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RESUMEN

El presente trabajo se basa en la definicion del plan de desarrollo organizacional
mismo que es un enfoque estratégico que tiene como objetivo mejorar el rendimiento
y la eficiencia de una organizacion mediante la implementacion de cambios de manera
sistematica y planificada. El objetivo principal de este plan es alcanzar los objetivos
estratégicos de la organizacion, fortalecer la estructura organizativa, mejorar la cultura
y el clima laboral, promover el aprendizaje y la innovacion, y desarrollar las
competencias del personal.

La empresa SmartNet de Salcedo es el foco del estudio y se enmarca en la linea de
investigacion de administracion y economia para el desarrollo sostenible de
organizaciones. La técnica empleada consiste en un diagnéstico organizacional para
evaluar el estado actual de la empresa y encontrar areas de mejora en términos de
procesos, estructura y cultura organizacional, a la vez que se usaron herramientas
como la observacion directa con su respectiva ficha y entrevistas. A partir de este
diagnostico, se crearon planes y acciones especificos para mejorar el desempefio
general y la eficiencia operativa de la empresa desde un enfoque cualitativo.

Los resultados obtenidos incluyen falencias en la alineacion de objetivos de la
organizacion, un clima laboral con opiniones que rayan desde lo aceptable hasta el
deseo de mejora y una comunicacion interna deficiente. En Ultima instancia, se espero
que el plan de desarrollo organizacional contribuya al crecimiento y la sostenibilidad
de SmartNet, posicionandola como una empresa competitiva y eficiente en su sector.

Palabras clave: Desarrollo Organizacional, Eficiencia, Cultura Laboral, Diagnostico
Organizacional, Estrategias De Mejora.
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ABSTRACT

This paper is based on the definition of the organizational development plan, which is a strategic
approach that aims to improve the performance and efficiency of an organization by
implementing changes in a systematic and planned manner. The main objective of this plan is
to achieve the organization's strategic objectives, strengthen the organizational structure,
improve the work culture and climate, promote learning and innovation, and develop staff
competencies.

The SmartNet company in Salcedo is the focus of the study and is framed within the research
line of administration and economics for the sustainable development of organizations. The
technique used consists of an organizational diagnosis to evaluate the current state of the
company and find areas for improvement in terms of processes, structure and organizational
culture, while using tools such as direct observation and interviews. From this diagnosis,
specific plans and actions were created to improve the overall performance and operational
efficiency of the company from a qualitative approach.

The results obtained include shortcomings in the alignment of the organization's objectives, a
work environment with opinions ranging from acceptable to a desire for improvement, and poor
internal communication. Ultimately, the organizational development plan was expected to
contribute to SmartNet's growth and sustainability, positioning it as a competitive and efficient
company in its sector.

Key words: Organizational Development, Efficiency, Work Culture, Organizational
Diagnosis, Improvement Strategies.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad la competitividad en el mercado empresarial exige que las
organizaciones se adapten de forma eficiente a os continuos cambios y desafios del entorno.
Para poder desarrollar esto, es de vital importancia contar con un plan de desarrollo
organizacional que permita alinear la estrategia, estructura, procesos y cultura de la empresa
con sus objetivos.

La empresa SmartNet, ubicada en la ciudad de Salcedo, se dedica a la venta y soporte
técnico de equipos informaticos y de telecomunicaciones. Si bien la empresa ha logrado
posicionarse en el mercado local, enfrenta diversos retos que limitan su capacidad de

crecimiento y adaptacién siendo alguno de estos:

e Estructura organizativa desactualizada: Siendo que la estructura actual de la
empresa SmartNet no refleja las necesidades de la empresa ni las demandas del
mercado, se denota duplicidad de funciones falta de claridad en los roles y
responsabilidades, y una débil coordinacion entre las diferentes categorias de
areas.

e Procesos ineficientes: Los procesos tanto operativos y de soporte de la empresa
presentan inconvenientes de estandarizacion, automatizacion y control,
generando asi retrasos, errores y una baja capacidad de respuesta ante las
solicitudes de los clientes.

e Cultura organizacional fragil: La cultura de SmartNet se caracteriza por una
comunicacion deficiente, poca motivacion del personal y resistencia al cambio
desembocando en una negatividad en el compromiso, la productividad y la
innovacion.

o Falta de desarrollo del talento: La empresa no cuenta con un plan de gestion del
talento que permita atraer, retener y asi desarrollar la capacidad de la empresa

para responder a las exigencias del mercado.



Justificacion

La elaboracion e implementacion de un plan de desarrollo organizacional para la
empresa SmartNet se justifica por diversas razones entre ellas esta la relevancia tedrica que
desde su punto de vista, este estudio contribuye a la comprension y aplicacion de los conceptos
y enfoques del desarrollo organizacional, el plan propuesto se fundamenta en un sélido marco
conceptual que introduce elementos como el diagnostico organizacional, el disefio de la
estructura, la gestion de procesos, el fortalecimiento de la cultura y el desarrollo del talento,
permitiendo asi generar conocimiento valioso que pueda ser aplicado en otras organizaciones
con retos similares.

Desde el punto de vista practico para la empresa el contar con un plan de desarrollo
organizacional es fundamental para abordar los desafios que enfrenta en términos de estructura,
procesos, cultura y talento, la implementacion de este plan permitird mejorar la eficiencia
operativa, optimizar la toma de decisiones, incrementar la satisfaccion y compromiso de los
colaboradores, a su vez que se fortalece la competitividad de la organizacion en su mercado.
Una vez desarrollada la relevancia practica se debe decir que el impacto social sera positivo en
la comunidad y sus adyacentes, ya que la mejora del desempefio organizacional se traducira en
una mayor estabilidad laboral, desarrollo profesional para los habitantes de las zona y
oportunidades de empleo mismos aspectos contribuyen a su vez al progreso econémico y social
del lugar.

En términos generales el presente trabajo tiene como fin buscar mediante esta
investigacion suscitar la aplicacion de teorias visionarias y actuales que impliquen
conocimiento ya existente en las Ciencias de la Administracion de empresas; de la misma forma
se pretende la adaptacion de herramientas investigativas y el posterior andlisis de la informacion
obtenida que arrojaran resultados sobre la carencia de lineamientos de control y fundamentos
esenciales como los objetivos, politicas empresariales, procedimientos administrativos y
manuales; el mercado de la conectividad e internet es cada vez mas complejo, extremadamente
competitivo y exigente; razones suficientes que justifican el desarrollo de este proyecto. E A su
vez la elaboracion de la investigacion cuenta con el respaldo y compromiso de la alta direccién
de la empresa, quienes han manifestado su interés y apertura para colaborar en el desarrollo e
implementacion del plan de mejora organizacional. Como punto extra se dispone de los recursos

técnicos, humanos y financieros necesarios para llevar a cabo el proyecto



Formulacion del Problema
¢Como seria el desarrollo organizacional que se deberia aplicar en SmartNet?
Objetivo General
Proponer un plan de desarrollo organizacional en la empresa SmartNet.
Obijetivos especificos
A. Sustentar de manera tedrica el desarrollo organizacional
B. Realizar un analisis situacional del desarrollo organizacional de la empresa
SmartNet
C. Generar estrategias para la mejora del desarrollo organizacional de la empresa
SmartNet



Cronograma de Actividades de los objetivos

Tabla 1. Operacionalizacion de los objetivos

Objetivo
especifico

Actividades

Cronograma

Productos

Sustentar de manera

e Recopilacion de

El tiempo
estimado para la

Realizar un anélisis
situacional del
desarrollo
organizacional de la
empresa SmartNet.

datos
empresariales

e Analisis interno

e Revision de
estrategias

e Analisis de
indicadores clave

estimado para la
realizacion es de
2 meses divididos
en 2 semanas para
cada actividad

L. informacion realizacion es de ., L.
tedrica el desarrollo . i Sustentacién tedrica
. e Andlisisdela |1 mes repartidos
organizacional. i -,
informacion en 2 semanas por
actividad
e Recopilacion de [El tiempo

Estado situacional de
la empresa

Generar estrategias
para la mejora del
desarrollo
organizacional de la
empresa SmartNet.

e Disefio del plan
organizacional

El tiempo
estimado para la
realizacion es de
1 mes repartidos
en 4 semanas por

actividad

Plan de desarrollo
organizacional

Nota: Descripcion de las actividades y tareas en relacidn con los objetivos planteados. Cedefio E.& Gavilanez M.

(2023)




BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Beneficiarios directos

Durante la ejecucion de este proyecto de investigacion los beneficiarios directos seran
la empresa SmartNet y los trabajadores que existen dentro de la empresa entre las areas
administrativas y de operacion.
Beneficiarios indirectos

Son los clientes de la ciudad de Salcedo y Latacunga, y las personas que estudian el
tema de la administracion y el desarrollo organizacional ya que esta informacion se encontrara
en los repositorios de la Universidad Tecnica de Cotopaxi y beneficiara a la resolucion de

problemas empresariales en cuanto al proceso administrativo y el desarrollo organizacional.

FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA

Antecedentes

El proyecto de Investigacion sobre el “Plan de reestructuracion y gestion del cambio en
la division de cobranzas de una empresa financiera de la ciudad de Quito”, misma que fue
desarrollada y publicada por Maria Belén Reyes Pilco de la Universidad Andina Simon Bolivar
Sede Ecuador en la ciudad de Quito en el afio 2019, la investigacion tuvo como objetivo
principal disefiar un plan de gestion del cambio y reestructuracion organizacional de la division
de cobranzas de una empresa financiera en la ciudad de Quito , a la vez que busca alinear la
vision de los directivos y las necesidades propias de la organizacion mediante una evaluacion
de puestos, comprendiendo la relacion que tiene el puesto dentro del contexto estructural, el
enfoque en la comprension del negocio y gestion del ocupante para adaptarse al rol,
esto alineado con la cultura, los objetivos, las prioridades y el planteamiento de una nueva
estructura de la separacion.

Para la recoleccion de datos se utilizaron fuentes y formatos descriptivos de funciones
a su vez en el diagndstico de la flexibilidad y resistencia de los colaboradores, se encontr6 un
resultado general de -7, lo que indica un apoyo moderado. Se determind que se necesita trabajar
principalmente en los factores organizacionales que representan los mayores obstaculos para
aceptar este cambio especifico, como la comunicacion, la cultura y el clima organizacional, la
participacion de los colaboradores y los aspectos de liderazgo, que contribuiran a una adecuada
adaptacion.

De la misma forma otra investigacion denominada “Propuesta para la reestructuracion

del area administrativa y financiera en Dimel Ingenieria S.A misma que fue desarrollada y



publicada por Claudia Patricia Gutiérrez Ceron en el afio 2011 en la ciudad de Cali la misma
investigacion tiene como objetivo principal disefiar una propuesta de reestructuracion del area
administrativa y financiera en DIMEL INGENIERIA S.A, las herramientas empleadas van
desde el analisis FODA, la cadena de valor y el analisis de vulnerabilidad permitieron
identificar factores criticos para mejorar en el area, como la administracion de recursos
humanos, ya que es uno de los objetivos para fortalecer, definir las funciones, responsabilidades
y competencias por persona y lograr planes de mejora enfocados en el bienestar de los
empleados. Por tanto, se dice que la metodologia de gestion del cambio que se utilice debe ser
adaptable para adaptarse a las necesidades de la organizacion y permitir un monitoreo,
validacion y recopilacién adecuada de informacion para realizar ajustes en relacion a la
percepcion de los involucrados y las necesidades del despliegue del proyecto. Por lo tanto, es
fundamental considerar el proyecto y la gestion del cambio de manera conjunta e integral.

A su vez tenemos que la investigacion realizada y puesta a conocimiento por Heidy
Viviana Monsalve Torres y Jos¢ Ricardo Valderrama Rodriguez: ‘“Reestructuracion
Administrativa, productiva y comercial de estrucmetal a.v.v Ltda.” realizada en la ciudad de
Bogota en el afio 2013 tiene como objetivo principal orientar un disefio para aumentar la
competitividad, la productividad y la rentabilidad de la empresa mediante la investigacion, el
desarrollo y la adaptacion de productos y procesos para satisfacer las necesidades y las
oportunidades del mercado. También se busca realizar investigacion y disefio para implementar
tecnologias globalizadas que permitan ampliar el nivel de comercializacién e interaccion con
los mercados. Para la investigacion se utilizaron herramientas de diagnostico y manuales dando
como resultados:

El reglamento interno ayudd a orientar la empresa porque dio una estructura
organizacional, cada miembro tiene definidos sus cargos y funciones, y se documentaron los
principales procedimientos de la empresa para que cualquier miembro pueda consultarlo y
actuar de acuerdo con las recomendaciones del reglamento en una situacion.

Uno de los beneficios mas importantes de este proyecto fue la idea de comercializar un
producto nuevo, aunque no estaba relacionado con la actividad econdmica principal; se
establecieron alianzas comerciales con otras empresas que nos facilitaron la comercializacion
de este tipo de producto como las carrocerias; ademas, el estudio de mercado nos da una
estadistica positiva del mercado y las proyecciones de ventas son alentadoras para comenzar a

comercializar con carrocerias.



Finalmente, se considera que en este departamento se ha logrado un importante avance
que beneficia a toda la empresa en su conjunto, y es contar con instalaciones propias para el
desarrollo 6ptimo de las actividades en planta, lo que disminuiria los tiempos de entrega al
cliente ya que no se depende de terceros. Ademas, se logro disefiar el proceso de produccion de
la manera més eficiente mediante su distribucion en planta y la adquisicion de nueva maquinaria
que garantizard el éxito de todos los proyectos que se lleven a cabo.

Otra de las investigaciones que propone el tema se titula Plan De Reestructuracion
Administrativa De La Empresa “Romero Hnos.” De La Ciudad De Ambato, misma que fue
elaborada por Valeria Nataly Romero Barrionuevo que tiene como principal razon desarrollar
un plan de reestructuracion administrativa de la Empresa Romero Hnos. en la ciudad de Ambato
durante el afio 2016, para el desarrollo de la misma se tomaron en cuenta herramientas como
las encuestas que arrojaron resultados como:

» Potenciar la gama de productos de repuestos o autopartes mediante un estudio
del mercado centrado en las tendencias y las necesidades actuales de los
consumidores locales y nacionales. Para establecer técnicamente la demanda
potencial del mercado, el estudio se debe segmentar por zonas, tipo de poblacion
e ingresos de las familias.

» Serecomienda implementar estrategias de diferenciacion en producto y servicio,
ya que son un componente importante en la gestion de bienes y servicios que
ofrece Romero Hnos. La empresa debe implementar procedimientos para el
control de calidad de los productos y servicios preferencial a los clientes, lo que
resultara en la aceptacion mayoritaria de los clientes, lo que aumentara los
ingresos para satisfacer la mayoria de los clientes.

» Latécnica organizacional recomienda seleccionar el recurso humano capacitado
para el desempefio funcional en cada area de trabajo, dotandole de autoridad y
poder discrecional como resultado de la actuacion administrativa, especialmente
en las tareas dificiles y complejas de asesoria y direccion.

» Para llevar a cabo el Plan de Reestructuracion Administrativa, se recomienda
implementar un plan de accién que incluya la creacién del direccionamiento
filosofico, el analisis situacional de la empresa y el diagrama de estructura
organizacional con la asignacion de funciones y responsabilidades al personal

de Romero Hnos.



Los proyectos de investigacion descritos con anterioridad otorgan una gran importancia
para nuestra investigacion orientada a un plan de desarrollo organizacional de la empresa
SmartNet, tomando a consideracion diferentes aspectos, aspectos que van desde la motivacion
del personal, un reglamento interno y herramientas de analisis mismas que ayudaran al
desarrollo de una propuesta para la empresa SmartNet, de la misma manera las investigaciones
anteriores trazan un rumbo para el desarrollo de nuestra investigacion ya que los temas son de
especial similitud, gracias a este ultimo factor se espera que los datos encontrados sirvan de

ayuda directa al desarrollo de la propuesta.

Fundamentacion Tedrica
Introduccion al Desarrollo Organizacional

Teniendo en cuenta el planteamiento de Beckhard sobre la necesidad de cambio, es
posible afirmar que existen muchas presiones para su realizacién, en tanto el medio externo,
especialmente competitivo, el medio interno de la organizacidn, su estructura, procesos, etc.,
claman al cambio. Las fluctuaciones y presiones en cuanto a nuestras relaciones con
proveedores, inversores, clientes, sindicatos y con otros publicos son evidentes, pero al interior
de la organizacion, la falta de efectividad, competitividad, la rigidez en la estructura y procesos
conforman condiciones internas para la realizacion de cambios. (Baughen et al., 2020)

La investigacion buscada por el Departamento de Organizacion y la Teoria de las
Organizaciones en el amplio campo del comercio, la industria y la sociedad nos ha llevado a
indagar en profundidad sobre las diversas estructuras, complejos procesos y complejas
relaciones que se presentan en el ambito de: los individuos, los intergrupos y los grupos
formales. Ademas, hemos examinado detenidamente el cambio planificado de la organizacién
con el fin de mejorar tanto la eficacia a corto plazo como a largo plazo, lo cual nos ha
confrontado con el desafiante problema econémico, en busqueda de alcanzar una eficiencia
Optima que nos permita prepararnos adecuadamente para el futuro. Asimismo, nos hemos
adentrado en la tensa relacion existente entre la eficacia y la legitimidad, asi como en la manera
en que las crisis y las revoluciones impactan tanto en el sistema econémico como en el sistema
social exterior. Todos estos elementos han sido considerados de manera integral como factores
comprensivos en nuestro estudio, lo que nos ha permitido obtener una visién mas completa y
precisa de la realidad empresarial y social en la que nos desenvolvemos.

El Desarrollo Organizacional (DO) es un enfoque sistematico y estructurado para

promover el crecimiento y el progreso de las organizaciones. Esta fundamentado en la teoria
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del lema "Organizaciones Sanas", que postula que cuanto mas adaptada esté una organizacién
a su entorno, ya sea bioldgico o social, mayor seré su capacidad para desarrollarse y prosperar.
En este sentido, el DO se orienta hacia la optimizacion de esta adaptabilidad, convirtiéndose en
un modelo de cambio planificado y estratégico. Su objetivo principal es impulsar el
crecimiento, la eficacia y el rendimiento de las organizaciones, para que puedan enfrentar los
desafios y sobrevivir en un entorno dinamico y competitivo. Mediante el DO, las
organizaciones buscan mejorar su capacidad de respuesta, fortalecer su infraestructura,
optimizar sus procesos, fomentar una cultura de aprendizaje y promover la participacion y la
colaboracidn de todos los miembros. En resumen, el DO es una poderosa herramienta que busca
garantizar el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en un mundo en constante cambio
y evolucién.

Definicién y Conceptos Fundamentales

El desarrollo organizacional es una respuesta a un estado de crisis al interior de los
sistemas organizacionales. Sin embargo, al ser un desarrollo basado en la experimentacion,
investigaciones y evaluaciones, busca el mejoramiento de las estructuras y procesos
organizacionales dependiendo de su naturaleza y caracteristicas. No ofrece recetas ni recetarios
preestablecidos, busca el perfeccionamiento adaptandose a las caracteristicas del sistema.
Busca que los propios miembros de la organizacion participen de manera activa en los procesos
de mejoramiento, busca la formacién de los miembros y su capacitacion para poder adaptarse
a los cambios que se presenten y busca un mejoramiento simultdneo de los miembros y de la
organizacion con el fin de lograr una mayor efectividad. Consecuentemente, el DO esta siempre
en movimiento, trata de ir mas alla del méximo alcance que pueda considerarse. En ningln
momento considera haberse logrado el perfeccionamiento o la efectividad total. (Herrera et al.,
2020)

El Desarrollo Organizacional constituye en gran medida un enfoque general y holistico
para mejorar la efectividad y la eficacia de la organizacion en su totalidad, incluyendo sus
procesos internos, su cultura y su capacidad para adaptarse al cambio. Su objetivo principal es
lograr un cambio significativo y duradero en la organizacién, asegurando que esta pueda
alcanzar sus objetivos estratégicos de manera efectiva y exitosa. Ademas, el DO puede
considerarse como una aproximacion normativa y proactiva para la gestion de la conducta
humana en el contexto organizacional. Se enfoca en comprender y dar respuesta a las
necesidades, deseos y expectativas de los individuos dentro de la organizacién, promoviendo

una mayor satisfaccién laboral, compromiso y desarrollo personal. Asimismo, busca fomentar
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la colaboracion, la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo, creando un ambiente propicio
para el crecimiento y el aprendizaje tanto a nivel individual como colectivo. La Administracion
Activista, concepto relacionado con el DO, implica una participacién activa y comprometida
de los miembros de la organizacién en los procesos de cambio y mejora continua. Se basa en la
premisa de que las personas son el recurso méas valioso de una organizacion y que su
participacion activa es fundamental para el logro de los objetivos y el éxito organizacional. De
esta manera, se busca empoderar a los empleados, brindandoles las herramientas, los
conocimientos y el apoyo necesario para que puedan contribuir de manera efectiva a los
procesos de cambio y transformacién en la organizacion. En resumen, el Desarrollo
Organizacional se presenta como un enfoque integral y estratégico para mejorar la efectividad
y la capacidad de cambio de las organizaciones. A través de sus principios y practicas, busca
promover un ambiente de trabajo saludable, empoderar a los empleados y maximizar el
potencial humano, con el objetivo final de lograr la excelencia organizacional y el éxito
sostenible en un entorno cada vez mas complejo y dindmico.

El desarrollo organizacional "O.D." es un conjunto de teorias, técnicas y métodos de
aplicacion de las ciencias del comportamiento al &ambito empresarial, con el proposito de elevar
la efectividad individual, grupal e institucional y, por ende, contribuir al logro de los fines
sociales de la empresa. Se ha considerado como una especie de sombrilla bajo la que confluyen
de manera interdisciplinaria y multi-tedrica varios campos del conocimiento humano, con la
unica finalidad de mejorar, resaltar, potenciar y elevar la efectividad del capital humano que
compone dicha organizacion.

Origenes y evolucion del Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional se enclava en la Teoria de las Organizaciones, busca sobre
todo el desarrollo de la eficiencia y la eficacia organizacional, y para cumplir con ese objetivo
se basa en dos aportes fundamentales - aunque no los Unicos - de la Teoria de las
Organizaciones: por un lado, el de los enfoques estructural-funcionales y por el otro el de la
Teoria de las Relaciones Humanas. Seria muy funcional tener presente estos dos enfoques en
los cuales el Desarrollo Organizacional encuentra raices, a fin de que la montafa de
conocimientos, enfoques, teorias y tendencias que desde alli se generan puedan entenderse
mejor a la luz del camino recorrido para alcanzar la posicion en la que el Desarrollo
Organizacional estd hoy. Las organizaciones conforman un componente de la sociedad con el
cual tiene espacios de interaccién mutua e influencia reciproca. Eso es evidente y a la vez

elocuente, especificamente para casos como el estudio de la Teoria Moderna de las
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organizaciones, la oOptica Multiinstitucional y de la Cibernética Social nos facilitard su
comprension. (Arteaga et al.2021)

De un rigido control administrativo a una autogestion casi total en las tareas técnicas,
en donde se les adiestra para obtener un trabajo en equipo orientado por una vision compartida;
las teorias complejas dialécticas llegan a cambiar esquemas domiciliaros logrando dirigir el
pensamiento humano a complejos niveles en los cuales se desarrollan y se auto desarrollo para
el logro del bienestar humano en general, orientandolo seguin el momento ciclico. Lo anterior
es llega a destacar la importancia y el valor que pueden alcanzar las personas y las
organizaciones a partir de entender la inteligencia del Desarrollo Humano en el transcurso de
las transformaciones cotidianas de la vida. (Leguizamo02024)

Antecedentes Historicos

El Desarrollo Organizativo (DO) que Adam Slocum (2013) define como una revolucién
en el mundo de las organizaciones que conduce la atencién hacia sus personas, revaloriza el
Desarrollo Organizacional mediante la configuracién de una mirada global, sistémica y
psicolégica. Cambiar que es la base fundamental del Disefio y Desarrollo Organizativo,
empieza a centrarse primordialmente en la gestion de los RR.HH. Menendez y Fernandez
(2012) consideran ampliando la definicién de Slocum, que el concurso de una revolucién ha
sido la crisis generalizada de la Administracion como disciplina, la que nos ha hecho volver la
vista a un variado conjunto de disciplinas de las que se nutre actualmente. EI DO aporta por
tanto un consciente transito entre el Diagndstico, el disefio e implantacién de unos planes de
accion, y el posterior seguimiento y control, con que se completa el ciclo. En resumen, un
modelo circular que intercambia informacién y conocimiento iniciando con lo que sabemos en
cada momento, trazando un marco temporal que puede ser, si asi lo planteamos, difuso. (de et
al.2021)

Yaen 1930, el sociélogo aleman Kurt Lewin propone el cambio planificado en tres fases
con el objetivo de abordar de manera mas sistematica los problemas relacionados con la
interrelacién entre las personas y las organizaciones. Su enfoque se basa en el concepto de
"descongelamiento”, donde se busca otorgar flexibilidad y abrir la posibilidad de un cambio en
la situacidn existente. A esta fase le sigue el cambio o transformacién, donde se implementan
las acciones necesarias para modificar la estructura y funcionamiento de la organizacion.
Finalmente, Lewin plantea el "recongelamiento™ del sistema en su nuevo estado, buscando
estabilizar y consolidar los cambios realizados. A partir de los resultados obtenidos en sus

investigaciones, Lewin concluyé que los elementos interactivos desempefiaban un papel
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fundamental en la evolucion de los fendmenos grupales. Estos hallazgos ganaron
reconocimiento y fama en la literatura, especialmente a partir de los estudios realizados en
adultos que participaron en grupos de discusion. Estos estudios demostraron de manera clara
que las interacciones entre las personas eran determinantes en la dindmica y desarrollo de los
grupos. A partir de este principio, surgieron dos posturas importantes en el ambito del
desempefio organizacional. Por un lado, se encuentra la corriente que considera a la empresa
como el factor de ajuste y reproduccion de las relaciones laborales. En esta vision, la
organizacion se enfoca en mantener y garantizar el orden establecido, sin enfocarse en su propio
desarrollo y crecimiento. Por otro lado, esta la postura que concibe a la organizacién como una
institucion con identidad propia, impulsada por el deseo de adquirir su propio desarrollo. Esta
perspectiva reconoce la importancia de la autonomia y el crecimiento de la organizacion como
parte integral de su funcionamiento. Asi, las ideas propuestas por Lewin en los afios 30 siguen
siendo relevantes en la actualidad, sirviendo de base para el estudio y comprension de los
fendmenos organizativos. Su enfoque en el cambio planificado y la consideracion de los
elementos interactivos como factores clave, ha contribuido al desarrollo de teorias y practicas
que buscan mejorar el rendimiento y la eficacia de las organizaciones en diferentes contextos.
Plan de desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es un esfuerzo planeado por un grupo de personas que
busca la mejora de la organizacion como un sistema total. Conoce un intenso desarrollo en
Estados Unidos, los paises europeos y Sudameérica durante las mas recientes dos décadas. Es
evidente que alli donde no se ha implantado la formacién en las practicas organizacionales, ya
sea porgue no se conocen o bien porgue se rechace lo que supone un cierto modelo
organizativo y, en consecuencia, unas concretas bases filosoficas, la transicion hacia lo que
comunmente se denomina modernizacion es mas problematica, mas artificial, si es que tiene
éxito. Por ultimo, se caracteriza también el temor a lo que se considera colectivista, socialista
e incluso, por supuesto, energimeno (mutualidades e instituciones religiosas pueden asociarse
a veces, junto a toda la obra social del INI y no pocas sociedades como fabricas). (Contreras
Lizarraga & Corrales Quinde, 2024) (Liceta Robles & Rache Fernandez, 2021)

El desarrollo organizacional es el esfuerzo planeado por un grupo de personas que
busca la mejora de la organizacién como un sistema total. Este concepto se apoya en la teoria
de sistemas, que permite considerar a la organizacién (conjuntamente con el ambiente) como
un sistema abierto al flujo continuo de energia, informacién y material. La caracterizacion

radical del D.O. en una disciplina desprejuiciada, abierta, sistémica, opta en consecuencia por
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un enfoque no social. EI D.O. no es precisamente disuasion, aunque si integracion; tampoco
es belleza formal de la intelectualizacién ni de las buenas formas de cualquier tipo de
comunicacion directiva. No es equilibrio, aunque por equilibrio sea el estado habitual de cada
organismo y la meta de toda intervencion.

Teorias clésicas del desarrollo Organizacional

Weick (1969) define la focalizabilidad de sus actividades y atributos como aquellos que
saltan a la percepcidon ante el observador, es decir, lo divino como descubrible tras levantar una
cubierta que oculta temporalmente los datos en los que se concentra la atencion. Este autor
presta especial interés a las "verdades definidas por el espectador”, que construye utilizando
como herramienta las "discontinuidades que posee". Este aspecto se configura a partir del hecho
de que debe existir alguna apertura en el sistema que permita su comunicacion en su interior y,
ademas, la comunicacién de comportamientos 0 mensajes sorprendentes que puedan ser
cuestionados.

-Lawrence y Lorsch (1967) consideran que inicialmente, para el alto rendimiento de la
organizacion, la diferenciacion y discriminacién de los problemas de la empresa son
profundamente inconvenientes, y que, para promover un auténtico cambio profundo, deben ser
discernibles. Indica que gran parte de los fracasos que se producen en las organizaciones son el
resultado de la falta de correspondencia entre la estructura y las tareas que deben realizarse.

Probando la sintaxis, formando al personal de refuerzo para ampliar, modificar o
mejorar su competencia funcional, o aumentar su productividad, trabajando en estrecha
colaboracion con ellos. Actué sobre los aspectos técnicos y personales de la coordinacion vy el
desarrollo de los RRHH, y también intenté garantizar la relacién entre las actividades de disefio
y la satisfaccion de los empleados en la relacion. En resumen, utilicé una combinacién de
acciones simultaneamente (asesor técnico, asesor de RRHH, agente de cambio, técnico de
cambio, consejero e investigador).

Modelo de Lewin

Para hacer de manera méas eficiente el proceso de cambio en una organizacién, se
utilizan dos teorias fundamentales en el modelo de desarrollo organizacional: la dptica de la
"teoria abierta" (también conocida como "teoria de los sistemas™) y la llamada "Teoria de
campo”. La teoria de campo en su concepcion actual sostiene que, para comprender el
comportamiento de una persona dentro de un campo de fuerzas, es crucial visualizar al
individuo como una organizacion dindmica, una particula en ese campo. Las metas, en este

contexto, surgen de las necesidades fisiologicas y psicolégicas, y dependiendo de las
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restricciones y del propio campo, la persona buscard los caminos hacia dichas metas. Es
entonces que un cambio en el campo de fuerzas provoca una reconsideracion de las direcciones
del comportamiento, siendo los factores relacionales del campo determinantes en este proceso.
El cambio se produce cuando una fortaleza disminuye o una debilidad se intensifica. Ambas
teorias han generado un notable interés entre los estudiosos del Desarrollo Organizacional, una
teoria que, si bien esta incompleta, sigue evolucionando constantemente.

Este fue el punto de partida para el nacimiento de una de las teorias méas exitosas del
siglo XX, que luego de completar el ciclo se convirtié en el Modelo Béasico de Desarrollo
Organizacional, y se ha denominado a través de la historia de D.O como el Modelo Lewin. Las
fases y caracteristicas de este modelo fueron descritas por primera vez, a partir de una
investigacion realizada por Lewin con relacién al proceso de cambio en los grupos en la
Universidad de lowa, con fecha de publicacién de 1947, por B. Levin. (Acevedo, 2024)
Enfoques Contemporaneos del Desarrollo Organizacional

El enfoque basado en el cambio organizacional e innovaciones sociales. En los ultimos
5 afios el analisis de la gestion del desarrollo ha girado en torno a los cambios complejos en las
organizaciones, y en especial en la de las innovaciones continuas en productos o servicios. Los
medios disponibles para el cambio son distintos: el cambio planificado o los procesos de cambio
no planificados. La mayor parte de modelos de desarrollo organizativo esta centrada en
dindmicas y "pautas de cambio” de la organizacion y no atienden a una vision colectiva de
futuro. Las organizaciones aprenden a lo largo del tiempo enfrentandose a problemas
planteados por las incertidumbres que desestabilizan el equilibrio de las organizaciones. Las
innovaciones tienen un doble caracter, técnico-productivo (nuevos productos, sistemas
productivos), y social (equipo de trabajo, nuevas formas organizativas de trabajo, relaciones
laborales): la innovacion es una accién humana, y por ello lleva implicito el caracter social.
(Balderas & Guijarro)

Las competencias organizacionales. Las competencias se utilizan como instrumento de
gestion para fomentar la colaboracion en el plano individual y colectivo, y guiar el desarrollo
de las estrategias competitivas en el sector de actividad. Una institucion que es capaz de
aprender a través del desarrollo y de la identificacion de palancas de aprendizaje comunes y
compartirlas a nivel colectivo, construye un conjunto de competencias que son fuentes de
ventaja competitiva. Actualmente, el enfoque dominante esta centrado en la teoria de los
recursos y capacidades y reconoce la importancia de los atributos organizativos - cultura

organizativa, estructura, etc. - para poder aprovechar de forma sostenida los recursos y
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competencias especificos, de modo que las organizaciones deberan orientarse a identificar y
fijar las competencias organizativas que les sean més sostenibles y mas distintas de sus
competidores. Las competencias son los saberes que movilizan al personal, constituyendo su
base para la innovacion y para el aprendizaje individual. En este sentido, es crucial para las
organizaciones entender que las competencias organizacionales son mucho mas que simples
habilidades y conocimientos. Estas competencias abarcan un amplio espectro de aspectos que
van desde la cultura empresarial hasta la estructura jerarquica, pasando por la capacidad de
adaptacion al cambio y la creatividad en la resolucion de problemas. Al hablar de competencias
organizacionales, nos referimos a las habilidades y capacidades colectivas que permiten a una
organizacion sobresalir en un mercado altamente competitivo. Estas competencias se
convierten en la base fundamental para el desarrollo de estrategias empresariales efectivas, que
a su vez promueven la colaboracion y el trabajo en equipo tanto a nivel individual como
colectivo. Para que una organizacion pueda aprovechar al maximo sus competencias, es
necesario que desarrolle un enfoque de aprendizaje continuo en todos sus niveles. Esto implica
la identificacion y el fomento de palancas de aprendizaje comunes, que permitan el intercambio
de conocimientos y experiencias entre los miembros de la organizaciéon. De esta manera, se
construye un conjunto de competencias solidas, que se convierten en una verdadera fuente de
ventaja competitiva. El enfoque dominante en la actualidad se basa en la teoria de los recursos
y capacidades, que reconoce la importancia de los atributos organizativos para aprovechar de
manera sostenida los recursos y competencias especificos. La cultura organizativa, la estructura
y otros elementos organizativos juegan un papel crucial en el desarrollo y la utilizacién efectiva
de las competencias organizacionales. En este sentido, las organizaciones deben orientarse
hacia la identificacion y fijacion de las competencias organizativas que sean mas sostenibles y
distintivas en comparacion con sus competidores. Esto implica comprender cuales son las
habilidades y conocimientos especificos que les permiten sobresalir en su sector de actividad,
asi como fomentar su desarrollo y potenciar su aplicacion en el dia a dia. Las competencias
organizacionales no solo son relevantes a nivel colectivo, sino también a nivel individual. Estas
competencias constituyen la base para la innovacién y el aprendizaje personal, ya que son los
saberes que movilizan al personal de la organizacion. Por lo tanto, es fundamental que las
organizaciones promuevan un entorno de trabajo que fomente la adquisicion y el desarrollo de
competencias individuales, fomentando asi la innovacion y la mejora continua. En conclusion,
las competencias organizacionales son un factor clave en la busqueda de la ventaja competitiva

en un entorno empresarial cada vez mas exigente. Estas competencias van mas alla de
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habilidades y conocimientos, abarcando aspectos como la cultura empresarial, la estructura
organizativa y la capacidad de adaptacion al cambio. Para aprovechar al méaximo estas
competencias, las organizaciones deben promover el aprendizaje continuo, identificar las
competencias mas sostenibles y distintivas, y fomentar tanto el desarrollo colectivo como el
individual. De esta manera, podran enfrentar los desafios del mercado y destacar entre sus
competidores.

Enfoque de Aprendizaje Organizacional

El Aprendizaje Organizacional es el mecanismo que facilita el DO y se entiende como
un cambio estable de actitudes y habilidades, basado en un cambio mas permanente de los
conceptos y valores subyacentes. Este cambio se produce en seis fases, las cuales no tienen un
disefio rigido ni un orden definido, ni una duracion preferente. Este proceso es muy semejante
al disefio de la investigacion accion (Lewin). Proceso Lateral, lateral con respecto a un proceso
lineal, ya que, al generar un proceso de planeacion, retroalimentacién, ajuste y desarrollo,
genera un plan paralelo de evaluacion y retroalimentacion. Proceso Recursivo, ya que cada
nueva situacion generada se convierte en feedback del pasado, indicandonos los elementos no
previstos, o sea, va ocupandose del aprender del enlace, brincando a otros saltos relevantes del
pasado. Cada paso es retroalimentacion del anterior, controlando asi el rumbo. (Rodriguez-Lora
& Herrera-Caballero, 2021)

La relaciéon entre la teoria que sustenta la Concepcion del Desarrollo Organizacional, su
metodologia de aplicacidn y la teoria de aprendizaje organizacional que en ella se sustenta son
profundamente coincidentes. EI modelo de desarrollo utilizado en DO, el modelo de aprendizaje
organizacional utilizado en esta concepcion, es el modelo de campo; por tanto, la base comin
entre ambas concepciones es el enfoque Lewiniano. La teoria de aprendizaje organizacional
que en ella se sustenta es llamada Experiencial no Programada, ya que sus principales principios
son en cada proceso de planeacion, retroalimentacion y ajuste del aprendizaje organizacional,
las actividades son dinamicas con participacion de todos los miembros y con continuidad. Este
enfoque Lewiniano resalta la importancia de comprender los campos de fuerza presentes en
cualquier situaciéon organizacional. Se centra en estudiar las dindmicas que afectan a una
organizacion y como estas interactian entre si. EI modelo de campo proporciona una
perspectiva integral y holistica, que reconoce la complejidad y la interdependencia de los
elementos dentro de una organizacion. Por otro lado, la teoria de aprendizaje organizacional
Experiencial no Programada se enfoca en el proceso dindmico de aprendizaje que ocurre en una

organizacion. En lugar de seguir un programa establecido, esta teoria se basa en la experiencia
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directa y participativa de todos los miembros de la organizacion. Para lograr un aprendizaje
organizacional efectivo, se fomenta la retroalimentacion constante, la reflexion y la adaptacion
continua. En cada proceso de planeacion, retroalimentacion y ajuste del aprendizaje
organizacional, se considera fundamental generar un ambiente que promueva la participacion
activa de todos los miembros. Esto implica no solo la inclusion de diferentes perspectivas y
habilidades, sino también la creacién de espacios donde los miembros puedan expresarse
libremente y experimentar nuevas formas de pensar y actuar. En resumen, tanto la Concepcién
del Desarrollo Organizacional como la teoria de aprendizaje organizacional Experiencial no
Programada se basan en la idea de que el cambio y el aprendizaje son procesos continuos y
dinamicos en una organizacion. Ambas teorias valoran la participaciéon activa de todos los
miembros y promueven un enfoque integral que considera los diferentes elementos y fuerzas
que interactlan en una organizacion. A traves de la aplicacion de estas teorias, se busca
impulsar el crecimiento y la evolucion de las organizaciones hacia una mayor efectividad y
adaptabilidad en un entorno cambiante.

Diagnostico Organizacional

El Aprendizaje Organizacional es el mecanismo que facilita el DO y se entiende como
un cambio estable de actitudes y habilidades, basado en un cambio mas permanente de los
conceptos y valores subyacentes. Este cambio se produce en seis fases, las cuales no tienen un
disefio rigido ni un orden definido, ni una duracion preferente. Este proceso es muy semejante
al disefio de la investigacion accion (Lewin). Proceso Lateral, lateral con respecto a un proceso
lineal, ya que, al generar un proceso de planeacion, retroalimentacion, ajuste y desarrollo,
genera un plan paralelo de evaluacion y retroalimentacion. Proceso Recursivo, ya que cada
nueva situacion generada se convierte en feedback del pasado, indicAndonos los elementos no
previstos, o sea, va ocupandose del aprender del enlace, brincando a otros saltos relevantes del
pasado. Cada paso es retroalimentacion del anterior, controlando asi el rumbo. (Rodriguez-Lora
& Herrera-Caballero, 2021)

La relacién entre la teoria que sustenta la Concepcion del Desarrollo Organizacional, su
metodologia de aplicacidn y la teoria de aprendizaje organizacional que en ella se sustenta son
profundamente coincidentes. EI modelo de desarrollo utilizado en DO, el modelo de aprendizaje
organizacional utilizado en esta concepcion, es el modelo de campo; por tanto, la base comun
entre ambas concepciones es el enfoque Lewiniano. La teoria de aprendizaje organizacional
que en ella se sustenta es llamada Experiencial no Programada, ya que sus principales principios

son en cada proceso de planeacion, retroalimentacion y ajuste del aprendizaje organizacional,
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las actividades son dinamicas con participacion de todos los miembros y con continuidad. Este
enfoque Lewiniano resalta la importancia de comprender los campos de fuerza presentes en
cualquier situacion organizacional. Se centra en estudiar las dindmicas que afectan a una
organizacion y como estas interactian entre si. EI modelo de campo proporciona una
perspectiva integral y holistica, que reconoce la complejidad y la interdependencia de los
elementos dentro de una organizacion. Por otro lado, la teoria de aprendizaje organizacional
Experiencial no Programada se enfoca en el proceso dindmico de aprendizaje que ocurre en una
organizacion. En lugar de seguir un programa establecido, esta teoria se basa en la experiencia
directa y participativa de todos los miembros de la organizacion. Para lograr un aprendizaje
organizacional efectivo, se fomenta la retroalimentacion constante, la reflexion y la adaptacion
continua. En cada proceso de planeacion, retroalimentacion y ajuste del aprendizaje
organizacional, se considera fundamental generar un ambiente que promueva la participacion
activa de todos los miembros. Esto implica no solo la inclusion de diferentes perspectivas y
habilidades, sino también la creacién de espacios donde los miembros puedan expresarse
libremente y experimentar nuevas formas de pensar y actuar. En resumen, tanto la Concepcién
del Desarrollo Organizacional como la teoria de aprendizaje organizacional Experiencial no
Programada se basan en la idea de que el cambio y el aprendizaje son procesos continuos y
dinamicos en una organizacion. Ambas teorias valoran la participacién activa de todos los
miembros y promueven un enfoque integral que considera los diferentes elementos y fuerzas
que interactlan en una organizacion. A traves de la aplicacion de estas teorias, se busca
impulsar el crecimiento y la evolucion de las organizaciones hacia una mayor efectividad y
adaptabilidad en un entorno cambiante.
Métodos y Herramientas de Diagndstico

A nivel macro existen dos grandes clasificaciones acerca de los métodos de Diagnostico
Organizacional: por tipo y por técnicas. Atendiendo al primer aspecto, el diagnéstico puede ser
exploratorio o confirmatorio, segun las cuestiones a averiguar. En cambio, por técnica se
entienden los instrumentos, los elementos mas concretos a utilizar. Algunos son hallados mas
en organizaciones con altos recursos, ya que representan inversion financiera. Otro tipo de
instrumentos mas flexibles y de menor costo son los cuestionarios y entrevistas, que son
altamente configurables al contexto a evaluar, pero mas susceptibles a la interpretacion del
interesado. En resumen, en la segmentacion de los métodos de diagnostico, Claver (1983) en
Coda (1984) propuso la secuencia Inicio — Analisis Interno — Anadlisis del Entorno — Sintesis

e Interpretacion de los Resultados en funcion de tres dimensiones: Organizacional, Individual
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y Conductual. A partir de la evaluacion de cada una de estas variables, se intenta establecer las
necesidades de cambio.

Sondeos para obtener la informacién acerca de los trabajadores representan la forma
tradicional de lograr esta premisa, dada su facilidad tanto de impresion (foto) como de llenado
(cuestionario). Implementar el diagnostico es un procedimiento mas complejo y semantico, ya
que, si bien posee herramientas cuantitativas como el ausentismo, la rotacion e indices
financieros, estos se complementan con el analisis de las politicas y practicas vigentes en la
organizacion. El profesional utiliza estos elementos para elaborar un diagnostico que incluya
las causas de origen y la naturaleza del problema. (Rojas Cotrina, 2024)

Intervenciones en el Desarrollo Organizacional

Ante la diversa gama de intervenciones y, a su vez, considerando gque cada una posibilita
actuar sobre distintos aspectos de la realidad, se considera oportuno recurrir en principio a una
descripcidn clésica de cada una. Cabe aclarar que los autores que tratan el tema plantean que
tienen una gran variedad de puntos para tratar el problema (o en general el analisis que se
requiera). Asimismo, a partir de la lectura de diversos autores se propone un esquema de
Jackson & Ruderman (1999), quienes sugieren analizar la cuestion desde un punto de vista
"integrativo", considerando aspectos tales como la relevancia de la psicologia social, las teorias
y los principios del cambio, campos relacionados con la teoria propuesta aqui en tanto que
exposicion acerca del cambio planificado y organizacional (CPO). (Shah & Sarif)

Las intervenciones en el desarrollo organizacional reflejan diferentes maneras de
abordar situaciones problematicas, y, en lineas generales, estas intervenciones pueden ser
aplicadas, en lo que respecta al ambito de la gestion de recursos humanos, para diferentes
aspectos de la organizacion: individual o grupal. Como modelo ilustrativo del entramado de
oportunidades existentes, se presentan trece intervenciones consideradas clasicas. De este
modo, el analisis esta basado en un modelo analitico de intervenciones que resultan ser
ordenadas, generalmente, elegidas por las empresas que afrontan problemas internos que estan
afectando el funcionamiento de la organizacion. En este sentido, y segun Robbin (1996), las
intervenciones en el area de los recursos humanos deben ser implementadas por especialistas
y, para llevar a cabo la seleccion de alguna de ellas, se deben realizar previamente las
investigaciones necesarias que permitan conocer las caracteristicas del caso. Para la realizacion
de la tabla se muestra cada una de las intervenciones con su respectiva conceptualizacion, los
objetivos que persiguen y una breve descripcion de la manera en que opera. Las intervenciones

en el desarrollo organizacional son vitales para el crecimiento y éxito de cualquier empresa.
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Una organizacion enfrenta desafios y obstaculos que deben abordarse de manera efectiva y
eficiente. En el ambito de la gestidn de recursos humanos, estas intervenciones pueden aplicarse
tanto en el nivel individual como en el grupal. Existen varias intervenciones clasicas que han
demostrado ser efectivas en la resolucion de problemas internos dentro de una organizacion.
Estas intervenciones han sido cuidadosamente seleccionadas por especialistas en recursos
humanos para garantizar resultados positivos. Su implementacion requiere una comprension
completa de las caracteristicas especificas del caso, lo cual se logra a través de investigaciones
previas exhaustivas. En este sentido, la tabla a continuacion presenta cada una de las
intervenciones, junto con su conceptualizacion, objetivos y una breve descripcion de como
operan. Esta tabla sirve como una guia Gtil para las empresas que desean mejorar su
funcionamiento y superar los desafios internos.

Es importante destacar que la implementacion de estas intervenciones requiere la
participacién de profesionales capacitados en recursos humanos, quienes tienen el
conocimiento y la experiencia necesarios para llevar a cabo estas acciones de manera efectiva.
Procesos de Cambio Organizacional

Definicion precisa de la situacion o del cambio deseado o de los resultados del cambio.
Planificacion general o estratégica y determinacion del cambio o de los cambios precisados.
Explicacion suficiente y adecuada sobre el cambio realizado. La comunicacion es una base
importante del cambio y, por ende, de acuerdo con la literatura, en la organizacién es
frecuentemente una de las facetas mas pobres y que mas puede ser desarrollada cuando el
organismo mejora sustancialmente su adaptacion.

Plantea otra fase del cambio industrial y habla de organizaciones flexibles que
distinguen al cambio en tres niveles: cambio impersonal, cambios planificados y cambios
profundos. Por otra parte, la literatura ha distinguido los conceptos de adaptacion y de cambio.
El término adaptacion tiene presentaciones variadas, aunque en general destaca una adaptacion
inducida por la amenaza del cambio y como una met&fora del cambio orientado al
mantenimiento de una parte o de la totalidad de los atributos de la organizacién. Decimos que
se trata de una tendencia o estilo seguramente comun y en algunos casos eficaz, en tanto que
supone una confrontacion negociada con un contexto hostil, pero que tiene la limitacion de su
caracter previsto y de su aislamiento capaz de limitar la vitalidad de la organizacion. Por el
contrario, el término cambio es, también en general conspicuo, un perfil mas activo y orientado
a un cierto mantenimiento de la creatividad. Si cabe decir que donde sélo existe el cambio,

posiblemente no se produzcan ocasionales consolidaciones, y donde carece el cambio existe un
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claro umbral a partir del cual, por inercia, estariamos hablando de una organizacién moribunda.
Presentamos en primer lugar una sintesis de fases de un modelo ideal de cambio y a
continuacion una tipificacion de enfoques tedricos.

En cuanto al cambio industrial, este texto introduce otra fase y habla de organizaciones
flexibles que distinguen el cambio en tres niveles: cambio impersonal, cambios planificados y
cambios profundos. Por otra parte, la literatura ha distinguido los conceptos de adaptacion y
cambio. El término adaptacion tiene diversas presentaciones, aunque en general se destaca la
adaptacion inducida por la amenaza del cambio y como metéafora del cambio orientado a
mantener una parte o la totalidad de los atributos de la organizaciéon. Decimos que es una
tendencia o estilo probablemente comldn y en algunos casos eficaz ya que supone un
enfrentamiento negociado con un contexto hostil, pero tiene la limitacion de su caracter previsto
y su aislamiento capaz de limitar la vitalidad de la organizacion. Por el contrario, el término
cambio también suele ser llamativo, un perfil mas activo orientado a mantener en cierta medida
la creatividad. Puede decirse que donde sélo hay cambio, pueden no producirse consolidaciones
puntuales, y donde hay ausencia de cambio, existe un claro umbral a partir del cual, por inercia,
estariamos hablando de una organizacion moribunda. En primer lugar, presentamos una sintesis
de las fases de un modelo ideal de cambio, seguida de una clasificacion de los enfoques tedricos.
Cultura Organizacional

¢Hahabido cambios significativos en la estructura y funcionamiento de la organizacion,
pero a pesar de ello, aun persiste una toma de decisiones centralizada en la alta jefatura? Si ese
es el caso, entonces podemos afirmar que la cultura organizacional no ha experimentado una
verdadera transformacion. La realidad es que no solo se trata de un simple rifirrafe o una
discrepancia en las ideas, sino que también abarca aspectos mucho méas amplios. Hablamos del
"ideario" que representa los valores y principios fundamentales de la organizacion, asi como de
los rétulos decorativos que reflejan su identidad visual. También incluye el vestuario utilizado
por el personal empleado, ya que en muchas ocasiones es una forma de expresar la cultura de
la empresa. Ademas, es crucial analizar la retroinformacion que se brinda, es decir, como se
retroalimenta a los miembros de la organizacion, asi como el contenido de la informacion que
se comparte, la disposicion de los espacios fisicos y la manera en que se organiza el trabajo. No
podemos pasar por alto los procedimientos establecidos, ya que son parte fundamental de la
cultura organizacional. Y, por supuesto, otro aspecto clave es la conducta de las personas que
forman parte de la organizacion, ya que influye en la manera en que se toman decisiones y se

llevan a cabo las tareas diarias. Por otro lado, es importante destacar la "estabilidad de la
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administracion de primer nivel”, ya que, si en los ultimos tres afios més de la mitad de los
administradores de este nivel han cambiado, esto indica una falta de estabilidad en la
organizacion. Por ultimo, debemos tener en cuenta la peligrosidad que conllevan las "dobles
lineas de autoridad”, ya que pueden generar confusion y falta de claridad en los roles y
responsabilidades de cada individuo dentro de la organizacion. En este sentido, seria
beneficioso que el lider del esfuerzo organizacional exija a la autoridad directa que establezca
limites claros y precisos en cuanto a la toma de decisiones y el ejercicio del mando. Solo asi se
podra lograr una verdadera transformacion y evolucion en la cultura organizacional.

Aqui es indispensable destacar la relacion estrecha con la direccion por valores, pues se hace
énfasis importante en que la cultura sea el resultado de un enfoque de la direccidn por valores,
las cuales siempre seran actitudes que llevaran a la persona a tomar determinadas decisiones.
Para el DO la cultura es el nucleo del colectivo humano, es el codigo de comunicacién no
verbal, es clima. Olivar Denias (2000) trata la cultura "como el conjunto de valores asumidos y
compartidos en una organizacion, que le determinan un modo de ser y actuar, distinto de los
demas (...)". Parael Dr. Victor de la Fuente "es el ambiente psicoldgico, politico, antropoldgico,
humano, es el codigo no verbal comun que, en diferentes modalidades, formas de ser, identifica
a los miembros de la institucion". (Gaete2020)

Importancia y Elementos

Una vez analizado el diagnostico, la planificacion y disefio de las acciones encaminadas
a la mejora de cualquiera de los aspectos diagnosticos debe realizarse con intervencion de la
organizacion y desde dentro de ella. Este tipo de actuaciones son muy variadas y se configuran
como un proceso abierto en el tiempo en funcion de los resultados y realidades que vienen
marcadas por la intervencion de consultores internos o externos; y una intervencion
individualizada no global. (Merlo et al., 2021)

El Desarrollo Organizacional es el medio por el cual se mide la cultura de la empresa
para analizarla, continuar aumentando la productividad y calidad de vida de los empleados. En
general, toda empresa necesita realizar un diagnostico para obtener una fotografia global del
momento actual de la organizacion. Mas concretamente, el objetivo de este andlisis es extraer
del diagnostico los cambios o elementos mas significativos de la misma (realzando sus
ecuaciones actuales) para fundamentar las futuras actuaciones encaminadas a su desarrollo.

Las relaciones laborales entre las empresas y los trabajadores suelen ser relativamente
complejas por la influencia de muchos factores. En todas ellas existe una organizacion de

trabajo, que puede ser mas o menos formalizada, con mayor o menor grado de participacién de
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los trabajadores en la misma, etc., todo lo cual determina una determinada cultura laboral
(cultura organizacional).
Liderazgo y Desarrollo Organizacional

Definida la importancia del liderazgo como condicion de desarrollo y, sobre todo, el
conocimiento de las competencias necesarias y comprobadas empiricamente que inciden en el
desarrollo, la figura del lider adquiere un papel fundamental en este entorno caracterizado por
el cambio. Por ello, en adelante, se presenta una panoramica resumida de como algunas
competencias y actitudes asociadas al desarrollo organizativo, una vez identificadas, se han
venido aplicando y desarrollando a lo largo del tiempo en las distintas practicas de desarrollo
organizativo, todos...

Aunque a lo largo de todo el libro es constante la interaccion entre las practicas
organizativas y el liderazgo, desde un punto de vista general, puede afirmarse que una
organizacion puede ser considerada como un sistema social (complejo y orientado a unos
objetivos concretos) y sus actores como agentes (internos, externos, instituciones, personas,
equipos y grupos) que ejercen papeles (formalmente establecidos o emergentes, regidos por
normas o0 papeles asociados a un status). Con estos dos elementos es posible explicar el
comportamiento colectivo e individual de una organizacion y su capacidad para enfrentar los
retos del entorno y, por lo tanto, desarrollarse. De esta forma, Cattell (1948) establece cuatro
dimensiones fundamentales del liderazgo. Este autor utiliza una teoria psicométrica de
construccidn de un espacio de n-dimensiones de la personalidad utilizando técnicas estadisticas
de factorizacion de matriz, es decir, de la division de la variabilidad de un conjunto importante
de variables en el menor nimero de factores posible. En el caso del liderazgo, los cuatro rasgos
fundamentales son inteligencia, que se desglosa en creatividad, autonomia, iniciativa y
razonamiento hipotético; personalidad (rasgos como la estabilidad emocional, el asertividad, la
valentia y la ambicion); motivacion (referida a los intereses laborales continuados a largo plazo)
y conocimientos y habilidades (como oratoria, habilidades sociales o habilidades organizativas,
entre otras).

Estilos de Liderazgo

En el DO, los lideres se ven con frecuencia obligados, para la conduccién del cambio, a
poner en practica estilos denominados del tipo "concertado”, en los que la influencia queda
orientada a conseguir integracion y apoyo de los miembros de la empresa respecto a nuevas
ideas o0 propuestas. Asi, en la etapa de diagndstico del DO es frecuente advertir el uso de un

conjunto de herramientas que busca informacion sobre el ambiente y clima social, asi como
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acerca del modo en que los individuos perciben la Direccidn, constituyendo la base para que se
seleccione e inicie la linea de actuacion méas adecuada. (Capcha Aguirre & Chahuayo Boza,
2021)

Los tipos de ejes de enfoque, entre cuyos extremos se situan los diferentes estilos de liderazgo,
son denominados por Likert sistematicamente como: 1) relativo a las relaciones de carécter
humano, y 2) relativo a la consecucion de los objetivos de la empresa. Asi se obtiene la
mencionada clasificacion de cuatro estilos de liderazgo o sistemas. Pasamos seguidamente a
describirlos conforme a las caracteristicas identificadas por R. Likert.

En el &mbito del Desarrollo Organizacional, el estilo de liderazgo tradicional asumido
es el autocrético (también denominado estilo directivo). En el DO, los lideres aplican a menudo
estilos democraticos, orientados a mejorar la participacion de los miembros en la toma de
decisiones y mediante una amplia utilizacion de técnicas de consulta e informacion
bidireccional.

El liderazgo es la capacidad de influir en la consecucién de objetivos y el tipo de
liderazgo que se seleccione va a condicionar el cambio, es decir, el resultado de la intervencion.
El estilo de direccion utilizado da una pista acerca del tipo de actuacion que presenta la
direccion, constituyendo una base para el Desarrollo Organizacional, en tanto los programas de
cambio formulados por consultores se deben alinearse con el estilo de direccion que prevalece
en la empresa.

Etica y Responsabilidad Social en el Desarrollo Organizacional

En este marco, el desarrollo organizacional y los procesos de cambio en una
organizacion afectan de modo directo la vida de los sujetos y la dindamica entre los mismos.
Ante el planteo de cambio, las personas involucradas en la organizacion experimentan crisis,
ansiedad, incertidumbre y rechazo antes de participar y adaptarse a la modificacion concreta.
Los profesionales del desarrollo organizacional estan llamados a promover transformaciones
en las estructuras, los sistemas técnicos y la cultura organizacional para optimizar la eficacia y
eficiencia del sistema, respetando en todo momento a las personas, promoviendo su desarrollo
personal y fomentando relaciones de cooperacion y solidaridad. Por ello, resulta atinente que
los actores involucrados en el DO realicen las intervenciones considerando principios éticos y
respetuosos para con los miembros de la organizacion y su entorno. Es fundamental que los
intervinientes procuremos, cuidemos y potenciemos a todos y cada uno de los miembros de la
organizacion, porque ellos nos trascienden. La finalidad principal del proceso que proponemos

no puede ser simplemente el bienestar econdmico de la organizacion, sino el bienestar integral
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de la persona, para que aporte a la organizacion como integrante de la misma, con sus saberes,
experiencias, emociones, voluntad, deseos e iniciativa.

El Desarrollo Organizacional (DO) es una realidad compleja multicriterio, planteando
limites éticos y de responsabilidad, ya que implica operar dentro de un marco de relaciones
heterogeneas (Estado, mercado, sociedad, familias) y debe conciliar una gran diversidad de
intereses y valores, cumpliendo con una finalidad social. Desde su aparicion, el DO ha sido
fuente de debates y criticas en &mbitos relacionados con la ética, responsabilidad social y moral
de las decisiones de las empresas, organizaciones y sus integrantes.

Principios Eticos

Creemos que hay un saldo pendiente entre los autores de textos de O.D. y el sentido
trascendente de sus prédicas y métodos. Es rara la vez que estos autores utilizan paradigmas de
filosofia de vida, que permitan interpretar sus propios modelos, particularmente del ser humano
que hay en sus textos. Les reconozco los referentes tedricos, casi sin duda a quien sea
reconocidos, pero no los epistemoldgicos. Escasean los escritos acerca de los valores en la teoria
de cambio, ni que hablar de los argumentos epistemoldgicos en cada recomendacion o actividad
propuesta. Luego quedara librado a la propia subjetividad la interpretacion de tales apartados
en cada texto, como ese texto -en los autores- tampoco suele formar parte de las formaciones
iniciales de los consultores de O.D., arrojando desde esta mirada conflictos de intereses éticos
y de respeto por el Otro. No proponemos el descubrimiento de valores o principios, no somos
filésofos como profesion, a lo sumo algunos de nosotros cuando se nos larga mucho nos
descalzamos y sentimos con este tan humano deber que el piso que habitamos y donde
ejercemos posiciones humanas tan Unicas, den honor teérico, consagrando cada acto y omision
idea a insistir, como a la diversidad de cosmovisiones sin epilogar insensibilidad.

A la disciplina del O.D. deberian, deberiamos, resignificarla desde su dimension ética;
justificando y afirmando, desde principios y valores profundos respecto del hombre, su
consideracién deontoldgica. Para no frivolizar con las necesidades de cambio en las
organizaciones, para no contribuir desenfrenadamente a la desidentificacion de la persona
humana, bajo las reflexiones y politicas del "todo es politico”, hasta hablo de ganar-ganasuena
casi a adhesion a lo inmediatisimo.

Tecnologias Emergentes y su Impacto en el Desarrollo Organizacional

Las tendencias del DO respecto de los compromisos mutuos entre organizacion y

empleados se amplian, de alli que se promueven estrategias destinadas a generar liderazgos

innovadores lugares de trabajo equitativos, basados en el desarrollo (aprendizaje, integracion
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interna). Se espera que los empleados desplegardn compromisos personales no solo hacia la
organizacion, sino también hacia sus compafieros y amigos dentro de ella; como se ve, més alla
de la relacion disefio-tarea/capacitacion y desarrollo, este punto también se remite a la discusion
en el eje movilidad-integracion interna. Las mencionadas decisiones podrian par con la dotacion
de aplicaciones tecnoldgicas que fomenten el desarrollo de dichos liderazgos, alineadas con los
objetivos de la organizacién. Los lideres podran ver, en tiempo real, los datos significativos de
la gestion del personal y de la organizacion en general; denominado como soluciones analiticas
para la gestion del capital humano. (Alvarez Armas & Chicaiza Armas, 2023)

El Desarrollo Organizacional (DO) ha evolucionado hacia la paradoja de perseguir el
equilibrio entre sus principios fundacionales y la dramética contingencia de los escenarios
organizacionales actuales. La redefinicion de dichos principios y de los focos de atencién del
DO en las organizaciones informadas del milenio es una tarea que requiere la incorporacion de
nuevos marcos conceptuales y herramientas mas modernas y relevantes respecto de la dindmica
del cambio. Las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC’s) emergentes
pueden ser un recurso Util para el desarrollo de la disciplina en los planos teérico conceptual y
practico. El presente trabajo puede contribuir en esa direccion.

Inteligencia Artificial Avanzada

La administracion publica, y muy especialmente el proceso Aprendizaje automatico
(machine learning): Esta relacionada con los enfoques clasicos de aplicar reglas para
transformar un conjunto de variables de entrada en otra. EI concepto en este campo se basa en
la capacidad de las maquinas para aprender de forma auténoma a partir de datos y experiencias
anteriores. La almohada de la actividad es el aprendizaje sin supervision, mientras que la de
atras es el aprendizaje influyente (con supervision), lo que implica que en el aprendizaje sin
supervision no hay una guia externa que sefiale qué resultados se deben obtener, mientras que
en el aprendizaje con supervision se cuenta con un conjunto de datos etiquetados que permite
entrenar al modelo de manera mas precisa. En el caso especifico de fordescientes, se trata de
agarrar aquel alcance que no seas aprendiz al éxito de que quiera tiempo previo estatuto del que
tenga bo clasificacion scores). Ademas, deben ser tomadas en cuenta las diferentes métricas de
evaluacion para determinar cual es el mejor modelo. Para ello, se puede utilizar el promedio de
las diferencias entre las predicciones y los valores reales (Istring average) o alguna otra métrica
adecuada. También es importante considerar las diferentes posibilidades de ajuste en los
hiperparametros del modelo, como el nimero de iteraciones, el tamafio del paso (tras avos), los

umbrales de decision, entre otros. Se recomienda realizar una exploracion exhaustiva de los
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datos antes de aplicar cualquier modelo de aprendizaje automatico. Esto implica analizar la
calidad de los datos, identificar posibles valores atipicos o errores, asi como realizar
transformaciones o imputaciones adecuadas para garantizar la confiabilidad de los resultados.
Ademas, se deben tener en cuenta las caracteristicas de cada variable y su relevancia en el
problema que se desea resolver. En resumen, el proceso de aprendizaje automatico es una
poderosa herramienta en la administracion publica, ya que permite transformar y analizar
grandes cantidades de datos de manera eficiente, obteniendo insights y tomando decisiones
informadas. Sin embargo, su implementacion requiere de un analisis riguroso, una adecuada
seleccion y ajuste de los modelos, asi como una interpretacion adecuada de los resultados. Es
fundamental contar con expertos en el tema que puedan guiar y supervisar el proceso,
garantizando asi el éxito de los proyectos de aprendizaje automatico en el &mbito de la
administracion puablica.

Los modelos de aprendizaje automatico son una de las bases de la Ilamada inteligencia
artificial. Es importante comprender sus fundamentos. Analizar los datos de diferentes maneras
(en términos de deteccion de los patrones) utilizando herramientas de gestion y de tecnologia
de informacion, andlisis de tendencias de los patrones de los datos, para prever tendencias
oportunas para decisiones futuras, o simplemente para reconocer si hay compromiso. Ayudar a
los seres humanos a tomar un desafio es. (Canazas et al.2022) (Laustalet Fernandez, 2023)
Desarrollo Organizacional en Contextos Globales

En las ultimas dos décadas, la empresa global se presenta como un campo que
proporciona amplias oportunidades para la practica, el desarrollo y la investigacion en DO. A
la vez que el campo plantea desafios a los consultores y académicos, inspira también el abordaje
de cuestiones basicas. Los fenémenos de expansion a nivel mundial presentan algunas
cuestiones de interés concernientes a los propositos del DO, incluyendo la arquitectura
paradojal de las tendencias internacionales e Inter especialidades, el papel que las
organizaciones multinacionales tienen en el DO tedrico y practico, y el equilibrio entre
descentralizaciéon y centralizacion en la seleccion y el desarrollo de précticas de trabajo
relacionadas. Por ultimo, las inseguridades personales comparadas de las situaciones
multinacionales brindan una plataforma para el desarrollo organizacional, el cambio y la
investigacion intercultural.

En reiteradas oportunidades hemos destacado que el fenémeno de la globalizacion ha
provocado cambios significativos en el ambito de la gestion de las organizaciones. La realidad

de las mismas ya no se encuentra circunscrita a los limites del mercado doméstico en la mayoria



29

de los casos, habiéndose vuelto habitual la insercion laboral en un entorno transnacional. Desde
alli, se han desarrollado tendencias a la internacionalizacion, teniendo en cuenta factores
competitivos o de expansion del mercado. Hace muchos afios que las empresas multinacionales
realizan practicas de administracion y de recursos humanos, entre los cuales interviene el
Desarrollo Organizacional (DO) de manera parcial.

Diversidad Cultural

Las formas de diversidad en la organizacion no pretenden solo enriquecer al grupo, sino
que también se realizan para que desaparezcan los efectos patoldgicos de las diferencias sobre
la cooperacion y la productividad. Se busca evitar que disminuyan indebidamente el bienestar
de los sujetos que conforman el grupo y que los recursos del mismo se distribuyan
equitativamente, evitando la injusticia y la discriminacion. Es necesario tener en cuenta la
diversidad, ya que la complejidad y el cambio organizacional son cada vez mas rapidos. La
diversidad ofrece mdaltiples fuentes creativas, flexibilidad y oportunidades de crecimiento y
desarrollo. En resumen, implica un continuo aprendizaje. Al ser el mundo laboral cada vez méas
diverso y multicultural, los integrantes de los equipos deben aprender a trabajar de manera
efectiva en dichos ambientes.

La diversidad esta ligada a las diferencias y estas producen tensiones, las cuales son
necesarias para el cambio. Diversidad y tension estan relacionadas entre si y una no puede
comprenderse sin la otra. Historicamente, la tension ha sido vista como algo nocivo, como la
enfermedad de la vida psicoldgicamente saludable que debia ser eliminada. Sin embargo, no
todas las tensiones son poco saludables. Todo grupo en movimiento va a parar en algun
momento a la zona de la tension, donde los miembros se comprometen a escuchar sus
diferencias y tomar las decisiones que les permitan progresar. (Vicente De Paz, 2024)

Vivimos en un mundo caracterizado por las diferencias, pero las organizaciones han
estado histéricamente orientadas a la homogenizacion. Se han preocupado de imponer un patron
Unico de comportamiento, es decir, buscan que las personas se comporten con formalidad,
seriedad y cordialidad. A la vez, se requiere que los sujetos desplieguen su potencial creativo y
productivo. Por ejemplo, las organizaciones exitosas han sido minuciosas en la busqueda de
sistemas de seleccion.

Desafios y Oportunidades Futuras en el Desarrollo Organizacional

Resistencia al cambio: la consistencia en las teorias del cambio organizacional en los

planes del Desarrollo Organizacional propuesto chocard con un complicado entramado de

resistencias al cambio que diversos grupos de interés y colectivos presentaran por diferentes
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motivos. No obstante, esta resistencia al cambio es inevitable y, siempre y cuando, exista un
razonable grado de inmovilismo cuyas motivaciones se basen en inconvenientes, verdaderas
brechas del modelo actual de intervencion, o defensa de mejores alternativas que favorezcan la
mision de la organizacion; el malestar que derivara de las distintas situaciones serd una energia
inicial para el cambio. Vinculado con esta cuestion estara el potenciar el espiritu cohesionador
en las organizaciones, la fidelizacion de los profesionales a ejes y metas organizacionales, la
exigencia profesional en la formacién y, en resumen, lograr que los miembros de la
organizacion se identifiquen con la misma y busquen reivindicarla a través de su actuacion
profesional como intervinientes en un proceso colectivo mayor.

Renovacion constante de teorias y técnicas: existira un desarrollo en permanente cambio
en la esfera tecnoldgica de esta area, lo cual representara per se un desafio en términos de
renovacion del capital humano involucrado en la funcién. Un nuevo desafio que incluird un
papel relevante para la psicologia internacionalmente, pero que es aun incipiente en
Latinoamérica, es la relevancia de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y el papel que
juega la reputacion de las empresas en estas politicas, ya que de no existir una sélida estrategia
en su planificacion y comunicacion publica, la empresa dafiard su reputacion al participar en
sectores que desfavorecen claramente la implantacion de politicas propias de responsabilidad
empresarial, generando con ello una disonancia reputacional que serd dificil de restablecer.
Sostenibilidad

Apreciemos el grado de orientacion de cada una de estas presentaciones segun los
diferentes aspectos del modelo acerca de los cuales se centra. Comprobara que las primeras
responden a esta presentacion que aqui consideramos en cuanto responden a las consideraciones
detalladas del modelo, que las de segundo siguen el modelo fijandose en un solo o pocos
aspectos, organizados por aspectos generados a partir de los datos obtenidos o sintetizados por
el propio analista, etc. Como para efectuar. (Roig-Vila2020)

No obstante, mas allad de la identificacion de los diferentes modelos y estrategias
diversas, los enfoques se han transformado fundamentalmente en la tltima década en asumir e
impulsar aquel Ilamado al respecto: desplazar aquel tipo de cambio no sostenible (por ejemplo,
los ritmos de trabajo vividos, los tipos de cualificacién que se demandaban desde empresas que
exhibian un ciclo de vida reducido y eventualmente en constante crecimiento respecto a sus
micro mercados) por otros basados en modelos de desarrollo plenamente vivibles que, en el
marco de sociedades y economias abiertas y globalizadas pudiesen ser mantenibles desde los

puntos de vista organizativo e individual, social e institucional y, finalmente, econémico o
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territorial. Tan en la medida que, justamente, con el paso de los afios, la literatura respectiva ha
ido definiendo cada vez con més claridad la naturaleza de este tipo de desarrollo, en el mismo
sentido ha mostrado como aquel debia fundamentarse simultdneamente en aspectos
(efectivamente) econdémicos, sociales y medioambientales, generando una cierta insistencia,
segun veremos al reproducir ciertas iniciativas de presente éxito en determinados mercados
nacionales y/o internacionales. ElI cudndo (cuyos tiempos aluden a las caracterizaciones
tradicionales (y modernas) de la evolucion del trabajo, de la globalizacion en curso, a la
biografia laboral de las personas...), una y enero de los principales retos de esta literatura, que
encontraremos cuando relacionemos los esfuerzos del cambio organizativo retoma a este
respecto.

Estrategias y planes estratégicos

Segun la literatura sobre gestion estratégica, las estrategias y los planes estratégicos
desempefian un papel crucial en el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones (David y
David, 2017).Las estrategias se definen como el conjunto de acciones y decisiones que guian
el comportamiento de una organizacién hacia el logro de sus objetivos a largo plazo (Hitt et al.,
2015). Estas estrategias deben estar alineadas con el entorno externo, los recursos y capacidades
internas, y las aspiraciones de la organizacién (Thompson et al., 2020).

Los planes estratégicos, por su parte, son documentos formales que detallan cémo la
organizacion implementara sus estrategias (Wheelen et al., 2018). Estos planes tipicamente
incluyen el andlisis del entorno y la situacion actual de la organizacion, la definicion de la
vision, mision y objetivos estratégicos, la formulacidn de las estrategias a nivel corporativo, de
negocios y funcional, y la identificacion de los programas, presupuestos y procedimientos
necesarios para ejecutar las estrategias (Pearce y Robinson, 2015).La elaboracion de estrategias
y planes estratégicos suele seguir un proceso iterativo que implica la evaluacion constante del
desempefio organizacional y la adaptacion de los planes a los cambios del entorno (Hitt et al.,
2015). Esto permite a las organizaciones anticipar y responder de manera proactiva a las
oportunidades y amenazas, y asi mantener su ventaja competitiva en el mercado (David y
David, 2017).

Para lograr los objetivos a largo plazo, las organizaciones necesitan estrategias y planes.
Una estrategia es un plan de accion a largo plazo que establece como se van a alcanzar las metas
de una organizacion. Sin embargo, un plan estratégico es un documento detallado que especifica
los pasos especificos que se deben seguir para llevar a cabo esa estrategia a cabo.

El anélisis del entorno, la definicidn de la vision y la mision, el establecimiento de objetivos y
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metas medibles, la identificacion de las estrategias y acciones a llevar a cabo, la asignacion de
recursos y responsabilidades, y la creacion de un sistema de seguimiento y evaluacion son
elementos esenciales de un plan estratégico.

La planificacion estratégica efectiva requiere considerar factores internos (fortalezas y
debilidades de la organizacion) y externos (oportunidades y amenazas del mercado). Esto
permite a las empresas mantener una ventaja competitiva y adaptarse a los cambios. Por dltimo,
pero no menos importante, los planes estratégicos y las estrategias son herramientas esenciales

para que las organizaciones puedan lograr sus objetivos de manera efectiva y eficiente.
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METODOLOGIA APLICADA
Enfoque

La investigacion cualitativa se enfoca en comprender y analizar fendmenos sociales
desde una perspectiva holistica mediante el uso de entrevistas, observacion participante y
andlisis de documentos, la investigacion cualitativa tiene como objetivo capturar la diversidad
y la complejidad de los fendmenos sociales y se basa en la interpretacion y el analisis de datos
no numéricos, como transcripciones de entrevistas, notas de campo y documentos escritos. A
su vez la investigacion cualitativa se enfoca en comprender y analizar fendmenos sociales desde
una perspectiva integral, utilizando técnicas como las entrevistas y la observacion de
participantes, busca capturar la complejidad y la diversidad de las experiencias humanas y
desarrolla teorias y comprensiones mas profundas sobre los fendmenos estudiados.

La modalidad que se ha elegido para el desarrollo de este proyecto es una investigacion
cualitativa, ya que a través de la misma se podra constatar e identificar falencias y aciertos de
la empresa SmartNet para poder proponer un plan de reestructuracion organizacional dentro de
la empresa.

Investigacion descriptiva

Segun Kerlinger y Lee (2002), “La investigacion descriptiva tiene como objetivo
principal describir sistematicamente fendmenos o situaciones, estableciendo las caracteristicas,
propiedades y relaciones existentes entre ellos.” Se enfoca en responder preguntas sobre "qué"
y "cémo" ocurren los fendmenos estudiados, sin buscar explicaciones causales.

La base de este tipo de investigacion es la recopilacion de datos observables y medibles
mediante encuestas, cuestionarios, entrevistas estructuradas y observacion sistemética. Las
tablas, los gréaficos y las estadisticas descriptivas se utilizan para analizar y presentar los datos
recopilados.

La investigacion descriptiva es Util para identificar patrones y tendencias, establecer
relaciones entre variables y obtener una visién general y detallada de un fenémeno. Sin
embargo, no tiene como objetivo explicar las causas o las relaciones causales entre las variables,
sino simplemente proporcionar una descripcion y una caracterizacion del fenémeno estudiado.
Meétodo de investigacion

Segun (Francis Bacon: S/F) Bacon es considerado uno de los primeros defensores del
método inductivo.” El describié el método inductivo como un proceso en el cual se recopilan y

analizan datos especificos y se derivan conclusiones generales a partir de ellos”. Bacon enfatiz6
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la importancia de la observacion cuidadosa y sistematica de los fendmenos y el uso de la
experimentacion para obtener conocimiento objetivo.

El método que sera utilizado en nuestra investigacion sera el inductivo ya que ayudara a
deslumbrar falencias en la empresa SmartNet para luego proponer un plan de reestructuracion.
Técnica de Investigacion

Interpretando estos resultados, Godoy (2022) dice que, “Las técnicas e instrumentos de
investigacion son los procedimientos o formas de obtener los datos del tema en estudio. Se
apoya en las herramientas para recopilar, organizar, analizar, examinar y presentar la
informacion encontrada.”

Se aplicara 2 de las diferentes técnicas de investigacion, una de ellas es la observacion
la cual tendra como fin conocer la problematica de la organizacidn, asi como causas y efectos
que produjo, y dar posibles alternativas de solucion.

Ademads, se utilizara la técnica de la entrevista la cual se aplicara a todo el personal
directivo| de la empresa, la que permitira recolectar informacion, que ayude de manera directa
a identificar la problematica que atraviesa la misma.

Poblacion y Muestra

El tamafio de la poblacién en la que se encuentra enfocada la investigacion esta
constituido por los empleados y directivos que conforman la empresa SmartNet. En este
sentido, la muestra nos permitira obtener una representacion significativa de la poblacion con
sus caracteristicas, puesto que se tiene la informacion del personal que opera en la organizacion.
La misma que cuenta con 6 personas en el area administrativa y 4 personas en el area operativa.

En la presente investigacion se tomard como referencia un cuestionario de tesis de
Jaramillo y Orellana (2014), donde consta de 15 preguntas, ya que el mismo es usado para la
recoleccion de informacion sobre el problema planteado en el proyecto de investigacion, y

buscar una solucion a la problematica.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
e Analisis de la pregunta 1 ¢ Cudles son las principales iniciativas estratégicas que la

empresa ha implementado para mejorar la eficiencia operativa?

lHustracion 1 Andlisis grafico de la primera pregunta de la entrevista

PREGUNTA N°1 DE LA ENTREVISTA

PREGUNTAI, 7
PREGUNTAL 3 /

PREGUNTAI 2 ~__ __— PREGUNTA|, 8

HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS
PREGUNTAI S

\ s

: —_— PREGUNTAI 6
MANTENIMIENTO PREDICTIVO INICIATIVAS ESTRATEGICAS SATISFACCION AL CLIENTE

/
o

PREGUNTAI 4 .
COMUNICACION ASERTIVA
|

PREGUNTA I, 2
Nota: Analisis de la herramienta MAXQDA. Elaborado por Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)

Segun los datos arrojados de la entrevista aplicada a los diferentes directores de los 5
departamentos, mismos que estan englobados en: recursos humanos, telecomunicaciones,
marketing, departamento de contadores, y la gerencia se sabe que las iniciativas estratégicas
gue mas relevancia tienen son las herramientas tecnoldgicas mencionas 5 ocasiones por las

personas involucradas en el objeto de estudio.
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e Analisis pregunta 2 ;Como se prepara la empresa para adaptarse a cambios

significativos en el mercado o en la industria?

lustracion 2 Andlisis grafico de la segunda pregunta de la entrevista

Pregunta N°2 de la entrevista

PREGUNTAII 2
N\

\ PREGUNTAII &
~ \
PREGUNTAIL 6 /
_,:—-"'__f-lnnovacbn (4) MERCADO E INDUSTRIA (1) Desarrollo de estratégias (2)
/ N
2
PREGUNTAIL4 /
/
PREGUNTAII 6
PREGUNTAII 3

Nota: Analisis de la herramienta MAXQDA. Elaborado por Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)

Segun los datos arrojados de la entrevista aplicada a los diferentes directores de los 5
departamentos, mismos que estan englobados en: recursos humanos, telecomunicaciones,
marketing, departamento de contadores, y la gerencia se sabe que dentro del segmento de
mercado e industria en el que se desarrolla la empresa SMARTNET las categorias que mas
importancia o peso generan en la empresa para adaptarse al mercado es la innovacion y el
desarrollo de estrategias.



37

e Analisis pregunta 3 ¢A su parecer cree usted que la cultura organizacional esta

alineada con los objetivos de la empresa?

lustracion 3 Anélisis grafico de la tercera pregunta de la entrevista

Pregunta N°3 de la entrevista

/’(-‘ ]
oA
Cultura organizacional y su alinacion a los objetivos (1)

Cultura no alineada (4) Cultura alineada (1)

Nota: Analisis de la herramienta MAXQDA. Elaborado por Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)

Segun los datos arrojados de la entrevista aplicada a los diferentes directores de los 5
departamentos, mismos que estan englobados en: recursos humanos, telecomunicaciones,
marketing, departamento de contadores, y la gerencia se sabe que existen muchas mas falencias

que aciertos en el &mbito de la alineacion con los objetivos de la cultura organizacional.
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e Analisis pregunta 4 ¢ Cual es su apreciacion sobre el clima laboral y la satisfaccion
de los empleados?

lustracion 4 Anélisis grafico de la cuarta pregunta de la entrevista

Pregunta N°4 de la entrevista

PREGUNTA BREGUNTA IV,

2 7
PREGUNTA IV, \ /
3

PREGUNTA IV,
2 Existencia de un buen clima laboral (4)

PREGUNTA IV,

A

CLIMA LABORAL (1) Mala organizacion y clima laboral (2)

™S

PREGUNTA IV,
7

Desarrollo de mejoras (2)

/

PREGUNTA IV,
6

PREGUNTA IV,
3

Nota: Analisis de la herramienta MAXQDA. Elaborado por Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)

Segun los datos arrojados de la entrevista aplicada a los diferentes directores de los 5
departamentos, mismos que estan englobados en: recursos humanos, telecomunicaciones,
marketing, departamento de contadores, y la gerencia se sabe que el clima laboral dentro de la
empresa SmartNet es abiertamente aceptada, sin embargo, se denota una clara presencia de

deseos de mejora, ademas que se logré vislumbrar desacuerdo reducido que puede mejorar con
el desarrollo de mejoras.
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e Analisis pregunta 5 ¢{Segun su criterio, ¢cOmo cree que esta la comunicacion

interna en la empresa?

llustracion 5 Analisis gréafico de la quinta pregunta de la entrevista

Pregunta N°5 de la entrevista

v PREGUNTAYV, 7
PREGUNTAV,5

‘\ ," Inexistencia de un lider comunicativo (1)
/

- . X if P \

PREGUNTAV, 4 //

Comunicacion interna deficiente (3)

X
\_. ——

e ]
COMUNICACION INTERNA (1)

/

Comunicacion interna buena (2)
S |
l

PREGUNTAYV, |
2-3 |

PREGUNTAV, 6

PREGUNTA V, 1

Nota: Analisis de la herramienta MAXQDA. Elaborado por Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)

Segun los datos arrojados de la entrevista aplicada a los diferentes directores de los 5
departamentos, mismos que estan englobados en: recursos humanos, telecomunicaciones,
marketing, departamento de contadores, y la gerencia se sabe que la comunicacién interna es

mayormente deficiente y hasta se hace presente la inexistencia de un lider comunicativo.
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Propuesta

Una vez realizado el andlisis de las entrevistas aplicadas dentro de la organizacion, lo
propuesto es completamente estratégico y de uso general, es decir, la empresa SmartNet
implementara las presentes estrategias, las cuales ayudan a contribuir con varios de los
problemas encontrados durante el proceso de investigacion; mismas estrategias se embarcan
desde la aplicacion en la eficiencia operativa con herramientas tecnoldgicas, mantenimiento
predictivo, la satisfaccion del cliente, la comunicacion asertiva que dardn como resultado la
transformacion digital orientada a la excelencia operativa y experiencia del cliente adaptandose
de manera &gil y efectiva a los constantes cambios. De la misma forma se contempla la
adaptacion al cambio con bases en el desarrollo de estrategias e innovacion permitiendo la
relevancia y la competitividad contemplando un proceso de innovacién continua y vigilancia
estratégica para de esta forma mantenerse agil y adaptable a los constantes cambios mercantiles.

Con el andlisis realizado se sabe que la alineacion estratégica suplira los problemas con
respecto a falta de cultura organizacional y su falencia en la alineacién con los objetivos
institucionales, su fin sera proporcionar relaciones solidas que impulsaran el compromiso, cabe
mencionar de igual manera que la estrategia enfocada al clima laboral ademas de proporcionar
una mejora significativa en el mismo generara relaciones sanas y el compromiso con el
bienestar del personal empresarial. La comunicacion interna es un tema relevante debido a su
importancia para el desarrollo de las actividades, con la estrategia se pretende unificar todas las
actividades, incluyendo objetivos claros, identificacién de publicos objetivos, canales de
comunicacion apropiados y una agenda en comun de actividades y mensajes.

Como un extra en la formulacién de estrategias se pretende proponer un reglamento interno
para nuevo personal el cual comprende aspectos fundamentales que ayudaran a fortalecer la
productividad diaria y por ende el crecimiento de la empresa SmartNet. La propuesta esta
desarrollada a partir de la informacion suministrada por los directores de las areas de Gerencia,
Departamento de Recursos Humanos, Departamento Financiero, Departamento de Marketing
y Departamento de Telecomunicaciones, a continuacion, se pretende explicar de manera clara

y concisa las estrategias ya desarrolladas.
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Tabla 2. Matriz de estrategias propuestas

41

DIMENSIONES

UNIDADES DE SIGNIFICANCIA

INTEPRETACION

ESTRATEGIA

RESPONSABLE

1. Eficiencia Operativa

2. Adaptacion al Cambio

3. Alineacién Estratégica

4. Clima Laboral

5. Comunicacién Interna

1.1 Herramientas Tecnolégicas
1.2 Mantenimiento Predictivo
1.3 Satisfaccion del Cliente

1.4 Comunicacion Asertiva

2.1 Innovacion

2.2 Desarrollo de estrategias

3.1 Cultura no Alineada

3.2 Cultura Alineada

4.1 Existencia de un buen clima laboral

4.2 Mala organizacioén y clima laboral

4.3 Desarrollo de mejora

5.1 Comunicacioén interna deficiente

5.2 Comunicacioén interna buena

5.3 Inexsistencia de un lider comunicativo

Estas unidades de significancia reflejan un enfoque
integral de eficiencia operativa, donde la tecnologia, el
mantenimiento predictivo, la orientacion al cliente y las
habilidades comunicativas se alinean para lograr una
excelencia en las operaciones y brindar una experiencia

superior al cliente.

Esta unidades de significancia reflejan un enfoque de
adaptacion al cambio a través del desarrollo de
estrategias y la capacidad de innovacion, lo que les

permite a SmartNet mantener su relevancia,

competitividad y liderazgo en un entorno dindmico y

cambiante.

Dentro de la empresa se encuentra muchas falencias
respecto a la cultura organizacional y sera crucial

trabajar en el fortalecimiento de una cultura

organizacional alineada que facilite la alineacién entre
las operaciones, procesos y personal con los objetivos

estratégicos de SmartNet.

El clima laboral dentro de la empresa SmartNet es
abiertamente aceptada, sin embargo, se denota una clara
presencia de deseos de mejora, ademas que se logré
vislumbrar desacuerdo reducido que puede mejorar con

el desarrollo de mejoras.

Se sabe que la comunicacién interna dentro de la
empresa SmartNet es deficiente y hasta se hace presente
la inexistencia de un lider comunicativo, lo cual se ve
reflejado en el desempefio laboral en la organizacion.

Transformacion Digital Orientada a la
Excelencia Operativa y Experiencia del
Cliente; Para adaptarse de manera agil y

efectiva a los constantes cambios, la empresa
deberfa implementar un programa integral de

transformacion digital y agilidad
organizacional, liderado por un Lider de
Transformacioén Digital y Agilidad.

Implementacion de un Proceso de Innovacion

Continua y Vigilancia Estratégica; Para

Gerente General;
Director de
Marketing; Supervisor
General de
Telecomunicaciones

mantenerse agil y adaptable ante los constantes Gerente General y
cambios del mercado, la empresa debe adoptar Supervisor General de
un enfoque de innovacién continua y vigilancia Telecomunicaciones

estratégica, liderado por un Director de
Innovacién y Estrategia.

Propicia relaciones sélidas entre compafieros;

El que existan relaciones sélidas entre
compafieros de trabajo impulsaré el
compromiso de los empleados, pero ello no
sucederd automaticamente. Que los
compafieros de trabajo fortalezcan sus

relaciones mutuas requiere de tiempo, esfuerzo
y, a veces, actividades enfocadas a la creacion

de equipos.

Crear un clima laboral positivo y productivo
que fortalezca el compromiso y bienestar del

personal; Programar actividades fuera del
trabajo, la realizacién de actividades
recreativas en un ambiente ajeno al lugar de
trabajo fomenta la comunicacién y las
interacciones entre empleados. Este tipo de
iniciativa promueve las relaciones sanas y
amistades entre colegas.

Elaborar un plan de comunicacioén interna es
fundamental para orquestar y unificar todas las

estrategias de comunicacion de la empresa.
Este plan debe incluir objetivos claros,

Departamento de
Recursos Humanos

Departamento de
Recursos Humanos

identificacion de los publicos objetivo, canales Departamento de
de comunicacién apropiados, y una agenda de Recursos Humanos

actividades y mensajes. Es vital establecer
métricas y métodos de seguimiento para
evaluar la efectividad de la comunicacion

interna y realizar ajustes seglin sea necesario.

TIEMPO DE EJECUCCION INVERSION
16 meses 10000$
8 meses 35000%
12 meses 30000-70000%
14 meses 20000-50000%
8 meses 20000-50000%

Nota: La tabla muestra las estrategias propuestas para mejorar el desarrollo organizacional de SmartNet. Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)
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Estrategias propuestas

Tabla 3. Disefio de estrategia para la Eficiencia Operativa

DIMENSION: Eficiencia Operativa
Implementar un programa integral de transformacion digital y agilidad

organizacional que permita a la empresa adaptarse de manera agil y

Objetivo ) ) o ) )
efectiva a los cambios del mercado, optimizando la excelencia operativa
y mejorando la experiencia del cliente.
Transformacion Digital Orientada a la Excelencia Operativa y
Experiencia del Cliente; Para adaptarse de manera &gil y efectiva a los
Estrategia constantes cambios, la empresa deberia implementar un programa

integral de transformacion digital y agilidad organizacional, liderado por

un Lider de Transformacion Digital y Agilidad.

| Establecer un grupo que supervise y garantice la eficiencia operativa de
Implementacion
la empresa

e Realizar un analisis detallado de los procesos operativos actuales
y de la experiencia del cliente.

e Seleccionar e implementar herramientas digitales y plataformas
tecnoldgicas que optimicen los procesos operativos y mejoren la

Actividades experiencia del cliente.

e Capacitar a los empleados en nuevas herramientas digitales y
metodologias agiles.

e Implementar el programa de transformacién digital y agilidad

organizacional segun lo planificado.

Presupuesto 10000%$ dolares estadounidenses
Personas a Gerente General; Director de Marketing; Supervisor General de
cargo Telecomunicaciones.
Capacidad de la empresa para adaptarse rapidamente a cambios en el
Resultados _ o )
mercado, con tiempos de respuesta méas rapidos y mayor capacidad de
esperados

innovacion.

Nota: La tabla muestra el disefio de la estrategia propuesta para la eficiencia operativa en la empresa. Cedefio
E.& Gavilanez M. (2024)
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Tabla 4. Disefio de estrategia para la Adaptacién al Cambio

DIMENSION: Adaptacion al Cambio
Adoptar un enfoque de innovacion continua y vigilancia estratégica para

Objetivo mantener a la empresa agil y adaptable ante los constantes cambios del

mercado, liderado por un Director de Innovacion y Estrategia.

Implementacion de un Proceso de Innovacion Continua y Vigilancia
Estratégica; Para mantenerse agil y adaptable ante los constantes
Estrategia cambios del mercado, la empresa debe adoptar un enfogue de innovacion
continua y vigilancia estrategica, liderado por un Director de Innovacién

y Estrategia.

| Establecer un lider que capacite y garantice la adaptacion al cambio de
Implementacion
los colaboradores de la empresa.

e Realizar un diagnostico inicial para identificar las areas de la
empresa que mas se beneficiarian de la innovacion continua.

e Implementar herramientas tecnolGgicas y procesos para la
recopilacion y analisis de informacion estratégica.

e Capacitar a los empleados en técnicas de innovacion y en el uso

Actividades de herramientas de vigilancia estratégica.

e Fomentar la participacion de todos los niveles de la organizacion
en la generacion de ideas y soluciones innovadoras.

e Realizar un seguimiento continuo del rendimiento de las
iniciativas de innovacién y vigilancia, ajustando las estrategias

seglin sea necesario.

Presupuesto 35000% dolares estadounidenses
Personas a ] o
Gerente General y Supervisor General de Telecomunicaciones.
cargo
Sostenimiento de una ventaja competitiva a través de la constante
Resultados innovacion y adaptacion a los cambios del mercado.
esperados Capacidad de la empresa para responder rapidamente a los cambios del

mercado y anticiparse a las tendencias emergentes.

Nota: La tabla muestra el disefio de la estrategia propuesta para la Adaptacion al Cambio en la empresa.
Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)
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Tabla 5. Disefio de estrategia para la Alineacién Estratégica

DIMENSION: Alineacion Estratégica

Fortalecer las relaciones entre compafieros de trabajo para incrementar el

compromiso de los empleados, promoviendo un ambiente de

Objetivo colaboracion y apoyo mutuo a traves de actividades enfocadas en la
creacion de equipos.
Propicia relaciones solidas entre compafieros; El que existan relaciones
solidas entre compafieros de trabajo impulsara el compromiso de los
Estrategia empleados, pero ello no sucederd automaticamente. Que los comparieros

de trabajo fortalezcan sus relaciones mutuas requiere de tiempo, esfuerzo

y, a veces, actividades enfocadas a la creacion de equipos.

Implementacion

El equipo de recursos humanos debe construir un ambiente de trabajo
donde las relaciones entre compafieros se fortalezcan, contribuyendo al

compromiso y la motivacion de todos los empleados.

e Desarrollar un plan de accion que incluya actividades de team
building y otras iniciativas para fomentar la interaccion y
colaboracion entre los empleados.

e Organizar actividades regulares de creacion de equipos, tanto

Actividades
dentro como fuera del entorno laboral, para fortalecer las
relaciones.
e Establecer canales de comunicacion efectivos que permitan a los
empleados expresar sus ideas y preocupaciones.
Presupuesto 30000 — 700008 dolares estadounidenses
Personas a
Departamento de Recursos Humanos
cargo
Incremento en la satisfaccion y compromiso de los empleados, reflejado
en un ambiente de trabajo méas colaborativo y positivo.
Fortalecimiento de las relaciones interpersonales entre compafieros,
Resultados ) . » )
mejorando la cohesion y la cooperacion en los equipos.
esperados

Menor incidencia de conflictos laborales y un manejo mas efectivo de los
desacuerdos gracias a la mejora en la comunicacion y el entendimiento

mutuo.

Nota: La tabla muestra el disefio de la estrategia propuesta para la Alineacion Estratégica en la empresa.

Cedefio E.& Gavilanez M. (2024)
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Tabla 6. Disefio de estrategia para el Clima Laboral

DIMENSION: Clima Laboral

Fomentar un clima laboral positivo y productivo que fortalezca el

compromiso Y el bienestar del personal a través de la programacion de

Objetivo actividades recreativas fuera del entorno laboral, promoviendo relaciones
sanas y amistades entre colegas.
Crear un clima laboral positivo y productivo que fortalezca el
compromiso Yy bienestar del personal; Programar actividades fuera del
_ trabajo, la realizacion de actividades recreativas en un ambiente ajeno al
Estrategia

lugar de trabajo fomenta la comunicacién y las interacciones entre
empleados. Este tipo de iniciativa promueve las relaciones sanas y

amistades entre colegas.

Implementacion

Creacion de un plan de actividades para mejorar el ambiente de trabajo y
fortalecer el sentido de comunidad entre los empleados, lo que a su vez
contribuye a un entorno laboral méas productivo y satisfactorio.

e Elaborar un calendario de actividades fuera del trabajo,
incluyendo eventos sociales, deportivos y culturales.

e Asegurar la participacion activa de los empleados y fomentar un

Actividades ] _ ) _ ) _
ambiente inclusivo donde todos se sientan bienvenidos.
e Recolectar feedback de los participantes después de cada
actividad para evaluar su impacto en el clima laboral.
Presupuesto 20000-50000% dolares estadounidenses
Personas a
Departamento de Recursos Humanos
cargo
Mayor compromiso Y satisfaccion de los empleados debido a un entorno
de trabajo que promueve su bienestar y felicidad.
Resultados Mejora en la productividad debido a un clima laboral més positivo y la
esperados reduccién del estrés entre los empleados.

Creacion de un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo, donde

los empleados se sientan valorados y conectados entre si.

Nota: La tabla muestra el disefio de la estrategia propuesta para el Clima Laboral en la empresa. Cedefio E.&

Gavilanez M. (2024)
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Tabla 7. Disefio de estrategia para la Comunicacién Interna

DIMENSION: Comunicacion Interna

Objetivo

Desarrollar un plan de comunicacion interna que orqueste y unifique
todas las estrategias de comunicacion de la empresa, asegurando la
claridad y coherencia en los mensajes, fortaleciendo la cultura
organizacional y mejorando la conexion entre todos los niveles de la

organizacion.

Estrategia

Elaborar un plan de comunicacion interna es fundamental para orquestar
y unificar todas las estrategias de comunicacion de la empresa. Este plan
debe incluir objetivos claros, identificacion de los publicos objetivo,
canales de comunicacion apropiados, y una agenda de actividades y
mensajes. Es vital establecer métricas y métodos de seguimiento para
evaluar la efectividad de la comunicacion interna y realizar ajustes segun

sea hecesario.

Implementacion

La creacion de un plan de comunicacion ayudara a unificar y mejorar las
estrategias de comunicacion dentro de la empresa, asegurando que todos
los empleados estén informados, comprometidos y alineados con los

objetivos organizacionales.

e Definir los canales de comunicacion més apropiados para cada
publico objetivo.

e Comunicar los objetivos del plan a toda la organizacién,

Actividades ) i .
involucrando a lideres y gestores de equipos.
e Establecer métricas y métodos de seguimiento para evaluar la
efectividad de la comunicacion interna.
Presupuesto 20000-50000% dolares estadounidenses
Personas a
Departamento de Recursos Humanos
cargo
Incremento en la participacion y compromiso de los empleados al
sentirse mas conectados y alineados con la vision y objetivos de la
Resultados
empresa.
esperados

Mejora en la eficiencia operativa al asegurar que todos los empleados

estén bien informados y alineados con las estrategias de la empresa.

Nota: La tabla muestra el disefio de la estrategia propuesta para el Clima Laboral en la empresa. Cedefio E.&

Gavilanez M. (2024)
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IMPACTOS (SOCIAL Y ECONOMICO)

Impacto social

Promover la responsabilidad social corporativa ya que su relevancia juega un papel muy
importante en mejorar la reputacion de las empresas, adoptando estrategias sélidas para
contribuir positivamente a la sociedad y mejorar su imagen publica. Ademas, se pretende
fomentar la sostenibilidad ya que se apuesta por un modelo de desarrollo organizacional que se
presente de manera sostenible desde perspectivas econdmicas, sociales desplazando modelos
no sostenibles por aquellos que puedan mantenerse en el tiempo y que consideren la viabilidad
a largo plazo en un contexto globalizado.

De la misma forma integrar principios éticos en el desarrollo organizacional propone
evitar la deshumanizacidén y mantener una perspectiva ética en todas las decisiones. Otra ventaja
gue se encuentra es la utilizacién de tecnologias emergente y la optimizacion de la eficacia y
eficiencia organizacional que tienen como fin promover transformaciones en las estructuras,
sistemas técnicos y la cultura organizacional fomentando su desarrollo personal y profesional.

En términos generales se busca crear un impacto social positivo al fomentar précticas
comerciales sostenibles, éticas y tecnolégicamente avanzadas que sean ventajosas tanto para

las empresas como para la sociedad en general.

Impacto econdmico

Con el desarrollo del plan se busca mejorar la productividad diaria de la empresa,
traduciéndose asi en un aumento de la produccién y la eficiencia operativa, lo que tiene una
participacién esencial para el crecimiento econémico de SmartNet. Otro factor buscado es la
reduccion de costos siendo las medidas especificas la mejora de la comunicacion interna y el
liderazgo lo que es igual a menos errores y una gestion del tiempo que resulta en ahorros
significativos. Ademas, se habla de la formacion y capacitacion de empleados siendo el
resultado una mejor utilizacién de recursos y una rentabilidad mayor.

Por otro lado alinear los objetivos organizacionales, innovar y comprometer a la alta
direccién asegura una gestion comprometida y proactiva que mejorara significativamente el
rendimiento financiero de la institucion a largo plazo, en términos generales el objetivo
econdmico de la tesis es proporcionar un marco integral para abordar las deficiencias actuales
de SmartNet y posicionar a la empresa para un crecimiento sostenible, mejorando su

rendimiento y eficiencia, y alineando la empresa con sus objetivos estratégicos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Por dltimo, pero no menos importante, el plan de desarrollo organizacional
implementado en la empresa SmartNet aborda una serie de problemas importantes
mismos determinados en que la cultura de la empresa no estaba alineada con los
objetivos de la organizacion, comunicacion interna deficiente y un clima laboral que si
bien es aceptable puede mejorar ademas de contar con varias deficiencias en los
departamentos clave como recursos humanos, telecomunicaciones, marketing,
contabilidad y gerencia.

El estudio encontré que, aunque el clima laboral es aceptable, los empleados tienen un
gran deseo de mejorar de manera consecutiva la comunicacion interna es generalmente
deficiente, y la falta de un lider eficaz agrava esta situacion. Segun la investigacion, la
implementacién de un plan organizado para mejorar la comunicacién y el liderazgo
interno podria resultar en un entorno laboral mas unido y productivo.

El plan propone una serie de medidas especificas para abordar estas areas de mejora, se
incluyen estrategias para mejorar la comunicacion interna y el liderazgo, programas de
capacitacion y desarrollo para mejorar las habilidades de los empleados y estrategias
para alinear mejor los objetivos individuales con los de la organizacion. De la misma
forma, se enfatiza la importancia de promover una cultura organizacional que fomente
la innovacidn y el aprendizaje continuo.

El plan de desarrollo organizacional de SmartNet proporciona un enfoque integral para
abordar las deficiencias actuales y posicionar a la empresa para un crecimiento
sostenible, a su vez que puede lograr sus objetivos estratégicos y mejorar su rendimiento
y eficiencia al mejorar la alineacion organizacional, la comunicacion y el liderazgo, y

fomentar una cultura de aprendizaje e innovacion.
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Recomendaciones

Fortalecer la Comunicacion Interna: mejorar la comunicacion interna en SmartNet es
esencial ya que todos los empleados estarén alineados con los objetivos de la empresa
y podran trabajar de manera mas eficiente si se establecen canales de comunicacion
efectivos y se realizan reuniones regulares entre los departamentos, algunos temas a
tomar en consideracion son la implementacion de canales de comunicacion, feedback
regular y la transparencia.

Implementacion de un programa Integral de comunicacion y liderazgo: El desarrollo
de un plan de comunicacién interna, programas de desarrollo de liderazgo y el
monitoreo mejorara significativamente la comunicacion interna y el liderazgo dentro de
la empresa, lo que resultara en un entorno laboral mas unido, motivado y productivo.
Esto aumentara el desempefio organizacional y la satisfaccién de los empleados.
Implementacion de un programa de transformacion Organizacional: SmartNet tiene la
capacidad de mejorar la comunicacion interna y el liderazgo, desarrollar las habilidades
de sus empleados y fomentar una cultura organizacional que promueva la innovacion y
el aprendizaje continuo al implementar este programa integral de transformacion
organizacional. Esto aumentara la satisfaccion de los empleados y la capacidad de la
empresa para alcanzar sus objetivos estratégicos de manera mas eficiente y sostenible.
Implementacion de un Plan de Desarrollo Organizacional para el Crecimiento
Sostenible: A través de este enfoque integral, SmartNet podra abordar sus deficiencias
actuales de manera efectiva, mejorando la alineacidn organizacional, la comunicacion
y el liderazgo, y promoviendo una cultura de aprendizaje e innovacion. La empresa
estard mejor preparada para avanzar de manera sostenible, mejorar su desempefio y
eficiencia, y lograr sus objetivos estratégicos con mayor éxito y coherencia a largo

plazo.
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