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Resumen

El presente trabajo de investigacidn busca analizar cualitativamente como el mas reciente
modelo de disefio organizacional, a saber “la estructura organizacional en red” se convierte
en una opcién estratégica, estructural y operacional ideal para las actividades de
internacionalizacién de empresas (negocios internacionales) en Bogota centrado en el diseio
y dindmica organizacional de las relaciones de interdependencia.

Para tal efecto se emplearon dos categorias de andlisis: la primera denominada de
condicionantes organizacionales y cuyas indicadores seran desde el ambito de la cultura
organizacional el empoderamiento, trabajo en grupo, orientacién a las personas, orientacién
a los resultados, responsabilidad, actitud al cambio y mecanismos Uutiles; la segunda
denominada de componentes organizacionales contempla los indicadores desde el ambito de
alianza estratégica la estructura, relaciones, planeacion, recompensa y liderazgo y desde el
ambito de la estructura organizacional en red se tiene el indicador de Directores, Innovacion,
TIC y Negociacion.

Desarrollado a través de 5 fases con el objetivo tener una perspectiva acerca del disefio
de red organizacional siendo una configuracién de ultima generacién que aun se encuentra
en evolucion, lo que implicara seguramente todavia una falta de estandarizacion de sus
conceptos, fundamentos, taxonomias y caracteristicas, las cuales recién vienen conociéndose

y asimilandose gradualmente tanto por parte del sector académico como empresarial.

Palabras Clave: Negociacién, Alianza Estratégica, Redes internacionales, disefio

organizacional.

Abstract

This research work seeks to qualitatively analyze how the most recent model of

organizational design, namely "the network organizational structure" becomes an ideal



strategic, structural and operational option for the activities of internationalization of
companies (international business) in Bogota focused on the design and organizational
dynamics of interdependent relationships.

For this purpose, two categories of analysis were used: the first one called organizational
conditioning factors and whose indicators will be empowerment, group work, orientation to
people, orientation to results, responsibility, attitude to change and useful mechanisms from
the field of organizational culture; the second one called organizational components
contemplates the indicators from the field of strategic alliance, structure, relationships,
planning, reward and leadership and from the field of network organizational structure, the
indicators of Directors, Innovation, ICT and Negotiation.

Developed through 5 phases with the objective of having a perspective about the
organizational network design being a last generation configuration that is still evolving, which
will surely imply a lack of standardization of its concepts, foundations, taxonomies and
characteristics, which are just becoming known and gradually assimilated by both the

academic and business sectors.

Key words: Negotiation, strategic alliance, international networks,
organizational design.
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1 Introduccion

Desde la misma concepcién de inicios de la humanidad se ha venido manejando el
concepto de organizacién. Se puede precisar lo anterior con el ejemplo en la prehistoria,
donde la humanidad se dedicaba al sedentarismo y la caza para su supervivencia, y donde muy

probablemente se encontraban agrupados para poder montear una presa.

El hecho de dividir funciones o tareas durante la caza de un animal hace que dicha
agrupacion se encuentre estructurada, y dicha estructuracién surge de la necesidad de hacer
actividades o procesos de forma mas sencilla o bien por el simple hecho, para el humano, de

tener limitaciones de tipo fisico, bioldgico, mental, entre otros (Torres, 2018)

Una estructura organizacional es definida como "dos o0 mas personas que trabajan juntas y
de manera estructurada para alcanzar una meta o serie de metas especificas" (Torres, 2018).
La anterior definicion recopila de forma precisa el objetivo y esencia de una estructura

organizacional: Una meta y un orden légico en los agrupados.

La revolucion industrial a mediados del siglo XVIII propicié el crecimiento de muchas
industrias en el mundo, demandando nuevas formas de organizarlas. La incapacidad de una
sola persona de acaparar y dirigir todos los procesos industrializados de una empresa sugirié
la creacién de areas o departamentalizacion por actividades, asi como también la delimitacién
de autoridad y de responsabilidades dentro de dicha organizacién. Lo anterior se conocié de
manera formal a mediados del siglo XIX por Frederick Taylor y fue conocido como

Administracion Cientifica (Torres, 2018).

La importancia de desarrollar una estructura organizacional consiste en lograr el
funcionamiento de la estrategia propuesta en el direccionamiento, independientemente de
gue esta sea tradicional o emergente, debido a que la organizacidn necesita adoptar la

estructura correcta.

Disefiar una estructura implica asignar responsabilidades de tareas y autoridad para la

toma de decisiones dentro de una organizacién Los aspectos contemplados incluyen cémo
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dividir mejor a una organizaciéon en subunidades cdmo distribuir la autoridad entre los
diferentes niveles jerdrquicos de una organizacién y como lograr la integracion entre
subunidades. Las opciones analizadas cuestionan si una organizacion debe funcionar con una
estructura matricial o en red, el grado de centralizacién o descentralizacién de la autoridad en
la toma de decisiones, el punto maximo para dividir la organizacion en subunidades
semiauténomas (divisiones o departamentos) y los diferentes mecanismos disponibles para

integrar esas subunidades. (Garcia, Gonzalez, & Murillo, 2019)

La estructura organizativa evidencia el disefio formal de roles que permite integrar las
funciones, responsabilidades, flujos de trabajo y lineas de autoridad, en funciéon de los
objetivos establecidos por una organizacion Las estructuras organizativas se pueden
considerar orgdnicas cuando existe descentralizacion en la toma de decisiones,
comunicaciones abiertas y mayor flexibilidad. Por el contrario, las estructuras mecanicistas
suelen tener mayor control y rigurosidad de los procesos normativos, el flujo de informacion
y centralizacion en la toma de decisiones. El desarrollo de estos modos de estructura en las
organizaciones depende del nivel de variabilidad del entorno y la caracterizacion de sus tareas

y procedimientos (Su, Chen, & Wang, 2018).

La estructura organizacional es el marco por el cual se desenvuelve la sistematizacion y de
acuerdo con estas las tareas practicamente son colectivas, regularizadas y vigiladas para de
esta manera poder cumplir con los objetivos que se hayan determinado. Considerando que
desde un campo mas amplio es comprendido por una estructura formal, la cual hace
referencia o incluye todo lo que esta planificado dentro de la organizacién, tanto como la
estructura informal, que nace de la interrelacidon entre quienes conforman la organizacién y

con el entorno de la parte externa hacia ella. (Rodriguez, 2021).

Resulta relevante la estructura organizacional puesto que permite a los altos mandos
alcanzar el cumplimiento de los lineamientos y los respectivos funcionamientos de la
estructura, para de esta manera poder lograr la excelencia y eficiencia en cumplir cada uno de
los procesos que se lleven a cabo en una determinada empresa u organlzacion, permite
también ver las funciones deberes Y responsabilidades de cada componente Social

perteneciente a la empresa, a su vez representa las relaciones internas dependiendo de la
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disposicion de todos los recursos involucrando la capacidad administrativa con la cual se esta

manejando. (Linzan, 2020).

En el ambito empresarial “Las redes organizacionales han sido interpretadas como una
estrategia para mejorar la capacidad competitiva, por la cual se pueden difundir mas
rdpidamente nuevas ideas, acceder a tecnologias de frontera y acelerar los procesos de

innovacion” (Pineres, 2004)

En ese sentido, Mendoza, W. (2018) en su estudio titulado: “Red empresarial, estrategia
para mejorar la competitividad de las Pymes en Chapinero de la ciudad de Bogota”. sintetiza
de manera descriptiva, cdmo a través de la conformacidon de redes empresariales se genera
una estrategia para mejorar la competitividad de las pequefias y medianas empresas que se
encuentran ubicadas en la localidad de Chapinero, de la ciudad de Bogota. La metodologia
utilizada en esta investigacion de corte cuantitativo concierne en el andlisis de contenidos, a
partir de las cadenas productivas que se ubican en el campo de estudio, describiendo su
estructura (vertical y horizontal), detallando cudles son los fines y objetivos de estas redes, asi
como los procesos de conformacion, con el fin de identificar la importancia que tienen las
redes empresariales y su estructura, para acrecentar la competitividad en las Pymes,
basandose en posibles alternativas para evitar la desaparicién de las mismas

En ese orden de ideas, la conclusion general resuelve que el factor que mas dificulta a las
Pymes es el acceso a tecnologia, teniendo en cuenta su incidencia y priorizacién; consecuencia
del precario financiamiento para acceder a la misma y su adecuacién, es por ello, que el
principal elemento para afrontar este tipo de cambios es que las pymes tengan disposicion de
un proceso de asociatividad en el que se oriente hacia un sistema de cooperacién y
competencia que permita afrontar de mejor manera el proceso de transformacién y evolucién
con ayuda de sinergias que generen ventaja competitiva. Por eso, a través de la creacidon de
redes empresariales se posibilita la generacidon de conocimientos, adaptacién de mercados y
clientes cambiantes, y mejora la innovacién, permitiendo el perfeccionamiento de los

procesos y procedimientos, llevando a los lideres de las Pymes a tomar mejores decisiones.

Por otro lado, Pérez F. (2020) en su investigacion: “Asociatividad empresarial: estrategia

para la competitividad de las PYMES en el Ecuador” describe que es necesario implementar
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medidas para ayudar a las empresas medianas y pequenas en su nivel o estandar de
productividad, mejorando la competitividad nacional e internacional. Por eso, plantea la
estrategia de generar asociatividad entre companias similares, puesto que este tipo de
cooperaciones, mantienen una confianza reciproca y el compromiso de cada uno de los
integrantes para el logro de un fin comun, multiplicando las oportunidades de mantenerse
activas en el mercado y de crecer con altos niveles de productividad para fortalecer su
sostenibilidad en el tiempo. Para dar sentido a lo anterior, el autor se basd en evidencias
obtenidas a través del andlisis y recopilacidn de informacidn proveniente de distintas fuentes
electrénicas e impresas pretendiendo obtener datos relevantes acerca del tema. Enfatizando
un enfoque cuantitativo, debido a que se analizan datos estadisticos, mismos que se obtienen
de datos y resultados de organismos publicos como privados, por ejemplo, la Comunidad
Andina de Naciones (CAN), como también, textos y guias especializados en administracion,
entre otros. En ese sentido, los resultados obtenidos para esta investigacion mostraron que
generar la asociatividad entre empresas es complicada, debido a que se debe empezar por
eliminar los desequilibrios de conocimiento y barreras que existan entre todos los interesados
en realizar la alianza. Asimismo, dada la exigencia de los mercados a nivel internacional, las
empresas pequefias y medianas no logran ingresar a los mismos, pues cuentan con una
capacidad productiva pequefia dificultandole satisfacer la demanda de los potenciales
clientes. Por tal razdn, es ahi donde la actividad asociativa constituye una propuesta atractiva
para las PYMES, debido a que les brinda un aporte competitivo frente a los grandes desafios
de los mercados internacionales, considerando que, las estrategias colectivas son pilares
importantes para lograr estdndares y niveles de productividad que aportaran a la
competitividad en las empresas medianas y pequefias; buscando igualar o competir con las

grandes organizaciones.

Finalmente, al terminar de analizar los anteriores estudios, se considera la importancia del
avance acelerado de las tecnologias de la informacién y comunicacion, y la globalizacién de
los mercados, por eso, se hace imprescindible que las nuevas empresas se creen y proyecten
a escenarios globales, con el objetivo de mejorar sus capacidades y rendimientos resultante
de las ventajas competitivas que permitan satisfacer necesidades. De ahi que se evidencie el

rol estratégico que desempeian las redes como una opcidn esencial de apoyo para las pymes,
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en virtud de que permiten optimizar los recursos y disminuir la incertidumbre que se genera

en torno a un nuevo mercado.

Ahora bien, esto permite inducirnos en el detonante de ¢Cudl podria ser la composicién
organizacional en red mads correcta, la que permitiria a las empresas modernas afrontar desde
las redes organizacionales internacionales y sus negociaciones en el contexto de alianzas

estratégicas en la ciudad de Bogota?
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2 Capitulo 1 - Fundamentacion conceptual y tedrica

En el desarrollo del presente trabajo de investigacidn es necesario lograr llegar a presentar
la una interconexidn conceptual entre estructura organizacional en red, la alianza estratégica
y la negociacidn. Asi mismo, se logra tener los siguientes referentes tedricos y conceptuales
para tener una perspectiva de la compatibilidad en medio de las construcciones
organizacionales en red y las alianzas estratégicas, debemos tener en cuenta que ésta resulta
de una negociacién persistente que posibilita planificar, acomodar, guiar y mantener el
control del diseno, desempefio y evaluacién de la composicién organizacional en el entorno

de la union estratégica.

1.1. Estructura Organizacional

Segun el autor (Robbins, Stephen, 2005), citado en (Rodriguez, 2021) la estructura
organizacional puede ser abierta o flexibles, sin ninglin tupo de imites elaborados como
precisos de los deberes laborales y sin apegarse rigurosamente a ninguna ordenanza explicita,
en otros ambitos estas pueden ser una red de relaciones simples como también podria ser
una estructura tradicional basada en reglas, normas y descripciones de puestos

correctamente definidas (Robbins, Stephen, 2005)

En base al autor Robbins, en su libro de administracién menciona que la mayor parte de las
organizaciones estdn conformadas mediante estructuras flexible y también de formas
dindmicas en la cual sus miembros de altos rangos son los encargados de poder establecer las
respectivas medidas y principios que se debe seguir para poder dar cumplimiento con los

objetivos a través de una eficaz comunicacién entre sus integrantes (Robbins, Stephen, 2005)

Dentro de las actividades basicas de una determinada empresa podemos encontrar a
planificacidén entre otros factores relevantes que dan a conocer la variedad de pautas acerca
de la importancia de la estructura organizativa apropiada que facilite un orden jerarquico
inicial para ejecutar un desempefio efectivo para la empresa y que esta misma accidn sea de
gran aporte para posicionamiento de la empresa en el mercado (Robbins, Stephen, 2005).
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Por lo general en las organizaciones se debe considerar de forma primordial identificar el
modelo de estructura que mas se adapte a las necesidades que atraviesa, obteniendo la mejor
forma de poder desarrollar un buen diseifo organizacional debido a que el mayor porcentaje
del éxito deseado depende de esta importante toma de decisiones (Rodriguez, 2021).

Es creada para poder ejecutar diferentes funciones, desempefiar las actividades asignadas
por la organizacién mediante las responsabilidades del personal que la conforman, a través
de esta se podria establecer la comisidn de autoridad, un mayor compromiso y en funcién de
estas opciones se puede ver reflejado esperados por quienes direccionan la organizacion

(Jefferson & Isabel 2018).

Estas estructuras organizativas ordinariamente son representadas mediante la realizacién
de organigramas formales que pueden revelar las relaciones, medios y formas de
comunicacion, es colectivos de trabajo, departamentos, segmentaciones, y demas factores
legales de mayor cautela o dedicacidn tal como se puede evidenciar en la siguiente grafica

(Jefferson & Isabel, 2018).

1.2. Importancia de la estructura organizacional

Esto permite adquirir un adecuado nivel de eficiencia de la organizacién, es fundamental
debido a que permite generar un ambiente laboral agradable en la organizacién, de igual
forma que las actividades ejecutadas por los colaboradores pueden estar direccionadas a
poder lograr las metas organizacionales. Se puede manifestar que a pesar de que una
estructura es de caracter eficiente al momento que facilita el cumplimiento con un bajo costo
evitando asi reacciones inesperadas en una determinada organizacidon Resaltando que la
estructura en una empresa es uno de los factores claves misma que debe se reflejada
mediante el uso de organigramas que facilite la obtencidn de informacién confiable (Jesus &

Gonzalo, 2016).

Es de gran importancia poseer una estructura organizacional en una empresa debido a que
ayudan al cumplimiento con la satisfaccion de una necesidad de sus clientes dentro de un

entorno o mercado, de igual forma nos permite distribuir la empresa en diferentes areas
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conectadas con el fin de poder dividir el trabajo en diferentes tareas logrando a coordinacion
efectiva de las mismas, de tal manera que los trabajadores realicen un esfuerzo en conjunto
para poder cumplir las metas planteadas por la empresa a la que prestan sus servicios, es el

patrén formal en que estdn agrupados las personas y las actividades. (Jesus & Gonzalo, 2016)

1.3. Objetivos organizacionales

Los objetivos organizacionales son aquellos puntos de accidn direccionados hacia las
empresas que dedican su mayor tiempo y esfuerzo para poder adquirirlos en un lapso

determinado manifestando su propdsito de su existencia en el medio

¢ Son constituidos por las acciones que ejecuta la empresa
¢ ayudan a evaluar la eficiencia y rendimiento de una organizacién
e Cumplen con la satisfaccion en cuanto a las necesidades de bienes y Servicios

gue ofrecen las empresas a la sociedad en general

Estos cambios son muy dinamicos y suelen estar expuestos a cambios en ciertos
momentos, esta va a depender de las circunstancias o evolucién de las empresas, tomando en

cuenta también los cambios del entorno en el cual estas se desenvuelven (Yagual, 2018).

1.4. Politicas organizacionales

Es la orientacidon que promueve la organizacién mediante el desarrollo de sus funciones en
las cuales se contemplan las normas y responsabilidades de cada sector laboral de la

organizacion.

Las politicas son consideradas como los ejes, o como los respectivos lineamientos generales
gué Son de mucho aporte para poder orientar las acciones de las empresas para una posterior
Consecucion de los objetivos, estas deben estar asignadas desde el nivel mas alto de Ila
empresa, que son como normas especificas que se deben acatar por parte de los dependientes

(Yagual, 2018).
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1.5. Tipos de estructuras

Adquirir un disefio organizacional para una empresa es de absoluta importancia debido a

gue es la parte fundamental que identifica el tipo de estructura que se debe implementar.

1.5.1. Estructura Funcional

Segun el autor (Daft, 2017) menciona que actualmente hay tendencias hacia estructuras
horizontales y planas a causa de un ambiente incierto, son pocas las empresas exitosas que
pueden mantener una estructura estrictamente funcional. las organizaciones complementan
la jerarquia funcional vertical estableciendo enlaces horizontales. los altos mandos mejoran la
coordinacion horizontal aplicando factores como sistema de informacién, comunicacion
directa entre departamentos integradores de tiempo completo o gerentes de proyectos de

fuerzas de trabajos o equipos.

Por la teoria expuesta por el autor, da a conocer que en este tipo de estructura la
comunicacion es de manera formal en la cual obtienen una variedad de principios, reglas y
normativas que se deben de realizar por parte de quienes conforman la organizacidn, la misma
gue tiene como mecanismo regularizar el proceso de trabajo mediante diferentes actividades
profesionalizadas para cada uno debido a que es de gran importancia una adecuada divisidn

de los trabajos (Daft, 2017).

1.5.2. Estructura Divisional

Segun el autor Richard Daft, esta estructura se la usa como termino genérico para la cual
en determinadas ocasiones se la ha llamado estructura de productos o también unidades de
negocios estratégicos con este tipo de estructura las divisiones se pueden organizar de
acuerdo con productos y servicios grupos de productos, extensos proyectos o programas
divisiones de negocios o centros de beneficios, las caracteristicas distintivas de las estructuras

es que el agrupamiento es basado en todos los productos de la organizacién (Daft, 2017).
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Se entiende a esta estructura divisional, que tiene por objetivo facilitar el proceso de toma
de decisiones de las autoridades debida al alto crecimiento de la organizacion en la cual
influyen los factores como segmentacién de mercado, ingreso de nuevos productos, factores
tecnoldgicos, procesos administrativos entre otros, bajo este entorno las organlzaciones
enfrentan un cambio en sus procesos por lo que deberan romas decisiones al respecto y de
esta manera poder adaptarse a nuevos cambios que puedan descomponer la situacién actual

(Daft, 2017).

Segun el autor Richard (Daft, 2017) menciona que a interdependencia reciproca de entre
los departamentos logra precisar una comunicacién y coordinaciéon de manera sustancial
mayores a las que se necesitan en la interdependencia agrupada, de manera que la
organizaciéon deberd de desafiarse para poder estimular el fujo de informacién tanto en la
direccidén vertical como en la horizontal siendo estos necesarios para poder alcanzar las tareas

globales de una organizacion.

Se puede decir que este modelo tiene por objetivo regularizar los procesos administrativos
aportando con el establecimiento de los objetivos de la organizacion debido a que factores
intentos como externos podrian generar situaciones complejas o conflictivas para la
organizacién por esta razon se debe concentrar todo el esfuerzo en poder alcanzar los

objetivos a través de estructuras basadas en la especializacién (Daft, 2017).

Se determina que toda empres u organizacion tiene la obligaciéon de contar con una
estructura organizacional de acuerdo con las necesidades que tenga la empresa tomando en
cuenta diferentes factores que puedan presentarse, por medio del cual se usaran
eficientemente los recursos de la empresa para redisenar la estructura propuesta. Es decir, la
necesidad de implementar una estructura organizacional considerando todos estos elementos
gue los altos mando realicen las mejores tomas de decisiones promoviendo el desarrollo

administrativo y organizacional (Velasquez, Pefiia, & Macia, 2019).

1.5.3. Estructura organizacional matricial
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Finalmente, la estructura organizacional de tipo matricial es aquella en la que cada
empleado depende tanto de un gerente de funciones o division, como de un gerente de

proyecto o grupo.

Nuevas estructuras organizacionales la integracion de empresas de sectores similares, o
bien pertenecientes a un mismo grupo de inversionistas tiene como principal objetivo
minimizar costos operacionales, maximizando asi sus utilidades. Consecuente con lo anterior,
un objetivo coherente de dichas empresas es prestar especial cuidado en alcanzar economias
de escala en sus costos logisticos/operativos, lo cual les permitiria poder enfrentar a otras
grandes estructuras organizacionales rivales o bien a otras redes organizadas (Louffat O. J.,

2019).

Las empresas desde hace tiempo atras no solamente se dedican a una sola idea de negocio
para la adquisicion de utilidades, por el contrario, debido a la alta competencia que existe en
los sectores, estas apuntan a distintos sectores dedicandose entonces a multiples negocios al

tiempo. Producto entonces de lo anterior se identifican las siguientes estructuras:

Tabla 1 Estructuras

Tipo Descripcion y caracteristicas

Matricial

Personas se dedican a una actividad funcional: 1) dirigido a organizaciones pequeiias, 2)
Funcional
sugerida para empresas prestadoras de servicios.

Hace uso minimo de la planificacién, lo complejo es asumido por la coordinacion mediante|

Los empleados dependen tanto de un gerente/jefe funcional como también de un
gerente/jefe de un proyecto especifico: 1) dirigido a organizaciones dedicadas a outsourcing,
2) la responsabilidad de los objetivos recae en ambos gerentes/jefes, c) util en
organizaciones que se adaptan a los cambios de los servicios o funciones solicitadas, d)

disposicion de recursos de forma temporal.

Simple la supervision directa: 1) dirigido a organizaciones jévenes y pequefias empresas, 2) uno o

pocos administradores, 3) linea de mando simple.

Constituida mediante la estandarizacion de productos o de mercados: 1) centralizada, 2)
Producto supervision directa segun la linea de mando, 3) identidades independientes unidas por una

administracion.
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Puede representar la divisidon de actividades dentro de una empresa por departamentos: 1)
Jerarquica
la mds conocida y utilizada en la practica, 2) la teoria clasica de sistemas es su fundamento.

Similar a la divisional, con la diferencia en el proceso de toma de decisién, debido a la

autonomia en la resolucion de situaciones: 1) basada en la linea de productos, 2) las
Descentralizada
decisiones estratégicas son tomadas por los altos mandos de cada division, 3) incremento en

la necesidad de auditorias y asesorias por divisiones.

Orientada como base para el funcionamiento simultdneo, coordinado, equilibrado e
integrado de mas de una organizacion: 1) basada en el concepto colaborativo de gestién, 2)
actual referente organizacional para la minimizacién de costos, 3) orientada a sectores

productivos.

Los niveles de autoridad son representados en circulos concéntricos, coordinados por un
cuadro central, que corresponde a la autoridad maxima de la institucidn, y en su alrededor|
circulos que constituyen los distintos niveles de organizacidn: 1) muestra de forma explicita
un orden jerarquico, 2) elimina confusiones sobre los estatus entre un nivel y otro en las
estructuras tradicionales, 3) permite o aloja a un mayor nimero de trabajadores o cargos

dentro de un mismo nivel.

Se caracteriza por no existir apenas jerarquia vertical, ni division departamental formal, ni
reglas, ni procedimientos preestablecidos para enfrentar los problemas: 1) gran

i1 T {il-Mdiferenciacion horizontal y gran descentralizacidn, 2) responde con gran velocidad a los|

Hipertexto

Hipertrébol

cambios de manera que puedan adaptarse a las necesidades de sus clientes (adhocracia

Circular
operativa) o a las suyas propias (adhocracia administrativa).

BN S Una secuela de una estructura organizativa en red enfocada en el conocimiento vy el
aprendizaje organizacional, capaz de crear nuevas formas de relacion e interactuar
electrénicamente a través de las redes telematicas, tanto internamente con (y entre) sus
miembros, como externamente con su entorno: 1) estructura flexible, generando buen

ambiente de trabajo, 2) orientada a la innovacién y a la gestion del conocimiento.

Compuesta en forma de un trébol, con tres hojas: la primera hoja (nucleo profesional)
formada por los trabajadores profesionales técnicos y administradores; la segunda hoja el
margen contractual, cornpuesta por aquellas personas u organizaciones cuyo trabajo ng
constituye la esencia de las operaciones de la empresa para aumentar la eficiencia y reducir]
rigideces, generalmente tercerizadas; la tercera hoja integrada por la fuerza de trabajo
flexible, aquellos trabajadores a tiempo parcial o temporal que se relaciona de manera
eventual: 1) estructura suficientemente flexible, 2) es una secuela de la estructura
adhocratica, agrupandolos en hojas del trébol de acuerdo a conocimiento y funciones, 3)

funciones segregadas de manera simple.

Fuente: Elaboracion propia con base en (Rodriguez, 2021), (Garcia & Vela, 2020), (Louffat , 2019),
(Louffat O., 2016), (Louffat O. J., 2014)
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1.5.4. Estructura Organizacional en red

Una estructura en red y su esencia misma se fundamenta en la generacién y uso del
conocimiento, donde se encuentra en funcién del desarrollo econdmico, social y ambiental
del pais. En este sentido, se ha encontrado que las estructuras inciden en los procesos de
innovacion que implementan las organizaciones, lo cual requiere de decisiones no
programadas ante la existencia de tareas poco rutinarias y adaptacion a un entorno altamente
dinamico. El modo en que se organizan y distribuyen las actividades, en la estructura en red
de una organizacidn, permite un analisis mas preciso de sus capacidades de innovacién

(Fonseca, de Faria, & Lima, 2019).

Asi mismo, de acuerdo con (Delgado, Vargas, Rodriguez, & Montes, 2018) se ha analizado
la relacién entre estructura organizacional y capital humano, en tanto las organizaciones
requieren implementar estructuras y modelos de gestion que generen valor, a partir del
potencial y conocimiento de los colaboradores de todos los niveles organizacionales. La
relaciéon entre estos elementos determina mejores capacidades de innovacion y la

configuracion de redes de trabajo mas sélidas.

En este contexto, (Csaszar, 2018), exploré de qué manera influia la estructura dentro del
desempefio organizacional, y la definié como la estructura de toma de decisiones dentro de
un grupo de individuos. La estructura organizacional en red integra la forma en que se divide
el trabajo y se coordinan las tareas, en funcion de la consistencia o equilibrio interno que
buscan las organizaciones. Este equilibrio se ve influido por elementos como el nivel de
alcance, naturaleza, nivel de antigliedad, ambiente donde se encuentran inscritas, y el
sistema, tanto social como técnico, que configura los procesos funcionales de las estructuras

organizacionales (Valle, Proafio, & Cruz, 2017).

En consecuencia, de acuerdo con (Fernandez, Sanchez, & Rico, 2001) Citado en (Murillo,
Garcia, & Gonzalez, 2019), las relaciones entre estructura organizacional y procesos
estratégicos se conciben como elementos interdependientes que se deben complementar

para conseguir un alto rendimiento organizacional. Si bien la estrategia es el medio que utiliza
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una organizacion para cumplir con los objetivos trazados en un determinado horizonte de
tiempo, esta debe ser respaldada por la estructura organizacional, porque no se lograrian
ventajas competitivas, mayor eficacia o una adecuada movilizacién de los recursos, en funcién

de los propésitos establecidos.

En ese sentido, se concibe que, en las diversas formas organizativas existentes, la misién
debe determinar la estrategia y esta, a su vez, debe configurar la estructura organizacional
(Mnich & Wisniewski, 2019). Al respecto, es importante resaltar el control del poder como
factor determinante de la estructura, buscando regular el conflicto de poderes e intereses que

tiene lugar dentro de las dindmicas organizacionales (Poli, 2018).

Esto sugiere la consolidaciéon de la estructura en red que facilite la colaboracion entre los
equipos de trabajo y las entidades organizativas externas a la organizacién, con las cuales
establece relaciones estratégicas. Estructuras organizativas basadas en la cooperacion
necesitan instaurar estilos diferentes de gestion, en tanto las personas y equipos adquieren
mayor independencia y la toma de decisiones es cada vez mas influida por los colaboradores,
usuarios finales y otros grupos de interés. Como resultado, es preciso mencionar que las
estructuras rigidas irrumpen en el proceso de mejorar la adaptabilidad de las organizaciones.

(Murillo, Garcia, & Gonzalez, 2019).

Por tanto, las estructuras flexibles son componentes fundamentales, su importancia radica
en la capacidad de fomentar redes duraderas de trabajo, equipos altamente efectivos y el
intercambio de conocimientos. Estas dindmicas organizacionales también se deben al cambio
permanente del entorno, la variabilidad de las labores, producto de la naturaleza del trabajo,
y las necesidades de los clientes. No obstante, existe evidencia de la regulacién normativa en
organizaciones como las OIC, que se concibe como la légica del control del funcionamiento
interno ante las contingencias ambientales. Las formas hibridas de control organizativo, a
menudo, se relacionan con la aproximacion a procesos de burocratizacién (Grey & Sturdy,

2019).

Asi mismo, uno de los componentes mas importantes hace referencia a las redes. Estas

promueven el flujo de comunicaciéon en el contexto organizacional, y de esta manera
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garantizan que el conocimiento sea compartido en su interior. Es de suma relevancia que el
conocimiento se socialice en todas las areas de las organizaciones, al ser considerado como
uno de los principales insumos de los procesos organizacionales (Delgado, Vargas, Rodriguez,

& Montes, 2018).

La estructura organizacional debe ser adaptativa para poder garantizar la supervivencia de
la organizacion, ante los cambios del medio ambiente y la variabilidad en la naturaleza de las
labores. Por otra parte, debe ser interactiva para facilitar la comunicacion entre los diferentes
miembros de la organizacion. Para esto se han propuesto estructuras flexibles y planas con
redes de informacién transparentes que apoyen el aprendizaje organizacional (Garcia,

Gonzalez, & Murillo, 2019).

Las estructuras organizacionales con las que funcionan los CIE; tanto en estas, como en las
demads, se observan algunas similitudes muy relacionadas con la separacion entre la estructura
de apoyo administrativo y la estructura que tiene la responsabilidad de la ejecucion de los
proyectos. Es muy frecuente encontrar que desde la direccion se ha fomentado esta division,
en funcién del cumplimiento de cada misidon. También, se encuentra la evolucién de las
estructuras, pasando de estructuras rigidas, muy divisionales, a estructuras flexibles, que

funcionan como redes. (Murillo, Garcia, & Gonzalez, 2019).

Estructuras tipo red altamente diferenciadas de otros tipos de estructuras organizacionales
del sector productivo del pais. Estas estructuras en red les permite interactuar con otros
agentes nacionales e internacionales de ciencia y tecnologia para ofrecer servicios y productos
con un alto nivel de innovacién. Es por ello por lo que las formas organizativas son un medio
y no un fin en si mismo. La estructura organizacional, en estos casos, es el artifice para alcanzar

los objetivos y desarrollar su finalidad. (Daft, 2017).

Las estructuras en redes facilitan la transmisién del conocimiento y posibilitan Ia
construccion de una mejor armonia organizacional, que se caracteriza por el liderazgo y la
toma de decisiones, articulando los factores cientificos y administrativos que se entremezclan

en las estructuras organizacionales.
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No obstante, la empresa industrial, debe generar ventajas competitivas que les permitan
posicionarse, de este modo, logran acercarse mucho mas al sector productivo y dar el salto
hacia una fase en la que puedan ofrecer productos y servicios innovadores en los mercados,
contribuyendo al mejoramiento de la competitividad del pais (De Bruyne & Doranne, 2018)
ademas de garantizar su sostenimiento en la inestabilidad del entorno, lo que obliga a este
tipo de organizaciones a implementar nuevos conceptos y modelos de gestién (Corcoran &

Duane, 2018).

1.6. Importancia de la estructura organizacional en red

El avance de la competitividad en los mercados ha provocado diversas modificaciones en
las estructuras empresariales y en las formas de gestién. Lo que el concepto de infraestructura
aporta es que la informacidon se convirti6 en la estructura técnica capita de cualquier
posibilidad de emprendimiento econdmico internet y su red técnica aportaron modificaciones

estructurales a los mercados. (Colciencias, 2018).

El modelo de masas cede lugar al modelo flexible y conectado de la nueva economia sobre
segmentacion de la demanda y la flexibilidad de la oferta, segun la propuesta tedrica, exigen
que destinos y empresas se adecuen a los cambios en los perfiles de las demandas y en las
exigencias de nuevos servicios aqui la informacidn se convierte en la base de la

competitividad. (Murillo, Garcia, & Gonzalez, 2019).

Como se destacd hoy en dia internet es la base organizacional de toda la sociedad, el
principal soporte (infraestructura técnica) de la red que constituye a lo social. Una red es un
conjunto de nodos interconectados que tiene ventajas extraordinarias como herramientas de
organizacién en Virtud de su flexibilidad y adaptabilidad, caracteristicas esenciales para
sobrevivir y prosperar en un ambiente en rapida transformacion, los mercados turisticos son

ejemplos basicos de la flexibilidad de la demanda. (Gonzalez, Garcia, & Murillo, 2016).

El resultado inmediato de esa nueva realidad es la mayor participacion del consumidor en
las configuraciones de los productos en este sentido el consumidor del modelo rigido fordista

caduca en tiempos de la Web 2.0 (Gupta, Polonsky, & Ray, 2018) como un cambio de actitud
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no estaria demds afirmar que a forma por excelencia de asimilar esa flexibilidad y
adaptabilidad de la demanda es la comprensién de esta infoestructura, Sin ella nada nuevo se

hara.

No estaria de mads recordar que no hay empresa competitiva en tiempos de la web 2.0 sin
esa Intima conexion con las redes sociales. Conforme con (Gupta, Polonsky, & Ray, 2018) la
web 2.0 abarca caracteristicas como interactividad, participacion, intercambio, colaboracion,

redes sociales, bases de datos, usuarios y plataforma.

Realmente, se pasa de una comunicacion unidireccional a la posibilidad de crear un espacio
propio y realizar una interaccidén, una actuacién mas participativa, esas caracteristicas se
aplican adecuadamente a los nuevos modelos de consumo de la demanda super segmentada

(De Bruyne & Doranne, 2018).

Por lo tanto, las tecnologias de la informacién y comunicacién dejaron de ser un diferencial
para convertirse en una condicién elemental. Diferenciacion que existe a partir del momento
en que la empresa emprende cambios y acepta nuevas formas en red de virtualizacion "real
de su marca, Para (Jaakkola & Hallin, 2018) "con Internet el usuario tiene acceso a un conjunto

de informacion sobre un determinado pais, regidn o localidad que antes no tenia.

1.7. Gestion operacional de excelencia

Respecto a este tema (Kabo, 2017) declara que la excelencia operacional es la busqueda de
la realizacién de negocios de una manera que mejore continuamente la calidad de los bienes
y servicios; se reduce a lograr la superioridad competitiva desde el punto de personas

tecnologia.

En esta misma linea, con una mirada hacia el futuro (Kimble, de Vasconcelos, & Rocha,
2016), sefiala que la excelencia de los procesos y adopcion de tecnologias que digitalicen a
estos es una necesidad real y mas que una moda, es una tendencia que esta a la vuelta de la
esquina para alcanzar una mayor calidad y eficiencia, a través de métodos innovadores que

permitan a las organizaciones ser mas flexibles.
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Ademads, sugiere que conceptos innovadores como Industria 4.0 forman parte de las
estrategias para sustentar la excelencia operacional, pero indica que para aplicar estas nuevas
tecnologias las personas en las organizaciones deben estar abiertas al cambio y que este
cambio tenga iniciativa desde la alta direccién y llegue a todos los niveles jerarquicos de la
organizacidn, para que logre ser plasmado en la estrategia y en la ruta que seguira la empresa

en los préximos afos. (Kimble, de Vasconcelos, & Rocha, 2016).

Sin embargo, las tecnologias que hoy en dia parecen mas al alcance y con un factor de
crecimiento que no vislumbra tocar techo, no garantiza el éxito de una operacion, ya que, asi
como las tecnologias, las organizaciones también deben transformarse en inteligentes,
adoptando la capacidad de aprender de forma mas rapida y efectiva, con miras a la mejora

continua e innovacidon como pilares importantes. (Corcoran & Duane, 2018).

1.8. El clima organizacional como factor de competitividad

El clima organizacional tiene un rol fundamental en la competitividad organizacional,
ademas, juega un papel importante en el logro de los objetivos de la organizacién, es "una
percepcidon compartida de como es la organizacion en términos de practicas, politicas,
procedimientos, rutinas y recompensas: qué es importante y qué comportamientos se
esperan y recompensan” (Bowen & Ostroff, 2004), citado en (Martinez, Valenzo, & Zamudio,
2020) ha sido durante mucho tiempo como un criterio determinante de la efectividad
organizacional cada vez mas, los académicos conceptualizan el clima organizacional con un
cierto enfoque, como los objetivos estratégicos, entre los cuales podemos mencionar los
procesos en la organizacion, la comunicacién, el logro de los objetivos. (Martinez, Valenzo, &

Zamudio, 2020).

El clima organizacional esta determinado por una serie de caracteristicas que forman un
ambiente de trabajo Unico en cada organizacidn y la percepcién de que cada uno de los
miembros tiene e influye en el desempefio de sus funciones. El analisis del clima

organizacional brinda herramientas a los gerentes o gerentes que tienden a mejorarlo, a fin
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de convertirse en un medio para alcanzar los objetivos organizacionales. (Martinez, Valenzo,

& Zamudio, 2020).

El clima se puede definir como una descripcién psicolégicamente significativa del ambiente
de trabajo (Ostroff, Kinicki , & Muhammad, 2016) y "un conjunto de atributos especificos de
una organizacién en particular que pueden ser inducidos por la forma en que la organizacion
trata con sus miembros y su entorno" (Luthans, 2018) "Para el miembro individual dentro de
una organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que
describen la organizacidon en términos de caracteristicas estaticas y de comportamiento

resultado y resultado contingencias".

Tedricamente, el clima organizacional se considera una variable intermedia entre el
contexto organizacional y las respuestas o percepciones de los miembros organizacionales

(Ruiz, Garcia, & Llorente, 2019).

La formacién del clima organizacional se ve afectada por la naturaleza de las relaciones
interpersonales, la naturaleza de la jerarquia, la naturaleza del trabajo y el apoyo y la
recompensa de la gerencia (Murillo, Garcia, & Gonzalez, 2019), que a su vez influyen en la
percepcidon de un clima de apoyo a la innovacién. Para ser innovadores, se aconseja a las

organizaciones que desarrollen un clima de innovacidn organizacional (Hsu & Fan, 2020).

Se puede definir el clima organizacional, como el conjunto de percepciones compartidas,
relacionadas con politicas, practicas y procesos que una organizacidon recompensa, apoya y
espera (Schreiber, Nora, Stage, & Barlo, 2016). Entre los elementos que pueden afectar el
entorno social de la organizacidn, la comunicacién de las funciones gerenciales se define
dentro de los comportamientos del superior inmediato, cuyo propdsito es aclarar las
responsabilidades y los objetivos de desempefio (Xiong, Skitmore, & Xia, 2015). Trabajos de
investigacidn recientes han demostrado una relacion directa, significativa y positiva entre

estas variables (Pérez, Guzman, & Santa Cruz, 2014).

1.9. Negociacion
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Las negociaciones son definidas como un proceso en el que intervienen dos o mas partes,
gue son sometidas a ofrecer y recibir beneficios a través de una transaccién, cuya finalidad
radica en resolver un conflicto de intereses o tener un acuerdo de negocio entre las partes

involucradas (Brett, 2017), (Van, Fleck, Beeman, & Kounios, 2012).

De acuerdo con (Walton & McKersie, 1965), citado en (Lopez, De la Garza, & Zabala, 2018)
, se han identificado dos tipos de estrategias de negociacién: negociacién integrativa y
negociacién distributiva. Estos dos tipos de estrategias de negociacién representan las dos

dimensiones de las cuales esta conformada la negociacion.

Una negociacion integrativa es una estrategia disefiada con la finalidad de incrementar las
ganancias o los intereses de manera conjunta entre las partes involucradas (Lewicki, Barry, &
Saunders, 2016), Es decir, es un estilo de negociacidon donde las partes estan sometidas bajo

un esquema de ganar-ganar.

Segun (Chapman, Miles, & Maurer, 2017), el enfoque principal de la estrategia de

negociacion integrativa radica principalmente en:

e Centrar los intereses comunes de las partes involucradas;

e Tender a la proactividad evitando la confrontacion;

e Lograr objetivos cualitativos;

e Proporcionar informacién necesaria y, como resultado de esta
estrategia integral,

o Maximizar los beneficios, ganancias e intereses de manera conjunta,

estimulando la creacién de valor entre las partes

Asimismo, el empleo de este tipo de estrategia en las negociaciones facilitara entre los
involucrados estrechar y consolidar una relacion de confianza y de compromiso a corto y largo
plazo. Por tal motivo, un lider estratégico debe considerar esta estrategia como un factor que
le permitira lograr los objetivos personales y organizacionales, contribuyendo poco a poco al

éxito de la de la empresay, asi, influir en la percepcidn del prestigio y estatus organizacional.
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La negociacién distributiva es un método estratégico de negociacion que se enfoca en
comportamientos competitivos. La intencién de emplear este estilo de negociacion es que una
parte gane lo suficiente de acuerdo con sus intereses, mientras que la contraparte las pierda;
en este sentido, se habla de una negociacidn bajo un esquema de ganar-perder (Chapman,

Miles, & Maurer, 2017).

De acuerdo con (Chapman, Miles, & Maurer, 2017), las personas que emplean este tipo de

estrategia de negociacion se enfocan principalmente en los siguientes factores:

. Ganar o ser el mas beneficiado en la negociacion,

. Confrontar a la contraparte,

o Inducir al ocultamiento de informacion,

. Enfocarse en objetivos cuantitativos y, como un resultado del uso de

esta estrategia,

. Maximizar los beneficios, ganancias e intereses individuales

Por esta razon, emplear la estrategia de negociacion distributiva conlleva ciertas
implicaciones y dificultades para lograr algin acuerdo entre las partes y, de lograrlo,
dificilmente se puede tener un compromiso tanto a corto como a largo plazo (Lopez, De la

Garza, & Zabala, 2018).

Asimismo, un lider que emplee este tipo de estrategia a través de la pequefia empresa
tendra dificultades en establecer y consolidar confianza y compromiso a corto o a largo plazo,

por lo que se vera afectado el prestigio y estatus organizacional percibido.

Por otra parte, las estrategias de negociacidn integrativa y distributiva son dimensiones
opuestas que los individuos adoptan dentro del proceso de negociacidn entre las partes
(Chapman, Miles, & Maurer, 2017); (Lopez, De la Garza, & Zabala, 2018), Ademas, ambas
estrategias son consideradas como factores que contribuyen al éxito personal vy
organizacional, convirtiéndose en estrategias de negocio situacionales (Grennan, 2014), si son
manejadas adecuadamente; de lo contrario, representaria uno de los factores que influiran

de manera negativa en la percepcidn del prestigio y estatus organizacional.
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1.10. Teoria de la Internacionalizacion

La cual, teniendo sus origenes en la teoria clasica, hace referencia al intercambio de flujos

de bienes y servicios dando como consecuencia la especializacion y la division del trabajo.

Pero en la actualidad, la globalizacion esta generando un crecimiento exponencial sobre la
integracidn de paises, por tal razon existe la influencia de otros factores que intervienen en el
comercio como la tecnologia y capital, teniendo en cuenta la diversificacion de mercados,
cultura, inversién, clientes, proveedores, desarrollo empresarial y sectores de actividad

(Koryak, y otros, 2015), citado en (Lopez, De la Garza, & Zabala, 2018).

1.11. Concepto de los Negocios Internacionales

Los negocios internacionales para (Mungaray, Osuna, Ramirez, Ramirez , & Escamilla, 2015)
, hace alusion al intercambio comercial realizadas por una persona natural, juridica o
gubernamental de dos o mas paises, las transacciones ocasionan el movimiento de bienes,

servicios, personas, capitales y tecnologia desarrolladas fuera de las fronteras nacional.

Compartiendo idea anterior (Norzailan, Othman, & lIshizaki, 2016), enfatiza que dichas
firmas privadas buscan aquellas transacciones con el deseo de un beneficio econémico, en

cambio las gubernamentales pueden o no buscar los mismos beneficios financieros.

Asi mismo para, se precisa a negocios internacionales como todas aquellas transacciones
privadas o gubernamentales, es decir a todas operaciones comerciales, importacién y
exportacion, inversién extranjera directa, financiaciones internacionales, marketing, logistica
internacional que compromete a dos o mas paises y comunidades internacionales a nivel
mundial, por ende, los riesgos son muy altos en una dimensién mas amplia que las

transacciones locales. (Rafiqg, Haris, Anwar, & Majeed, 2017).
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1.12. Dimensiones de los Negocios Internacionales

Debido al incremento de las conexiones entre negocios internacionales y comercio exterior

resultada cada dia mas complicado establecer una separacion entre ellas.

Segun (Rathi & Lee, 2015) citado por (Lopez, De la Garza, & Zabala, 2018), la principal
caracteristica que distingue a una empresa local de una internacional se evidencia en la
administracion de diversos ambientes extranjeros y no solo se encarga del ambiente interno

como las locales.

Por tal razén, se pueden distinguir cuatro tipos de empresas diferentes segun Canals citado
por (Allen, George, & Davis, 2018), en el proceso de internacionalizacién siendo tres de ellas,

parte de la rama de negocios internacionales.

1.13. Tendencias actuales que manejan los negocios internacionales y el comercio

exterior

El continuo crecimiento de los Negocios Internacionales y Comercio Exterior dependera de
las decisiones tomadas en la politica comercial, las tendencias actuales del 2017 al 2019,
reflejan que en la actualidad el intercambio de bienes y servicios vienen consigo factores de
inversién, movimientos de personas e informacidn y por ellos se crearon las cadenas globales
de valor las cuales se han beneficiado con el creciente desarrollo de nuevas tecnologias de

informacién y comunicacion e innovaciones. (Lopez, De la Garza, & Zabala, 2018).

Asi menciona la (CEPAL, 2020), a través de un estudio a la revision bibliografica sefiala que
el Comercio Electrdnico transfronterizo es y serd el nuevo impulsor de las exportaciones, con
la rapida conexidn que uno tiene a través de internet facilitan la compra y venta de bienes y
servicios, reduciendo costos y tiempo e incluso la logistica de entrega para que el cliente tenga
mayor comodidad, los paises que mas comercio electrénico realizan son Estados Unidos,

Japén, China, Republica de Corea y Alemania.
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Asimismo, corrobora (Buendia, 2018), utilizando el método de revisidén sistematica de la
literatura, demuestran al E-commerce como la modalidad de negociacion que cada dia
incrementa sus seguidores generando beneficios para las empresas y personas que utilizan
esta modalidad y esto debido a las tecnologias de informatica y comunicaciones que cambia

la vida social, econdmica y cultural del hombre y nos interconecta con mucha rapidez.

También sefialan en la creacidon e innovacion de los sitios web se ha desarrollado y que en
la actualidad estas deben adaptarse mas a los dispositivos méviles, porque este aparato se ha

vuelto una gran necesidad en la vida del ser humano. (Amy & Osiyevskyy, 2017).

Segun (Appiah & Bawumia, 2016), un plus que afiaden en esta investigacion es el Marketing
Digital para PYMES ya que componen la mayoria en el sector empresarial, y si estas empresas
aplicaran el marketing digital en sitios web, redes sociales, medios de pagos digitales, entre

otros ayudaria a desarrollar la economia de los paises de donde se encuentran.

En el mismo camino de la tecnologia, otra tendencia que puede tener un impacto positivo
en la facilitacion del comercio global y provocar una transformacién en la cadena de
suministro, es la tecnologia Blockchain, un sistema conformado por una cadena de bloques
gue contiene informacién que no puede ser modificada a menos de que exista un consenso,
adicional aunque su implementacién fue principalmente en el sistema financiero, por su alto
grado de eficiencia, confiabilidad y transparencia, esta siendo atractivo en este caso especifico
para la cadena de suministro para optimizar costes, tiempo y buena distribucidon de

informacién. (Bergh, Aguinis, Heavey, & Ketchen, 2016).

De esta forma lo corroboran (Burch, Andrachuk, Carey, Frantzeskaki, & Loorbach, 2018),
este sistema que contiene una criptomoneda genera un comercio transparente y sin papel, es
decir que, a través de la cadena de valor, nadie puede intervenir a cambiar informacion sin
antes haber un conceso entre los usuarios. También proporcionar un rapido intercambio de
papeles, como los certificados de origen, facturas, cartas de crédito sin demoras o pérdidas

asegurando autenticidad e integridad de la documentacién.
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Asimismo, sucede con la adquisicidn y contratacién facil e inteligente que puede incluir las
obligaciones de pago, es decir, este sistema genera que no se quiebren contratos y esta
persona no se haga cargos de sus pagos, e incluso con estos existe una manera de facturar

mas justa y transparente (Kashif, llyas, Aslam, Ubaid, & Rahman, 2016).

También permite saber el tiempo real de donde se encuentran los bienes durante el envio,
e incluso saber de manera cierta, el lugar donde fue creado un bien como se especifica en el
certificado de origen. Sin embargo, aun este sistema tiene muchos desafios que enfrentar
dentro del campo de la logistica, e incluso que sea mas asequible para la pequefias y medianas

empresas. (Stigter & Cooper, 2018).

1.14. Desafios de los negocios internacionales en escenario COVID 19

El desafio mas significativo para las empresas a nivel mundial ha sido la adopcion del
teletrabajo como herramienta principal para el desarrollo de las actividades organizacionales
en tiempos de COVID 19, a causa de la inexperiencia de estos en este ambito, ademas, de los
costos que esta ocasiona para la organizacién, por el escaso conocimiento de los

colaboradores en materias tecnoldgicas y la dificil adaptacién de los mismos (mercurio, 2020)

De acuerdo a (Benitez, 2020), uno de los desafios de las empresas y los negocios
internacionales ha sido la insercion de las nuevas tecnologias en su sistema, por las
implicaciones que conlleva, como por ejemplo la tolerancia de los trabajadores en la adopcidn
de estas nuevas plataformas, todo a causa de la cultura de resistencia al cambio de las
sociedades, por lo que en un estudio realizado porla UNAM, se recalca que solo un porcentaje
del 13% de la industria mexicana podra avanzar hacia la “cuarta revolucion industrial”.

En el mismo contexto (Chonn Li, Llatas Corro, & Soto Sdnchez, 2020), mencionan que
durante el confinamiento los problemas que enfrentaron estaban relacionados con las ventas
en linea (e-commerce), ya que, a pesar de que este método ya estaba presente antes de la
pandemia, los negocios no conocian realmente los beneficios que conlleva, por lo que, en la

actualidad fue un gran desafio implementar esta técnica.
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Sin embargo, el comercio en linea fue un apoyo crucial para las empresas de todo tamario,
debido a la gran facilidad y comodidad de compra que otorga a los clientes, asi como también
por la reduccién de costos que conlleva para las organizaciones, lo que genera una gran

ventaja competitiva para aquellas que la aplican (Silva & Rodriguez, 2020).

Ademds, el reto del comercio online para las organizaciones se vio impulsado por el cambio
constante en las formas de compra por parte de los clientes, visto que a raiz de la pandemia
del COVID 19, estas optaron por utilizar las medios y plataformas online para adquirir los
productos, porque fue la opcidn mas segura para prevenir el contagio de este virus (Chonn Li,

Llatas Corro, & Soto Sanchez, 2020).

De igual modo, el reto para las empresas internacionales son las repercusiones
socioeconomicas, debido a que los mas afectados seran las personas mas vulnerables, asi
como también aquellas empresas pequefias que no tiene la capacidad suficiente de afrontar

situaciones de incertidumbre como la que se vive actualmente (DPA International, 2020).

Por otra parte, en lo que respecta al sector del turismo, los retos que han enfrentado las
empresas so la disminucion de los ingresos y la caida de su valor dentro del mercado, puesto
que, las medidas adoptadas por los gobiernos como la cuarentena y el cierre de los
aeropuertos dejo grandes secuelas para las organizaciones dedicadas al transporte aéreo y
maritimo y como no también a los hoteles, bares y restaurantes que anteriormente vivian del

consumo de los turistas (Salacuse, 2021).

Para el caso de las empresas exportadoras, la pandemia del COVID 19 fue un grave golpe
para sus actividades de exportacién por lo que estas empresas tuvieron que enfrentar la
disminucién en la demanda de sus productos por parte de los paises compradores, asi como
también, enfrentar las medidas impuestas por los gobiernos como el cierre de las fronteras lo
que produjo una disminucion significativa de los ingresos (Fajardo, Ulloa, Gonzdlez, &

Solérzano, 2021).
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En el dmbito social y ecoldgico, las empresas portan el gran reto del desarrollo sostenible,
debido a que las necesidades de liquidez de estas organizaciones pueden ocasionar una mala
utilizacion de los recursos, por ese motivo las actividades productivas de los mismos deben
estar encaminados al manejo adecuado de los recursos de la madre naturaleza asegurando la

proteccion tanto del medio ambiente como de la sociedad (Bourlon, 2020).

1.15. Competitividad, creacion e innovacion

En funcion del marketing global, (Saraswat, 2021) identificé problemas gerenciales de
empresas de la India, relacionados con el uso de la tecnologia, asociados a infraestructura,
regulacion y restricciones practicas de marketing del sitio en internet, formacion y cultura, y
restricciones financieras. (Vrana & Zafiropoulos, 2020), examinaron los asuntos del marketing
en el turismo en paises mediterraneos de Europa, basados en la interactividad, navegaciéon y

funcionalidad.

Por otra parte, esta el trabajo de (Yang, Sonmez, Li, & Duan, 2019), que examinaron la
evaluacion del desempeno de la marca (satisfaccion, lealtad y éxito percibido) asociado a
ventajas y desventajas comparativas de las marcas locales y extranjeras en el ambito

internacional, basado en el uso de los portales web.

Por su parte (Valbuena & Montenegro, 2017) seialé que la competitividad tecnoldgica
también brinda oportunidades a las empresas en los mercados globales, si estdn

adecuadamente preparadas para desarrollar la ventaja comparativa tecnolégica.

En las investigaciones acerca de logistica, se encontraron los trabajos de (Ruamsook,
Russell, & Thomchick, 2019), autores que estudiaron las fuentes de suministro en los paises
desarrollados e indicaron que las cuestiones que deben ser prioritarias para mejorar en el
ambito de la logistica internacional son la capacidad de produccién del proveedor, la cultura,

las practicas empresariales y la infraestructura de comunicacion.

Con esto se relaciona el trabajo de (Myers, Fawcett, & Smith, 2019), basados en un estudio

de caso, mediante entrevistas a gerentes de empresas manufactureras en Estados Unidos,
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cuyo mercado es América Latina y el Caribe, enfocados en la busqueda de relaciones entre el

desempeiio logistico, de la manufactura y de la empresa.

1.15.1.Globalizacion

En este contexto de globalizacidon se desarrolla la estrategia de internacionalizacién, para
(Maldonado, Pinzén, & Marin, 2017), es la presencia de una empresa dentro de la realidad de
la globalizacién, la cual proyecta sus actividades en el mercado internacional de esta manera
se produce diferentes tipos de flujos, tal como econdmico, financiero y conocimiento ya sea

entre firmas gubernamentales o privadas de distintos paises.

De esta manera (Mihalache, Jansen, & Van den Bosch, 2014), se evidencia que dentro de
los negocios internacionales la empresa tiene mas enfoque en los mercados internacionales y
las oportunidades que tienen en otros paises haciendo frente a desafios de mundializacidn,
transnacionalizacién, multi nacionalizacién, cultura, marketing e inversidon directa en el
extranjero; por otra parte una empresa de comercio exterior se enfoca en el ambito técnico
de comerciar, es decir que se encarga de las leyes, tramites que regulan los procedimientos

de comercializacidn en una nacién especifica.

Los aspectos concernientes a la globalizacion suelen ser recurrentes, por ejemplo, factores
econdmicos y politicos junto con las perspectivas tecnolégicas hacia el crecimiento de las
exportaciones y la competitividad entre los paises en desarrollo (Rajagopal, 2020). A su vez,
(Ushakov & Arkhipov, 2018) abordan aspectos relacionados con la competitividad y eficacia

de los sistemas empresariales urbanos en una economia globalizada.

Sobre formacion de capital humano, (Koch, 2017), afirmé que para Estados Unidos una
condicion diferencial con la dinamica de crecimiento de China pais que basa su crecimiento
en bajos costos laborales consiste en generar cambios estructurales en la economia, el
movimiento gradual de la cadena de valor de la produccién y la politica gubernamental para

aumentar el capital humano, desarrollar el interior del pais y disminuir la corrupcién.
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En otro sentido, (Cottier, 2018), considerd un cambio de la liberalizacién del comercio hacia
la regulacién del comercio como papel central de la Organizacién Mundial del Comercio, o lo

gue se denomina la nueva gobernanza mundial.

En relacidn con la categoria outsourcing, (Jensen, 2016) indicd que, para la subcontratacidn
de servicios, la definicion de capital humano debe restringirse a los estudiantes secundarios y
particularmente a terciarios mds que a la alfabetizacidon, dado que, para el comercio
internacional, en este aspecto, debe considerarse la ventaja comparativa absoluta y no la

relativa.

Por otro lado, el relacionamiento econémico ha estado vinculado con los fendmenos del
trabajo y su reestructuracién en la internacionalizacién de la economia. Al respecto, (Jensen,
2016) demostrd una fuerte correlacion entre el producto interno bruto (PIB) per capita y la
proporcion de servicios empresariales en el PIB, con un fuerte impacto en el empleo en paises

como Estados Unidos.

En cuanto a la relacién trabajo y competitividad, (Chang, Jang, Lee, , & Chan, 2019)
sefalaron los inconvenientes, como la legislacion laboral, la inadecuada infraestructura y la

participacién de las mujeres para el caso de la economia de la India.

Por su parte, (Albort & Ribeiro, 2018) sefialan que los trabajadores poco calificados seran
cada vez mas relegados, a menos que mejoren sus habilidades en una economia global cada

vez mas competitiva.

1.15.2.La innovacion

“Hoy en dia la innovacién es un proceso clave de las empresas pues permite la creacién de
ventajas competitivas gracias a la introduccién de productos y servicios nuevos o mejorados
al mercado, y respalda su eficiencia productiva y organizacional gracias a la introduccién o
mejora de los procesos de produccion y entrega”. (Mejia, Garcia, Narvaez, Mizhquiri, &

Quevedo, 2019).
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Actualmente, ya no es suficiente crear productos u ofrecer un servicio de calidad; es
importante también el desarrollo de estrategias que, en mediano y largo plazo, se traduzcan
en una ventaja competitiva dificil de copiar o imitar por la competencia a fin de hacer de ella
una fortaleza que permita alcanzar los objetivos organizacionales. (Murillo, Garcia, &

Gonzalez, 2019).

“La innovacion es un concepto extenso que comprende una amplia gama de actividades y
procesos: mercados, actividades empresariales, redes y competencia, pero también las
habilidades y organizaciones, la creatividad y la transferencia de conocimientos” (De La Cruz

& Solano, 2021).

Segun (Brautigam, Weis, & Tang, 2018), la innovacién como la introduccién en el mercado
de un nuevo producto o proceso, capaz de aportar algun elemento diferenciador, la apertura
de un nuevo mercado o el descubrimiento de una nueva fuente de materias primas o

productos intermedios.

En la medida que han ido transcurriendo los afios, este concepto ha ido moldedndose hasta
llegar a la actual definicidon propuesta en (lammarino, McCann, & Ortega, 2018), en el que se
advierte que la innovacién es la introduccién de un nuevo, o significativamente mejorado,
producto o servicio, de un proceso, de un nuevo método de comercializaciéon o de un nuevo

método organizativo en las practicas internas de la empresa.

No obstante, (Lee & Rha, 2018). relacionan la innovacién como una provisiéon de mds y
mejores bienes y servicios, pero que no es suficiente para el negocio proveer cualquier bieny

servicio, deben proveerlos mejores y mas econémicos.

Las condiciones del entorno empresarial engloban un punto importante que no puede
pasar desapercibido; de ellas dependeran de que la estrategia propuesta por la cupula
organizacional promueva o frene la innovacidn, pues esta es, en un sentido mas amplio, el
reto de los directivos empresariales por plasmar la teoria en acciones generando ideas
creativas que, a su vez, se puedan traducir en productos y servicios mejorados e insertados

exitosamente en el mercado. (Montenegro & Valbuena, 2018).
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(Moroni, Arruda, Bezerra, & Laila, 2018) sefialan que se entiende por innovacion la
conversion de ideas y conocimiento en productos, procesos o servicios mejorados para el
mercado, para satisfacer asi las necesidades de los ciudadanos, empresas y administraciones

publicas.

El desafio de transmitir con eficiencia la estrategia plateada por la gerencia a todos los stake
holders en sus diferentes niveles no siempre puede cumplirse. Con frecuencia, las
organizaciones son incapaces de establecer mecanismos que permitan incorporar actividades
fiables y eficaces enfocadas en el crecimiento empresarial y desarrollo de nuevos productos o
servicios de modo que se asegure la innovacién como un proceso de naturaleza ciclica.

(Fernandez & Martinez, 2017).

1.15.3.La incertidumbre de innovar

“La esencia de la innovacidn esta en la gestion de la incertidumbre y de las oportunidades
frente a la gestion de los recursos clasica de los administradores” (Martinez & Fernandez ,

2018).

La innovacién comprende un desafio que actualmente buscan todas las empresas; no es
algo sencillo, pero con la estrategia correcta, la iniciativa y el liderazgo proveniente de la
cupula empresarial, la balanza se inclinara mas en favor del éxito que del fracaso. Es comun
sentir cierto grado de temor ante la decision de implementar procesos no antes realizados en
la industria, la incertidumbre abraza cuando existe la iniciativa de salir de la zona de confort y

dejar de lado la rutina con la que se acostumbra a operar. (Gareche, Hosseini, & Taheri, 2019)

El tratar de buscar ideas, que para otros puedan no tener valor alguno o sentido, es lo que
conduce a encontrar respuestas diferentes; pues si los procesos son los mismos que se vienen
manejando algun tiempo atrds, no puede esperarse resultados diferentes. (Méndez, Morua,

& Hernandez, 2018)
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Segun (Moya & Gémez, 2017), la innovacidon por definicién supone riesgo e incertidumbre,

pero siguiendo una serie de principios basicos y de metodologia se pueden evitar errores.

La innovacién por naturaleza supone cambio y todo proceso de cambio genera resistencia,
pues es un hecho que esta actitud forma parte de la naturaleza del ser humano; no obstante,
los cambios son muchas veces absolutamente necesarios y esenciales, de otra manera la
sociedad en general se quedaria estancada y paralizada sin avances de ninguna indole en el
plano cientifico, tecnoldgico, cultural y social. Para las organizaciones, es indispensable
mantener una participacion en el mercado. Constantemente, buscan la manera de ofrecer
algo mejor y diferente; esto implica necesariamente el riesgo y la incertidumbre generados
por el afan de producir cosas que los demas no estdn haciendo, dejando asi abierta la
posibilidad que el producto entregado al mercado tal vez no tenga la acogida y aceptacién con
la que se planificé en su fabricacién. (Rojas & Gomez, 2018).

1.16. La innovacidn como herramienta estratégica hacia la competitividad

(Arbonies, 2017), senala que la empresa es un ente vivo donde hacery ser son inseparables.
En algunos casos y momentos, genera impresionantes espirales virtuosas de desarrollo y
competitividad; en otros, desarrollan proyectos poco atractivos que conducen a circulos

viciosos o inclusive al fracaso.

Las condiciones del ambiente empresarial, en la actualidad, vislumbran que un futuro
demandante y complejo se aproxima; las expectativas del mercado son mas exigentes y la
competencia entre las empresas se vuelve cada vez mas dificil pues cada una trata de sacar
sus mejores armas de batalla para acaparar mayor clientela. Por tanto, la innovacion se
convierte en una herramienta estratégica imprescindible que todas las organizaciones deben
tener para alcanzar niveles de competitividad aceptables y garantizar de esa manera la

supervivencia. (Mufioz, 2017).

(Verde, 2013), citado en (Gabriel & David, 2019), asegura que los emprendedores vy las

empresas estan obligados a ser cada vez mas competitivos y la Unica forma de conseguirlo es

mediante la innovacion constante.
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Durante muchos afnos, se penso equivocadamente que la innovacidn era una caracteristica
de superioridad que podia ser aplicada Unicamente en determinadas ramas de la ciencia como
laingenieria y la medicina, o se adjudicaban exclusivamente las grandes empresas y, por ende,
solo aquellas que cumplian con esta caracteristica lograban ser competitivas, brindar servicios
de calidad y entregar al mercado productos que cumplian e inclusive superaban las
expectativas de los consumidores (CONCYTEC, 2019).

Autores como (Mufioz, 2017) sostienen que la innovacion es parte de la naturaleza
humana, es el deseo natural de crear algo nuevo e inventar un mejor futuro, pero hubo un
tiempo en el que el proceso de creacidn estuvo monopolizado por magos, académicos,

cientificos y expertos.

1.17. La creatividad e innovacion como factor de supervivencia para las

organizaciones

Actualmente, se reconoce la importancia que la creatividad e innovacion tienen en la
industria como fuentes de sustento y herramientas generadoras de valor a los productos o
servicios que la empresa fabrica. Muchos entendidos en la materia podrian generar
controversias ante la afirmacion de que los lideres verdaderos pueden valerse de sus
habilidades y capacidad de motivacion al personal para promover la creatividad
argumentando que la gente creativa, al igual que los buenos deportistas, nace mas no se hace.
En efecto, posiblemente la creatividad es un don otorgado a pocos; sin embargo, cabe sefialar
que todas las personas sin excepcidon alguna tienen aptitudes creativas que pueden
incrementarse siempre y cuando el entorno preste las condiciones favorables para su
florecimiento ademas de un correcto coaching y capacitacién (Méndez, Morua, & Hernandez,

2018).

(Torres & Melamed, 2016), sefalan experimentos en los que se solicitd a diferentes
personas, que formaban parte de un estudio, que piensen en voz alta o reporten sus
pensamientos durante un episodio de invencidn. Las respuestas obtenidas indujeron a que
Perkins concluya este estudio sefialando que la creatividad surge naturalmente y de forma
comprensible ante ciertas aptitudes cotidianas de percepcidén, entendimiento, ldgica,

memoria y estilo de pensar.
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De este estudio, se deriva la importancia de que los lideres estimulen la creatividad con el
fin de evitar la obsolescencia de los productos, bienes o servicios que comercializa la industria
por un lado y que, mediante la creacidn e innovacién de procesos productivos y los bienes que
se obtienen a partir de ellos, se pueda incrementar la productividad de la empresa y asegurar
su permanencia en el tiempo. “Muchas empresas, rentables en sus inicios, incluso llegaron a
desparecer por no saber adaptarse a ese entorno tan cambiante, y tan tirano en tantas
ocasiones, que ocasiona que empresas potencialmente exitosas caigan victimas fulgurantes

de una mala, nula o desastrosa implantacién de una cultura de innovacion” (Stiglitz, 2017).

De acuerdo con (Valaei, 2017) la sociedad y la economia del conocimiento que caracterizan
a las empresas actualmente suelen conceptualizar la innovacion como un factor de
diferenciacién, pero para la empresa mas bien representa un asunto esencial que tiene
relacién con la supervivencia, ser diferente, operar distinto a cdmo lo hace la competencia e
inclusive producir bienes o servicios con caracteristicas Unicas; esta es una premisa que las

organizaciones deberian asumir e incorporar en sus procesos productivos.

(Moya & Gomez, 2017) sostienen que para que las empresas logren tener una ventaja
competitiva deben realizar acciones estratégicas creativas e innovadoras para ser mas
eficientes que los competidores, o hacer productos y prestar servicios de manera diferente a
la de ellos.

La creatividad e innovacién comprenden elementos en los cuales las organizaciones se
apoyan para alcanzar el éxito debido a los multiples beneficios que proporcionan. La
creatividad es, por su parte, la capacidad de fabricar o crear algo que resalte del resto por
causa de su originalidad o caracteristicas Unicas o exclusivas. La innovacién, en cambio, hace
referencia a un proceso que permite hacer modificaciones a productos o procesos ya
existentes con miras a obtener resultados diferentes. La creatividad y la innovacién generan
cambio en la industria, pero no se puede limitar la magnitud de los cambios solo a aquellos
gue sean significativos y de relevancia, puesto que, operando de esta manera, la organizacion
guedaria estancada sin presentar avances de ninguna indole; cualquier cambio, por mas
insignificante que parezca, en lo posterior puede derivar en futuras innovaciones de

importancia para la organizacion. (Blanco, Vadsquez, Garcia, & Melamed, 2020).
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1.18. La innovacidn y su importancia en el mundo de los negocios

Segun (Arbonies, 2017), los procesos de innovacién en la historia de la humanidad han sido
un factor que ha hecho posible la creacién de una sociedad moderna, industrializada y
compleja, y se han constituido como una influyente fuente de poder entre las naciones del

mundo.

La forma de hacer negocios ha sufrido cambios importantes hoy en dia por causa de
factores tales como la globalizacién, la oferta y la demanda, el poder econdmico de
competidores cada vez mas fuertes y la competitividad en un mercado que muestra una
saturacion importante de opciones para el consumidor. Ante tal situacidon, se vuelve
indispensable la implementacién de estrategias que permitan a la industria contar con una
ventaja competitiva y puedan comercializar productos o servicios que logren posicionarse con
rapidez en el mercado. Actualmente, la decision de compra del consumidor se ve altamente

influenciada por los factores socioecondmicos y culturales del entorno. (Hashemi, 2019).

Por otro lado, (Lo, Wang, Wah, & Ramayah, 2016) indican que muchas organizaciones
atienden un mismo nicho de mercado; los clientes demandan nuevos productos o servicios y
si la organizaciéon no estd preparada para ello es claro que de a poco se quedara rezagada y el
riesgo de desaparecer con el pasar de los afios sera mayor. La innovacion, por si sola, no
garantiza el éxito empresarial, pero permite a directivos y stake holders incidir en el
crecimiento del negocio y generar cambios importantes en temas de cultura organizacional,
sistemas, procesos, productos y servicios, lo cual redunda en el crecimiento personal y

profesional del equipo de trabajo.

Segun (Gareche, Hosseini, & Taheri, 2019) en las organizaciones innovadoras, cabe sefialar
que poner en marcha un negocio se constituye en una tarea enormemente ambiciosa. Se
necesita el impulso incansable de un equipo de trabajo que debe armar el negocio desde el
desarrollo de la idea hasta su montaje e implementacién interactuando constantemente entre

la teoria y la practica.
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Los competidores, que ingresan hoy en dia al mercado intentando captar un segmento de
potenciales consumidores, se caracterizan por fabricar productos de calidad que satisfagan
las expectativas del cliente; sin embargo, del cimulo de competidores es claro que solo unos
cuantos van a perdurar en el tiempo, esto se debe en gran parte no solo a un adecuado plan
de mercadeo sino que el modelo de negocio estd adaptadoy responde a un estudio exhaustivo

del mercado objetivo y de la definicion de la propuesta de valor. (Gupta, 2016)

Segun (Rodriguez, 2017), un elemento esencial de la innovacion es su aplicacion exitosa de
forma comercial; no basta solo con inventar un producto o servicio nuevo, lo que genera valor

es introducirlo adecuadamente en el mercado y que este lo acepte.

Con el pasar del tiempo, a veces ocurre que muchas innovaciones fallan y eso se debe a
gue el resultado obtenido por medio de la innovacién no responde a un objetivo claro. Ser
innovador puede ser tentador para muchas empresas, pero, si no se parte de una idea clara
del problema que se pretende resolver, es posible que se estén desperdiciando recursos
valiosos. En definitiva, las actividades y procesos de innovacidn, incorporados en la industria,
deben estar pensados y ligados a la estrategia y operaciones globales de la empresa. De esta
manera, el crecimiento sostenido y perdurable en el tiempo, y la reputacion generada entre
los consumidores seran los encargados de determinar el éxito o fracaso de las innovaciones
realizadas por la organizacion. (Gabriel & David, 2019).

1.19. Cambio Organizacional

La explicaciéon de cémo y por qué las organizaciones cambian ha sido una busqueda central
y constante de los estudios organizacionales, la cual ha generado una diversidad de teorias y
conceptos que ofrecen visiones parciales y contrastantes del cambio organizacional. (Lopez,

De la Garza, & Zabala, 2018).

(Hashemi, 2019) realizo una revision de diversas teorias de cambio organizacional, a partir
de la cual propusieron una tipologia de cuatro escuelas de pensamiento que denominaron:
ciclo de vida, teleologia, dialéctica y evolucionaria; sobre la base de estas tipologias se busca
explicar el cdbmo y el porqué del cambio organizacional, centrandose en las condiciones del

proceso y no en sus consecuencias y salidas.

47



Segun los autores, estas tipologias se diferencian por dos tipos de caracteristicas, por la
unidad de andlisis y por el modo de cambio. Por un lado, la unidad de andlisis hace referencia
a si el cambio se genera en una entidad singular, entendiéndose por entidad “un trabajo
individual, un trabajo en grupo, una estrategia organizacional, un programa, un producto o la
totalidad de una organizacion” (Martinez, Valenzo, & Zamudio, 2020) o en multiples

entidades.

Por otro lado, por el modo de cambio que se divide en prescriptivo y constructivista, donde
el prescriptivo hace referencia a que la secuencia de eventos de cambio estan determinados
previamente y son predecibles, debido a que sigue el patrén de estados anteriores, generando
cambios de primer-orden, es decir pequefios cambios que en el largo plazo pueden
acumularse para producir un gran cambio; mientras que el proceso constructivista hace
referencia a una progresién que es construida y emerge mientras el proceso de cambio se
despliega, generando cambios de segundo-orden, es decir cambios que rompen con los

supuestos y marcos basicos utilizados hasta entonces (Martinez, Valenzo, & Zamudio, 2020).

(Louffat 0., 2016) por ejemplo, argumenta que muchas de estas investigaciones resultan
en un determinismo, entendido como que las acciones humanas son causadas por fuerzas
tecnolégicas, culturales y otras antes de, externas a, e independientes de nuestro
comportamiento, por lo que los estudios que se han enfocado en los aspectos fisicos de la
tecnologia entran en un materialismo que a menudo resulta en un determinismo tecnoldgico,
donde se plantea que los efectos de la tecnologia en la vida social son determinados e

inevitables.

Por otro lado, los estudios que se han enfocado en la tecnologia como una produccion
social han llevado a un exceso de confianza en la cultura como principal impulsor, resultando
en una forma de determinismo social (Gareche, Hosseini, & Taheri, 2019), plantean que el
enfoque central de las investigaciones organizacionales sobre la tecnologia ha pasado por la
teoria de la contingencia, a teorias como la institucional, de ecologia de poblaciones, y
dependencia de recursos, pero que el problema con la literatura actual es la falta de atencién

en la cambiante relacion entre tecnologia y organizacidn.
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En este sentido, (Martinez, Valenzo, & Zamudio, 2020), argumentan que el materialismo es
importante para las teorias de tecnologia y organizaciones porque las propiedades materiales
de los artefactos son precisamente recursos tangibles que proveen a la gente con la habilidad
de hacer cosas ya conocidas, pero de nuevas maneras, o de hacer cosas que antes no podian
hacer. Estos autores aclaran que ser materialista no necesariamente conlleva al determinismo
y proponen que para integrar la materialidad con una visién voluntarista se requiere que los
investigadores identifiquen formas especificas en las que las caracteristicas particulares de los
artefactos se entrelazan con las précticas sociales de las personas en su trabajo.

A pesar de que (Valle, Proafio, & Cruz, 2017), reconocen la necesidad de integrar la
materialidad a los estudios tecnoldgicos y organizacionales, para estos autores la agencia
sigue centrandose en los humanos, ya que definen que ser materialista es plantear que la
accién humana surge de causas fisicas y contextos como el geografico, bioldgico, clima y
tecnologia, mientras que ser voluntarista es argumentar que los humanos tenemos agencia
(libre albedrio) y que este puede dar forma a su ambiente para alcanzar sus intereses y

objetivos.
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Capitulo 2 - Aplicacion y Desarrollo

Para lograr analizar las redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogot3, se
centra en lo interno y externo de la organizacién, teniendo como referente las necesidades y
oportunidades y su ambiente. Es necesario lograr conocer todas las caracteristicas de la
empresa. Es decir, se debe alcanzar a obtener una radiografia o caracterizacion en

profundidad de manera que puedan servir para llevar a cabo todo el proceso.

2.1 Tipo y Diseiio de Investigacion

El presente estudio es de tipo mixto (cualitativo-cuantitativo) de nivel descriptivo. Luego,
es de tipo mixto dado que combina el uso de la metodologia de investigaciones cuantitativas
y cualitativas con el fin de corroborar las conclusiones en un solo trabajo. La investigacion es
cualitativa porque la realidad de analizar el conjunto de organizaciones es multiple de acuerdo
con la vivencia del investigador en la situacion investigada, presupuesto ontoldgico vy los
resultados estan limitados al contexto, presupuesto metodoldgico. La investigacion es
cuantitativa porque emplea un tratamiento estadistico y existe cuidado en el tratamiento a

través de validad y confiabilidad, presupuesto metodoldgico.

2.2 Poblacion o entidades participantes

Para la configuracién del escenario de los estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogot4, fue esencial el uso de varios métodos
y técnicas cualitativas apoyadas en procedimientos cuantitativos en el procesamiento de
algunas de ellas. La seleccién de la muestra para el estudio de caso fue intencional, transcurre

en un proceso dindmico a medida de los objetivos de la investigacion.

Por otra parte, fueron utilizadas técnicas como la observacién, el grupo focal, entrevistas y
encuesta, todas ellas permitieron reunir una importante cantidad de informacidn. Asimismo,

se tiene en cuenta las organizaciones que tienen convenio con la Facultad de Ciencias
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Empresariales que rednan las caracteristicas del sector empresarial, el cual es fundamentado
en la interaccién de las empresas que conformando una red, comparten funciones, objetivos,
estructuras y procesos, bajo la intencién de crear valor, y de complementarse entre si para
crear las ventajas competitivas del sector, lo que le brinde las mejores oportunidades de

competir en un mercado global.

De atal forma, que para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se contd con 15
organizaciones quienes colaboraron con el diligenciamiento del instrumento que permiten la
conformacion de Sectores Empresariales dentro de una sociedad global, conllevando a
plantearse escenarios basados en la competitividad de las empresas, como elemento de
soporte principal en la conformacién de una sociedad con posibilidades de competir en el
ambito  mundial. Asimismo, analizando los componentes  organizacionales:
departamentalizacién, actividades de linea/asesoria, descripcion de actividades, cadena
jerarquica, nivel de centralizacion/descentralizacidon, amplitud administrativa, comunicacion,
y capacidad decisoria en el disefo de la estructura organizacional en red, teniendo como
contexto las alianzas estratégicas desde la perspectiva de la negociacién que fue realizada

para su disefio e implementacion.

2.3 Definiciéon de Variables o Categorias

En la siguiente tabla se muestra de modo simplificado la relacidn entre ambitos y variables
de la cultura organizacional, alianza estratégica y estructura organizacional en red que

articulan cada una de las categorias de los componentes y condicionantes organizacionales.

Tabla 2 Listado de variables e indicadores del estudio

Categoria Ambito Variable items indice
Estructura 5
¢ De acuerdo
Relaciones 5 fuertemente
Alianza estratégica Planeacién 6 ¢ De acuerdo
¢ De acuerdo ligeramente
Componentes Recompensa 5 g
Organizacionales i * En desacuerdo
& Liderazgo 5 ligeramente
Directores 5 ¢ En desacuerdo
Estructura ,
o Innovacidn 5 * En desacuerdo
organizacional en Red fuertemente
TIC 5
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Negociacién

Empoderamiento

Trabajo en Grupo

a o Uu|u

Orientacién a las personas

Condicionantes o Orientacién a los
N Cultura Organizacional 5
Organizacionales resultados

Responsabilidad
Actitud al Cambio 5

Mecanismos utiles 5

Nota: elaboracidn propia

2.3.1 Directores

En el trabajo sobre la influencia que tienen los elementos de la cultura organizacional en la

sostenibilidad de la empresa aplican el estudio de casos y el método cualitativo.

2.3.2 Estructura

En esta variable se define si conocen la mision, visién, objetivos, procesos y jerarquias en
el disefio del estilo organizacional, la estructura de una organizacién y su entorno, sus
intereses enfocados a robustecer el capital humano y su reconocimiento como portadores de
conocimiento y experiencias significativas se consdlida a través de un analisis exhaustivo.
Debido a que, para analizar la relacion entre flexibilidad o rigidez de la cultura organizacional

con las estrategias competitivas.

2.3.3 Lliderazgo

En el desarrollo de esta variable se logra identificar a las personas que son vistas como lider
en la organizaciéon. Asimismo, se puede observar cuando los lideres abocan sus emociones por
conducir a sus seguidores en el progreso, consiguen robustecer patrones comportamentales
efectivos entre los miembros de su equipo, contemplando diversas maneras de transigir,
por medio de la negociacién, alcanzando los objetivos propuestos con eficiencia.(Buitrago,

2017).

2.3.4 Relaciones
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En esta variable se propone analizar en los estilos actuales de disefio organizacional que, a
medida que crece el tamafio, mds grande es el conflicto entre la organizacidn y el logro de sus
metas operativas. Por lo anterior, a medida que crece la organizacién, es mds recomendable
adoptar estrategias de descentralizacion en la toma de decisiones, administracion

participativa y una mas sistematica y tecnocratica respuesta a los problemas.

2.3.5 Recompensa

En el analisis de la variable de recompensa, se pretende observar las recompensas por el
trabajo bien hecho, la satisfaccidon obtenida es mayor cuando el trabajo armonioso en equipo
permite la consecucion de resultados que van mas alld de los esperados; tal estado facilita que

se transcienda el interés individual e inmediato por un logro colectivo y duradero.

2.3.6 Mecanismos utiles

En la variable mecanismos utiles para el estudio estilos actuales de disefo organizacional:
redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotd, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 53 por ciento, 3
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento y 2

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 13 por ciento de la muestra.

2.3.7 Actitud al Cambio

En esta variable actitud al cambio se pretende tomar en cuenta las caracteristicas con la
gue cuenta cada individuo, el ser humano es flexible perceptible a todo cambio que se da en
la actualidad. Por esta razén, los directivos deben emplear estilos actuales de disefio
organizacional tales que propicien que cada uno de sus colaboradores se convierta en un
agente del cambio, lo cual parte de brindar la informacién necesaria para comprender su

trascendencia y sus posibles beneficios para la organizacién.

2.3.8 Empoderamiento
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En esta variable de empoderamiento se analiza si las Instituciones tienen una estructura
organizacional que opera en contexto de redes organizacionales internacionales que se
adapta asurazon deserygeneran sentido de pertenencia y desempefio con los colaboradores
y empoderamiento en su trabajo, los objetivos planteados y metas institucionales podran ser
alcanzados gracias al trabajo en conjunto y al compromiso de todos los que conforman la

Institucion.

2.3.9 Responsabilidad

En el andlisis de esta variable de responsabilidad se pretende identificar una actitud
gue significa hacerse cargo no sélo de los aciertos sino también de los errores. Todos somos
personas humanas y todas fallamos, sin embargo, no todas aprenden a reconocer sus
falencias. En consecuencia, los miembros de un grupo tienen que compartir la
responsabilidad, por lo tanto, la individualidad se diluye, dandole un gran valor a los resultados

y objetivos de la organizacion.

2.3.10 Orientacion a los resultados

En esta variable de orientacidn a resultados el disefio organizacional, esta interrelacionada
con el comportamiento empresarial, siendo una conducta aprendida, misma que se transmite
a los miembros de una organizacién. Es decir, que en una organizacién con propdsitos fijos el
empleado se responsabiliza de su nivel de desempefio para alcanzar la meta propuesta, a
cambio la entidad retribuird al trabajador con incentivos monetarios, esto implica que
mientras mayor sea el nivel de desempefio del empleado mayor sera el incentivo retribuido

en aras de la meta planteada por la empresa.

2.3.11 Orientacion a las personas

En la variable de orientacidon a las personas, se pretende analizar dando respuesta a una

necesidad concreta de reconocer publicamente una orientacidn sistematizada de la
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organizacién a responder a necesidades y expectativas de sus partes interesadas. Todavia
mas, se debe tener en cuenta el capital intelectual para emplearlas de manera adecuada en
las diversas actividades de la organizacién, pues se trata de posicionarlas en sus labores en la

organizacion y clarificarles su papel y los objetivos.

2.3.12 Innovacion

En esta variable cubre la voluntad de una estructura de experimentar cosas nuevas y de
cambiar la forma de hacerlas. Asimismo, en una estructura organizacional en red se considera
gue el elemento innovacidn referido a mejoras en los procesos respetando el medio ambiente
es una caracteristica para resaltar. En atencién a la cual, las organizaciones que reconocen que
todo trabajo tiene areas que permiten la innovacion y la ensayo, emplean estrategias para
ocasionar que el trabajo sea mas representativo y para que los trabajadores participen en la

determinacién sobre sus propios procedimientos y planes de ejecucion.

2.3.13 Negociacion

En esta variable de negociacidn las organizaciones son vistas como grupos formales e
informales compitiendo por el poder para controlar los procesos y resultados institucionales.
Las decisiones son producto de la negociacién. En consecuencia, se consideran que las
actuaciones vy las decisiones surgen a través de una evoluciéon de negociacién y de tratos e

intercambios. Los grupos de interés forman alianzas de acuerdo con sus objetivos particulares.

2.3.14 Planeacion
En esta variable de planeacidn se pretende analizar desde el inicio del proceso por el cual
se determina addnde uno se dirige y como resultar alli. Influye en todas las actividades de una

organizacidn exitosa, a partir la nocién de sus productos o servicios inclusive su produccion,

venta y distribucion.
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2.3.15 TIC

Para el perfeccionamiento en la implementacidon de una estructura organizacional en red
la variable TIC, es un elemento importante en la disminucion de los costos y el desarrollo de
operaciones con procesos de calidad, innovacion y competitividad. Asi mismo, se considera
gue a través de la implementacion de programas o bienes de ultima generacién se logra una

reduccién de los costos y cumplir con una produccién eficaz y eficiente.

2.3.16 Trabajo en grupo

A partir de esta variable trabajo en grupo implica el reconocimiento en donde se conoce si
estan o no dispuestos a cooperar en las actividades. Luego, estas se refieren a los mapas
cognitivos de la organizacién que proveen las bases para el entendimiento y creacidon de
nuevas habilidades y tecnologias buscando el logro de objetivos comunes. Por otra parte, el
conjunto de rutinas de la organizacién influencia el tipo de habilidades que pueden ser
aprendidas y adoptadas entre sus colaboradores. Asimismo, es importante que los resultados
validados de un grupo sean usados por otros grupos de la organizacion y que las propuestas

de los grupos sean adoptadas por la alta direccion.

2.4 Procedimiento e Instrumentos

En este aparte se recogerd todo el bagaje estructural metodoldgico que sustenta una
interconexién conceptual entre estructura organizacional en red, la alianza estratégica y la
negociacién. Donde intervienen variados campos y disciplinas como son la organizacidn,
representacion y gestion del conocimiento y la recuperacidn de la informacién, entre otros
campos que van a permitir sustentar el proceso investigativo, asi como el resultado que se

deriva del mismo.

El estudio puede caracterizarse como descriptivo en tanto pretende describir situaciones y
eventos mediante métodos tedricos. La relacién existente entre los principales elementos

tratados en la introduccion y se desarrolla a partir de los principios de la investigacion.

56



La propia estructuracién de una red entre la organizaciéon y su entorno, sus intereses
encaminados a fortalecer el capital humano y su reconocimiento como prestadores de
conocimiento y experiencias importantes, se consolida a través de un analisis exhaustivo. De
esta manera se pueden conseguir las oportunidades que brinda el ambiente competitivo y asi
contribuir al desarrollo socioecondmico de las organizaciones y que esto revierta en la

solucion de los problemas de una region.

Esa investigacion utiliza una combinacién de distintos métodos empiricos, tedricos y
matematicos seleccionados entre todos aquellos mencionados. y se articula en los
condicionantes organizacionales: estrategia, ambiente, tecnologia y cultura, y su influencia en
el surgimiento de la estructura organizacional en red, de las alianzas estratégicas y de sus
negociaciones, por ser los pilares sobre los que se va a construir la estructura de red que
pretende de esto son necesidades de la organizacion, la efectividad en la toma de decisiones

y la generacion de un sistema de gestion del conocimiento.

El instrumento para medir estilos actuales de disefio organizacional se construyd a partir
de la revision de literatura realizando una adaptacion del Instrumento de Diagnodstico
Organizacional (W-R&M) y fue sometido a una prueba piloto, con lo que se obtuvieron los
reactivos definitivos. Del mismo modo, se desarrollé una escala de tipo Likert con amplitud de
seis puntos, desde 1 para en desacuerdo fuertemente (aspecto negativo) hasta 6 para De

acuerdo fuertemente (aspecto positivo).

Por ultimo, el constructo “redes organizacionales internacionales” se midio a través de las
relaciones colaborativas de las organizaciones para el desarrollo de innovaciones de Ia
estructura organizacional en red, la alianza estratégica y la negociacién teniendo en cuenta

los componentes y condicionantes organizacionales.
Muestra y aplicacién del instrumento

Se traté de una muestra probabilistica; para ello se consideraron datos de los
convenios de la Facultad de Ciencias Empresariales, de tal manera que la poblaciéon se
conformd por 15 organizaciones de la ciudad de Bogota, dado que la compleja situacidn
gue enfrentan las organizaciones en lo particular, frente al comercio globalizado; las alianzas

estratégicas pueden colaborar al desarrollo de herramientas para la mejora de procesos y
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adopcion de nuevas practicas con el objetivo de alcanzar competitividad y sobrevivencia ante

nuevos mercados.

De igual modo, se aplicé el instrumento a 15 organizaciones (95%; z=1,98; p=qg=0,05),
durante el primer semestre de 2022. Cabe sefialar que en la fase de aplicacion se informé a

los respondientes sobre el uso académico de la informacién.

Hay que mencionar, ademas en el procedimiento estadistico. No solo a partir de los datos
obtenidos, sino que también se realizaron pruebas estadisticas a fin de validar el instrumento

y el modelo propuesto empleando el alfa de Cronbach.

En el Alfa de Cronbach para el dmbito alianza estratégica esta con 0.90 presentando

consistencia interna excelente.

Tabla 3 Alfa de Cronbach dambito alianza estratégica

Alfa a: 0,90

K (nimero de items) 26

Vi (Varianza de cada item) 15,4133
Vt (Varianza Total) 114,995556

Nota: elaboracién propia

En el Alfa de Cronbach para el dmbito Cultura Organizacional esta con 0.93 presentando

consistencia interna excelente.

Tabla 4 Alfa de Cronbach dmbito estructura organizacional en red

Alfa o 0,93

K (nimero de items) 20

Vi (Varianza de cada item) 19,5556
Vt (Varianza Total) 170,782222

Nota: elaboracién propia

En el Alfa de Cronbach para el dmbito estructura organizacional en red esta con 0.92

presentando consistencia interna excelente.

Tabla 5 Alfa de Cronbach para el ambito estructura organizacional

Alfa o 0,92

K (nimero de items) 37
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Vi (Varianza de cada item) 33,6000
Vt (Varianza Total) 334,16
Nota: elaboracién propia

2.5 Consideraciones Eticas

Se tuvieron en cuenta las consideraciones éticas plasmadas en el articulo 11 de la
Resolucién 8430 de 1993, la cual indica que la presente investigacién es clasificada como una

investigacion sin riesgo.

2.6 Alcances y limitaciones
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Capitulo 3 - Resultados

En este capitulo es uno de los corolarios finales del proceso investigativo realizado. Luego,
se pretende reflejar de manera explicita los resultados de los procedimientos metodoldgicos
y dando respuesta a la pregunta problema ¢ Cual podria ser la composicién organizacional en
red mds correcta, la que permitiria a las empresas modernas afrontar desde las redes
organizacionales internacionales y sus negociaciones en el contexto de alianzas estratégicas

en la ciudad de Bogota?

Los estilos actuales de disefio y redes organizacionales internacionales es un conjunto de
practicas, creencias y valores que generan identidad, compromiso y pertenencia en los
miembros de la empresa. Los disefios organizacionales cambian continuamente ya que es
afectada por una serie de factores que moldean el comportamiento individual y colectivo de
las personas. En el dia a dia laboral los miembros de la organizacidon adquieren experiencias
gue comparten entre si, creando valores, principios y formas de comportamiento, es decir,

manifestaciones culturales que pasan a ser parte del colectivo al que pertenecen.

De manera que, se propone mostrar cada uno de los resultados de las variables desde los
ambitos de la administracion estratégica, cultura y estructura organizacionales en red en

relacion con los condicionantes y componentes de red.

3.1. Directores

Figura 1 Variable directores
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En desacuerdo
ligeramente

Considero que es muy importante presentar reportes sobre el avance del trabajo
desarrollado.

Mi jefe inmediato apoya las iniciativas que propongo para mejorar la unidad organizacional.
Tengo la suficiente informacidn para tomar decisiones con respecto a las metas de mi
unidad de trabajo.

La organizacion desarrolla sus actividades de manera presencial en sus sedes o
instalaciones.

El salario y prestaciones de esta organizacion son justos y acordes con el trabajo que realiza
cada empleado.

La gran mayoria de las organizaciones que forman parte de la muestra al 68 por ciento,
manifiestan con claridad en el item De acuerdo que las organizaciones estan conformadas por
la agrupacion de personas y por ello es importante estudiar el comportamiento de los
individuos y el grupo de trabajo para observar su relacién con el entorno de la organizacion.
Asi mismo, (Garcia & Rangel, 2001), afirma que es un proceso “que implica tres condiciones
distintas: el estado futuro, al que los directivos quieren que llegue la organizacién; el estado
presente, aquel en el que se encuentra la organizacion actualmente; y el estado de transicién,
la serie de condiciones y actividades que tiene que atravesar la organizacién para trasladarse

del presente al futuro”.

Tabla 6 Variable directores

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 3 20%
De acuerdo 10 66%
De acuerdo ligeramente 1 7%
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En desacuerdo ligeramente 1 7%

En desacuerdo 0 0%
En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15,00 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable directores para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotda, se puede seiialar que las 10
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 66 por ciento, 3
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento y 1

organizacién a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 7 por ciento de la muestra.

3.2. Estructura

Tabla 7 Variable Estructura

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 4 26.7%
De acuerdo 10 66.7%
De acuerdo ligeramente 1 6.7%
En desacuerdo ligeramente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable estructura para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotd, se puede sefalar que las 10
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 66.7 por ciento, 4
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 26.7 por ciento y 1

organizacién a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 6.7 por ciento de la muestra.

Figura 2 Variable de la Estructura
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En desacuerdo
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Mi relacién laboral con mi jefe inmediato es muy buena y armoniosa.
Conozco bien y entiendo la misién o propdsito establecido para nuestra organizacion.

Mi jefe favorece las iniciativas y la creatividad para lograr la solucién de los problemas
en la organizacion.

La organizacion aplica procesos de seleccién y contratacidn cldsicos con contratos y
vinculo laboral a la institucion.

Los niveles superiores estan pendientes de proporcionar politicas y procedimientos
para cumplir con los objetivos.

Nota: elaboracién propia

En el andlisis de esta variable se hallé6 que, en las compafiias de tamafio pequefio, el
presidente tendia a estar mas cerca de las areas de trabajo, pasaba menos tiempo con los
especialistas del staff y consumia menos tiempo en roles formales de la organizacién. En
consecuencia, surge una estrategia en los estilos actuales de disefio organizacién en relacién
con el liderazgo de costos, donde la estructura tendra pocos niveles jerarquicos, poco nivel de
staff corporativo y donde los presupuestos y comités directivos tendran un sistema de control
de costos, con relacidn a la estrategia de diferenciacidn se logra a través de equipos de trabajo

temporal para el desarrollo de productos.

3.3. Liderazgo
En el siguiente item se aborda el estudio sobre la importancia de la gestién productiva

partiendo de la cultura organizacional como parte de la competitividad. Se plantea una
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metodologia para analizar la empresa en su interior y contexto. En los resultados se afirma
qgue la cultura evoluciona con el paso del tiempo, siendo necesario realizar estudios con
frecuencia para conocer cédmo se encuentran las manifestaciones culturales en la

organizacion.

Figura 3 Variable de Liderazgo
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fuertemente
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ligeramente

En desacuerdo
ligeramente

El trabajo que realizo me ofrece la oportunidad para crecer como persona.
Conozco bien y entiendo la misidon o propdsito establecido para nuestra

organizacion.
Yo si me visualizd trabajando durante muchos afios en esta organizacion

Si tuviera un problema en mi puesto laboral puedo comunicarme siempre con
alguien del grupo de trabajo.

Considero que hay muchas oportunidades de promocidn y crecimiento en esta
organizacion.

Nota: elaboracién propia

Tabla 8 Variable Liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 3 20%
De acuerdo 8 53%
De acuerdo ligeramente 2 13%
En desacuerdo ligeramente 1 7%
1 7%

En desacuerdo
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En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable liderazgo para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 53 por ciento, 3
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento y 2

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 13 por ciento de la muestra.

3.4. Relaciones

Tabla 9 Variables de Relaciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 4 25%
De acuerdo 10 65%
De acuerdo ligeramente 1 9%
En desacuerdo ligeramente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
0 0%

En desacuerdo fuertemente
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable relaciones para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotd, se puede sefalar que las 10
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 65 por ciento, 4
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 25 por ciento y 1

organizacién a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 9 por ciento de la muestra.

Figura 4 Variable de las relaciones
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En desacuerdo
ligeramente

Mi jefe inmediato aporta ideas que me ayudan a miy a mi grupo de trabajo.

Mis relaciones con miembros del grupo de trabajo son cordiales y profesionales.

La organizacion planea y ejecuta acciones de publicidad digital

Siempre tengo en mente el compromiso de dar un extra para mejorar mi desempefio

Esta organizacion tiene mecanismos de informacidon y control que favorecen el
desarrollo del trabajo.

Las relaciones que predominan en estas organizaciones son generalmente contractuales.
Son estructuras mas burocrdticas y estructuradas, con sistemas de comunicacidn mas
predecibles en donde importan mas los intereses de la organizacidn que los de los empleados.
El compromiso generalmente es a corto plazo, la motivacién laboral esta guiada por los
intereses personales, la cooperacién depende de la negociacidon y los empleados trabajan de

forma independiente cumpliendo los reglamentos y regla.

3.5. Recompensa

Figura 5 Variable de Recompensa
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Tengo toda la intencién de trabajar mucho tiempo en esta organizacion

Los tableros de control me permiten visualizar mi trabajo y presentar reportes
completamente transparentes

La organizacidn gestiona alianzas con terceros para el desarrollo de
funcionalidades tecnolégicas

Las metas de esta organizacion, pienso que estan claramente establecidas.

En general, en esta organizacién el cambio se ve como algo positivo y se promueve
constantemente.

A partir de estos resultados se puede inferir que la competencia entre las personas puede
aumentar a partir de recompensas y reconocimientos. Cuando el lider tenga comportamientos
de recompensa contingente, los empleados estaran motivados para lograr un nivel esperado
de desempefio a cambio de una recompensa prometida, que podria incluir un rendimiento

satisfactorio, reconocimientos, una mejor asignacion de trabajo.

Tabla 10 Variable Recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente 3 20%

De acuerdo 10 64%

De acuerdo ligeramente 2 15%

En desacuerdo ligeramente 0 1%

En desacuerdo 0 0%

En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
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En la variable recompensa para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotda, se puede seiialar que las 10
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 64 por ciento, 3
organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento y 2

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 9 por ciento de la muestra.

3.6. Mecanismos utiles

En la variable de mecanismos Uutiles, se pretende analizar las politicas de evaluacion del
desempefio con base en los objetivos de cada cargo y realizados integralmente para poder
corregir, ensefar y mejorar. Los objetivos personales de areas y de la organizacién son claros
y documentados, facilitando la organizacion estructural y la eficiencia. Se estd abierto al
cambio para mantener la competitividad y alcanzar y mantener los estandares de calidad que

se exigen a toda empresa global.

Tabla 11 Variable Mecanismos Utiles

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 3 20%
De acuerdo 8 53%
De acuerdo ligeramente 2 13%
En desacuerdo ligeramente 1 7%
En desacuerdo 1 7%
En desacuerdo fuertemente 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
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Figura 6 Variable Mecanismos utiles

De acuerdo

fuertemente
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De acuerdo
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De acuerdo

En desacuerdo .
ligeramente

En desacuerdo
ligeramente

Me parece muy interesante el uso de los indicadores de control para tomar
mejores decisiones

Me es muy claro, que mi jefe inmediato estd siempre atento para apoyar y guiar
mis esfuerzos en el trabajo.

La organizacidn cuenta con normas, reglamentos, procesos y politicas y perfiles de
cargo que orientan a la gestion institucional.

Considero que la division del trabajo en esta organizacién es flexible.

Las prioridades de la organizacién son bien conocidas por todos los trabajadores y
sus directivos.

De acuerdo con lo anterior, se puede inferir dentro de las organizaciones la articulacién del
proceso de decision, esto es definir el asunto, el directivo debe determinar cudl es la meta de
desempefio ligada a la estrategia y también debe delegar responsabilidades. Lo que incide en
el resultado, el directivo debe seleccionar la opcidon que se tomara y distribuir los recursos
para llevarla a cabo. Por este motivo, en la empresa tener la disponibilidad de materiales de
trabajo, la capacitacién del personal, que los coordinadores exijan resultados por medio de
mecanismos Utiles, que tengan capacidad de definir los procesos de trabajo y que tengan
compromiso estimula e influye para que los colaboradores alcancen altos niveles de eficiencia

y/o calidad del servicio.

3.7. Actitud al Cambio

Figura 7 Variable Actitud al cambio
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En desacuerdo De acuerdo ligeramente

El estilo de liderazgo existente en la organizacién ayuda al desarrollo de la misma.
En desacuerdo ligeramente

Ya he establecido las relaciones interpersonales que necesito para realizar adecuadamente mi
trabajo.

La organizacién emplea los canales convencionales de comunicacion como el teléfono, el correo
electrénico, el encuentro personal para contactar a los clientes.

Me es posible afirmar que la organizaciéon promueve cambios continuos.

La estructura de mi departamento o unidad de trabajo esta bien disefiada.

Las organizaciones objeto de la muestra estdn inmersas en el globo empresarial que esta
en perpetuo movimiento. Asimismo, un factor importante es la evolucién de la tecnologia y la
versatilidad del habito de consumo de los clientes han generado que las organizaciones
también empiecen a implementar modificaciones internas en el negocio para poder alcanzar

sus objetivos estratégicos.

Es asi como surge la actitud al cambio, un enfoque sistematico que se encarga de lidiar con
la transicion o transformacién de los objetivos, procesos y tecnologias inmersos en una
empresa. Tiene como propdsito implementar estrategias para efectuar el cambio, controlarlo
y ayudar a los colaboradores a adaptarse al mismo. Estas estrategias incluyen un
procedimiento estructurado para realizar la transformacion, asi como un mecanismo para

responder a las solicitudes y darles seguimiento.

Tabla 12 Variable Actitud al cambio
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Nivel Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente 2 16%

De acuerdo 9 59%

De acuerdo ligeramente 3 17%

En desacuerdo ligeramente 0 1%

En desacuerdo 1 5%

En desacuerdo fuertemente 0 1%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable actitud al cambio para el estudio estilos actuales de disefio organizacional:

redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotd, se puede sefialar que las 9

organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 59 por ciento, 2

organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 16 por ciento y 3

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 17 por ciento de la muestra.

3.8. Empoderamiento

Tabla 13 Variable Empoderamiento

Nivel Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente 2 13%

De acuerdo 10 68%

De acuerdo ligeramente 17%

En desacuerdo ligeramente 0%

En desacuerdo 1%

En desacuerdo fuertemente 0%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable empoderamiento para el estudio estilos actuales de disefio organizacional:

redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogot3, se puede sefialar que las 10

organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 68 por ciento, 2

organizaciones estdn de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 13 por ciento y 3

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 17 por ciento de la muestra.

Figura 8 Variable Empoderamiento
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De acuerdo fuertemente
12
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En desacuerdo fuertemente 6 De acuerdo

En desacuerdo De acuerdo ligeramente

En desacuerdo ligeramente

Tengo la informacidn que necesito para tomar decisiones y hacer un buen trabajo.
Ocasionalmente a mi me gusta hacer cambios respecto a mi trabajo para mejorar mi desempefio.
El equipo de colaboradores usa la tecnologia cuando es exigida para desempefio en su cargo.

Yo personalmente estoy de acuerdo con las metas planteadas para mi unidad de trabajo.

El salario que yo recibo se corresponde coherentemente con el trabajo que realizo.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede observar que la estrategia del
empoderamiento al interior de las organizaciones consiste en pensar al mas alto nivel. Luego,
en cuanto a la creacion de una politica interna se destaca que la politica emana de las
estrategias considerando que cada aspecto de la maniobra de una organizacién estd
influenciado por algun tipo establecido de politica social, ya sea la toma de decisiones,
asignacion de presupuesto o decisiones de marketing. Ahora bien, se tiene en cuenta el
entorno presente y futuro en el que ésta va a moverse, los puntos fuertes y débiles, el cambio
tecnoldgico, politico y social. De hecho, deberan reconocer y tener en cuenta cualquier cosa

gue pueda aquejar a la organizacidn.

3.9. Responsabilidad

Figura 9 Variable de responsabilidad

72



De acuerdo fuertemente

12
10
8
En desacuerdo
6 De acuerdo
fuertemente
4
2
0
En desacuerdo De acuerdo ligeramente

En desacuerdo
ligeramente
Cuando platico con diferentes personas del exterior, siempre hablo bien de la empresa.

Yo si recomiendo ampliamente, a cualquier persona que venga a buscar empleo.

Los lideres de la organizacidn realizan micro gerencia para el control en el logro de los
objetivos.

La divisidn de trabajo en la organizacion se ha hecho con el propdsito de alcanzar las metas
planteadas.

Los otros departamentos o unidades de trabajo estan dispuestos a apoyarme siempre que
se lo solicito.

El cuestionario permite analizar la relacién entre flexibilidad o rigidez de la estructura
organizacional con las estrategias competitivas en la industria. Se infiere que en las
organizaciones objeto de estudiado las decisiones fundamentales y estratégicas de la empresa
y la responsabilidad sobre los resultados son tomadas por los cargos directivos. Sin embargo,
la delegacién de los jefes a sus colaboradores es una practica comun prevalece la cultura rigida

compuesta por cultura de mercado y estrategia de costos.

Ahora bien, se debe tener presente que a percepcidn que tienen los colaboradores a través
de la supervision de un jefe, eleva mejor el ambiente laboral a través de sus exigencias y
responsabilidades de una manera auténoma, son sus propios jefes y son conscientes de la
responsabilidad que tienen es por ello por lo que realizan su trabajo de forma exigente con

ellos mismos para logras sus objetivos.

Tabla 14 Variable de Responsabilidad

73



Nivel Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente 3 20%
De acuerdo 9 63%
De acuerdo ligeramente 2 12%
En desacuerdo ligeramente 1 4%
En desacuerdo 0 0%
En desacuerdo fuertemente 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
En la variable contabilidad para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 9
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 63 por ciento, 3
organizaciones estdn de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento y 2

organizaciones a nivel de acuerdo ligeramente equivalente al 12 por ciento de la muestra.

3.10. Orientacion a los resultados

Figura 10 Variable Orientacidn a los resultados
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Considero que no existe evidencia de conflictos sin resolver en esta organizacion.

La organizacion realiza acciones de mejora a los procesos por cada una de las unidades,
asegurando su eficiencia.

¢éLa organizacién adopta la tecnologia por impulso del mercado o la competencia?

¢La cultura organizacional en la organizacidn se rige por los objetivos planeados para el
periodo?

La rendicién de cuentas y de resultados, es una practica cultural muy arraigada en nuestra
organizacién

=== | 3 Organizacion hace seguimiento al buzén de sugerencias y quejas de los clientes.

Se puede inferir de acuerdo con el desarrollé del cuestionario por las organizaciones, donde
se establece expectativas de la orientacién a resultados, con ellas informa a los colaboradores
sobre la necesidad de incrementar la calidad, la excelencia y el alto desempeio. Sin embargo
el rol directivo en la orientacion de resultados es valioso y se ve fortalecido con las buenas
relaciones humanas y con el personal que lo rodea presentando algun nivel de equilibrio en
las percepciones que tienen las personas alrededor de su desempeio para el logro de su

objetivo.

Tabla 15 Variable Orientacion a los resultados
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Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable orientacidon a los resultados para el estudio estilos actuales de diseno
organizacional: redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede
sefalar que las 7 organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el
47 por ciento, 3 organizaciones estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 20 por ciento

y 4 organizaciones a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 27 por ciento de la

muestra.

3.11.

Tabla 16 Variable Orientacion a las Personas

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable orientacion a las personas para el estudio estilos actuales de diseno
organizacional: redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede
sefalar que las 8 organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el
56 por ciento, 1 organizacién esta de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 8 por cientoy 5

organizaciones a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 32 por ciento de la muestra.

Nivel

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente

De acuerdo

De acuerdo ligeramente

En desacuerdo ligeramente
En desacuerdo

En desacuerdo fuertemente

20%
47%
0%
27%
7%
0%

O r B O N W

Total

Orientacion a las personas

Nivel

15 100%

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente

De acuerdo

De acuerdo ligeramente

En desacuerdo ligeramente
En desacuerdo

En desacuerdo fuertemente

1 8%
56%
0%
32%
4%
0%

O »r U1 O ™®

Total

15 100%



Figura 11 Variable Orientacidn a las personas
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El cumplimiento de todas las tareas que se realizan en la organizacién esta asociado con
diferentes incentivos.

En la organizacion las personas trabajan en unidades funcionales con el propésito de lograr
los objetivos individuales.

Los colaboradores aprenden de forma individual y con el ejemplo de otros, bajo practicas
conocidas en la disciplina y el sector.

Los colaboradores profundizan no especializan su conocimiento sobre un area o funcién
especifica para ser mas eficientes.

Los estilos de liderazgo de la organizacion favorecen siempre el cumplimiento de sus
metas.

En las organizaciones es convencional que las personas usuarias tengan dificultades para
manifestar sus opiniones o sensaciones caracter formal, bien porque no son capaces de
encauzar su insatisfaccién en las vias que se les propone, o porque no pueden expresarlo por
escrito, o incluso con sus propias palabras o lenguaje. La organizacién debera esforzarse por
acertar vias creativas e innovadoras en el disefio de herramientas y medios que permitan
producir espacios de manifestacién y de opinién libre, diferentes a los que se utilizan

asiduamente, y que consigan superar posibles barreras.

3.12. Innovacidn
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Figura 12 Variable de Innovacion
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La organizacion genera proyectos de innovacién incremental y acciones de mejoramiento

continuo en la operacion.

Los lideres en la organizacién adoptan enfoque jerarquico para comunicarse y tomar
decisiones.

La organizacidn cuenta con un modelo de gestidn para cumplimiento de objetivos por areas
o unidades funcionales.

La organizacién apoya el desarrollo de los colaboradores, fortaleciendo sus habilidades y
competencias, con programas de formacién estandar.

La organizacion define planes estratégicos que le permiten estar vigente en el mercado.

Por otra parte, se puede observar la presidon de la competitividad por el fendmeno de Ia
globalizacion que ha provocado una serie de innovaciones en las organizaciones conllevando
adoptar y articular redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogot4, con el fin
de alcanzar eficiencia, economias de escala y maximizar esfuerzos para redituar ingresos a los

accionistas.

Tabla 17 Variable Innovacion

Nivel Frecuencia Porcentaje

De acuerdo fuertemente 2 13%

De acuerdo 8 53%

De acuerdo ligeramente 0 0%

En desacuerdo ligeramente 4 28%

En desacuerdo 1 6%

En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15,8 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
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En la variable innovacidn para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 53 por ciento, 2
organizacién estd de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 13 por ciento y 4 organizaciones

a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 32 por ciento de la muestra.

3.13. Negociacion

Tabla 18 Variable Negociacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 2 13%
De acuerdo 8 53%
De acuerdo ligeramente 0 0%
En desacuerdo ligeramente 5 33%
En desacuerdo 0 0%
En desacuerdo fuertemente 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
En la variable negociacion para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 53 por ciento, 2
organizaciones que estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 13 por ciento y 5

organizaciones a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 33 por ciento de la muestra.

Figura 13 Variable d Negociacién
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La organizacion incluye en sus modelos de negocio informacidn histérica y las mejores
practicas que ha venido implementando

La organizacidn vende sus productos y servicios, apalancando en la reputacién de la marca
construida histéricamente

La organizacidn obtiene los resultados previstos en los acuerdos y alianzas con los terceros

La organizacidn desarrolla la innovacion con recursos econémicos y humanos propios.

Los lideres en la organizacién son gestores en cascada y desarrollan relaciones a través de
las lineas jerarquicas para la toma de decisiones.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede entender que la negociacion es una
aclaracién deliberativa de dos o mas unidades sociales complejas (individuos, empresas,
familia, etc.) que intentan puntualizar o redefinir los términos o medidas de su
interdependencia. Por esta razén, las redes posibilitan tomas de decisiones mds rapidas,
flexibles e integradas. La negociacidon en este factor busca acuerdos en relacién con, la
interconexién que la negociacion tiene con la estructura organizacional en red y las alianzas
estratégicas se fundamenté en el hecho de que, para merecer servir de apoyo en esa relacién
entre socias, se debe considerarla percepcidon de cooperacién interorganizacional con

proveedores, clientes e inclusive competidores.

3.14. Planeacion

Figura 14 Variable de Planeacién
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En la organizacién, los manuales de pfocedimientos también cumplen su funcién para la

rendicidn de cuentas

Los esfuerzos que se dedican a la planeacién y control son de gran ayuda para el desarrollo
de la organizacion.

Me parece que esta organizacion tiene la habilidad y las cualidades para hacer buenos
cambios.

La organizacion privilegia la planeacidn estratégica y tecnoldgica de largo plazo, con bajo
nivel de incertidumbre.

La organizacion mejora su modelo de negocio actual, basado en su conocimiento previo y
la competencia

== | 3 Organizacion gestiona el conocimiento que considera necesario para El desarrollo de las
funciones y actividades.

A partir de los resultados, se puede realizar la sinergia en cuanto a la planeacion establece
la seleccidn de objetivos y estrategias. Paralelamente, en un mundo cada vez mas complejo e
incierto, el adagio que dice que no planificar es lo mismo que planificar el fracaso es hoy en
dia mas cierto que nunca. No en vano, la planificaciéon ayuda a predecir la manera en que se
comportaran los miembros de la organizaciéon. Resumiendo, la planeacidn fija una direccion
general de la organizacion y a niveles operativos, se convierte en el proceso mediante el cual

la estrategia se traduce en objetivos y metodologias especificos para cumplir las metas.

Tabla 19 Variable planeacién

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 2 13%
De acuerdo 9 57%
De acuerdo ligeramente 0 0%
En desacuerdo ligeramente 4 28%
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En desacuerdo 2%
En desacuerdo fuertemente 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable planeacidn para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 9
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 57 por ciento, 2
organizaciones que estan de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 13 por ciento y 4

organizaciones a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 28 por ciento de la muestra.

3.15. TIC
Tabla 20 Variable TIC
Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 1 9%
De acuerdo 8 51%
De acuerdo ligeramente 0 0%
En desacuerdo ligeramente 6 37%
En desacuerdo 0 3%
En desacuerdo fuertemente 0 0%

Total 15 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones
En la variable TIC para el estudio estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 51 por ciento, 1
organizacién estd de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 9 por ciento y 6 organizaciones

a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 28 por ciento de la muestra.

Figura 15 Variable TIC
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La organizacidn utiliza la tecnologia c8Bmo apalancador de la eficiencia operacional y

digitalizacion de algunos procesos

La organizacidn organiza su conocimiento en documentos fisicos y electrénicos para su uso
interno.

La organizacidn propone e incorpora cambios en su quehacer adoptando tecnologias
conocidas y probadas por otros en sus procesos

La organizacion delega la estrategia de transformacion digital al drea de sistemas y
tecnologias de informacion

La organizaciéon cuenta con indicadores de gestidn y seguimiento periédico para evaluar el
desarrollo tecnolégico.

En esta variable se recoge los datos acerca de donde proviene y a dénde va la informacion
recopilada a través de los investigadores, definiendo el tipo de formato y el lugar de registro.
El resultado de las organizaciones objeto de la muestra de estudio, se evidencia la conviccién
de que tienen una tecnologia ambigua, y no siempre se pueden utilizar las estrategias mas

adecuadas, por desconocimiento o por falta de seguridad.

No obstante, se esta abierto al cambio para mantener la competitividad y alcanzar y

mantener los estdndares de calidad que se exigen a toda empresa global.
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3.16. Trabajo en grupo
Figura 16 Variable Trabajo en Grupo
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La division de trabajo en esta organ|z§C|on \Verdaderamente ayuda a alcanzar las metas
planteadas.

La organizacién esta organizada por cargos y jerarquicamente delimitada en unidades para
lograr eficiencia en la operacién

Los colaboradores trabajan en funcion para la resolucién de problemas especificos bajo
protocolos definidos.

La organizacion utiliza procesos estandarizados para desarrollar sus actividades definiendo
el marco de accién de los colaboradores.

La organizacion por medio de sus colaboradores ejecuta los procesos de forma manual y
de acuerdo con los procedimientos normalizados.

= | 3 Organizacion se concentra en la explotacion de su que hacer, gestionando sobre los
dominios del negocio ya conocido o de similares caracteristicas, cuidando la rentabilidad a
corto plazo.

La aplicacidn del instrumento desarrollado fortalece el trabajo en equipo como parte de la
ventaja competitiva de la cultura organizacional. El estudio concluye identificando los factores
que contribuyen negativamente al trabajo en grupo ya que bloquean su efectividad.
Asimismo, las organizaciones que atesorardn relevancia en el futuro seran las que descubran
cdmo aprovechar el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje de los colaboradores en todos

los niveles de la organizacion.

Tabla 21 Variable Trabajo en Grupo

Nivel Frecuencia Porcentaje
De acuerdo fuertemente 1 9%
De acuerdo 8 56%
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De acuerdo ligeramente 0%

En desacuerdo ligeramente 32%

En desacuerdo 3%

o =, U1 O

En desacuerdo fuertemente 0%

Total 15 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a las organizaciones

En la variable trabajo en grupo para el estudio estilos actuales de disefio organizacional:
redes organizacionales internacionales en la ciudad de Bogotd, se puede sefialar que las 8
organizaciones de la muestra se encuentran de acuerdo lo cual equivale el 56 por ciento, 1
organizacién esta de acuerdo fuertemente lo cual equivale al 9 por ciento y 5 organizaciones

a nivel en desacuerdo ligeramente equivalente al 32 por ciento de la muestra.
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Capitulo 4 - Conclusiones

Las organizaciones de la muestra objeto de estudio del trabajo de investigaciéon en Bogotd
deben emprender una serie de cambios culturales, entre los cuales esta la implementacion de
areas de innovacion, con el fin de mantenerse al dia en temas relacionados con tecnologia,
dado que los progresos en los medios de comunicacion y los avances tecnolégicos son muy

importantes para que las empresas estén en constante perfeccionamiento y crecimiento.

4.1. Cumplimiento de objetivos del proyecto

En consentimiento con los objetivos propuestos y el trabajo desarrollado a partir de la
investigacion, a través de un estudio descriptivo, la cual permitid la recoleccidn, organizacién
y analisis de la informacidn de las diferentes teorias, enfoques y practica en la busqueda de la
interconexién conceptual sobre los estilos actuales de disefio organizacional: redes
organizacionales internacionales en la ciudad de Bogota, se propone una configuraciéon

conceptual entre estructura organizacional en red, la alianza estratégica y la negociacion.

Para dar inicio, se tiene el objetivo general analizar como el disefio de una estructura
organizacional en red opera en contexto de redes organizacionales internacionales y sus
negociaciones en el contexto de alianzas estratégicas en la ciudad de Bogotd. Luego, se
concluye a través de los objetivos especificos en el cual se infiere que las redes
organizacionales internacionales es un factor determinante en el desempefio de las
actividades econdmicas de las organizaciones; esta se concibe en la distribucién de costos y
riesgos relacionados con investigacion y desarrollo, acelerar el ciclo de innovacién del
producto, la posibilidad de acceder a nuevos mercados y poder contar con competencias que
en solitario no es posible desarrollar. Asimismo, como el cuerpo de valores, creencias,
supuestos y tradiciones que hacen de una organizacién una creacién Unica y con sello propio,
lo cual concede a sus partes unas normas conductuales que asumen de forma compartida y

gue favorece las alianzas estratégicas en un marco de vision conjunta.

No obstante, conocer estos aspectos es de importancia significativa, pues permite mejorar
continuamente la labor de negociacién y fortalecer aquellas areas del estilo de disefio

organizacional que no han sido integradas y constituidas en el comportamiento laboral e
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institucional del desempefio de sus colaboradores. A partir del conjunto de desarrollos
tedricos expuesto anteriormente, puede apreciarse que existe una interconexion conceptual
entre estructura organizacional en red, la alianza estratégica y la negociacién. Luego, el
paradigma organizacional ha venido sufriendo una conversién paulatina que ha transitado, en
primera instancia, desde concepciones macro que ubican al contexto globalizado y cultural
como fuente concluyente la implementacién de redes organizacionales internacionales hasta
arribar a concepciones a micro nivel que consideran que gran parte puede ser explicado a

partir de las dindmicas internas que se alojan en las organizaciones.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico en definir los condicionantes
organizacionales: estrategia, ambiente, tecnologia y cultura, y su influencia en el surgimiento
de la estructura organizacional en red, ambiente, de las alianzas estratégicas y de sus
negociaciones. Por consiguiente, se logra tener una sinergia en estudiar las motivaciones de
los nuevos estilos de disefio organizacional, dado que en estos tiempos se cuenta con una gran
incertidumbre en los mercados, las organizaciones tienen, en general, dificultad en
incrementar beneficios financieros para sus colaboradores. Empero, manejando con eficacia
los factores y variables que mas contribuyen con la cultura organizacional, de los cuales se
tienen trabajo en grupo, orientacion a las personas, orientacion a los resultados,
responsabilidad, actitud al cambio y mecanismos utiles, que pueden mantener sus

colaboradores con elevados niveles de felicidad y, de esta forma, mas productivos.

Debido a lo cual, es necesario la implementacién de las redes internacionales al interior de
las organizaciones de la muestra objeto de estudio, dado que en los ultimos afios se ha
dedicado mayor interés a las motivaciones del cambio organizacional. Concluyendo, es posible
gue las estructuras organizacionales de las organizaciones deben articular y estructurar los
condicionantes de actitud al cambio y orientacién a los resultados para lograr la sostenibilidad
y el crecimiento constante, en armonia con el ambiente, las relaciones internacionales, los

grupos de interés y el entorno empresarial.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico en detallar los componentes organizacionales:
departamentalizacién, actividades de linea/asesoria, descripcion de actividades, cadena
jerarquica, nivel de centralizacion/descentralizacion, amplitud administrativa, comunicacion,

y capacidad decisoria en el disefo de la estructura organizacional en red, teniendo como
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contexto las alianzas estratégicas desde la perspectiva de la negociacidon que fue realizada
para su disefio e implementacion. En virtud de ello, el indicador de tecnologias de la
informacién y las comunicacién, han permitido que las organizaciones fortalezcan e
implementen sus dmbitos de alianzas estratégicas y la estructura organizacional en red, con
nuevas tecnologias, herramientas y estrategias, y en la parte administrativas con sistemas de
informacién mads robustos, eficientes y una gran rapidez de informacién para la toma de

decisiones, con redes internacionales e internet mas eficientes, de mayor capacidad y calidad.

Asimismo, la innovacion es reconocida como un indicador determinante en la conservacion
de las organizaciones, ya que esta traspasa todas las disciplinas y todos los niveles de estas, lo
gue hace necesario saberla gestionar y administrar, de manera que se reconvierta en una de
las ventajas competitivas que lleven a las empresas a un posicionamiento privilegiado en la

globalizacion y competitividad de los mercados.

Por otra parte, los colaboradores muestran entusiasmo por la organizacién y su trabajo,
reciben retroalimentacién de su desempefio, estan satisfechos con el horario, las condiciones
de trabajo, la estabilidad laboral y los programas que impacten el ambiente laboral y se
identifican con la organizacion, lo cual impacta en el cumplimiento de objetivos y el

rendimiento.

Ahora bien, los directores son reconocidos y respetados por sus colaboradores, se
inquietan por el trabajo en grupo, permiten la creatividad e iniciativa, generan un ambiente
de confianza, buena comunicacién y trato, controlan y evalian el empoderamiento adoptado

y dan prioridad orientacién a las personas.

Existe conciencia en los colaboradores de que con su trabajo aportan a la eficiencia y que
cumplir con las normas y aportar a los objetivos de la organizacidn, es factor de éxito. Cuentan
con disponibilidad de mecanismos dutiles suficientes, con capacitacién y la evaluacién
permanente de la orientacidn a resultados lo cual facilita el logro de la eficiencia requerida y
de la calidad del servicio esperada por los clientes. Igualmente aporta a la eficiencia y
productividad como recompensa que los colaboradores puedan definir procesos de trabajo,
sumado a su compromiso personal. Las relaciones también apoyan el logro de mayor

eficiencia, sumado al control de indicadores y estandares de rendimiento.
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En general, la discrepancia en los hallazgos que se encontraron en la relacién entre el uso
de los estilos actuales de disefio y redes organizacionales internacionales, estos
condicionantes permiten a la empresa transformar informacion en conocimiento, difundirlos
y explotarlo con el fin de incrementar su capacidad innovadora, estructura, ambiente,
planeacién y de negociacién. Hoy dia constituye una potente herramienta para incrementar
las alianzas estratégicas, el capital intelectual, aumentando sus capacidades para resolver
problemas y la toma de decisiones cada vez mas complejos y adaptarse al entorno de los

mercados globales.

En el desarrollo del cuarto objetivo especifico sobre la operacionalizar los factores que
demandan las organizaciones en la ciudad de Bogota, para este escenario en el ambito
empresarial existen factores que potencializan o desfavorecen las condiciones de
competitividad de las empresas. Por tal motivo, surge la necesidad de plasmar algunos de
ellos, esto permite esclarecer a los directivos cuestiones importantes en relacion con la el
estilo de disefio organizacional, el cual forma la columna vertebral de todo el andamiaje
corporativo. Luego, la percepcidn en cuanto a innovacién, tecnologia y la misma
competitividad, son indispensables para el desarrollo de la visidon estratégica y el proceso de

expansion que muchas organizaciones abordan como parte de su misién y objetivos.

Por este motivo, se precisa que la existencia de las organizaciones es un buen reflejo de
este asunto, dado que la competencia a este nivel estd definida como actos desarrollados por
agentes econdmicos independientemente, que compiten con el fin de asegurar la

participacion efectiva y eficiente de sus bienes y servicios en un mercado.

Finalmente, se puede llegar a responder el interrogante ¢Cual podria ser la composicion
organizacional en red mds correcta, la que permitiria a las empresas modernas afrontar desde
las redes organizacionales internacionales y sus negociaciones en el contexto de alianzas

estratégicas en la ciudad de Bogota?

No en vano, se trata de resaltar el hecho de que la configuracidn en red de las diversas
organizaciones sustenta sus actividades con la implementacién de las TIC,S. Sin embargo,
debido a su configuracidn diferenciada en dreas de negocios, planeaciény direccidn, se firman
alianzas estratégicas, pues se necesita diversificar y adquirir sistemas especificos para cada

uno de ellos. Asi mismo, se resalta también el hecho de que la orientacidn a las personas es
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fundamental en cada una de las organizaciones investigadas, ya que ella complementa los
mecanismos Utiles integrada interna y externa con proveedores, clientes y hasta

competidores locales y/o mundiales.

4.2. Aportes a lineas de investigacion de grupo y a los Objetivos del Desarrollo

Sostenible — ODS

En el desarrollo del proyecto de investigacién se articula en el objetivo 8.3 - Promover
politicas para apoyar la creacidon de empleo y el crecimiento de la empresa en el indicador de
politicas de desarrollo para el rango de actividades o consideraciones orientadas al desarrollo
gue se hayan incluido en otras politicas. Luego, las organizaciones de la muestra objeto de
estudio se han enfrentado a un analisis de la implementaciéon de redes organizacionales
internacionales desde la perspectiva de los condicionantes y componentes organizacionales
lo cual permite realizar infinidad de andlisis acerca de los factores que demandan las

organizaciones.

Ahora bien, algo muy interesante es que la metodologia puede aplicarse a los estilos
actuales de diseifio organizacional: redes organizacionales internacionales en la ciudad de
Bogotd, siempre y cuando se construya adecuadamente el instrumento de medicién, se
identifique la unidad de analisis, y se tenga definido a qué nivel de la estructura

organizacional en red, la alianza estratégica y la negociacidon se quiere indagar.

4.3. Produccion asociada al proyecto

Al término del presente proceso de investigacion se declara que se entrega:

¢ Uninforme final que da cuenta del proceso investigativo
e Una ficha RAI (Resumen analitico investigativo)

e Un articulo producto de investigacién sometido a revista especializada.
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4.4. Lineas de trabajo futuras

Con el desarrollo del presenta trabajo de investigacién se pretende dar una idea del gran
campo de analisis y estudio del que se dispone a la hora de tratar con la subjetividad que
plantea los Estilos actuales de disefio organizacional: redes organizacionales internacionales.
Por ello, las ampliaciones que podrian hacerse para este proyecto pueden seguir diferentes

lineas:

e Desarrollar nuevos indicadores a los condicionantes y componentes
organizacionales que afiadan nuevas funcionalidades.

e La valoracion del impacto del nuevo incentivo sobre las practicas forestales de
paises o regiones objetivo del MDL.

e Extender el alcance de los indicadores propuestos en este proyecto.
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