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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
DIRECCION DE AREA HUMANIDADES Y EDUCACION
ESPECIALIZACION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL
PROCESO DE REALINEACION ESTRATEGICA DE CORPORACION ADVISOR.

RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue el diseiio y desarrollo de un proceso de
realineacion estratégica en CORPORACION ADVISOR con la finalidad de lograr
que todos los empleados trabajen en un propésito comin y en una misma linea
integrada de accion.

Con esta investigacion se pretendié el diseio y desarrollo de un proceso de
realineacion estratégica en CORPORACION ADVISOR con la finalidad de lograr
que todos los empleados trabajen en un propdsito comin y en una misma linea
integrada de accién. La estrategia de intervencién fue concebida adoptando la
metodologia de investigacién desarrollo, la cual segin Yaber y Valarino (2003) es un
tipo especial de investigacion aplicada que esté orientada a indagar sobre necesidades
del ambiente interno o entorno de una organizacién, para luego desarrollar un
producto o servicio que pueda aplicarse en la organizacién o direccién de una
empresa o en un mercado. Abarca un diseiio de tipo “No Experimental”.

El proyecto de investigacién estd estructurado en cuatro (04) capitulos: el Problema
de Investigacion: planteamiento del problema, justificacion de la investigacion y los
objetivos de la investigacion; Marco Organizacional; Marco Teérico y Referencial:
bases tedricas; Metodologia: tipo de investigacion, disefio de la investigacion,
técnicas e instrumentos y procedimiento a seguir. Por ultimo se adiciona ur

cronograma de actividades y las referencias bibliogréficas.

Palabras claves: planeacién estratégica, alineacién, misién, vision y valores.
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INTRODUCCION

Muchas organizaciones hoy en dia, aun siendo exitosas, siguen buscando nuevas
formas de tomar la delantera y concertar una verdadera cultura organizacional. Estas
organizaciones implementan en esa cultura un sistema sencillo disefiado para medir el
€xito y manejar sus pardmetros, al mismo tiempo que buscan la transformacién del

personal en un equipo que muestre consistentemente creer en esos valores esenciales.

Cuando las personas trabajan en un propésito comin y lineas integradas de
accidn, estdn alineadas; contrariamente cuando trabajan con propdsitos encontrados,

no lo estan.

Trabajar sin alineamientos es como luchar para moverse hacia adelante contra
fuerzas que lo empujan hacia atrds, progresar se vuelve un desafio real y a veces
insuperable. En un entorno de cambio rdpido, las mejores estrategias no son
necesariamente las que estan perfectamente concebidas y rigurosamente ordenadas,
sino las que estdn bien planificadas y continuamente alineadas con la nueva

informacion en el curso de accidn.

Las organizaciones exitosas deben contar con una planeacion estratégica que les
permita entre otras cosas conocer hacia donde van y como se perciben en el futuro.
Aspectos como la visién, mision y valores son muy importantes para inspirar en una
organizacién una visiéon compartida entre todos los miembros, permitiendo a las
personas identificarse con la empresa y sentir que sus esfuerzos son parte de un todo

organizado.

Para concretar esta accion se parte de un Alineamiento Estratégico, definiendo la
misién y visién del negocio, traducido en acciones (estrategias y técticas) para

producir los resultados esperados.




En Octubre del 2010 se realizé un estudio Diagnéstico de Clima Organizacional
en la empresa CORPORACION ADVISOR, C.A., una organizacion con 13 afios de
experiencia en el ramo de tecnologia y computacion, que presta sus servicios de

soporte a empresas tanto piblicas como privadas.

Esta empresa no habfa sido estudiada anteriormente desde el punto de vista
organizacional, siendo este estudio el primer acercamiento sistemético que da a
conocer sus dindmicas de funcionamiento, asi como las fortalezas y debilidades que
la caracterizan. De esta manera la intervencion realizada tuvo como meta mejorar el
desempefio organizacional de CORPORACION ADVISOR a partir del conocimiento
de los principales problemas que la afectaban y de las causas claves que las
originaban. Una adecuada implementacién de la misma por parte de sus directivos se
tradujo en el corto y mediano plazo en una mayor compenetracion de los empleados
con su organizacién y en una integracién mds favorable entre 1os equipos de trabajo,
lo cual abri6 el camino para establecer una cultura organizacional que contribuyo a la

elevacién de sus capacidades organizacionales.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se dividio en seis capitulos: el
primero donde se incorporaron los datos que contribuyeron a comprender la
naturaleza y el alcance del problema de investigacion, luego se desarrolld el segundo
capitulo, el cual contiene el marco organizacional donde se describi6 la organizacién
objeto de estudio detallando su visién, mision, valores y objetivos, luego el tercer
capitulo, donde se desarrollo el marco teérico, en el que se abordaron diferentes
conceptos relacionados con el Desarrollo Organizacional y se detallaron los
componentes del Modelo Estratégico de Intervencién y Fortalecimiento
Organizacional; el cuarto capitulo, contentivo del Marco Metodolégico, que estuvo
destinado a la explicacién de los objetivos, herramientas y procedimientos que se

utilizaron para disefiar un Proceso de Realineacién Estratégica para CORPORACION
ADVISOR.




Posteriormente, en el quinto capitulo se analizaron los resultados obtenidos
basados en la intervencidn ejecutada en la organizacién. Finalmente se presentan las

conclusiones y recomendaciones, en el sexto capitulo.

Este estudio brindo a la alta gerencia de CORPORACION ADVISOR y a la
organizaciéon en su totalidad, un mayor grado de conocimiento en torno a sus
procesos internos, las relaciones humanas existentes, los problemas que afectaron su
funcionamiento y las causas que los originaron; pero por encima de todo, se obtuvo
como resultado el plan de intervencién que se diseiid para enfrentar los incesantes
procesos de cambio que han ocurrido en la empresa incidiendo positivamente en el
desempefio y crecimiento de esta organizacién que reGne un gran nimero de

caracteristicas y potencialidades para ser la mejor en su campo de accién.




CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Formulacion del Problema.

CORPORACION ADVISOR, C.A., es una organizacioén enfocada en el ramo de
tecnologia y computacion, que presta sus servicios de soporte a empresas tanto

puablicas como privadas, contabilizando més de 50 empresas clientes a nivel nacional.

Al momento de realizarse el presente estudio CORPORACION ADVISOR
contaba con una némina de treinta (30) empleados, de los cuales cinco (05) de ellos

conformaban el tren gerencial y el resto era el personal coordinativo y operativos.

En Octubre del afio 2010 se llev6 a cabo un estudio diagndstico para determinar
el Clima Organizacional de Corporacién Advisor basado en el Modelo de Litwin y
Stringer, dicho modelo plantea nueve (09) dimensiones: Estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

En dicho estudio se concluyo de forma general que las percepciones de la
mayoria de los empleados sobre cada una de las dimensiones evaluadas estaban por
encima del 50% de satisfaccién; lo que significaba que habia un buen Clima
Organizacional en lineas generales pero con debilidades muy marcadas especialmente

en 3 dimensiones: identidad, recompensa y relaciones.




A continuacién presentamos de manera global los resultados en porcentaje de
respuestas del Clima Organizacional en Corporacion Advisor, segun cada una de las
dimensiones que lo componen: estructura, responsabilidad, estandares, cooperacion,

desafio, conflictos, relaciones, recompensa e identidad.

DIMENSION On T PROMEDIO %
Estandares 34,00 84,32%
Desafio 49,00 64,10%
Cooperacion 48,85 62,27%
Estructura 52,00 57.61%%
Responsabilidad 53,20 56,00%
Conflictos 57,00 50,72%
Relaciones 62,50 42,21%
Recompensa 65,14 37,70%
Identidad 73,75 25,54%

Tabla N° 1. Respuestas de las Dimensiones que conforman el Clima Organizacional en
Corporacién Advisor
Fuente: Elaboracion propia (2.011)

Asi mismo se muestran los niveles de percepcion del Clima Organizacional para
cada una de las dimensiones estudiadas y de acuerdo a los niveles de percepcion

establecidos.

En la Tabla Nro. 1 y el Grafico Nro. 1 se puede observar que la dimensién mas
critica fue identidad, por lo que se recomend6 como Plan de Accién inmediato una
revision de su Mision, Vision y Valores para que la empresa alineard su estructura

interna y le diera rumbo e identidad a la organizacion.
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Fuente: Elaboracién propia (2.011)

En base a dichas recomendaciones y en comin acuerdo con la directiva de
CORPORACION ADVISOR, se defini6 realizar un proceso de realineacion

estratégica.

En este sentido, la pregunta de investigacion que surgié fue: ;Qué plan de accion
debia disefiarse y desarrollarse para ejecutar un proceso de realineacion estratégica en
CORPORACION ADVISOR?.

Y anivel especifico las preguntas de investigacion fueron:
e ;Qué plan de accién debia realizarse para reformular de manera

adecuada la vision, mision y valores de la organizacion?




* ;Cudl deberia ser el grado de apoyo de CORPORACION ADVISOR
en cuanto a la consecucién de los recursos econdémicos, humanos,
tecnolégicos y financieros para  implementar un proceso de

realineacion estratégica?
1.2 Justificacién del Problema de Investigacion.

Toda empresa gira en torno a su mision y vision, lo que es en el presente y lo que
quiere llegar a ser en un futuro. Para esto es necesario definir unos objetivos claros,
precisos y que nos lleven a cuamplir con los propdsitos de la empresa. La definicién de
estos objetivos debe corresponder a unas estrategias que serdn las herramientas y los
medios a través de los cuales se realizaran. Debemos saber para donde vamos, que

debemos hacer para llegar y como 1o haremos.

Las empresas en ocasiones y principalmente las pequeiias, fijan sus directrices sin
ningln tipo de estudio previo, lo hacen practicamente por intuicion, no existe una
investigacion del medio, ni de la situacién de la empresa, tampoco existe una
planeacion y al no tener un camino claro, tampoco hay estrategias que seguir. Cada
quien dentro de la organizacidn hace lo que le parece correcto, pues no hay nada que
lo pueda guiar, y si no hay pardmetros ni lineamientos a los cuales cefiirnos, no
podemos en un momento dado saber si las cosas se estdn haciendo correctamente o
no, lo que significa que no existe la posibilidad de evaluar objetivamente 1o que se
estd haciendo y légicamente no se pueden establecer correctivos a las posibles

falencias que se estén presentando pues estas mismas no se pueden detectar con

claridad.

En este contexto, se debe determinar primero que es lo que se quiere conseguir,
conocer el medio en que se desenvuelve la organizacion y cudles son las condiciones
que se imponen. Si hay un error en este proceso; entonces habra una mala definicion

de los objetivos y por ende el no cumplimiento de la mision de la empresa.




Las organizaciones deben por medio de un proceso de alineacién total fijar las
estrategias necesarias para lograr el cumplimiento de la visién y mision;
estableciendo los objetivos individuales de cada unidad de la organizaci6n logrando

un engranaje total.

Cuando se tienen los objetivos claros y correctos, y se han identificado las
estrategias necesarias y adecuadas, nos ponemos en la tarea de planear, de realizar el
plan de trabajo a seguir. La planeacién es el elemento clave. Estamos hablando de la
conveniencia de alinear estratégicamente los objetivos, y es a la hora de planear
donde no se puede perder de vista este concepto. Al planear se estructuran todos los
objetivos, metas, estrategias y demas actividades a realizar, por tanto se debe
procurar el logro de una absoluta coordinacién que evite perder el horizonte de la

empresa y que evite el uso inadecuado de procesos y recursos.

Toda organizacién es un conjunto de procesos y etapas en que la una depende de
la otra, por ende cualquier inconsistencia puede afectar el producto final. Esto es
como las matematicas, si se equivoca en solo un paso, aunque todo el proceso este
correcto el resultado estard mal, y es eso lo que se debe evitar y para eso, existe la

planeacién, que de la mano con las estrategias allanan el camino para el Optimo

desarrollo de las actividades.

Siguiendo con la importancia de la alineacién de los objetivos, existe un factor
adicional sobre el cual se ha hecho mucho énfasis y es el factor humano. Cuando
hablamos de la importancia de que exista una coordinacién entre cada uno de los
objetivos, cada una de las metas, procesos y actividades, no significa que es suficiente
con esto. Una cosa nunca alcanza la perfeccion, siempre serd posible mejorarla de una
u otra forma. Y si nosotros no somos capaces de mejorarla, la competencia si lo hara.

De ahi la importancia de tener en cuenta también los objetivos de los empleados,




porque si se logra una alineacién de estos con los de la empresa se consigue una gran

cohesién dentro de esta.

Es por ello que luego de una reunién donde fueron presentados a la Directiva de
CORPORACION ADVISOR los resultados obtenidos y las recomendaciones
realizadas en un diagnostico previo, se evaluaron diferentes aspectos en funcién de su
relevancia y se asigno como prioridad la intervencion dirigida a realizar un proceso

de realineacion estratégica en funcién de las necesidades de la organizacién.
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Disenar y ejecutar el proceso de realineacién estratégica en CORPORACION
ADVISOR con la finalidad de lograr que todos los empleados trabajen en un

propésito comin y en una misma linea integrada de accion.
1.3.2 Objetivos Especificos

1. Establecer los criterios conceptuales y metodolégicos para la formulacién

adecuada de la misién, vision y valores de Corporacién Advisor.

2. Disefiar y ejecutar un Taller que permita realizar el analisis del discurso de

Corporacién Advisor, y reformular su misién, visién y valores.

3. Generar capacidades para que ellos puedan disefiar planes de accién para
implementar otros cambios que consideren necesarios a aquellas situaciones

que ellos quieren mejorar.




CAPITULO II

MARCO ORGANIZACIONAL

2.1 Breve Resena Historica

En el afio 1995 Corporacién Advisor, C.A. inici6 sus operaciones, después de un
periodo de planificacion llevado a cabo por sus fundadores. En un principio comenzd
desarrollando actividades relacionadas con la venta y mantenimiento de equipos de

computacion en un pequeiio local ubicado en La California Caracas.

El funcionamiento asertivo de la empresa permitié ampliar la visién de la misma,
ya que progresivamente se fue incrementando la accidn, hasta ofrecer un
Departamento de Ventas con equipos de alta calidad, unidades de suministros
(cartuchos, cintas, téner, etc.) de prestigiosas marcas, unidades de accesorios,
memorias de variados modelos y caracteristicas, ademéas de una amplia variedad de
tarjetas. También se ofrece un Departamento de Servicio Técnico en el que se

realizan soportes de mantenimiento y reparacion de equipos de computacion.

En 1998, nace el Departamento de Cableado Estructurado, el cual comenzé
realizando actividades de Cableado Estructurado (tuberias eléctricas focalizando

potencia para equipos de computacion, tuberias de redes, centrales telefénicas), Redes

LAN, Fibra dptica, Coaxial, entre otros.

Actualmente, la empresa cuenta con una unidad de Ingenieria, Servicio y Soporte

Técnico Profesional, con un Personal Altamente Calificado y certificado, permitiendo
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dar una solucién integral en el drea de Tecnologia de la Informacién y de la

Microcomputacion.
2.2 Mision y Vision de la Organizacion
2.1.2.1 Mision

Establecer, dentro del mercado, una empresa dedicada al Servicio de
Computacion Integral que satisfaga las necesidades de los clientes corporatives, en
toda el drea, consolidando en ellos la seguridad y confianza de la venta, el servicio

técnico y los proyectos de cableado estructurado y redes que ofrecemos.

2.1.2.2 Visién

Posicionarnos a un nivel de mercado preferencial, nacional e internacionalmente,
aumentando nuestra cartera de clientes a través del buen servicio prestado y del
reconocimiento como lider en el 4rea de computacion, logrando un Servicio de
Ventas, Instalacion y Mantenimiento (preventivo- correctivo) de equipos, ademaés de
un Servicio de Planificacién y Desarrollo de Proyectos de Cableado Estructurado y

Redes, que sean los mas seguros y competitivos del drea.
2.3 Objetivos Estratégicos
2.3.1 Objetivo General

Prestar una nueva alternativa de servicios, en el mercado de la Microcomputacién
y las Comunicaciones, que brinden una solucién integral y competitiva, orienten sus
actividades a la mejora continua de la calidad de los servicios y establezcan un nuevo

punto de contacto con un grupo de profesionales, que minimicen integralmente Sus

requerimientos brindando asistencia técnica especializada, incentiven el uso
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productivo de la nueva tecnologia de Hardware y Software, ofreciéndole una mejor

optimizacién de los recursos costos/beneficios a nuestros clientes corporativos.

2.3.2 Objetivos Especificos

Orientar las actividades de la empresa a la mejora continua de la calidad de los
servicios y a la creacion de nuevos contratos de adquisicidn, instalacidn,

mantenimiento y proyecto del drea de computacion.

e Coordinar y controlar la ejecuciéon de los procedimientos, enfatizando la

calidad.

*  Promover la adquisicion de Servicios Integrales a clientes corporativos.

*  Atender las necesidades de sus clientes con un servicio a tiempo y de calidad.

* Expandir la promocién de nuestros servicios en el mercado de la

Microcomputacion y las Comunicaciones.

* Desarrollar y mantener personal altamente calificado, emprendedor y

motivado.

*  Aplicar politicas de Proteccién Integral y de Calidad.

*  Ofrecer sus servicios con ética personal y profesional.
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2.4 Valores Organizacionales

* La Gerencia como guia de todas las actividades y objetivos de la empresa,
proporcionando y practicando el trabajo en equipo, las buenas comunicaciones

y la elaboracion de politicas claras, como herramientas para alcanzar los

objetivos comunes.

* Los Servicios Integrales que son la sintesis de un esfuerzo colectivo para

satisfacer las expectativas de sus clientes corporativos y de todo aquel que

requiera algin servicio.

* La Tecnologia de vanguardia en el mercado nacional e internacional, que
permite trabajar continuamente en la actualizacién de las herramientas de

trabajo.

* Los Trabajadores como base de la fuerza de empresa, por lo cual tenemos

gran responsabilidad hacia ellos.

* Los Beneficios obtenidos por las operaciones de la empresa que son
reinvertidos para asegurar el crecimiento y la rentabilidad mediante el

mejoramiento continuo.
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CAPITULO II1

MARCO TEORICO

Con el fin de realizar el analisis de la realidad tedrica del tema objeto de estudio
se desarrollo el presente marco teérico. Es importante destacar que el marco tedrico
segin Balestrini (1997): “es el resultado de la seleccion de aquellos aspectos mas
relacionados del cuerpo tedrico epistemolégico que se asume, referidos al tema
especifico elegido para su estudio”. (Pag. 85). Por lo anteriormente expuesto en el
presente marco tedrico se analizaron aspectos de relevancia en la definicién del
Desarrollo Organizacional, Intervencion, Planificacion Estratégica, Misién, Vision,
Valores y otros aspectos considerados de gran valor para el desarrollo del presente

trabajo.
3.1  Antecedentes de la investigacion:

A continuacién se presenta un inventario comentado de las investigaciones
previas que sirven de antecedente para el presente estudio, con el objeto de analizar

las tendencias.

3.1.1 Diseio de un Plan Estratégico de Intervencion Organizacional para la
Fundacion para el Desarrollo del Arte Audiovisual de la Universidad

Simon Bolivar. (Rincon, 2004):
Este estudio, consiste en un estudio académico que tiene como objeto el disefio de
un Plan Estratégico Organizacional para la Fundacién para el Desarrollo del arte

audiovisual. La metodologia utilizada ha sido propuesta por Sanchez y Camargo
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(1997), quienes han tomado herramientas del Desarrollo Organizacional y de
diferentes momentos que componen la Planificacién Estratégica Situacional para
plantear el Modelo Estratégico de Intervencién y Fortalecimiento Organizacional.

Finalmente se logro la construccion participativa de la visién organizacional de
Artevision- USB.

3.1.2 Intervencion de Cambio Organizacional en el Instituto Universitario

Salesiano Padre Ojeda IUSPO (Boggio, 2000):

Esta investigacion, tuvo como propoésito apoyar el proceso de cambio del IUSPO
en aquellas dreas consideradas por el cliente como criticas mediante la realizacion de
un Proyecto de Cambio Planificado en sus fases de Planificacion, Ejecucién y
Evaluacién. Se logro un aporte importante para fortalecer la institucién, surgiendo la

necesidad de confeccionar un modelo adaptado a la Educacién.
3.2. Bases Tedricas:

A continuacién se presenta un esbozo de las bases tedricas que fundamentaron el

estudio.
3.2.1 Las Organizaciones:

El ser humano no vive aisladamente, sino en continua interaccién con sus
semejantes. Las interacciones entre organismos humanos difieren profundamente de
las que existen entre objetos meramente fisicos y no bioldgicos. En las interacciones
humanas, ambas partes se relacionan mutuamente, una influye sobre la actitud que la
otra ird a tomar, y viceversa. En razén de sus limitaciones individuales, los seres
humanos son obligados a cooperar unos con otros para alcanzar ciertos objetivos que

la accién individual aislada no conseguiria. La organizacién es un sistema de

15




actividades conscientemente coordinadas de dos o mds personas. La cooperacién

entre ellas es esencial para la existencia de la organizacion.

Las organizaciones sean productoras de bienes materiales como alimentos,
vestidos, calzados o prestadoras de servicios como luz, teléfono o educacion, son
sistemas o interrelaciones de trabajo, cuya razén de ser es la de satisfacer las

necesidades de una sociedad.

Las organizaciones permiten satisfacer diferentes tipos de necesidades de los
individuos: emocionales, espirituales, intelectuales, econdmicas, etc. En el fondo las
organizaciones existen para cumplir objetivos que los individuos aisladamente no

pueden alcanzar.

Asi, la sociedad es caracterizada por organizaciones complejas, que presentan un
continuum enorme de tamafios que van desde pequeflas organizaciones hasta

complejas organizaciones multinacionales.

El concepto de organizaciéon en sentido amplio, refiere a estructura, orden,

armonia, equilibrio, bienestar.

Si nos centramos en el mundo de las instituciones o de las empresas, una
organizaciéon se basa en relaciones de trabajo (que implican orden, armonia,

equilibrio), para producir bienes o servicios.

Una organizacién estd constituida por recursos humanos personas-; por recursos
materiales  equipo, mobiliario- y por recursos financieros —dinero-, lo cual le
permite funcionar como un sistema y lograr sus objetivos dentro de la comunidad

donde se encuentra ubicada.
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Diversos autores han desarrollado conceptos de organizacidn, entre ellos podemos
mencionar a Leonard (1977), dice al respecto; " La organizacion consiste en el acto o
proceso de definir las lineas de autoridad y responsabilidad de los individuos y
coordinar sus esfuerzos personales para la armoniosa consecucién de los objetivos

previstos" (Pag. 32).
Asimismo, Pozo (1979), senala que la:

“Organizacién es el marco que adaptidndose a las necesidades
impuestas por el fin, el medio ambiente, hace que la suma
desorganizada de esfuerzos individuales se torne cooperante y
efectiva, en orden al cumplimiento de algiin objetivo, que en

alguna forma es atendido o impuesto a esos individuos” (Pag.
183).

Para concluir con el concepto de organizacion se pueden distinguir dos elementos

claves en las definiciones anteriores:

a) Es una unidad social cuyas partes se relacionan coordinadamente con el

propésito de alcanzar un objetivo comin.

b) Es el acto o proceso de arreglar diversas partes mutuamente dependientes para

formar un todo.
3.2.2 La Organizacién como un Sistema Abierto:

La idea de tratar la organizacidén como un sistema abierto no es nueva, Spencer
(1993) afirmaba que:

“Un organismo social se asemeja a un organismo individual en
los siguientes aspectos: en el crecimiento, en el hecho de

volverse mas complejo a medida que crece, volviéndose mas
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complejo, sus partes exigen una creciente interdependencia
mutua; porque su vida tiene inmensa extensiéon comparada con
la vida de sus unidades componentes; y porque en ambos casos
hay creciente integracién acompanada por creciente

heterogeneidad”. (Pag. 56)

Desde un enfoque sistémico las organizaciones se consideran sistemas abiertos,
compuestos por un nimero de subsistemas que tienen diferentes entradas, salidas o

productos y se esfuerzan por lograr un equilibrio dinamico.

Ninguna estructura social es autosuficiente, pues recibe insumos del ambiente y
necesita de refuerzos renovados de energia de otras organizaciones, personas y medio
ambiente, todo lo cual viene transformado y procesado, con el fin de retornarlos como

productos o bienes al medio ambiente.

El recurso humano como elemento bésico de la organizacion, se constituye como

insumo fundamental, a través de los cuales la empresa asegura el cumplimiento de

sus tareas.

De acuerdo con Arias (1999), “La organizacién debe aprovechar al maximo los
recursos técnicos y materiales con los que cuenta para el logro de sus metas, pues de

lo contrario fracasard” (P4g. 49-50).

A medida que se presenta la especializacion del trabajo efectuado a través de
diferentes funciones especializadas, la organizacién pasa a necesitar coordinacién de

esas diferentes actividades, agrupandolas en unidades mayores.
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Figura Nro. 1. Modelo de Sistema Abierto

Fuente: Elaboracion Propia

En la figura anterior (Figura Nro. 1) se presenta una organizacion descompuesta
en sus diferentes elementos, esta caracterizacion de la empresa desde el punto de vista
de su productividad, nos lleva por otro lado a sefialar, que existen diferentes
clasificaciones o tipos de organizaciones, las cuales pueden reunirse en grandes

grupos, dependiendo de su propietario, de lo que produce o de su tamafio.

En otro orden, las empresas pueden también clasificarse por su tamafio, asi
tendremos la gran empresa (con cientos o miles de empleados), la mediana (hasta con
doscientos empleados), la pequeiia (hasta veinte empleados) y la microempresa (hasta

cinco empleados).
3.2.3 Componentes de una Organizacion
Independientemente del tamafio y de quien sea “el duefio” de la organizacion,

bien sea el Estado, el Sector Privado, una Cooperativa o una Microempresa, para que

esta pueda funcionar debe ser rentable y/o cumplir con sus objetivos y metas.
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Por ello se visualizard una organizacién desde sus diferentes aspectos e

interrelaciones, nexos que la hacen funcionar como un sistema.

En la Figura 1: Modelo de Sistema Abierto, se observaron aspectos generales,

ahora ahondaremos en el tema de Estrategia/ Planificacion el cual es el foco principal

del presente trabajo:

* Estrategia/ Planificacion
¢ Procesos

* Estructura

* Sistemas

* Infraestructura

* Desempefio

¢ Finanzas

¢ Personal y conocimiento
¢ Cultura y Valores

* Liderazgo
3.2.3.1 Estrategia/ Planificacion:
Con esta denominacién se trata de englobar los aspectos relativos a planificacién
organizacional, es decir, cuando se habla de estrategia se hace referencia al conjunto
de acciones orientadas al logro de los objetivos, tomando en cuenta el entorno y las

caracteristicas internas de la misma empresa.

Es importante en este punto que hablemos de Planificacion Estratégica:
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Sustentadas teéricamente las dos grandes fases del proceso de cambio planificado

objeto de este trabajo, pasamos al tema principal del mismo como lo es la

Planificacion Estratégica.

Las organizaciones deben experimentar un proceso de readecuacién vy
modernizacién; introducir conceptos y pricticas de la gerencia no implica el cambio
de su naturaleza, por el contrario potencia sus capacidades para que, efectivamente,
puedan contribuir al fortalecimiento de la sociedad civil y a elevar la calidad de vida
de la poblacién, optimizando su propdsito y razén de ser, permitiéndoles ser mucho

més competitivas y auténomas financieramente.

Es en este contexto, precisamente, donde adquiere vigencia adelantar procesos de
modernizacién institucional, uno de cuyos elementos basicos es la Planificaciéon
Estratégica, entendida ésta como una cultura y una prictica metodolégica e

instrumental que permite el logro de sus objetivos institucionales.

La planificacién entendida globalmente como una racionalizacién eficaz de la
accion, es un concepto propio del siglo XX, que ha alcanzado su mayor desarrollo y

reconocimiento en los Gltimos treinta anos.

El avance y desarrollo de la planificacion estd vinculado al reconocimiento de que

las organizaciones son sistemas abiertos, cuya relacién y articulacién con el entorno

es de doble via.

Asi pues, la estrategia comprende la misién, la visién, los objetivos, las

estrategias propiamente dicha y los planes de accion.

Las organizaciones son creadas para producir algo, conociendo su estrategia y
todo lo que ella abarca, podemos conocer la naturaleza y orientacion de una empresa

u organizacién.
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Visién
Objetivo
Meta

Estrategia y
Plan de Accion

Figura 2. Elementos Estratégicos de una Organizacién.

Fuente: Conindustria

En la figura anterior (Figura Nro. 2) se pueden observar, los elementos que
constituyen la estrategia, el enfoque estratégico, que debe acompaiiar a la empresa u

organizacion: “Si puedes sofiarlo puedes hacerlo”.

e La Mision:

La mision es la definicion de la empresa en el momento presente, es la razén de
ser como organizacion, la cual contiene la identificacion de sus competencias, como
por ejemplo: producto, mercado y alcance geografico. Es importante considerar las

siguientes afirmaciones al momento de formular la mision:

e Ladecisiéon que establece la razén de ser de la organizacion.

e La calidad de la mision depende de la calidad de la visién, como se puede
observar en la figura Nro. 3, ambas estén interrelacionadas entre si.

e La calidad de la misién decide la viabilidad del sistema.

¢ La mision es el punto de encuentro entre el lider y el gerente.
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LIDERAZGO

VISION

GERENCIA

Figura Nro. 3. Interaccién entre Elementos Estratégicos de la Organizacion

Fuente: Instituto Latinoamericano de Organizacion y Sistemas (1993)

Para la administraciéon efectiva de una organizacién y particularmente para
administrar adecuadamente el cambio organizacional es fundamental que la misién

bésica de la organizacion este formulada de forma explicita.

La mision basica de una organizaciéon es su razon de ser, es diferente a los
objetivos o metas que la organizacion desea alcanzar, debido a que la mision es el por

qué la organizacion existe.

La misién es muy cominmente “supuesta” méds que definida y cuestionada. Es
muy importante que el personal clave de la organizacién obtenga consenso respecto a
la misién. La mision bésica en el andlisis final, usualmente es un juicio personal de
uno o algunos ejecutivos claves y refleja lo que ellos valoran, por lo que es de

cardcter permanente.
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La misién debe ser un propésito tal que todos en la organizacién puedan abrazarla
y dedicarse a ella. Para desarrollar una buena misién es deseable que ésta se
concentre en una sola frase. Debe representar lo que la alta direccién cree y usa para

guiar sus decisiones y fijar prioridades en el establecimiento de objetivos,

localizacién de recursos, etc.

Una guia 1til para determinar la calidad y alcance de una mision es utilizar el
concepto de CATOWE desarrollado por la Universidad de Lancaster, en Inglaterra.

Dicho concepto se refiere a que una buena misién debe llevar explicito los siguientes

conceptos:

C=  CUSTOMER (CLIENTES): Los wusuarios de los productos o
servicios que la  organizacién
transforma y entrega.

A= ACTORS (ACTORES): Los individuos (la organizacién en si
misma) que desarrollaran la mision.

T=  Transformation process (Proceso de El proceso mediante el cual Ia

Transformacién): organizacion realiza su funcién basica.

O- OWNER (DUENO): El supra-sistema, el sistema que tiene
poder de decisi6én e influencia y que
puede causar que el sistema exista o no.

W= WELTANSCHAUUNG: La esencia o razén de ser y existir.

E=  ENVIROMENT (ENTORNO): El medio ambiente en el que el sistema

opera.
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Este método permite considerar elementos de gran valor en la formulacién de la
Misién y garantiza que sean tomados en cuenta todos los elementos esenciales de una

organizacion: equipos tecnol6gicos, el mercado, clientes, entre otros.
* Vision:

La vision es la ubicacién de la empresa en escenarios futuros. Es mds que un
suefto, puesto que debe ser viable, realista y medible en el tiempo. Es la imagen clara
del estado deseado, que logra motivar a los miembros de la organizacién a convertirlo

en realidad. Es importante considerar que:

El lider gobierna mediante la vision.

* FEl lider construye la visién mediante la interpretacién de las sefiales del

ambiente.

* La calidad de la visién se sustenta en la capacidad del lider para otorgar

significado a las sefiales del entorno.

* Lacalidad de la vision depende de la cultura del lider.

La vision es una interpretacion integrada, coherente y sustentada en evidencias de

la experiencia; del estado actual o futuro de:

* Las necesidades de la gente.

* Los sistemas para satisfacerlas.

* La calidad de los recursos disponibles.

25




* El estado de la energia del sistema.

* Las oportunidades y amenazas que ofrece el ambiente en que actda.

La vision constituye una visualizacion de lo que se quiere lograr, es un elemento

clave para pensar en el futuro de la organizacién.
* Los Valores en la Organizacion:

Los Valores son los principios-guias que orientan y comparten los miembros de

una organizacién, son creencias que energizan o motivan al cumplimiento de

acciones.

Los valores son factores, convicciones que agrupan, cohesionan y pueden lograr

que una empresa sea mis 0 menos competitiva.
¢ Objetivos:

Son las guias que le dan direccionalidad a la empresa, describen el futuro

deseado, de alli que tengan una relacion estrecha con la visién de la organizacion.

Los planes estratégicos de una organizacion establecen los objetivos y los cursos
de accién a desplegar en el tiempo para lograrlos y, eventualmente también, los
cambios que los mismos objetivos deben sufrir. En tal sentido, el disefio de la
estructura de una organizacién es una estrategia para el logro de su mision y

objetivos.
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Por tanto, el disefio de la estructura puede tener un caracter dinamico a fin de

adecuarse a los requerimientos de los cambios en los objetivos o en las acciones para

lograrlos.

Las acciones que, en materia de estructura organizacional, deben ejecutarse en el
tiempo para cumplir con los objetivos estratégicos pueden normarse mediante un
Plan Estratégico de Organizacién, que segin las dimensiones y complejidad de la

organizacion puede tener diverso grado de magnitud.

Por su naturaleza el Plan Estratégico de Organizacién debe ser formulado en

estricta coherencia con el Plan Estratégico de Negocios y con el Plan Estratégico de

Sistemas.
*  Plan de Accion:

El Plan de Accién es la programacién de actividades para cumplir las metas,
responde a preguntas operativas de cuanto (inversi6n), cuindo (tiempo), quién

(recurso humano), ello a fin de lograr lo establecido en las estrategias.

Las actividades y/o tareas son las acciones concretas, las cuales segin el tiempo y

los recursos asignados y pautados permitirdn el logro de las metas en la empresa.

El Plan de Acci6n es la programacién anual de estas actividades, previstas en las
estrategias e incluye a las personas responsables en su realizacién, el tiempo a

requerir para ello y la inversion.
Es importante destacar que la esencia de la ejecucién de tareas y de la

administracién eficaz del tiempo, radica en la capacidad del recurso humano de

organizar y llevar a cabo las prioridades de forma equilibrada.
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El saber establecer prioridades en la marcha y hacer balances vy diferenciar lo
administrativo de lo estratégico, es de gran utilidad, no es solamente ser disciplinado

sino estar conectado con los objetivos y las metas.

*  Metas:

Es el resultado especifico, esperando en el corto, mediano o largo plazo y que

responde al progreso deseado hacia un objetivo. Se expresa en el cudnto y cuando.

En el presente trabajo de investigacioén solamente desarrollaremos este punto que
es el concerniente al presente trabajo de investigaciéon, haciendo mencioén de dos

aspectos adicionales que de alguna forma tienen relacién con el tema central del

presente trabajo como son:
3.2.3.2 Cultura Organizacional:

La Cultura Organizacional es el repertorio de conductas, la manera de proceder y

actuar de una organizacién en concordancia con los objetivos y metas.

La cultura en cuanto conducta habla de las caracteristicas, propiedades, tipologia
y forma de conducirse de los diferentes miembros de la empresa, la cultura refleja la

imagen de la organizacion.
3.2.3.3 Liderazgo:

La palabra liderazgo, proviene del inglés “leader”, que significa guia, més de un
componente de la organizacién es un proceso gerencial que orienta, dinamiza,

conduce el componente humano de la empresa.
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3.2.4 Planificacion, Seguimiento y Evaluacion de Actividades en la Empresa.

La planificaciéon es parte fundamental de la organizacion, se traduce en
actividades concretas, por estar tan relacionada con el tema del tiempo productivo en
la empresa, suministrando herramientas que permiten chequear el previsto y normal

desarrollo de las actividades en las empresas.

Por otra parte se observa como las organizaciones debido a su nivel de
complejidad o a los cambios que van experimentando requieren el apoyo del

Desarrollo Organizacional.
3.2.5 Desarrollo Organizacional:

La meta del Desarrollo Organizacional (DO) es ayudar a los miembros de la
empresa a obtener un modelo de comportamiento sano y compararlo con el que
funciona en la realidad. Quienes se desempefian en una organizacion deben
necesariamente compartir valores similares y en consecuencia contribuir con una
conducta coherente con tales valores, para obtener como resultado un desempefio

eficaz.

Definamos algunos conceptos de Desarrollo Organizacional, French & Bell

(1996) lo define como:

“El Desarrollo Organizacional es una estrategia educativa
adoptada para lograr un cambio planeado de la organizacion,
que se centra en los valores, actitudes, relaciones y Clima
Organizacional, tomando como punto de partida a las personas
y se orienta hacia las metas, estructuras o técnicas de
organizacion”. (Pag. 17).

En el mismo orden de ideas, Ferrer (1998) define el:
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“Desarrollo Organizacional es la aplicacién creativa de largo
alcance, de un sistema de valores, técnicas y procesos,
administrado desde la alta gerencia y basado en las ciencias
del comportamiento, para lograr mayor efectividad y salud en
las organizaciones mediante un cambio planificado, segin las
exigencias del ambiente exterior y/o interior que las
condicionan”. (Pag. 15).

Asi mismo, Burke (1994) indica que el Desarrollo Organizacional es un proceso
de cambio planificado en la cultura de una organizacién, mediante la utilizacién de

las tecnologias de las ciencias de la conducta, la investigacién y la teoria. (Pag. 12).

De forma general, estas definiciones comunican un sentido de 1o que es y lo que
hace el Desarrollo Organizacional. Describen a grandes rasgos la naturaleza y los
métodos del D.O. Sin embargo, la siguiente definicion incluye las caracteristicas que

son consideradas las més importantes:

El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo largo plazo, guiado y apoyado por la
alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacién de autoridad, el aprendizaje y los
procesos de resolucién de problemas de una organizacién, mediante una
administracién constante y de colaboracién de la cultura de la organizacién con
énfasis especialmente en la cultura de los equipos de trabajo naturales y en otras
configuraciones de equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos

utilizando el papel del consultor- facilitador, la teoria y la tecnologia de las ciencias

de la conducta aplicada.

La explicacién de algunos componentes esenciales de la definicién anterior
obedece la razon de la Intervencion Diagnéstica de Clima Organizacional. Estos

componentes son:

* Los procesos de resolucion de problemas se refieren a las formas en las cuales

los miembros de la organizacién diagnostican las situaciones, resuelven
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problemas, toman decisiones y emprenden acciones en relacién con los

problemas, oportunidades y retos en el entorno de la organizacién y en su

funcionamiento interno.

La administracién constante y de colaboracion de la cultura de la
organizacion, quiere decir, en primer lugar, que uno de los aspectos mais
importantes que se deben administrar en las organizaciones es la cultura, el
patron prevaleciente de valores, actitudes, creencias, hipétesis, expectativas,
actividades, interacciones, normas y sentimientos. Y en segundo lugar, la

administracién de la cultura debe ser un negocio de colaboracién.

Por equipos de trabajo naturales y otras configuraciones de equipos se
reconoce la posicion central de los equipos para el desempeno del trabajo en

las organizaciones.

La frase utilizar el papel del consultor- facilitador transmite la creencia de que
los lideres se pueden beneficiar si solicitan la ayuda de un profesional en la

planificacion y la puesta en préctica de las iniciativas de DO.

Por la teoria y la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada se refiere a
los hallazgos de las ciencias dedicadas a comprender a las personas en las

organizaciones, como funcionan y como pueden funcionar mejor.

Al analizar esta definicién logramos captar que el Desarrollo Organizacional es

una accién gerencial con una vision sistémica de la organizaciéon. A través de €ste

pretende llevar a cabo un cambio planificado, involucrando para ello a todos los

componentes de la organizacion centrando su atencion en el comportamiento de las

personas, en el desempeiio de sus roles, como respuesta a situaciones cambiantes del

medio ambiente externo o interno. Todo esto lleva a la organizacién a crear nuevas
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formas de actuar, y utilizar para ello la vision global externa que les brindan personas

ajenas a ella, y que constituyen asesores en el proceso de cambio.
3.2.5.1 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional:

Cuando definimos el desarrollo organizacional estamos haciendo énfasis en las
caracteristicas que denotan este proceso, pero es necesario desglosarlas de manera tal
que permita encuadrarlo en los procesos de cambio, e identificar cuando estamos en
presencia de una situacion que amerita ser intervenida o que esté siendo intervenida o

que esta siendo intervenido bajo la 6ptica del DO:

Enfoque integral, lo que quiere decir que es un programa que abarca la
totalidad de la organizacién a fin de que los cambios sean asumidos con
eficiencia, es decir, que haya coordinacion entre todas las partes involucradas

en el cambio.

* Enfoque sistémico, la interrelacion de los diversos departamentos o unidades
y como se afectan entre si, es objeto de mucha atencion en un programa de
DO. El desarrollo organizacional se interesa por las relaciones personales, por
la estructura organizativa, por los procesos y las actitudes. Con esto pretende
responder como funcionan las partes que componen esa organizacion
colocando su atencion estratégicamente en la relacion de unas con otras y no

en las relaciones internas de cada una.

* Agente de cambio, el desarrollo organizacional utiliza la presencia de uno o
varios agentes de cambio quienes se encargan de motivar y coordinar el
cambio dentro del grupo. En el proceso se identifican dos agentes de cambio,

el agente de cambio externo o consultor que es independiente de la
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organizacion, no forma parte de ella, y el agente de cambio interno y ambos

coordinadamente con los gerentes involucrados trabajan sobre el programa.

Resolucién de problemas, una de las caracteristicas fundamentales del DO, es
que se ocupa unicamente de resolver problemas reales de la organizacién. No
solo los identifica y analiza, este debe presentar una solucién viable y real a
los mismos. Este hecho de trabajar con lo real es lo que hace el proceso
interesante y estimulante para la participacién de todos los miembros de la

organizacion.

Aprendizaje experimental, este aprendizaje enfrenta a todos los participantes a
sus propios problemas en el trabajo y los problemas de sus compafieros, de
manera tal que se da un aprendizaje producto de experimentar bajo otras
perspectivas. Lo que se busca con ella es producir de forma rédpida, suficientes
modificaciones de conducta y ayudar a las personas a encontrar soluciones

reales y viables.

Procesos grupales, el programa de DO se desarrolla sobre procesos grupales
de participacién tales como: debates, conflictos entre grupos, confrontaciones,
lluvias de ideas, grupos de codesarrollo. El objetivo es abrir canales de

comunicacion, elevar la confianza y mejorar la respuesta que se le da a otros.

Retroalimentacion, el enfoque sistémico propio del desarrollo organizacional
obliga a mantener un proceso interno de retroalimentacion, pero no sélo esto
es lo mas importante en esta caracteristica, el poder contar con informacién
proveniente del sistema y su entorno, mejora el desempefio puesto que
refuerza la autocritica y la critica constructiva, dando informacion para el

control de acciones y procesos.
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* Orientacién por contingencia, se dice que el desarrollo organizacional es de
orden situacional y de alli su orientacién hacia situaciones contingenciales.
Esto tiene que ver con la flexibilidad que poseen los programas de desarrollo

organizacional para adaptarse a situaciones diversas.

Formacién de equipos, el trabajo en equipo es una meta bédsica para el
desarrollo organizacional, el tamafio del grupo no es importante puesto que se
ocupa tanto de los equipos pequefios como de los equipos de mayores
componentes. La idea es unir todos los grupos dentro de la organizacién para
conformar equipos de trabajo verdaderamente integrados a una idea o

propdsito comin.

3.2.5.2 Fases del Desarrollo Organizacional

Estas etapas son esenciales y secuenciales en un proceso de cambio en una
organizacion considerada como sistema. Las teorfas del cambio planificado son una
herramienta 1til para identificar a las variables involucradas en el cambio, es por esta
raz6n que se considera fundamental la eleccién de un modelo tedrico que proporcione
la filosofia de accién asumida por los consultores para llevar a cabo el proceso de
diagnostico organizacional, en este estudio en particular se tomo el Modelo de

Sistema Abierto.

La administracion efectiva del programa de Desarrollo Organizacional significa la
diferencia entre el éxito y el fracaso. Los programas de DO siguen una progresiéon
l6gica de los acontecimientos, una serie de fases se despliegan a lo largo del tiempo.
Una parte importante de administrar bien un programa de DO es ejecutar bien cada

fase. Warner Burke describe las siguientes fases de los programas de DO:

a) Entrada
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b) Hacer un contrato

¢) Diagnéstico

d) Retroalimentacién

e) Planificacion del Cambio

f) Intervencion

g) Evaluacién

Burke (1994) modifica un poco estas fases juntando exploracién y entrada;
separando contratacion y retroinformacion en fases distintas; empleando intervencién
en lugar de accién y suprimiendo la fase de terminacién. Lo que Kolb (1977) llama
exploracién, el lo llama entrada y considera que contratacion es una mejor
denominaci6n para lo que ellos llaman entrada. Sefiala que sus diferencias tan sélo se
encuentran en las denominaciones y en el énfasis; pero el proceso global es el mismo,

salvo en la terminacion fase que no incluye-. Por tanto las fases de Burke son:

a) Entrada: El contacto entre el consultor y el cliente es lo que se inicia la fase de

entrada. Este contacto puede ser por dos vias:

* El cliente llama al consultor para una conversacion exploratoria acerca de las
posibilidades de una labor de DO. Puede darse en caso de que el consultor sea

externo 6 interno.

* El, consultor sugiere al cliente realizar este tipo de labores. Se puede

presentar, més que todo, si el consultor es interno.
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Después del contacto, el consultor y el cliente comienza el proceso de explorar

conjuntamente la posibilidad de sostener relaciones de trabajo. En general, el cliente

evalaa:

Si podra llevarse bien con el consultor.

Si la experiencia previa del consultor es aplicable a la situacién actual.

Si el consultor es competente y confiable.

A su vez el consultor evalda los siguientes aspectos:

b)

Si podra llevar una buena relacién con el cliente.

La motivacion y los valores del cliente.

La predisposicion del cliente al cambio.

La magnitud de los recursos para respaldar una labor de cambio.

Los puntos potenciales de apoyo para el cambio (si el cliente la facultad de

tomar decisiones o si deber acudir a una persona de mayor autoridad).

Contratacion: Si las exploraciones mutuas de consultor y cliente avanzan en
forma satisfactoria durante la fase de entrad, el siguiente paso es la
negociacién de un contrato. Si la fase anterior se desarrollo sin tropiezos, es

probable que la fase de contratacion sea breve. En esencia, el contrato es el
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d)

enunciado de un acuerdo que aclare de manera clara lo que el consultor
conviene que hard y, si estd hecho a conciencia, también indicard lo que el
cliente se propone hacer. Dicho contrato puede ser un acuerdo oral, o un

documento formal.

Diagn6éstico: Dos pasos conforman la fase de diagnéstico: captacion y anilisis
de informacién. Por lo general, el diagnéstico comenzé en la fase de entrada.
Inicialmente la captacién de informacion se logra por medio de observaciones,
intuiciones e impresiones del consultor. Mas adelante se emplean métodos
mds sistémicos, como entrevistas estructuradas, cuestionarios y resimenes de
documentos de la organizacion (registros de actuacidn, informes del cuerpo
laboral, entre otros), Una vez reunidos los datos, el consultor tiene que
proceder a reunir todas las variantes de la informacion, resumirla y
organizarla de modo que el cliente pueda entenderla con facilidad con el fin

de emprender una accion apropiada.

Retroinformacion: La efectividad con la que el consultor haya resumido y
analizado la informacién durante el diagndstico serd lo que determine, en alto
grado, el éxito de la fase de retroinformacion. Esta fase consiste en celebrar
reuniones con el sistema cliente, por lo general, primero con el jefe s6lo y mas
tarde con el grupo a partir el cual se reunieron los datos. El tamafio del grupo
determinard el nimero de sesiones que habrin de celebrarse. Una sesi6n de
retroalimentacién deberd dar margen suficiente para una exposicién y un
debate amplios. Un grupo reducido que no agrupe niveles miltiples de
gerencia es lo mejor para esos fines. Por lo general, toda sesi6n de

retroalimentacién comprende tres pasos:

El consultor proporciona un resumen de los datos reunidos y algiin analisis

preliminar.
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Se produce un debate general en el que se plantean preguntas aclaratorias y se

le proporciona respuesta.

* Se dedica algtin tiempo a la interpretacion.

En esta fase pueden hacerse algunos cambios al anilisis e interpretacién del
consultor. El consultor trabaja en cooperacién con el grupo cliente, con el fin de

llegar a un diagnéstico final que describa exactamente el estado actual del sistema.

e) Planeaci6n del Cambio: Hay veces en que la fase de planeacién constituye la
segunda mitad de la sesién de retroalimentacién. Todo buen diagnéstico
determina la intervencidn; la tinica planeacién pecesaria quizas sean los pasos
para la ejecucién: 1o que ha de realizarse. Dependiendo de la complejidad del
sistema cliente y lo largo de la fase de retroalimentacién puede ser que sea
conveniente esperar un poco antes de la fase de planeacién, preferiblemente

unos dias pero no mas de una semana. Los fines de esta fase son:

Generar pasos opcionales que respondan correctivamente a los problemas que

se hayan identificado en el diagnéstico.

* Decidir el paso o pasos opcionales que hayan de darse. La decisién final

acerca de los pasos que se daran corresponde al cliente y no al consultor.

f) Intervencién: Consiste en la accion emprendida. Las posibilidades son
muchas, y las intervenciones escogidas deberan ser un reflejo del diagnéstico
y una respuesta directa a €. Cualquiera que sea la intervencion, el profesional

de DO sigue trabajando con el sistema cliente ayudandolo a que sea exitosa.
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g) Evaluacién: Por lo general es mejor que alguien que no sea el consultor
conduzca la evaluacion. El modo de evaluacidon puede comprender desde los
clientes que dicen que se sienten satisfechos, hasta los resultados de una labor
sistemadtica de investigacion en la que se emplean controles y andlisis de datos
multiples. La evaluacion tiene gran importancia porque el proceso suele
reforzar la labor de cambio, y es una forma que aprendamos la consecuencia

de nuestra accidn.
3.2.6 Desarrollo Organizacional e Intervencién:

La principal funcién del Desarrollo Organizacional (DO) es mejorar el
desempefio de la organizacién y adaptar sus condiciones para enfrentar procesos de
cambio continuo. Segin Bennis (1973), es una respuesta al cambio, una estrategia
educacional que sirve para modificar creencias, actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones, con la finalidad de que éstas puedan adaptarse mejor a nuevos retos,
asi como al ritmo del cambio mismo. Como se puede apreciar en esta definicion, es
una herramienta de mucha utilidad, puesto que las organizaciones o empresas deben
estar atentas permanentemente a su entorno, de lo contrario, pueden desaparecer

drasticamente (Senge, 1996).

La estrategia de DO se vale de las intervenciones, que son actividades
estructuradas destinadas a ayudar a los individuos o grupos a mejorar la eficiencia de
su trabajo y a incrementar la productividad. También pueden definirse como los
medios o las herramientas de las que se vale la disciplina del DO para impulsar su
programa de cambio planeado. Segiin sus caracteristicas, pueden ser intervenciones
en procesos humanos, intervenciones tecno-estructurales, intervenciones en
administracién de recursos humanos e intervenciones estratégicas y del medio
ambiente (Guizar, 1999); dependiendo de cual se escoja, pueden afectar a los

individuos, a ciertos equipos de trabajo o a toda la Organizacidn.
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Guizar define las intervenciones en procesos humanos como “aquellas dirigidas
especificamente al personal de las organizaciones, asi como a sus procesos de
interaccion” (p. 114), entre los cuales menciona la comunicacion, la solucién de
problemas, el liderazgo y la dinamica de grupos. Las intervenciones tecno-
estructurales se orientan hacia la tecnologia (métodos y flujos de trabajo) y las
estructuras (divisién, jerarquia y disefio del trabajo) para relacionarlas con el
personal. Las intervenciones en administracion de recursos humanos se enfocan en
las relaciones con el personal y las maneras como integrarlo a las organizaciones
(sistemas de recompensas y planeacion, desarrollo de carreras, etc.). Finalmente, las
intervenciones estratégicas y del medio ambiente abordan la forma cémo las
organizaciones utilizan sus recursos “para obtener una ventaja competitiva en el

medio ambiente” (p. 115).

Sanchez y Camargo (1997) afirman que todas estas intervenciones, para que
puedan ser consideradas como DO, deben responder a una necesidad real de cambio
sentida por la Organizacion, que incluyan a la Organizacion misma en todas las fases
de la intervencidn (diseno, implementacion, seguimiento, evaluacidn y control) y que
propicien o induzcan al cambio de la cultura organizacional Estas mismas autoras
establecen una vinculacion estrecha entre el enfoque de DO, la eficacia y la misién

organizacional, tal como se observa en la siguiente definicion:

“El DO es la estrategia y conjunto de acciones y sus resultados
desarrollados para alcanzar un estado deseado distinto al estado
actual, vinculados directamente a la eficacia organizacional,
con el referente del entorno y del mantenimiento, ampliacion o
transformacion de la misién institucional” (p. 13).

Por supuesto que el DO no es el tnico enfoque utilizado para la gerencia del
cambio. Hay muchos otros que le preceden, gran parte de ellos cldsicos, que basan
todos sus esfuerzos de cambio en modificaciones estructurales y en la creaciéon de
manuales de procedimientos, por citar un par de estos. Muchos de ellos son enfoques

técnicos, muy instrumentalistas, que poco influyen en el mejoramiento del
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desempeno organizacional. Al contrario de otras estrategias, el DO no es una receta a
seguir para que algo se lleve a cabo, es una consideracién en general de cémo se hace
el trabajo, expresado por cada uno de los miembros de la organizacién; es un enfoque
participativo que parte de las percepciones de los individuos que conforman la

organizacion para abordar la realidad de la misma y plantear soluciones y estrategias

de cambio.

Algunos investigadores, como Burke (1994), dicen que el DO es un modelo
metodolégico de investigacidn-accidn, porque redne datos de forma sistemadtica en
torno a los problemas que tiene la organizacion (investigacién) y luego se emprendi6
la accion en funcién de lo que indican los datos analizados. Est4 compuesto por fases
que dan coherencia a un ciclo de cambios que derivan en una situacién esperada,
distinta a la original. Burke plantea siete fases: entrada, contratacién, diagndstico,

retroalimentacién, planeacion del cambio, intervencion y evaluacion.

Numerosos trabajos han comprobado la efectividad del enfoque de DO para
ayudar al personal de todos los niveles jerarquicos de una organizacién a realizar sus
actividades mas eficientemente tanto de forma individual como de manera colectiva,

partiendo del diagndstico de problemas complejos para buscar soluciones apropiadas
(Guizar, 1999).

El DO resulta una buena herramienta para la comprension de las dindmicas
organizacionales, las cuales se desarrollan en un complejo entramado de capacidades
humanas, tecnoldgicas y politicas. Segiin Camargo y Sdnchez (1995), la formulacién
y gestion de politicas necesariamente debe considerar la organizacién desde la que se
gerencia, la cual debe evaluarse y reevaluarse periédicamente para cumplir
exitosamente con la misién que se ha planteado. Estas autoras afirman que en el
proceso de conjugar factores para generar el producto terminal de la organizacion

pueden presentarse alteraciones de diversa naturaleza, que con frecuencia no son
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féciles de determinar y que influyen negativamente en la calidad del servicio que se

esté prestando a la poblacién objetivo.

Es en este punto en el que Sanchez y Camargo afirman que el DO puede
contribuir enormemente a que el gerente distinga esas alteraciones, detecte las
posibles causas, busque alternativas y seleccione estrategias para cerrar la brecha
entre la produccion terminal real y la esperada. Como enfoque integral que es, el DO
debe abordar tanto factores externos a la organizacidn, sobre los que el gerente no
tiene posibilidad de modificar, como problemas organizacionales que si estin bajo su

gobernabilidad.

A continuacidn, se describe el concepto de Tecnologia de los Espacios abiertos,
que fue la intervencién utilizada para desarrollar el Taller realizado en
CORPORACION ADVISOR a fin de lograr la actualizacion de la misién, vision y

valores.
3.2.7 Tecnologia de los Espacios Abiertos.

La Tecnologia de los Espacios Abiertos (TEA) es una metodologia para facilitar
procesos sinérgicos de comunicacién y accién, apoydndose y dependiendo de los
miltiples recursos inherentes en cada ser humano. La Tecnologia de los Espacios
Abiertos, mediante la creacién de las condiciones propicias para un didlogo
respetuoso y productivo, es una manea poderosa de unir personas para buscar
soluciones a dificultades complejas. Todos los participantes, aun cuando se utiliza la
TEA en grupos muy grandes, tienen la oportunidad de compartir sus ideas y
percepciones acerca de lo que consideran importante y de asumir la responsabilidad
de dichas opiniones. Al hacerlo, descubren nuevas formas de trabajar en equipo y de

fomentar el desarrollo de su organizacién o comunidad.
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3.2.7.1 ; Cuando se utiliza la TEA?,

La Tecnologia de Espacios Abiertos es especialmente efectiva con grupos grandes
cuando todos los miembros o una buena representacion de todos los miembros del
sistema estan reunidos en el mismo sitio y cuando:

1. El tema es uno que les preocupa o afecta a todos los asistentes.

2. El conflicto estd impidiendo el desarrollo o cambio organizacional.

3. Lasituacion es compleja y/o existe mucha diversidad entre los participantes.

4. Hay una necesidad de tomar una decision rapida.

5. Existe incertidumbre o ambivalencia sobre el resultado deseado.

La TEA no es la intervencidn mas indicada cuando la organizacién esta
comprometida con estructuras autocréticas inmodificables y/o existe una gerencia que
valora mucho el control sobre los demas.

3.2.7.2 ;Cuales son los beneficios de la TEA?.

El beneficio mas tangible es que cada participante se siente duefio de las

soluciones y de los planes de accidn acordados.

Esta tecnologia en la gran mayorfa de los casos, permite crear un ambiente
organizacional més confiable, cilido y colaborador, permite generar y soltar la
energia creadora y el compromiso para abordar los asuntos criticos y trascendentales

en organizaciones de los sectores privado, piblico, comunitario y sin 4nimo de lucro.
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Asi mismo, permite enfrentar desafios complejos en los cuales nadie sabe la
respuesta y se requiere un nimero grande de personas para geperar opciones, lo
cominmente llamado lluvia de ideas. En este tipo de actividades se descubren las

ideas, la innovacion y la creatividad del grupo que antes no se sabia que existia.
Esta metodologia facilita experiencias de verdadero empoderamiento individual y

colectivo, logrando a su vez un grado de colaboracion antes considerado imposible

aumentando marcadamente los niveles de productividad.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipo de Investigacion
4.1.1 Tipo de Investigacion segin su finalidad:

El tipo de investigacion es Aplicada, debido a que se busco resolver problemas
practicos, tiene sus fundamentos en la investigacion cientifica, apoyando su fortaleza
en ella. Desde el punto de vista de los fines u objetivos que plantea el presente
estudio, permiti6 la utilizacién directa e inmediata de sus resultados en la resolucién

de un problema concreto (Sabino, 2000).

4.1.2 Tipo de Investigacion segin la fuente de los datos trabajados:

El tipo de investigacién es secundaria, dado que se analizaron los datos

observados y registrados por otro investigador.

La informacién basica se encuentra contenida en libros y otros materiales

documentales, como trabajos de grado, revistas especializadas, entre otros.
También se utilizo una fuente primaria que es aquella que provee un testimonio o

evidencia directa sobre el tema de investigacion. Las fuentes primarias son escritas

durante el tiempo que se estd estudiando o por la persona directa envuelta en el
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evento. Las fuentes primarias ofrecen un punto de vista desde adentro del evento en
particular o periodo de tiempo que se estd estudiando. En esta investigacién se

utilizaron entrevistas, apuntes de investigacion en las actividades que se realizaron.
4.1.3 Tipo de Investigacion segiin la estrategia teérica metodolégica:

En el presente estudio, se empleo la investigacién de tipo Cualitativa
Participativa, debido a que permitié encontrar los “por qué” a una interrogante, es
decir, pudimos conocer qué opinién tenian las personas respecto a un nuevo producto
0 servicio, como reaccionaran ante ciertos conceptos o estimulos; en fin, cualquier

tema que se desee investigar dentro de las ramas de las ciencias sociales.

En términos mas tedricos, este tipo de investigacion se refiere al estudio de la
calidad de las acciones, asuntos y medios en una determinada situacién
interrelacionando la investigacidn, las acciones y los sujetos investigados, con la
finalidad de obtener cambios en la comunidad o poblacién para mejorar las

condiciones de vida.
4.1.4 Tipo de Investigacion segin sus objetivos:

El tipo de investigacién es proyectiva, también conocida como proyecto factible,
consiste en la elaboracién de una propuesta o modelo para solucionar un problema, ya
sea de un grupo social o de una institucion o en un area particular del conocimiento, a
partir de un diagnostico previo. Este tipo de investigaciéon se ocupa de cémo deberian
ser las cosas, para alcanzar unos fines y funcionar adecuadamente. La investigacion
proyectiva involucra creacion, disefio, elaboracién de planes o de proyectos, capaces

de producir cambios deseados.

Se eligio este tipo de investigacién porque existian situaciones que no marchaban

como deberian, potencialidades que no se estaban aprovechando, problemas por
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resolver y que se desean modificar, en tal sentido se disefio y desarrollo un proyecto
factible ejecutando un proceso de realineacion estratégica en CORPORACION

ADVISOR sobre la base de un diagndstico organizacional previamente elaborado.

4.1.5 Tipo de Investigacion por el grado de control del investigador sobre las

variables:

En este estudio el tipo de investigacién de acuerdo al grado de control de las
variables es de tipo “No Experimental” el cual podria definirse como la investigacion
que se realiza sin manipular deliberadamente las variables, es decir, se trata de una
investigacidn donde no se hace variar en forma intencional las variables
independientes. Lo que se hace en la investigacién no experimental es observar
fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos; el
investigador no tiene control directo sobre dichas situaciones, ni puede influir sobre

ellas porque ya sucedieron al igual que sus efectos.

Como sefiala Kerlinger (2002) en la investigacion no experimental no es posible
manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o tratamientos, de
hecho no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del
estudio. Los sujetos se observan en su ambiente natural.

4.1.6 Por el momento en que se recogen los datos:

La presente investigacidn se realizé en un lapso de tiempo corto, es como tomar

una instantdnea de un evento; es por ello que se define como Transversal (sincrénica).
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4.2  Diseno de Investigacion:

Segiin Sampieri el término “disefio” se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informaci6én que se desea en una investigacion. Por ser una investigacion

aplicada es vilido el disefio conocido como Investigacién Desarrollo.

Segin Yéber y Valarino (2010) este tipo de investigacién tiene como propdsito
indagar sobre las necesidades del ambiente interno o entorno de una organizacién
(investigacién), para luego desarrollar una solucién que pueda aplicarse en una
empresa 0 mercado. Al revisar el planteamiento del problema se enfoco como una
“relacidn entre una necesidad identificada para ser atendida mediante un diagnéstico

o andlisis y el desarrollo de una solucién, producto o servicio”.
4.3  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

Las técnicas son procedimientos y métodos de una ciencia que nos permitieron
obtener informacién valiosa para el desarrollo de la investigacién, segin Arias
(2006): “Se entendera por técnica, el procedimiento o forma particular de obtener

datos o informacién.”(Pag.67).

Las técnicas de recopilacion y andlisis de informacion que se emplearon son las

siguientes:

* Andlisis Documental: Se recopilo informacién escrita relacionada con
investigaciones previas de la misma indole, especificamente relacionada con
Alineacién Estratégica. Asi mismo se utilizo la informacién obtenida en la
Intervencién Diagnéstica realizada para Determinar el Clima Organizacional

en Corporacién Advisor, la cual fue realizada en Octubre del 2010.
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*  Validacién por Juicio de Expertos: A fin de garantizar el Diseno y Desarrollo
de un Proyecto Factible para ejecutar un proceso de realineacion estratégica
en CORPORACION ADVISOR fue necesario revisar y validar su contenido a
medida que se vaya elaborando. Para ello se procedié a identificar a los
jueces, el cual estuvo conformado por el coordinador del proyecto: Ing.

Ricardo Petit y dos (2) expertos en el drea de Planificacion Estratégica.

* Entrevistas No Estructuradas: Se realizaron entrevistas al personal directivo y
gerencial de CORPORACION ADVISOR a fin de ir validando la pertinencia

y conveniencia de los productos del proyecto.

4.4  Poblaciéon y Muestra
4.4.1 Poblacion

En esta investigacion, la poblacién estuvo representada por el total de empleados
de 1a empresa CORPORACION ADVISOR, integrada por un grupo de 30 personas

que realizan diferentes actividades.

La definicion del término poblacién segiin Balestrini (1997): “Desde el punto de
vista estadistico, una poblacién o universo puede estar referido a cualquier conjunto

de elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, o una

de ellas.” (Pag. 122).
4.4.2 Muestra
Segln Hernandez Sampieri (2.004) senala que la muestra: “es la unidad de

analisis o conjunto de personas, contextos, eventos o sucesos sobre el cual se

recolectan los datos sin que necesariamente sean representativo del universo.”(p.302).
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En este sentido la muestra del estudio estuvo conformada por el personal
gerencial que labora en la empresa objeto de estudio CORPORACION ADVISOR
Dicha poblacién estaba constituida por 5 Gerentes, que son los lideres de las areas

estratégicas de la organizacion.

Es importante destacar, que las organizaciones se estructuran en tres niveles

basicos:

5 —Nivel Estratégico
2 Nivel Coordinativo

23 — Nivel Operativo

Figura N° 04 Distribucioén jerarquica de la Poblacién
Fuente: Elaboracién propia (2.010)

¢ El Nivel Estratégico o Corporativo:

El mismo corresponde a la cuspide de la piramide organizacional, a la cual le
incumbe, aunque no en términos exclusivos, pero si en lo fundamental, el
establecimiento y manejo de las estrategias de la organizaciéon y la filosofia de

gestion.

o El Nivel Funcional — Coordinativo o Tactico:

Al mismo le corresponde en términos fundamentales desagregar, por area
funcional, los principios 0 maximas particulares que en la estrategia se indican y, a su
vez, desarrollarlos en forma concreta, indicando las acciones y metas que deben
alcanzarse de manera inmediata en cada oportunidad definida por la estrategia en el

tiempo y en el espacio.
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* El Nivel Operativo:

Ejecuta o realiza las actividades y tareas en forma rutinaria y por el reflejo, y que

al realizarlas, permitird el cumplimiento de las acciones tacticas que acercan al logro

de los objetivos estratégicos.

De acuerdo a la etapa de investigacion que se realizo se determino trabajar con el

Nivel Estratégico de Corporacién Advisor.

4.5 Procedimiento a Seguir:

e Se realizé una 1ra. Reunién con el Director de CORPORACION ADVISOR

para definir los objetivos de la Intervencion a desarrollar.

* Posteriormente se ejecuto una 2da. Reunion con los Gerentes lideres de las
areas estratégicas para definir el Plan de Accién. En esta sesion se defini6 el
equipo del proyecto, quedando claramente definidos los roles y las

responsabilidades.

*  Se realizo un taller de Realineacion Estratégica donde se hizo un analisis del

discurso de la misién, vision, valores y objetivos organizacionales.

* Posteriormente se estableci6 la Misién, Visién, Valores y Objetivos

organizacionales concertados y redactados.

* Finalmente, se realizo la entrega de la presentacién donde se consolido le

informacion de la Mision, Vision y Valores de CORPORACION ADVISOR.
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4.6

Cronograma

CRONOGRAMA DE EJECUCION
INTERVENCION ORGANIZACIONAL: CORPORACION ADVISOR

SEMANAS

Seauma
Sewang
Sewn;, (3

MW 4

ACTIVIDADES

ira. Reunidn con el Director de la organizacion para
definir los Objetivos de Cambio

2da Reurion con los Gerentes lideres de las areas
estrategicas para Definir el Plan de Accion

ira. sesion: Taller de Redefinicion de Mision,
Visiony Valores

Reunion Final para la entrega del trabajo realizade
en el Taller de Realineacion Estrategica

Figura N° 05 Cronograma de Ejecucién de Intervencién Organizacional
Fuente: Elaboracién propia (2.011)
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para la elaboracion del Proceso de Realineacion Estratégica en Corporacién

Advisor, se llevaron a cabo los siguientes pasos:

- Anilisis documental del material bibliografico y del estudio diagnostico
realizado en 2011 para determinar la metodologia aplicada en una

Realineacion Estratégica y seleccién de la metodologia a ejecutar.

- Seleccion de las prioridades de actuacién de acuerdo a las necesidades

establecidas por la Direccion General y el equipo Gerencial.
- Revision de la mision, vision y valores existente en Corporacion Advisor.

- Definicién de la estrategia y metodologia a seguir para ejecutar el proceso de

Realineacion Estratégica.

- Programacién del taller vivencial para ejecutar la realineacion de la vision,

mision y valores en conjunto con la Directiva de Corporacién Advisor.
- Ejecucién del taller de Realineacion Estratégica.

- Elaboracién de un Plan de Accién de acuerdo a las prioridades establecidas

con Corporacién Advisor.
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5.1 Analisis Documental:

Para poder realizar la alineacion estratégica fue npecesario revisar la
documentacion existente sobre las distintas metodologias aplicadas en las
organizaciones de acuerdo a sus necesidades en particular. En este estudio se aplico el
método CATOWE (PARTEC) para la definicién de la mision. Para la definicién de la
vision se desarrollo una actividad de visualizacién. Los valores fueron formulados a
través de una actividad libre donde dibujaron los valores con los que ellos

caracterizan la empresa y con los cuales se sentian identificados.

5.1.1 Revision de la mision, vision y valores existentes en Corporacion
Advisor:

Corporacién Advisor definié desde su fundacion su misién, vision y valores, pero
con el paso del tiempo dejaron de ser vigentes y ser un reflejo de la actualidad, raz6n

por la cual ya estaban en desuso, lo que nos llevo a pensar que se declararon y se

olvidaron en el tiempo.

La misién que utilizaba Advisor ya no describia el propdsito general de la

organizacion.

En el mismo orden de ideas, la vision no era inspiradora, clara ni sencilla. Lo ideal
es que sea factible de alcanzar y sirva de brdjula para lideres y colaboradores, al
mismo tiempo debe tener resonancia con todos los miembros de la organizacion,

dandole forma y direccion al futuro de la empresa.

Los valores reflejados en Corporacién Advisor estaban construidos de manera

errada, ya que los mismos no reflejaban los principios éticos en los que ellos se
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basaban, ni influenciaban el comportamiento de la gestion de los miembros de la

organizacion.

5.1.2 Definicién de la estrategia y metodologia a seguir para ejecutar el proceso
de Realineacion Estratégica:

La estrategia que se utilizo en el proceso de realineacién estratégica de
Corporacion Advisor fue la Tecnologia de los Espacios Abiertos, la cual sirvié para
facilitar procesos sinérgicos de comunicacién y accién entre los Directivos de la

Compafiia.

Con respecto a la metodologia se utilizaron tres métodos distintos, los cuales son:

e Método CATOWE (PARTEC): este método permitié analizar seis elementos
fundamentales necesarios para revisar y redefinir la Misién de la

organizacion. (Ver anexo A)

Figura Nro. 06. Redefinicién de la Mision con el Método CATOWE
Fuente: Propia (2011)
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Figura Nro. 7. Redefinicién de la Mision con el Método CATOWE
Fuente: Propia (2011)

Figura Nro. 8. Redefinicion de la Mision con el Método CATOWE
Fuente: Propia (2011)
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e Meétodo de Visualizacion: Se realizé6 una dinamica donde se invito a los

participantes a visualizar el futuro de la organizacion, con la finalidad de

poder conocer que esperaban ellos de la compaiifa en un futuro y con esta

informacion poder redefinir la vision de la compaiiia.

T

Figura Nro. 9. Actividad de Visualizacién.

Fuente: Propia (2011)
e Metodologia Recreativa: La cual consistidé en invitar a los participantes a
realizar un dibujo libre donde representaran los cuatro valores mas

importantes que fueran el reflejo de la organizacién.
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Figura Nro. 10. Dibujo Libre
Fuente: Propia (2011)

Figura Nro. 11. Dibujo Libre
Fuente: Propia (2011)
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Figura Nro. 12. Dibujo Libre
Fuente: Propia (2011)

Posteriormente se le entrego al cliente el producto de la intervencion realizada, donde
se presento la informacion de la mision, vision y valores que tenian anteriormente y la

informacion obtenida y desarrollada a través del taller. (Ver Anexo B)

5.1.3 Programacion del taller vivencial para ejecutar la realineacién de la
visién, mision y valores en conjunto con la Directiva de Corporaciéon Advisor.

El taller fue programado tomando en consideracion los siguientes aspectos:

e Lugar del Evento: Sala de Conferencia de Corporacion Advisor.
o Fecha del Taller: 15 de Julio 2011
e Duraciéon del Taller: 5 horas.

o Inicio: 2:00 pm

o Culminacién: 7:00 pm
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¢ Objetivo del Taller: Ejecutar el proceso de realineacion estratégica en
CORPORACION ADVISOR.

e Materiales requeridos: Papel bond, marcadores, tirro, video beam,
refrigerio continuo, palitos de madera, caramelos, galletas, CD player y tapa
0j0s.

El salén fue acondicionado solo con 8 sillas para los participantes y una mesa

redonda para el refrigerio.

5.2 Ejecucion del taller de Realineacién Estratégica:

CROMOGRAPMA DE EJECUCION
TALLER DE REALIMEACION ESTRATEGICA EM CORPORACION ADVISOR

HORAS

W
Baee 2
N
[
Naey 5
[ =29
L 2%
L 2%

ACTIVIDADES

Apertura del Talles: Dinimica rompe- hielo para eliminar tensiones
de primer momento e incentivar la participacion de los kregrantes del
giupo.
Tecnologia de los Espacios Abiertos: Crecaidn de las

condiciones propicias para un dialogo respetuoso y e establecimiento de
las reglas deljuego.

Dindmica de Yisualizacion: Esti dindmica permitiS levantar
informacion referente ala visién de la organizacion.

Dinamica Formativa Evaluativa: Esta dinamica promovio el
Trabajo en Equipo, la Toma de decisiones estratégicas y ¢! logio de un
abjetive comin.

Metodologia CATOWe (PARTEC): Permiti6 desglosar y analizar
conlos participantes los elemnentos que conforman la misidn dela
empresa.

Dindmica del Laberinto: Permitid oonsolidar la confianza que existe
entre ol director de |2 empiesa y su equipo gerencial, promoviendo la
delegacion de tareas en el momento oportuno.

Dindmica Libre “Mis Yalores™: Se fomento que cada Gerente
reflejard através de un dibujo los valores que considerabarelevantes enle
compai a.

Cierse del Talles: Consokdacion de la Misidn, Vision y Valores
definidos en conjunto con la direcliva en cada una de las actividades.

Figura Nro. 13: Cronograma de Ejecucion Taller de Realineacion Estratégica en

Corporacion Advisor. Fuente: Propia (2011)
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5.3 Diseio de un Plan de Accién a fin de realizar otros cambios que

consideren necesarios a aquellas situaciones que ellos quieren mejorar.

Se disefio un formato de control para establecer un Plan de Accién, el cual
contenia: actividades, responsables, tiempo de ejecucion y resultados esperados, de
tal forma de poder brindarles una herramienta que les permita hacer el seguimiento de

todas y cada una de las actividades, jerarquizando cada una de ellas, de acuerdo al

impacto del resultado.

Con este plan de accion se logro generar capacidades para que ellos puedan
disefiar planes de accién para implementar otros cambios que consideren necesarios a

aquellas situaciones que ellos quieren mejorar. (Ver Anexo C).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones:

Después de haber realizado el Proceso de Realineacién Estratégica de Corporacién
Adpvisor, se ratifico lo trascendente de hacer un alto en las actividades del dia a dia,
para hacer una revision de la misién, vision y valores, y evaluar si efectivamente se
estaba en el camino correcto para lograr los objetivos organizacionales. Permitiendo
que la Directiva de la organizacion ratifique o de un nuevo rumbo a la direccién que

le estaba dando a la organizacion.

Ya que su esencia la empresa gira en torno a su mision y vision, lo que es en el
presente y lo que quiere llegar a ser en un futuro. También es necesario definir unos
valores claros, precisos y que nos lleven a cumplir con los propésitos de la empresa,
ya que es como una persona, ;Es dificil imaginar a una persona que actué en la vida,
sin tener alguna meta, suefio y con una confusion de valores?. ;Cudntos momentos de
incertidumbre y flaqueza vive? ;Cudntas veces se pone en riesgo?. Ahora bien, como
se visualiza a una empresa que su Unico objetivo es vender y obtener una rentabilidad

para su duefo?.

Desafortunadamente existen muchas empresas asi, que viven a la deriva del
mercado; muchas de ellas no logran permanecer més de tres anos en el mismo, a
veces menos. Cualquier negocio por mds pequefio que sea tiene una “razén de ser” a

la que llamaremos Misién; esta permite que se empiece a anhelar un “suefio”, al que
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nos referiremos como Vision. El objetivo principal de ambos enunciados (misién y
vision) es definir el rumbo de la empresa y ayudar a poner en la misma sintonia a
todos los involucrados (duefios, empleados y clientes) a través de un codigo de

conducta comn.

Pero para lograrlo es necesario tener unos valores bien definidos que la faciliten,

por ello es conveniente llevarlos a la practica.

La misidn, vision y valores no pueden permanecer igual en el tiempo, al igual que
todo pierde vitalidad y actualidad, por ello debe reexaminarse periddicamente en
estos acelerados tiempos de cambio. La declaracion de la misién y visién deben
experimentar revision y realineacién continlia para asegurar que sigan siendo tiles y

coherentes con la realidad actual de la empresa.

Corporacién Advisor no esta exenta de esta realidad, es por ello que decidi6
ejecutar un proceso de realineacion estratégica, actualizando de esta forma su mision,
visién y valores, adaptindose a los cambios que ha sufrido el entorno, garantizando

su permanencia en el mercado, ya que apunta a apoyar y consolidar el crecimiento de

los negocios.

Este trabajo represento el punto de partida para que trabajaran de forma
estructurada con un Plan Estratégico que permitiera optimizar el Negocio. Y
efectivamente la actividad fue aprovechada por Corporacién Advisor ya que al revisai

su pagina Web la misién y la visién fue actualizada con la informacién obtenida

producto del Taller.
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6.2 Recomendaciones:

Redactar una declaracién formal no sélo implica expresar en palabras esta mision
tacita, sino formalizarla como politica de la empresa, en la cual se cree y con la cual

se tiene que vivir a diario intensamente.

Cada cierto tiempo se debe analizar y hacer los cambios que fueran necesarios en
la Misién, Visioén y Valores organizacionales. Asimismo, es un proceso interactivo
que involucra a todos los miembros de la empresa, los cuales deben estar

comprometidos con ella y motivados en alcanzar los objetivos.

Las Misién, Visioén y Valores deben ser expresados en lenguaje claro y preciso
porque es mas probable ser recordada y tener la resonancia esperada en los que la

conocen. Luego de realizar el presente trabajo se sugiere a Corporacion Advisor:

* Realizar una re induccidn a todo el personal para darles a conocer el producto
del taller que se realizo para redefinir la misién, visién y valores de la
empresa a fin de que las mismas sean compartidas por todos los empleados y

por ende se sientan identificados.

* Realizar una revisién de las politicas, normas y procedimientos existentes en
la empresa a fin de informar y orientar la conducta de los integrantes de la
empresa unificando los criterios de desempeiio y curso de accion que deberan

seguirse para cumplir con los objetivos trazados.
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ANEXO “A”
CUADRO DE METODOLOGIA PARTEC
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f)

Propietan'o:

esun{a).....

.Integrado

ctores. .
Apor .

Raz()n de ser:
... Cuyo propdsito

principal es...

Tecnologial cen

ntorno: con elevado
COmpromiso con...

< Elienles: y al servicio de...

MISION (PARTEC)

Favor completar en jorma leglble Iav szgu ientes preguntas

organizacion ente piblico institucion
organismo del Poder Local Direccién

organo del Poder Ejecutivo Unidad dependencia
profesionales tesponsables motivados al logro
servidores pablicos un personal con visién de futuro
un cquipo técnico proactivos altamente creativos
gente responsable funcionarios comprometidos con

.. luchar por mejorar las condiciones de scguridad
...garantizar desarrollo aménico .
..garantizar el desarrollo econémico v social local y el togro de excelentes
rclaciones con las autoridadds nacionales y cstadales
. .scr los mejores expertos en prestacion de servicios piblicos
...liderizar y coordinar excelentes equipos profesionales y de servidores
publicos
...mejorar la calidad de vida dc los cindadanos del municipio

...utilizando las mas modernas tecnologias
...el mas calificado personal
...1as mejores herramientas técnicas y el mas calificado personal
...el mejor equipamiento y moderna tenologia
...l personal mas calificado en materia de servicios publicos y en desarrollo
econdmico y social
Descentralizacién de la administracién piblica..

..l municipio y su pueblo
...1as necesidades dc 1a poblacion
...]a proteccion de nuestro ambiente y los recursos naturalcs renovables,
como unica estrategia para superar los inconvenientes que confronta el
municipio

...nuestra pujante y bella tierra

.Ia calidad, la excelencia y la satisfaccién total de las expectativas de la
comumdad




FOR LACION DEL ENUNCIADO DE MISION

Actores: ... integrado por Raztn de ser: .. cuyo
proposito fundamental es...

Tecnologia/ procesos de / I \ Clientes: .. al servicio

transformacién: ....... :

Entorno: .... con un elevado

compromiso hacia.....

Mision:



ANEXO “B”
PRESENTACION ENTREGA DE RESULTADOS
INTERVENCION DE REALINEACION ESTRATEGICA
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Coffee Breaks
Inspiracion para una nueva tecnologia de reuniones

s
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~ “Cualquier problema, grande o

pequeio, requiere una gran

humildad para dejarte decir qué

d

C

eseas, mas que tu decirle como

debe ser resuelto. El problema
esarrollara desde lo interno su

propio concepto, y te definira que

debe ser escuchado y ser
entendido.”

Friedrich Kiesler o
Inside the Endless House \‘g:g P
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Los Cuatro Principios

Estos guian nuestro comportamiento en espacios abiertos.
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La Ley de los Pies
La Ley de Movilidad

Tu eres responsable por como tu usas tu
tiempo. Si tu no estas contribuyendo o no estas
aprendiendo en el grupo, tu podrias usar tu dos
pies y moverte a algun sitio donde tu pudieras
aprender o contribuir.

Si tu estas en un grupo, y tu jefe esta hablando,
y tu no estas aprendiendo o contribuyendo, tu
deberias obedecer la Ley!
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El Movimiento de las Abejas
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Mantener los Espacios Abiertos
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Invasores del Espacio
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Posicionarnos a un nivel de mercado preferencial,
nacional e internacionalmente, aumentando nuestra
cartera de clientes a través del buen servicio prestado
y del reconocimiento como lider en el area de
computacion, logrando un Servicio de Ventas,
Instalacién y Mantenimiento (preventivo- correctivo)
de equipos, ademas de un Servicio de Planificaciony
Desarrollo de Proyectos de Cableado Estructurado y
Redes, que sean los mas seguros
y competitivos del area.

A8 Congy,
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Posicionarnos en el mercado con cobertura nacional e
internacional brindando soluciones de seguridad, gestion,
control y monitoreo de la informacién con tecnologia de punta.

Posicionarnos en el mercado con cobertura nacional e
internacional brindando soluciones de seguridad, gestion,
control y monitoreo de la informacién, estando a la vanguardia
con tecnologias de punta asesorando a nuestros clientesa .,y %
través de un excelente servicio prestado por profesionales % §-
g4 altamente calificados. —
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Establecer, dentro del mercado, una empresa
dedicada al Servicio de Computacion Integral que
satisfaga las necesidades de los clientes corporativos,
en toda el area, consolidando en ellos la seguridad y
confianza de la venta, el servicio técnico y los proyectos
de cableado estructurado y redes que ofrecemos.
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Mision

Propietario: es un (a)
Organizacion, organismo del
Poder Local, Organo del Poder
Ejecutivo, ente publico, Direccion,
Unidad, institucién, Dependencia

Clientes: y al
servicio de ...

Actores: Integrado por...

Profesionales responsables motivado al logro ' .
servicios publicos un personal con vision de futuro Razon de ser. ... cuy
un equipo técnico proactivos altamente creativos AC T i i
gente responsable funcionarios comprometidos con propOSIto pnnCIpa' es...

« « » LUChas por mejorar las condiciones

de seguridad
.. Garantizar desarrollo armonico

AR E

Entorno: Tecnologia
. ... Utilizando las mas modernas tecnologias
con elevado compromiso .. el més calificado personal
... 1as mejores herramientas técnicasy el
son.: mas calificado personal

... el municipio y su pueblo . -
- 1as necgsidades de a poblacion AT
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Propietario: es un (a)
.. organizacion privada
Nuestra organizacion

Clientes: ya
s servicio de ...

o : i
:;"a}:_-l ... las necesidades de nuestros clientes

.. nuestros clientes en el mercado nacional
¢ internacional

Actores: Integrado por...

... profesional especializado y altamente calificado
... equipos de profesionales altamente calificados y
certificados

IS O

Somos una organizacion conformada por un equipo
de profesionales especializados, altamente
calificados y certificados que brindamos soluciones
tecnoldgicas de alta calidad, a través de productos
de seguridad, monitoreo, control y gestion de la
informacion; aplicando las mejores practicas para
satisfacer las necesidades de nuestros clientes a
través de la excelencia y calidad de servicio.

ntorno:
con elevado compromiso
con:

... laexcelenciay calidad de servicio en el mercado

nacional e internacional
¢on compromiso a la satisfaccion del cliente
orientaa%ios alaexcelencia

Razén de ser: ...cuyo

propésito principal es...

. brindar soluciones de tecnologia de alta calidad
... soluciones corporativas de alta calidad de
servicio

Tecnologia

. através de productos de seguridad,
monitoreo y gestion de la informacion
... tecnologias y procesos de vanguardia
utilizando las mejores practicas

CRARTT w



Somos una organizacién conformada por un equipo de
profesionales especializados, altamente calificados y
certificados que brindamos soluciones tecnolégicas de alta
calidad, a través de productos de seguridad, monitoreo,
control y gestion de la informacién; aplicando las mejores
practicas para satisfacer las necesidades de nuestros
clientes a través de la excelencia y calidad de servicio.

Establecer, dentro del mercado, una empresa
dedicada al Servicio de Computacién Integral que
satisfaga las necesidades de los clientes corporativos,
en toda el area, consolidando en ellos la seguridad y
confianza de la venta, el servicio técnico y los proyectos
de cableado estructurado y redes que ofrecemos.
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Ramén:

 Calidad de Servicio — Rapidez

* Trabajo en Equipo

» Capacitacion Técnica — Certificaciones
» Celebracion del logro por pequeio que
sea.

Andrés:
* Inteligencia — Ideas

« Colaboracion
e Calidad de Servicio

Aura:

- Etica Profesional

« Capital Humano

« Optimismo

- Confianza e Integridad

89

Valores

Juan

» Confianza

* Formacion

* Politicas y Procedimientos

« Comunicacion
» Valor interno

Julio:

» Confianza

- Seguridad y Profesionalismo
* Optimismo

Valores de Advisor:

» Calidad de Servicio
* Trabajo en Equipo
* Respeto

« Comunicacion

- Etica



Valores

La Gerencia como guia de todas las actividades y objetivos de la empresa, proporcionando y practicando el
trabajo en equipo, las buenas comunicaciones y la elaboracion de politicas claras, como herramientas para
alcanzar los objetivos comunes.
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Posicionarnos en el mercado con cobertura nacional e
internacional brindando soluciones de seguridad, gestion,
control y monitoreo de la informacidn con tecnologia de punta.

Somos una organizacion conformada por un equipo de
profesionales especializados, altamente calificados y certificados
que brindamos soluciones tecnologicas de alta calidad, a través de
productos de seguridad, monitoreo, control y gestion de la
informacion; aplicando las mejores practicas para satisfacer las
necesidades de nuestros clientes a través de la excelencia y
calidad de servicio.

 Calidad de Servicio
* Trabajo en Equipo
» Respeto

» Comunicacion

« Etica
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ANEXO “C”
PLAN DE ACCION
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Oportunidades de Mejora

Decisién del Equipo

Responsable

Actividades

Resultado Esperado

Tiempo

Hacer un estudio de mercado en materia de
compensacion para poder establecer un
sistema de compensacion variable,

Contactar empresas
de estudios salariales.

Definir con quien
trabajar.

Evaluar la posicién de
Advisor en el mercado.

Pospuesto luego de finiquitar
Descripciones de Cargo,
Normas y Procedimientos.

Aura/ Compensacién
Variable Juan

Juan: Evaluar modelos
de compensacion
variable.

Evaluar impacto
econémico.

Presentar una
Propuesta de un
Modelo de
Compensacién
variable viable para
Adpvisor,

Tema Sensible. Definicion
2011, arrancar 2012.

Informe Cuantitativo
de Impacto
Organizacional

Trabajar en la Identidad Organizacional:
Mision, Vision y Valores.

Estratego

Taller para revisar
Misidn, Vision,
Valores y Estilo de
Liderazgo.

Redimensionar
Misidn, Visién,
Valores. E identificar
estilos de liderazgo.

Fecha Tentativa: 11 Junio 2011

Trabajar en sus procesos, revision de
politicas normas y procedimientos
existentes en la empresa. Implementar
descripciones de Cargo.

Ramén /Aura

Inventario de
Procesos, Politicas y
Normas por cada
area.

Manual de Procesos,
Politicas y Normas.

Inventario de Cargos.

Evaluar como hacerlo.

Descripciones de
Cargo - Junio 2011

Establecer planes de trabajo, incorporar al
plan de trabajo reuniones formales una vez
al mes con los lideres de cada area para
revisar resultados, establecer prioridades y
evaluar oportunidades de mejora.

Juan

Cada quince dias: 2
horas del viernes.
Reunién
Interdepartamental.

Alinear e integrar los
equipos de trabajo.

Se acordo reunirse los lunes al
final del dia cada quince dias.
Lunes 16 Mayo 2011. 04:00
pm a 6:00 pm.

Reforzar el trabajo en equipo, la motivacion,
la comunicacioén e integracion
organizacional.

Julio/ Refuerzo luan

Mercadeo Interno:
Correos, Carteleras,
Comunicaciones,
Reuniones
informativas.

Integracion y
compromiso del
personal.

Aniversario ADVISOR en julio:
Torneo de Bowling -
Responsable: julio.

Resultados y Plan de
Trabajo de Estudio de
Clima.

Informar al personal.

Sugerencia: Agregar n el
subjtc "Buenas Noticias"

Evaluar actividades de
Trabajo en Equipo.

Ejecutar una actividad
anual.

Montar cronograma anual de
actividades.

Cumplir los beneficios de ley: hacer una
revisidn de los beneficios actuales que
ofrece la organizacion e implementar

politicas y normas asociadas a ellos.

Aura

Hacer inventario de
beneficios.

Informar de los
beneficios al personal.

Evaluar costos.

Plan Pospuesto para el Aiio
2012.
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