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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la transformacion digital en la empresa Copy Line Digital. EI Marco
metodoldgico: El tipo de estudiofue basico con un nivel descriptivo correlacionaly con
un enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental de corte transversal, con la
participacién de 12 trabajadores incluidos los administrativos que laboran en la
empresa Copy Line Digital. Las encuestas fueron utilizadas como técnicas en la
recoleccion de datos a través de cuestionarios. Resultados: Se observa que un 16.7%
perciben en la variable cultura organizacional un nivel deficiente, el 58.3% en un nivel
regulary el 25.0% en un nivel éptimo, asimismo se observd que un 8.3% perciben en
la variable transformacion digital un nivel deficiente, el 50.0% en un nivel regulary el
41.7% en un nivel 6ptimo, se concluye que existe relacion significativa entre la cultura

organizacional y la transformacion digital en la empresa Copy Line Digital.

Palabras claves: Cultura organizacional, transformacion digital, organizacion,

formalidad.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between organizational
culture and digital transformation in the company Copy Line Digital. The
methodological framework: The type of study was basic with a descriptive correlational
level and a quantitative approach, the design was non-experimental cross-sectional,
with the participation of 12 workers including administrative staff working in the
company Copy Line Digital. Surveys were used as data collection techniques through
guestionnaires.Results:Itis observed that 16.7% perceivein the organizational culture
variable a deficientlevel, 58.3% in aregularlevel and 25.0% in an optimal level, it was
also observed that 8.3% perceive in the digital transformation variable a deficientlevel,
50.0% in a regular level and 41.7% in an optimal level, it is concluded that there is a
significantrelationship between organizational culture and digital transformation in the

company Copy Line Digital.

Key words: Organizational Culture, Digital Transformation, Organization, Formality.
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INTRODUCCION

Durante los altimos cuarenta afios, las Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion (TIC) han revolucionado la historia de la humanidad por su impacto,
velocidad, escala e implementacion, lo que se conoce en la era actual como la
revolucion digital. (Linares, 2018). La Organizacion parala Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), define la digitalizacion como una tecnologia de propdsito
general que apoya al sector productivo (Berges, 2016), centrandose en el nombre de
la nueva economia. Un nuevo entorno global hiperconectado que otorga un alto valor

a las relaciones, las ideas y el conocimiento.

En estos ultimos afos, el concepto ha ido cambiado en casi todos los procesos
aplicados en todos los campos de actividad en las economias mas desarrolladas. Un
cambio que ha sido analizado por varios estudios internacionales, elaborado por la
Comision Europea como el Digital Economy and Society Index (DESI, 2019), el
informe Global Connectivity Index GCI 2017 de Huawei, el The Global Information
Technology Report, publicado por el Foro Econémico Mundial, la investigacion de
Constellation Research (Satoy Wang, 2019), el estudio The Year of Digital Decisions
de DXC Technology (Smith y Davies, 2019), y la base de datos actualizada de la
Comision de la Unién Europea, la Agenda Digital para Europa (Maciejewski y

Gouardeéres, 2018).

Hoy en dia, las empresas deben adoptar la tecnologia y utilizarla para crear
valor comercial; con la finalidad de poder competir en el mercado. Las empresas
deben reinventarse y cambiar sus procesos para satisfacerlas nuevas demandas del

entorno. Por todo ello, la apuesta por la transformacion digital ya esta en la agenda de
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muchas empresas y negocios. indica que nueve de cada diez organizaciones han
acelerado este proceso como unade las consecuencias que debido a la propagacion
de lapandemiadel Covid-19. Y las empresas deben innovar para afrontar el gran reto
de la interrupcion digital. También es necesario desarrollar estrategias de cambio que
se basen en la cultura organizacional adecuada. En este sentido, el objetivo de
renovar los valores, hébitos y principios que definena unaempresa es un gran reto

en la era digital (Conexion ESAN 2018).

Sibien lainnovacion debe estar siempre presente en el ADN de la organizacion,
muchas empresas no logran digitalizarse. Precisamente por la débil gestion del
cambio, la falta de compromiso real de los ejecutivos y la dificultad de implementar
nuevas culturas dentro de la organizacion. La realidad es que la transformacion digital
requiere un entorno propicio para la innovacion. Segun laformaen la que la empresa
piensay actla, permitird que este proceso se implemente y desarrolle. Solo asi esta
transformacion podra realizarse de manera gradual y continua (Conexién ESAN,

2018).

Por lo cual el objetivo del estudio fue determinar la relacién entre la cultura

organizacional y la transformacion digital de la empresa Copy Line Digital, 2023.

Para el presente trabajo de investigacion, en el CAPITULO | se presenta
detalladamente los antecedentes de esta investigacion, partiendo de la raiz del
problema de investigacion actual, y se definira el objetivo general, como los objetivos
especificos que se buscan alcanzar. Analisis, metodologia de investigacion utilizando

métodos cuantitativos, disefio no experimental, descripcion de los instrumentos,
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utilizados para la recoleccién de datos, la poblacién y muestra a la que se aplicaran
estos instrumentos, la justificacion de este trabajo de investigacion y los resultados
finales dentro del alcance y limitaciones de su formulacion.

En el CAPITULO Il presenta el marco teérico comenzando con la
conceptualizacibn de las variables o tépicos clave: Cultura organizacional,
Transformacion digitaly sus dimensionesrespectivas. También se incluyen conceptos
de cultura organizacional y transformacion digital, se estudian las herramientas de
medicion de las variables, finalizando con un andlisis comparativo y critico.

ElI CAPITULO Ill presenta el marco referencial,donde enfoca; el estudiointemo
de la organizacion, la resefia historicay unadescripcion general de las areas en la
organizacion,lavision y mision de la empresa, el disefio organizacional, descripciones
de productos y servicios. Brindando un diagnéstico organizacional expresado de una
matriz FODA.

En el CAPITULO IV, presenta los resultados obtenidos de la investigacion, al
aplicar las encuestas a la poblacién, los procedimientos utilizados, la descripcion de
las variables representadas en las dimensiones de las encuestas, terminando con la
interpretacion y andlisis de los resultados.

Finalmente, en el CAPITULO V, presenta las sugerencias para optimizar los
factores que determinan la cultura organizacional y transformacion digital en la
organizacion analizada, finalizando el trabajo de investigacion con unaelaboracion de
las conclusiones, afiadiendo también los anexos que participan en el presente trabajo

de investigacién.
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CAPITULOI: ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

1.1. Titulo del Tema
“Cultura organizacional y transformacién digital de la empresa Copy Line

Digital”

1.2. Planteamiento del Problema:

La economia global estd cambiando rapidamente a un nuevo modelo
basado en servicios que requiere un desarrollo rapido y una gran flexibilidad
para satisfacer a los consumidores exigentes. Si bien la tecnologia es, sin
duda, fundamental para esta transformacion, las organizaciones también
deben reconocer que los empleados tienen una gran necesidad de nuevas
habilidades y estructuras organizacionales que seran ain mas criticas para el
éxito en los afos siguientes (Khanna, 2022).

Segun el informe Modernization Radar 2022 de Infosys, la mayoria de
los CIO creen que la ausencia de habilidades es el mayor obstaculo para la
modernizacién. Se espera que mas de 88% activos corporativos se mejoren
significativamente en los proximos cinco afios, creando una gran demanda de
capacidades internas de los modelos de negocios. Para que esta transicion
sea exitosa, las organizaciones deben adoptar una estrategia integral de
personas, procesos y tecnologia (Khanna, 2022).

Segln una nueva investigacion del Infosys Knowledge Institute, la
carrera por modernizarse continlay las empresas se acercan a la meta, el
brazo de investigacion y liderazgo intelectual de Infosys (NSE: INFY) (EEB:

INFY) (NYSE: INFY). La investigacion resuelve que se proyecta que el 50%
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de las aplicaciones heredadas en todo el mundo se modernicen en los
proximos dos afios, y se espera que entre el 70% y el 90% de estas se
modernicen en los proximos cinco afios (Infosys, 2022).

Infosys Modernization Radar 2022 encuentra que los mayores
beneficios que la modernizacién de aplicaciones puede brindar a la nube
electronica, los datos empresariales y las tecnologias exponenciales, como
andlisis, API, inteligencia artificial y microservicios. La modernizacion optimiza
también la escalabilidady crea unacolumnavertebral digital. El estudio resalta
gue la modernizacion reduce los costes operativos, aumenta la facturaciony
proporciona una mejor experiencia al cliente (Infosys, 2022).

A nivel latinoamericano, como suele ocurrir con algunos fenémenos
globales, Estados Unidos afirmé que las principales economias
latinoamericanas estan muy rezagadas en términos de desarrollo digital e
innovacion en comparaciéon con paises como Estados Unidos, China, Corea
del Sur o India. paises en un informe reciente sobre desarrollos digitales
globales. De acuerdo con el Banco de Desarrollo de América Latina y su
Observatorio de Ecosistemas Digitales de América Latina y el Caribe, el
rezago en paises como Colombia, México, Brasil, Argentina, Chile y Uruguay
estd muy relacionado con la ausencia de infraestructura y sistemas de
conectividad que son criticos para aumentar tasas de digitalizacion
(Montealegre, 2020).

Si bien el brote del nuevo coronavirus en América Latina a fines del
primer trimestre de este afio, hamanifestadolanecesidadde agilizarel avance
y proceso de la transformaciéon digital, en el mediano y largo plazo,

considerando la Ciberseguridady la seguridad de los datos de la region son
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los mas altos y muchas empresas de la region han aprovechado la tecnologia
para adaptarse y cambiar dinamicas de trabajo durante la crisis, pero las
estadisticas aun muestran diferencias significativas (Montealegre, 2020).

Desde una perspectiva nacional, bajo la pandemia, la transformacion
digital de las pequefias, medianas y microempresas en el Perl se ha
acelerado. Las nuevas demandas provocadas por el distanciamiento social y
el aislamiento han llevado a miles de empresas a recurrir a herramientas
digitales para empoderarse, llegar a mas personas, aumentar las ventas y
crecer. De acuerdo con la Camara de Comercio de Lima, la cantidad de
empresas que optan por vender en linea se ha quintuplicado en los ultimos
dos afios y llegara a 300.000 para 2022. Es innecesario que dudar en invertir
entecnologia es el requisitonimerouno paralas empresas que quieren seguir
siendo competitivas (America-retail, 2022).

El presente trabajo de investigacion se centra en el analisisde la relacion
entre la cultura organizacional y transformacion digital, en la empresa Copy
Line Digital, esto con la finalidad de poder aportar con informacion
determinante para la empresa en relacion a estos componentes, donde se ha
observado que haya algunos trabajadores que no dominan el aspecto
tecnolégico de sus procesos, ademas de que esto genera tension entre
compaferos mas preparados, elevando una competitividad negativa y
desigual es por ello importante evaluar la cultura organizacional, asi como

también, la trasformacion digital en la empresa Copy Line Digital.
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1.3.

14

Objetivos de la Investigacion:

1.3.1. Objetivo general
Determinarla relacién entre la cultura organizacional y la transformacion digital

de la empresa Copy Line Digital, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la cultura organizacional en su dimension

colectivismoy la transformacion digital de la empresa Copy Line Digital,
2023.

e Determinar la relacién entre la cultura organizacional en su dimension
materialismo y latransformacion digital de la empresa Copy Line Digital,
2023.

e Determinar la relacién entre la cultura organizacional en su dimension
formalidad y la transformacién digital de la empresa Copy Line Digital,
2023.

e Determinar la relacion entre la cultura organizacional en su dimension
cultura de alto contexto y la transformacion digital de la empresa Copy

Line Digital, 2023.

Metodologia:

1.4.1. Tipoy disefio de la investigacion
El presente trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, donde se busca evaluar a las variables “cultura

organizacional’ y “transformacion digital” en un entorno en el cual no se
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encuentre presencia del control sobre las variables y en un contexto de la
realidad, porque la informacién estd mas facilmente disponible y se puede

obtener de forma descriptiva (Rodriguez, 2017).

1.4.2. Poblaciéon

La poblacién estd conformada de 12 trabajadores incluidos los

administrativos.

1.4.3. Muestra

La muestra utilizada en esta encuesta fue el método censal,
seleccionandose a 12 personas que laboraban en la organizacién y podian
participar en la encuesta, como se expresa en el siguiente informe: "La
muestra incluyé a toda la poblacién de casos". encuesta para sondear
comentarios de clientes 0 empleados. También se puede utilizar cuando una

base de datos confiable y accesible (Metodologia de la Investigacion, s.f.,

p.37).

1.4.4. Instrumento

Se utilizardAunaherramientade cuestionario estructurado en técnicasde

encuesta para obtener informacion de forma sistematica, organizada y

aplicarla a los trabajadores de la empresa.

1.4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Posterior al inicio del estudio de investigacion, se solicitd la autorizacion

a la autoridad correspondiente en el sitio de estudio, para que se pudiera
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15.

realizar la encuesta de forma presencial con los trabajadores, la cual tomé
tiempos alrededor de 25 a 30 minutos por encuestado, con unaduracion de
tres semanas, con el propdsito de no generarinconvenientes en las funciones
de los trabajadores, en las cuales se explicaron previamente los objetivos de
aprendizaje. Luegode eso, se procedi6 a solicitar el consentimiento informado

para luego realizar unainvestigacion.

1.4.6. Anélisis de la informacién

Tras obtener la informacion de las muestras, se elaboré una base de
datos codificada via MS Excel, conteniendo las respuestas de las muestras
del estudio, la cual fue analizada de la siguiente manera:

Descriptivo; la base de datos se proceso por medio del software SPSS 25.0,
obteniendo las tablas de frecuenciay los graficos de barras, que serviran a
describir y analizar los resultados de manera descriptiva.

Inferencial; en estadistica inferencial, se adopt6 por utilizar las tablas cruzadas
para verificar la correlacién entre las variables de estudio, indicando si se

relacionan de forma directa o inversa.

Justificacién:

1.5.1. Justificaciéon tedrica

Para la realizacion este estudio, se revisa las diferentes fuentes
académicas confiables, ampliando asi el alcance de las variables cultura
organizacional y transformacion digital; con el fin de establecer un marco

analitico para definir variables relevantes. El propésito de este estudio fue
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proponer a Copy Line Digital los beneficios de identificarla relacion entre la
cultura organizacionaly la transformacion digital dentro de una empresa u
organizacion. (Alunni; Llambias - ProQuest, s.f.), sefialan que las
actualizaciones tecnolégicas deben ira la par con los aspectos culturales. De
la misma manera (Li etal., 2021), afirman que una atencién adecuada a la
organizacion facilitara el desarrollo de técnicas de gestién proactiva. En
conclusion, este trabajo de investigacion puede aportar a nivel académico,
dado que permite identificar los factores culturales organizacionales que
facilitan o impiden los como procesos de transformacion digital, aumentando
con ello la comprension de los procesos realizados. Adicionalmente, esta
investigacion permitira a la comunidad educativa aplicar esta investigacion 'y

utilizarla como referencia para futuras investigaciones.

1.5.2. Justificacion metodoldgica

A nivel metodolégico, la relevancia del presente estudio se justifica, ya
que, a través de los resultados y conclusiones, se podran implementar
programas de mejora que permitan optimizar la cultura organizacional y la
transformacion digital. Ademas, podra ser de utilidad como base y como
antecedente para futuros proyectos de investigacién donde se analicen ambas

variables a través del enfoque cuantitativo.

1.5.3. Justificacion practica
Este estudio se realizé en el contexto, de la necesidad de determinar la
relacion entre cultura organizacional y transformacion digital en la empresa

Copy Line Digital. Reconocer la importancia del uso de la tecnologia de la
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informacion por parte de Copy Line Digital. En este sentido, el estudio es
indispensable, puesto que los hallazgos facilitaran a los empleados de Copy
Line Digital; identificar caracteristicas de la culturaorganizacional y determinar
si son relevantes para la transformacion digital en laempresa. De esta manera,
las empresas y sus colaboradores podran identificar qué elementos de la
cultura organizacional estan involucrados en el éxito del proceso de
transformacion digital. Ya que organizaciones como empresas de una misma
categoria y/o jerarquia se encuentran actualmente en constante cambio
debido a factores internos o externos. Los departamentos de RRHH se
beneficiaran de informacion que les permitira disefiar estrategias para poner
en practica la transformacion digital en beneficio de la empresa. En este
campo, dicha investigaciony desarrollo se ha vuelto ain mas importante para
estas organizaciones considerando los diversos desafios que plantea la

tecnologia en constante avance.

1.6. Definiciones:

1.6.1. Transformacién digital
La transformacién digital no es solo un tema de interés en la comunidad
cientifica, sino también con la creciente frecuencia de practicas dinamicas en
organizaciones que estan bajo la presion de tecnologias disruptivas, nuevos
modelos de negocios incorporados alo largo de la cadena de valor y servicios
personalizados. Las necesidades de los wusuarios en un entomo

hiperconectado (Fernandez, 2020).
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1.6.2. Digitalizacion
Es la migracién de los formatos de trabajo tradicionales al uso de la
tecnologia digital para aumentar la eficienciay productividad en el desempefio

de las tareas (Clavijo, 2022).

1.6.3. Cultura organizacional

La culturaorganizacional es el conjuntode creencias, valores y practicas
compartidos, que permiten a una agrupacion de personas centrar todas las
actividades en un objetivo comun. El representante ayuda a lograr los

objetivos de la entidad respectiva (Pursell, 2023).

1.6.4. Desarrollo organizacional
Es el conjunto de métodos y procesos disefiados que busca maximizar
el potencial de los recursos humanos dentro una organizacién que puedan

proporcionar (Ortega, 2020).

1.6.5. Tecnologia
La tecnologia es la integracion de meétodos, habilidades, técnicas y
procesos establecidos que son utilizados para producir bienes y/o servicios,
con el fin de lograr los objetivos como la investigacion cientifica (Universidad

Nacional del Litoral, 2018).

1.6.6. Compromiso organizacional
En la literatura, el compromiso organizacional es generalmente

considerado como la actitud del personal de trabajo que viene desarrollando
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durante el proceso de socializacion. En su estudio su importancia radica en el
impacto que conlleva esta actitud en la conducta de las personas dentro de la

organizacion (Claurey Bohrt, 2015).

1.6.7. Lealtad

La lealtad es la fidelidad de una persona o ciudadano a un pais,
gobernante, comunidad, persona, o a si mismo, en este caso de estudio
aplicaria en la empresa u organizacion. Los filésofos no se ponen de acuerdo

sobre a qué cosas o ideas se puede ser leal (Pursell, 2023).

1.6.8. Relaciones interpersonales

Una relacion es un vinculo entre dos o mas personas. Estas
agrupaciones pueden establecerse en factores emocionales y sentimientos,
como el amor y gustos culturales o artistico, el interés por las actividades
comerciales y sociales, el estilo de interaccién y colaboracion familiar, etc

(Miralles y Carrera, 2021).

1.6.9. Reglas sociales
Se puede definir como el comportamiento correcto en la sociedad por
las normas impuestas por la ética y moral, tales como: como saludar a las
personas mayores, turnarse para hablar y tratar bien a los demés (Clavijo,

2022).
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1.6.10. Uso del lenguaje corporal
El lenguaje corporal refiere a la comunicacion expresada a través de
gestos corporales y faciales, posturas y movimientos. A través del lenguaje
corporal, que se usa mas ampliamente que el lenguaje hablado, es posible
detectar el estado emocional de la persona que pronunciaellenguaje corporal

(Claurey Bohrt, 2015).

1.7. Alcances y Limitaciones:

Esta investigacion cubrird geograficamente a nivel organizacional que

beneficiard ala empresa Copy Line Digital.
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1.8. Cronograma:

Tabla 1.

Cronograma de atividades (Diagrama de Gantt)

ACTIVADES

Elaboracion de “CAPITULO I: ANTECEDENTES
DEL ESTUDIO”

Presentacion de “CAPITULO I: ANTECEDENTES
DEL ESTUDIO”

MESES
MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE
SEMANAS
3 5[6|7 10 {11 (12 (13|14 |15 |16 | 17 18

Preparacion de encuesta del instrumento, para la
variable "Cultura organizacional”

Preparaciéon de encuesta del instrumento, para la
variable "Transformacion Digital”

Elaboracion de “CAPITULO I - lll: MARCO
TEORICO Y MARCO REFERENCIAL “
Presentacion de “CAPITULO Il - Ill: MARCO

TEORICO Y MARCO REFERENCIAL “

Ejecucion Encuestas

Tabulaciéon y Anédlisis de Datos

Elaboracion de “CAPITULO IV -V. RESULTADOS
Y SUGERENCIAS”

Presentacion de “CAPITULO IV - V.
RESULTADOS Y SUGERENCIAS”

Elaboracion de “DOCUMENTO FINAL"

Presentacion de “DOCUMENTO FINAL"
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2.1.

CAPITULOIl; MARCO TEORICO

Conceptualizacion de la(s) variable(s) o topico(s) clave

2.1.1. Cultura organizacional

La cultura organizacional estd definida como la identidad de la
organizacion compuesta en términos de valores compartidos, creencias
colectivas y motivaciones que les permite enfocar sus actividades hacia una
misma meta (De la Torre, 2017). La obtencion de conocimientosy habilidades
se considera un componente significativo para el avance e intercambio de
conocimientos, ya que se centra en la cooperacion, coordinacion y apoyo que
facilita la interaccién, motivaciéon y comunicacion entre los miembros de la
organizacion (Spicer, 2020). Puesto que, la cultura cumple un rol clave para

influiry optimizar el desempefio organizacional (Azzolini etal, 2018).

Asimismo, la cultura organizacional se establece en base a los aspectos
intrinsecos de la organizacion, como la estructura de las instalaciones, la
capacitacion de personal y las experiencias, que en conjunto forman el entomo
organizacional que conduce al crecimiento de la organizacién (Li etal., 2018).
Debido a los motivos mencionados las, empresas de diferentes sectores
econémicosy entidades publicasy privadas se enfocan en diferentes factores
(Gonzalez et al., 2020). Estos factores impiden que las organizaciones sean
efectivas, unos de los cuales pueden llegas a ser el clima laboral y la cultura
organizacional, que de diversas maneras el desempefo laboral es afectado y,
en consecuencia, las metas u objetivos que se desean obtener (Andrade y

Ureta, 2021).

30



Después de todo, la cultura es un patrén observable de comportamiento
en una organizacién o comunidad, originario de valores, creencias e ideas
compartidas. (Soto et al, 2019). Los valores y comportamientos moldean de
manera Unica el entorno social y fisico pertenecientes a una organizacién que
influyen significativamente en la toma de decisionesy en los procesos de la
empresa (Chidambaranathan y Rani, 2015). Cuando la disposicion
emprendedora tiene un impacto positivo y significativa en el compromiso
organizacional, resulta una cultura organizacional conveniente que brinda los
condiciones y escenarios recomendables para el logro de las metas

organizacionales (Soomro & Shah, 2019).

Por su lado Robbins & Judge (2013, p. 512) representan esta definicion
como unaformade quelosindividuos confieran su significado, representen una
organizacion y la diferencien de otras. La cultura organizacional es utilizada
para guiar su comportamiento mediante componentes definidos en su entomo
interno,que buscaanalizarlos conjuntos de creencias, valores y sus posiciones
sujetas a una organizacion. Asimismo, la cultura organizacionaly la gestién del
conocimiento; coinciden en que lainnovacion organizacional y el desarrollo de
la productividad de las empresas, optimizando el desempefio y desarrollo de

los empleados (Abdi et al., 2018).

Del mismo modo, se sefiala que el analisis de cultura organizacional
compone unatactica gerencial avanzada y se ha transformado en la mejor
herramienta para buscar el cambio para lograr una mayor efectividad

organizacional (Vargas y Flores, 2018), porque su objetivo fundamental es
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descubrir y evaluar las causas que influyen en las diversas variables en la
eficacia del capital mas relevante, el cual es, el capital humano, que posee

cualquier organizacion (Bustamante et al., 2022).

2.1.2. Dimensiones de la cultura organizacional

a. Colectivismo; Dubrin (2008), establece que los grupos a comparacién
individuos, son los merecen la mas alta prioridad con respecto a las
creencias. También significa subordinar los intereses individuales a los
objetivos colectivos, respaldados por la armonia cooperativa y los recursos
colectivos. Cabe recalcar, qué las culturas colectivistas se caracterizan en
sus modelos de comunicacion, porpriorizar las expectativas de unapersona
a comparaciéon de los pensamientos de otra. Evaluar la comunicacién
adecuada, demostrando claramente que todos los participantes entienden

los objetivos (Esquivel y Martinez, 2017).

b. Materialismo; Dubrin (2008), Sefala que la atencién se centraliza en el
acceso al dinero, los suministros y la autoafirmacion. Recientemente, los
cientificos sociales alguien encontrado un gran interés hace el materialismo
(Scott et al.,, 2014), y expone diversas definiciones dependiendo de la
perspectiva de la investigacion. El materialismo significa que la adquisicién
y acumulaciéon de bienes son la base central, en los cuales estan centrados
los consumidores, demostrando su identidad e individualidad social,
buscando la aprobacién de sus superiores jerarquicos y la satisfaccion de
lavida (Lima et al., 2017). Segun Kasser (2016), es un objetivo que muestra

gué tan importante es la adquisicion de patrimonios, posesionesy dinero.
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C. Formalidad; Un rasgo cultural que enfatiza la importancia de las
tradiciones, los rituales, las reglas y el estatus social (Llacchua, 2015).
También es considerado como un proceso multidimensional mas alla de
un estado binario. Es por este motivo, que una empresa es plenamente
legitima si todas las normas aplicables son cumplidas segun los
procedimientos correspondientes. La formalizacion de las empresas
beneficia a la sociedad al incorporar a los trabajadores a unared de
seguridad social, incrementando el cumplimiento de las regulaciones
sectoriales que protegen la salud de sus consumidoresy aumentar los
ingresos fiscales para las inversiones. Del mismo modo, si una empresa
opta por ser informal, esa decision puede costarle mas de lo que soporta.
Ocasionando la competencia desleal con empresas legitimas. Este
altimo conlleva costes adicionales, impuestos, tasas de registro y
seguridad social. Asimismo, la evasion de los controles y fiscalizacion
gue gran parte de las empresas informales puede realizar, dando lugar

a acciones ilicitas (Camara de comercio de Tulud, 2019).

d. Cultura de alto contexto; El lenguaje corporal se utiliza ampliamente en
estas culturas (Llachua, 2015). Asi mismo es inexacta ilimitada la
informacion verbal proporcionada por los negociadores en algunasculturas.
Paises como Japoén, China'Y México son ejemplo de la cultura empresarial,
ya que las actitudes y escenarios de negociacion es mayormente
significativo a comparacion de lo que se transmite de forma verbal (Global

Negotiator, 2018).
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2.1.3. Transformacion digital

Se ocupa no solo del impacto de la digitalizacion en el entorno social, sino
también de las consecuencias organizativas de la digitalizacion de la sociedad.
Esto conlleva alas empresas adoptar de las nuevas tecnologias digitales, pero
también la digitalizacion en los determinados procesos, como también areas;
en consecuencia, conlleva una cadena de modificaciones y cambios dentro de
la empresa. La transformacion digital es considerada, como un proceso que se
caracteriza por ser de forma continua y trascendente, en constante cambio
cultural, en el uso sistematico, intensivo y analitico de las tecnologias digitales,
generando impactos econdmicos, sociales y de valor que buscan beneficiara

las personas (Garcia y Unzueta, 2022).

La transformacion digital es el proceso donde las tecnologias digitales,
estan integradas en todas las areas de una empresa, buscando optimizar la
comercializacién de sus productos y servicios. La transformacién digital facilita
guelas empresas alcancen los objetivos propuestos, ya que les facilitaelaborar
estrategias de manera mas efectiva. La transformacion digital de un negocio no
pasa solo por incorporar y utilizartecnologias digitales en todos los procesos,
sino que también implica un cambio de cultura corporativa, que requiere un

mayor esfuerzo (Nufiez, 2021).

De igual forma, es un procedimiento de gestion que utiliza las
tecnologias digitales para centrarse en la capacidad, la cultura, el enfoquey las
estrategias de la organizacion. La transformacion digital se considera entonces

un proceso inmutable siendo estratégico, cultural, respaldado por el uso
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frecuente de medios digitales y datos organizados y evaluados para tener un

impacto en la sociedad y la economia (Cuenca et al., 2020).

Por otro lado, "transformacién" se describe como una modificacion,
mutacién o transformacion que tiene lugar en circunstancias especificas. En el
contexto de la transformacion digital, esto podria referirse a los cambios
provocados por los contenidos, latecnologiay las comunicacionesdigitales. En
conclusion, el avance tecnolégicoy la forma en que se aplica evoluciona para
satisfacer las necesidades que se presentan en cada generacion, afiadiendo
también, de que la transformacion digital es unarespuesta a las necesidades
de las empresas, industriasy paises, desencadenando unacadenade cambios

en la comunicacion digital y el campo de la tecnologia (Mejia, 2022).

2.1.4. Dimensiones de la transformacion digital

a. Oferta y canales de servicios: Describe el método por el que un bien o
servicio llega al cliente. Su objetivo es garantizar que las mercancias se
transportan eficazmente desde su punto de origen hasta su destino, ya sea

un intermediario, un cliente o un almacén (Zendesk, 2020).

b. Compromiso: explica el proceso por el que un bien o servicio se entrega al
cliente. Su objetivo es asegurarse de que las mercancias se entregan de
forma eficiente desde su origen hasta su destino, ya sea éste un

intermediario, un cliente o un almacén (Parra, 2017).

35



c. Operaciones: Asegurarse de que las actividades internas de una empresa
se llevan a cabo con la mayor eficacia posible es el principal objetivo de la
gestion de operaciones. Esto afecta no sé6lo a la organizacion en su
conjunto, sinotambién a como la ven los demés. Puede asegurarse de que
sus empleados actian segun lo previsto y de que sus contactos con los
clientes son eficaces gestionando todas sus operaciones. Al cerrar mas
tratos, puede aumentar la rentabilidad de su empresa al tiempo que
racionaliza sus operaciones para ahorrar gastos derivados. En otras
palabras, la gestion de operaciones garantiza que su empresa alcance sus
objetivos. Este elemento por si solo pone de relieve el valor de dedicar
tiempo y energia a mejorar la gestion de recursos, camparfas y relaciones

con los clientes (Santos, 2023).

d. Organizacion: Implica la asignacion de recursos dentro de la empresa.
También se establecen unaserie de funciones, para apoyar el cumplimiento
de los objetivos propuestos. Teniendo presente que la creacion de un plan
organizacional debe proporcionar las bases para las operaciones de la
empresa y otros componentes relacionados como el control de riesgos, los
recursos humanos o la calidad de la gestion, etc. Representa la capacidad
de la empresa para plasmar en forma organizacional la claridad de la

filosofia empresarial y los objetivos planteados en cada caso (Pérez, 2021).
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2.1.5. Participacion de la transformacion digital en la transformacion de

los procesos

Es elevada la cantidad de actividades y operaciones que estan
interrelacionadas para poder lograr los objetivos comerciales especificos, y entran en
juego la optimizacién, gestion y automatizacién de los procesos comerciales. La
optimizacion de los procesos comerciales es fundamental para las estrategias de
transformacion digital y esta inherentemente orientada al cliente (Rosas, 2021).

Para permitir la transformacion digital de los procesos, se necesitan nuevas
tecnologias habilitadoras para automatizar las operaciones en las organizaciones, que

incluyen:

a. Cloud Computing

Es una arquitectura de prestacion y/o aprovisionamiento, considerada como
una nueva forma de proporcionar servicios de tecnologia de la informacién y la
comunicacion.

Es actualmente una de las principales participantes de la transformacién digital
empresarial y un eslabon fundamental en la transformacion de la cadena de valor.
Ademas, también forma parte de un nuevo canal de consumo digital &gil, flexible y
mas eficiente.Por este motivo la nube, consideradala quintarevolucion en el contexto

de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

Los usuarios mediante el internet o una conexion privada pueden acceder a
recursos, aplicaciones y software utilizando navegadores web, dejando de lado
softwares quelas empresas utilizan inicamente de formalocal, ya quela computacion

en lanube proporcionaservicios publicos o privados por medio de Interneto mediante
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una conexion privada. Esta tecnologia estd cambiando la forma en como las
organizaciones realizan sus operaciones, gestiones, transacciones, control,

supervision y proteccion de la proteccion de la informacion.

b. Big Data

Big data, también conocido como macrodatos, es un término que hace
referencia las cantidades masivas de datos y complejos de forma estructurada, no
estructurada o mixta; estas cantidades masivas de datos se pueden analizar con el fin
de obtenerlainformacién que ayuden precisara mejores decisiones sean comerciales
0 empresariales.

Al recurrir el uso de las tecnologias del Big data con el almacenamiento de
datos recopilados permite que una empresa u organizacion, tenga acceso de mayor

facilidad a los datos a los que se acceden con poca frecuencia.

Big Data esta caracterizado por:
e Volumen: Referido a una masiva cantidad de datos.
e Variedad: Referido a las diferentes formas de datos.
e Velocidad: Referido al analisis y la facil obtencion de datos de

transmision.

c. Internet dela Cosas (IoT)
El Internet de las cosas esta referido a los dispositivos inteligentes conectados,
gue utilizan las empresas para obtener una mayor visibilidad de la identificacion,

ubicacion y estado de productos, bienes, transacciones o personas.
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El loT es un facilitador fundamental de la innovacién impulsada por el cliente,
en estos casos, las empresas se puedan conectar a los sistemas, automatizar los

procesos, monitorizar los datos en tiempo real y analizarlos respectivamente.

El l1oT conecta aun mas las realidades fisicas y digitales, mejora la
automatizacion basada en informacion y potencia la gestion de los negocios, la

sociedad y la vida cotidiana de las personas.

d. Machine Learning

Conocido también como aprendizaje automatico, es unadisciplina del campo
de la de la inteligencia artificial (IA), que, mediante algoritmos, permite a los
ordenadores la capacidad de analizar los patrones en datos masivos, que les permite

predecir resultados basados en la experiencia, sin lanecesidad de ser programados.

El objetivo principal del Machine Learning, es permitir que los ordenadores y/o
computadoras aprendan de forma automatica sin la intervencion o asistencia del ser
humanoy ajustar sus operaciones, en consecuencia, los modelos se pueden generar
de forma rapida y automatica, lo que permite el andlisis de datos mas grandes y
complejos y ofrece resultados mas rapidos y precisos. Al crear modelos mas precisos,
las organizaciones tienen mas posibilidades de identificar oportunidades rentables o

prevenir riesgos desconocidos.
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2.2. Importancia de la(s) variable(s) o topico(s) clave

2.2.1. Importancia de conocer o identificar la Cultura Organizacional

La importancia de comprender la cultura organizacional posibilita poder
identificar sus aspectos, asi como sus puntos fuertes y sus limitaciones. De esta
manera, es posible comprender qué quieren losempleadosy como colaborar con ellos
para alcanzar los objetivos de la empresa. Asimismo, se hace evidente si la
organizacion puede aceptar las herramientas necesarias para ejecutar la

transformacion.

La postura de Davisony Ou (2017) propone quela culturaorganizacional puede llegar
a limitar o potenciar el crecimiento de sus colaboradores. Ademas, afirman que existe
unvinculoentre unaculturaséliday el desempefioque se adapta al cambio. Llegando
a expresar que la cultura organizacional, es una variable que puede afectar
directamente a los empleados. También aumenta la fuerza cuando se usa
correctamente y se asocia con el rendimiento. Segun el analisisde, Upadhyayy Kumar
(2020) sostienen que laformaen que los individuos se comportan de acuerdo con las
normativas formales e informales de la organizacion constituye la cultura

organizacional.

De lamisma manera, tres factores conforman la cultura: el deseo de autoridad,
el valor del trabajo y la seguridad laboral. En otras palabras, no sélo se tienen en
cuentalasnormas informales,sinoque se hace hincapié adicional en comolas normas
de comportamiento, que se desglosan en las tres categorias de autoridad, funciény
seguridad laboral, pueden ayudar a las empresas a prosperar. En consecuencia, la

organizacion delas personasrequiere un enfoque mas técnico, y los individuos deben

40



conectarse segun su forma o funcién. Por su parte, Fadnaviset al. (2020) argumentan
gue laforma en que se tratan los asuntos dentro de una organizacioén, las acciones de
los lideres o sus ideologias pueden utilizarse para definir la cultura corporativa. En
otras palabras, la cultura puede afectar al modo en que las personas actian, ven el
mundo y sienten. Demuestran como reacciona la cultura organizativa ante los
problemas, por decirlo de otro modo. Quienes responden eligen esta respuesta, que
a suvez moldea sus accionesy su forma de pensar. Ademas, si se tiene conocimiento
a fondo la cultura organizativa de una empresa cabe esperar respuestas a

determinadas cuestiones o estimulos.

2.2.2. Beneficios de la cultura organizacional en empresas

Sino se llegé a definir o implementar la cultura organizacional, podria resultar
en la disminucién del interés de los empleados en completar las tareas, En
consecuencia, se podria generar un espacio de trabajo incomodo. Para evitar lo
mencionado, es necesario reconocer que la cultura organizacional afecta a toda la
empresa, ya sean colaboradores, clientes incluso socios. Por este motivo se presenta

los beneficios de que conlleva una cultura organizacional bien definida (Pursell, 2023)

a. Definir la identidad

La culturaorganizacional permite a unaempresa definirsu identidad resultando
sus cualidadesy la forma en que la empresa interactlia con su entorno externo e
interno, mostrando de esta forma la imagen que desea proyectar a los clientesy

empleados, reconociendo, asi como un factor que lo diferencia de la competencia.
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b. Mejorar la toma de decisiones
Con metas y obijetivos claros y canales de comunicacion eficaces, el proceso
de toma de decisiones también se vuelve mas agil. Los intereses de la empresa

siempre priman sobre los intereses personales de los mandos medios y superiores.

c. Fomentar los valores de la empresa

La cultura organizacional brinda la capacidad de intervencion de manera
eficiente y estratégica por medio de valores empresariales. Esto indica como se
abordaran las diferentes necesidades comerciales y la direccion que tomaran todos

los miembros de la empresa.

d. Mejorar la comunicacion interna y externa

La cultura organizacional puede llegar a cambiar la forma en cémo los
empleados piensan y se comportan, esto también se manifiesta en las
comunicaciones internas. La comunicacion es mas eficaz en una cultura

organizacional basada en el dialogo que fomenta el intercambio de ideas y opiniones.

Las comunicaciones externas también se benefician de una buena cultura
organizacional, ya que los valores de la empresa se reflejan en cada interaccion con

clientes, proveedores y competidores.

e. Brindar motivacion a los empleados
Una cultura organizacional correctamente establecida, promueve el
desempefio de los miembros de la empresa a través de un plan estratégico claro,

creencias, valores aptitudes y la vision que la empresa parte con todos sus miembros.
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Cuando la cultura organizacional esta claramente definida, Definida correctamente,
puede llegar a servir como una orientacion para lograr los objetivos y mantener a los
empleados motivados para seguir con ese desempefio ya que sienten ser parte de la

empresa identificandose y produciendo buenos resultados.

f. Reducir la rotacion del personal

Cuando la satisfaccion laboral aumentay los empleados experimentan menos
estrés laboral y conflictos interpersonales, querran crecer dentro de la empresa y
permanecer en ella a largo plazo. Cuando una empresa experimenta una rotaciéon de
personal frecuente y significativa, su imagen interna 'y externa se debilita, se deteriora

y muchas veces no logra atraer a los mejores talentos.

g. Mejorar laimagen de la marca

La imagen de marca o imagen corporativa es crucial para el posicionamiento
en el mercado. Cuando cada area de una empresa funcionaa su maximo potencial,
tanto los clientes como los proveedores experimentan una mayor productividad y se
cumplen los mas altos estandares de calidad. Ademas, cuando los empleados estan
satisfechos, se convierten ellos mismos en embajadores de la marca, la elogiany, en
Gltimainstancia, atraen nuevos empleados.

La cultura organizacional tiene muchos beneficios y definirla correctamente
puede tener un impacto significativo en el desempefio general de cualquier empresa.
Es un aspecto clave para alcanzartus objetivos y afecta directamente a tu imagen de

marca, es decir, a la percepcion de tus competidores, colaboradores y clientes.
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La cultura organizacional debe reflejarse en todos los aspectos de la empresa
e incorporar codigos de conducta a todos los niveles. Incluso las instalaciones de una

empresa expresan la cultura organizacional y deben mostrar unidad y coherencia en

cada detalle.

h. Atraer los mejores talentos

Una empresa qué tiene una cultura organizacional correctamente definida,
tiene el potencial para atraer los mejores talentos. convirtiendose de esta forma una
sefial positiva para la empresa permitiéndole enfocar su potencial y asi alcanzar sus
objetivos de manera mas eficiente,ademas de mantener el talento, evitando de este

modo la rotacién constante de empleados.

2.2.3. Importancia de la transformacion digital paralas empresas

Los perfiles de los clientes evolucionan constantemente. Hay mas informacion
disponibledigitalmente que nunca. Cualquiercosa que laempresa hagaen lineatiene

el potencial de acercarla o alejarla de unaventa.

Es el momento de pensar en implantar nuevas tecnologias en la organizacion,
como software de gestibn de gastos y otras herramientas que faciliten el

funcionamiento de los procedimientos internosy externos.

Lo mismo puede decirse de las empresas que ya han avanzado digitalmente,
pero necesitan integraciones y mejoras, como un software mas sofisticado que se

adapte realmente a las necesidades del usuario.
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Hoy en dia, una empresa corre el riesgo de quedarse rezagada con respecto a
susrivales si no da prioridad a la innovacion. En este sentido, es de suma importancia
gue todas las personas de la empresa tengan conocimiento de la importancia de la

transformacion digital.

En primer lugar, ofrece una agilidad total al automatizar los procesos
empresariales internos, lo que se produce en menos tiempo y espacio y libera los
recursos de los equipos de trabajo para otras tareas o incluso proyectos totalmente
nuevos.

Ademas, el uso de herramientas digitales también permite interactuar con los
clientes o usuarios de forma mas eficaz para conocer sus preferencias e informacion

de perfil y poder ofrecerles un servicio mejor y mas atento.

2.2.4. Beneficios de latransformacion digital en empresas

Sefialando que, si bien la tecnologia es un recurso valioso, la eficacia con la
que la utilizan las personasy los ejecutivos de las empresas afecta en gran medida a
su éxito cuando se menciona la importancia de la transformacién digital (Travel

Booking LP, s. f.)

Por lo tanto, es necesario contar con un plan estratégico solido que deje claro
a todos los implicados cuales son las metas y los objetivos a corto, medio y largo
plazo.

Para mayor claridad, es necesario describir en profundidad la mayoria de las
ventajas que la transformacion digital aporta a una empresa. Las ventajas de adoptar

la transformacion digital se detallan en la siguiente lista.
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a. Cambio en las operaciones
Con laimportancia de la transformacion digital, se espera que los procesos de

su empresa dejen de utilizar los modelos anticuados.

Se acabaron los informes manuales, las tediosas blusquedas de datos o la
busqueda de facturas extraviadas. Todo esto es historia, y la digitalizacion esta

abriendo la puerta a informacién casi siempre actual.

Con este enfoque, los ajustes en las operaciones de la organizacion abriran la
puerta a mayores ganancias, inversionesy participacion activa en la competencia del

mercado a nivel nacional e internacional.

b. Asumir la cultura digital
Una empresa siempre estara un paso por delante si esta satisfecha con los

métodos técnicos que utiliza.

Esto exige que todos los departamentos de RR.HH. adopten y apoyen lo que
se conoce como “cultura digital*, dandose cuenta de que la importancia de las
herramientas digitales no debe pasarse por alto ni descartarse, sino considerarse
como unaoportunidad para tener éxito y ascender en la carrera profesional.

Los avances tecnolégicos a menudo pueden hacer que los empleados se
sientan amenazados, pero el objetivo esincorporarlas nuevastecnologiasa todas las
areas de la empresa, incluidos los empleados. Hay que escucharlosy tenerles en

cuenta.
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c. Revaluar las estrategias

El objetivo fundamental de la transformacién digital es proporcionar
oportunidades para nuevos productos y servicios, asi como estrategias para la
expansion corporativa.

El éxito de la transformacién digital depende del desarrollo de nuevas
estrategias, planesy actividades que beneficien directamente ala empresa y dejen un

margen de beneficios saludable.

d. Mejora la comunicacion con los clientes

Haga que los encuentros con los clientes sean lucrativos ofreciendo una
experiencia mas profunday genuina. Esto significa que, por cada cliente satisfecho,
la empresa se gana el respaldo y la recomendacién de nuevos clientes potenciales.
Con la mitad de esfuerzo, el efecto producira el doble de resultados.

Prestaremos mas atencion y responderemos a sus necesidades como cliente
en lamisma secuencia.Lasempresas pueden interactuarcon losclientesy fidelizarlos

mediante la transformacién digital.

e. Informacién y datos atiempo

La transformacion digital es importante para una empresa por el hecho de que
una organizacion podra desarrollarse en la elaboracion de informes, la toma de
decisionesy la gestion del gasto si puede llevar a cabo con éxito y de forma legal
actividades de recopilacion de datos y seguimiento de la actividad.

Las herramientas digitales de analisis pueden recopilar, procesar y analizar
informacién precisa en menos tiempo. Como resultado, la productividad de la

organizacion aumentay las tareas se vuelven mas faciles de realizar.
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Hay que decir que no son tontos cuando hablan de datos. Todos los
conocimientos empresariales importantes y procesables se derivan de esta
informacion. También son facilitadores de nuevas soluciones y tecnologias.

e Engeneral, puede afirmarse que los datos permiten:

e Optimizar el canal de ventas.

e Impulsar las ventasy la innovacion.

¢ Ayudara identificary aprovechar nuevas perspectivas de negocio.

e Aumentar la eficacia.

e Maximizar el uso de sus activos.

e Ayudara predecir la demanda de bienes o servicios.

f. Reduccién deriesgos
El riesgo se puede reducir mucho gracias a la automatizacion de procesos, y
esta posibilidad de tener datos completos es la diferencia entre las empresas que aun

no han adoptado la tecnologiay las que se han sumado a la transformacion digital.

Tener cifras justas e informes precisos significa que existe una garantia de que

no se perdera informacion en ninguna actividad interna o externa de la empresa, o

gue permite unatoma de decisiones eficaz.

De hecho, la transformacion digital puede ser tan amigable que los problemas

se pueden predecirantes de que sucedan.
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g. Promueve el teletrabajo

Como se puede acceder a los datos desde cualquier lugar gracias a la
transformacion digital, es posible reducir las horas de oficinay aumentar la movilidad
y motivacion de los equipos.

Hoy en dia, esta practica simplemente ya no es un problema, las personas
pueden comenzar sus tareas en casa 0 en otro lugar (como el omnipresente espacio

de coworking) y brindar un servicio completo para trabajar comodamente.
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2.3. Analisis comparativo

Tabla 2.

Analisis comparativo

Concepto

Autor

Definicion

Comparacion

Cultura

organizacional

Mary Jo Hatch

La cultura se considera una variable externa
independiente que afecta a la organizacion y que
ingresa a la organizacidn a través de la membresia; es
decir, cuando los empleados se unen a la organizacion,
son influenciados por diversas instituciones culturales
como la familia, la iglesia,la comunidad y la educacion,
y utilizan esto influyen en fomentar la realidad
organizacional. La cultura organizacional luego es
transmitida por estas instituciones a través de los

miembros que integran la organizacion (Hatch, 1997).

Cultura

organizacional

Edgar Schein

La cultura organizacional esta referido a los supuestos y
dogmas basicos que comparten los miembros de una
organizaciéon. Operan inconscientemente, definen las
visiones de los miembros de la organizacion sobre la
organizacion y su relacion con el medio ambiente, y se
aprenden como

respuestas a problemas de

El  concepto de cultura

organizacional, desarrollado
por los autores Mary Jo Hatch
y Edgar Schein, coincide en
que los integrantes de una
empresa u organizacion
pueden llegar a compartir
supuestos y creencias y estan
influenciados por una variedad
de instituciones culturales,
donde se promueve y aplica la
cultura organizacional, y la
institucion aporta a sus
miembros. El ultimo episodio.
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supervivencia en el medio ambiente y problemas de

integracion dentro de la organizacion.

Transformacion

digital

Paula Giraldez,
Fundadora y

directora en Nearby

“En general, la transformacién digital es uno de los ejes
de una estrategia de negocio, a veces, incluso, es una
implicacion de la estrategia, una nueva oportunidad de
negocio, entendiendo que la transformacion digital es el
eje que tienen que afrontar para sacar adelante esa
estrategia o corazon de negocio”. Pero eso siempre
significo un cambio cultural, hasta que las empresas

empezaron a entender eso, teniendo muchos fracasos.

Transformacion

digital

Roberto De Gori,
Gerente de
Transformacion

Digital de Megatlon

Resumié su vision de la transformacion digital como
"simplificacion" y la definié centrada en el usuario
(comunicacién personal, 23 de mayo de 2018): "La
transformacion digital es una herramienta para la
simplificacion. El titulo es simplificar|[...] por dentro y por
fuera", Por lo tanto, considere tanto a los clientes
internos como externos y agregue: "Céntrese en mejorar
los procesos comerciales. Simplifique las ofertas de

servicios a los socios".

Los autores del concepto de
transformacién digital de Paula
Giraldez y Roberto De Gori
coinciden en que la
transformacién digital es una
herramienta digital que
aumenta la simplificacién de
los negocios y simplifica los
los

servicios brindados a

SOCIOS.
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2.4.

Tabla 3.

Analisis critico

Analisis critico.

Concepto

Analisis

Decision

Cultura

organizacional

El concepto de cultura organizacional esta definido por
los autores (Mary Jo Hatch y Edgar Schein) porque en
ambos casos intentan transmitir la idea de que los
miembros de una organizacién son suposiciones y
creencias compartidas bajo la influencia de multiples
instituciones culturales en las que la organizacién La
cultura es promovida y aplicada por las instituciones a

los miembros que integran el grupo.

En particular, se eligié la definicion de Mary Jo Hatch,
porque define la cultura organizacional como los
supuestos y creencias basicas compartidas por las
personas dentro de una organizacion, es decir, no se
define como supuestos y creencias basicas de un

miembro de una organizacion.

Transformacion

digital

No hay mucha diferencia entre la definicion de
transformacién digital de Paula Giraldez y Roberto De
Gori, porque para ambos la transformacion digital es
una herramienta para la simplificacion, como nueva
oportunidad de negocio, ambos expresan que la
transformacién digital debe considerarse como de uno
de los ejes para poder avanzar en la estrategia o

negocio.

El escenario presentado por Roberto De Gori es mas
relevante que el de Paula Giraldez, porque Roberto De
Gori utiliza la transformacion digital como herramienta

para simplificar y mejorar procesos.
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CAPITULO Il MARCO REFERENCIAL

3.1. Resefia histérica

Copy Line Digital forma parte del Grupo Copexy fuefundadael 20 de diciembre
de 2004. Suunidadde servicio esta ubicadaen Av. Conquistadores N° 155, San Isidro.
En 2006, Grupo Copex inicié unanueva etapa en Copy Line Digital, relanzando una
nuevaimagen corporativa y nuevas lineas de servicios, estableciendo un alto grado
de fidelizacion con los clientes internos y externos, promoviendo constantemente el

potencial de las personas, tecnologia y servicio personalizado.

3.1.1. Empresas de servicios de impresion en el Peru

Pera atraviesa un periodo de inestabilidad politica, y 2017 no fue un buen afio
para los distintos sectores del pais, como lo demuestra la tasa de crecimiento del PIB
de 2,7. En 2018, la economia se recuperdy el PIB crecié un 4%, respaldado por la
pescay la manufactura.

La situacién politica ha provocado que los inversores se muestren cautelosos,
lo que ha provocado una reduccién de la inversién privada, y la inversion estatal
parece atractiva, pero ha afectado la puntualidad y la entrega de las licitaciones,
considerando que la situacion politica ha dificultado el entorno. Proyectos paralizados
y proyectos de gran escala afectados por conflictos sociales, reduccién de recursos
para inversion nacional en proyectos de infraestructura, reduccién de liquidez para
consumo interno.

La era digital ha afectado las campafias de marketing ya que se estan
abusando de las redes sociales lo que ha llevado a una reduccion en el uso de lo
impreso, de la misma manera el sector financiero hareducido los estados de cuenta

impresos y ha sido reemplazado por estados de cuenta digitales.

53



Figura 1.

Oferta y demanda global trimestral (Perq).

PERU: OFERTA Y DEMANDA GLOBAL TRIMESTRAL
(Variacion porcentual del indice de volumen fisico respecto al mismo periodo del
ano anterior) Afo Base 2007=100

2018/2017 2019/2018
Oferta y Demanda Global

l I Trim. I I Trim. I 1l Trim. I v Trim.I Ano I Trim.
Producto Bruto Interno 3.2 55 24 48 4.0 23
Extractivas 22 38 04 1.8 19 06
Transformacion 18 938 15 10,2 6.0 01
Servicios 38 44 38 40 4,0 37
Importaciones 87 8.1 1.1 09 45 12
Oferta y Demanda Global 43 6,0 21 39 41 21
Demanda Interna 38 59 21 44 41 28
Consumo Final Privado 32 51 29 38 3,8 32
Consumo de Gobierno 70 33 03 33 34 20
Formacién Bruta de Capital 40 97 09 65 53 22
Formacion Bruta de Capital Fijo 57 6,5 06 53 45 14
Publico 33 11,0 27 144 6,8 80
Privado 64 49 16 28 3.8 37
Exportaciones 6,2 6,3 21 2.2 41 07

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica

Segun informacion del INEI 2017, el 50% de estos tipos de negocios o
empresas estan ubicados en la ciudad de Lima, estando considerados como micro y
pequefias empresas; desde impresores de billetes o recibos hasta empresas grandes

y medianas; como imprentas o editoriales.

Figura 2.
Numero de empresas en el Rubro de papel, imprenta y reproduccién por
departamento.
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Fuente: Quiroz, C. (2019).
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Segun noticias del INEI, se puede llegar a estimar que las microempresas
presentan ventas anuales menores a5 UIT, representando el 95.6% de las empresas
de toda la industria, y las pequefias empresas con ventas anualesentre 5y 7 UIT

alcanzael 4%, mientras que el sector cuenta con 86 empresas grandes y medianas.

Figura 3.
Numero de empresas en el Rubro de papel, imprenta y reproduccién por tipo.

Empresas rubro papel, imprenta y reproduccion
por Tipo
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0

H NUMERO DE EMPRESAS

Fuente: Quiroz, C. (2019).

Estas empresas o negocios dedicadas especificamente a la impresion offset,
digital, flexografia y otras; ofreciendo diversos acabados y una amplia gama de
productos: packaging, etiquetas, folletos, revistas, materiales POP, impresion de

seguridad, gigantografias, etc.

3.2. Filosofia organizacional

3.2.1. Empresas de servicios de impresion en el Pera

Las empresas de servicios de impresion en el Peru siguen basicamente la
misma definicion, buscando alcanzarlos objetivos comerciales y de negocios de cada
rama de la industria. Con base en esto, en primer lugar, debe ser capaz de definir

completamente sus propios valores organizacionales, mision y vision corporativa.
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Primero, debe comprender como desea desarrollarse en esta industria, ya sea en

funcién de la ubicacion, la estrategia de precios, o diversidad de productos.

Todo lo anterior puede estar de acuerdo con la cultura y filosofia organizacional

de una empresa de servicios de impresion y es adecuado para tiendas de clientes que

tienen una gran diversidad y debido a esta caracteristica, estas tiendas siempre son

favorecidas por o con un grupo de productos especifico. Una gama muy amplia de

ventajas de producto, lo que les ha permitido ganar una mayor cuota de mercado.

3.2.2. Empresa Seleccionada

b.

C.

Copy Line Digital, empresa comprometida con la satisfaccion de sus clientes
buscando siempre soluciones innovadoras y de alta calidad. Cuenta con
profesionales especialistas en rubro digital, con amplia experiencia en disefioy
soporte de marcas altamente capacitados para brindar un servicio eficiente,

comprometido y responsable (COPY LINE DIGITAL, s. f.)

. Misién: Contribuir con el crecimiento y fortalecimiento de su marca,

brindandole la mejor opcion en productos y servicios de Digitalizacion y

Merchandising acorde con sus necesidades.

Visién: Ser la primera opcidon para nuestros clientes en nuestro rubro.

Ofreciendo productos y servicios de calidad, altamente competitivos con la

garantia Copy Line Digital.

Valores: Innovacion, Servicioy Compromiso
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3.3. Disefio organizacional

La estructura organizativa de Copy Line Digital es vertical. Es decir, tiene las
caracteristicas de jerarquia y unidades departamentales especiales. Sin embargo,
Chenhall (2008) senal que una estructura horizontal permite a los clientes centrarse
en el cliente, mejorando los procesos y, por tanto, mejorando el rendimiento financiero.

La Figura 4 muestra la estructura organizacional de Copy Line Digital.

Figura 4.

Diagrama organizacional.

Gerente general

Gerente comercial

Finanzas Operaciones Contabilidad RRHH
. Operadores Operadores/ :
Almacén ) o e Deliverys
copistas disefiadores graficos

Fuente: Elaborado a partir de los datos recopilados en campo.

3.3.1. Gerente/Jefe de Administracién

En todo tipo de empresa en la actualidad, el rol de un directivo es importante y

crucial, para lograr los objetivos y alcanzar el éxito deseado.
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Controlar, organizar, planificary dirigir la empresa de la forma mas adecuada
posible. Por lo tanto, es necesaria una capacidad técnica para resolver eficazmente
problemas concretos, saber comunicar y comprender las circunstancias en las que se
encuentran los trabajadores, finalmente estar preparado para realizar cambios en
algunos aspectos de la empresa Dante las circunstancias variables.

Los gerentes deben estan encargados de gestionar todos los recursos de los
que dispone la empresa (técnicos, humanos, financieros, materiales) para el beneficio
economico y social (entorno propicio para los empleados). Ademas de optimizar la
calidad y la productividad.

En resumen, los gerentes/administradores estan en la cima de la jerarquia.
Conozca las diferentes areas de negocios obteniendo un titulo en administracion y
gestion de empresas que le brinde el conocimiento que necesita para administrar un
negocio. Este es el unico socio comercial.

Asimismo, la persona tiene una amplia experiencia en la industria, lo cual es
crucial para comprender las necesidades y demandas actuales de los consumidores

y como lidiar con diferentes situaciones creadas por circunstancias cambiantes.

3.3.2. Gerente Comercial

La actividad principal que debe realizar del gerente es supervisar, el
cumplimiento con las solicitudes que realizan los clientes sea por servicio en linea o
de forma presencial, es decir, tiene que cubrir las necesidades de cada cliente que
decida comprar en la tienda donde labora los colaboradores.

Asimismo, realizar trabajos previamente encargados y resolver las dudas e
inquietudes que pueda tener un cliente son otras tareas imprescindibles para la

empresa.
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Unas de las funciones que realizara el empleado es la gestion de productos y
materiales. Entre sus responsabilidades se encuentra la supervision y control del stock
disponible en los almacenes que cuenta la empresa para aprovisionar aquellos
materiales, productos o insumos que se encuentren en escasas cantidades para evitar
problemas de suministro.

Una vez analizados los materiales adquiridos necesarios para realizar la
actividad, debe comunicarse con el proveedor respectivo para que suministre los
elementos indicados.

También, debera realizar tareas comerciales para concretar propuestas de
venta. Tiene en cuenta posibles ofertas que se puedan realizar a determinados
clientes con el fin de mantener su satisfaccién con la empresa o sencillamente para
establecer una posible relacion comercial y fidelizarla posteriormente.

Esta tarea es crucial para el gerente ya que tiene los conocimientos vy
habilidades necesarios para realizarla satisfactoriamente e intentar lograr mas ventas.

A pesar de ser una empresa con un empleado polivalente y capaz de realizar
todas las tareas, es importante que las funciones anteriores las realice Unicamente
este empleado porque en esta imprenta existen diferentes puestos como gerente y
asistente.

Por otro lado, este trabajador se encarga de realizar previsiones de ventas para
el ejercicio futuro, es decir, estimar la cantidad que se vendera en las actividades de
la empresa utilizando parametros establecidos.

Partiendo de las previsiones realizadas se establece un objetivo de ventas que
determinara los objetivos a cumplir y del que se derivaran las cifras de facturacion

requeridas.
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A la hora de fijar objetivos de ventas, es necesario tener en cuenta las diversas
situaciones que pueden afectar de forma positiva o negativa a la imprenta, es decir,
los efectos que se ocasionaran en el corto o mediano plazo y que deben considerarse
en su momento.

El propdsito de esta actividad es determinar el mercado para la empresa, el
nivel de participacion, los ingresos que se espera generar con la venta, la cantidad de
material que se debe eliminar y comprender los costos incurridos para obtener la
ganancia.

En estos casos se puede distinguir entre aquellos factores que dependen del
entorno y estan relacionados con la actuacién de la empresa (factores econdémicos,
sociales, legales, culturales, tecnologicos, canales de distribucion, recursos

materiales, humanos y financieros).

3.3.3. Auxiliar de Ventas

Como se comentd con empleados anteriores, las funciones que realizara un
asociado de ventas son practicamente las mismas, ya que la versatilidad de los
empleados les permite ofrecer resultados sobresalientes para la empresa.

Por lo tanto, las principales responsabilidades de este empleado seran las
ventas en mostrador y el cumplimiento de los diferentes pedidos solicitados por los
consumidores.

Realizar las tareas anteriores requiere una estrecha coordinacion con otros
trabajadores para procesar los clientes en espera y abastecer los productos agotados

lo mas rapido posible.
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De lo contrario, si no hay una comprension tacita entre ambos, puede provocar
situaciones desventajosas para la empresa debido a largas filas y pedidos sin
terminar.

La razdn de esta situacion es que muchas ocasiones son demasiado exigentes
y requieren que los empleados se comuniquen.

Un trabajador en este puesto reporta a un supervisor administrativo porque
carece de tanta responsabilidad como un gerente, aunque las responsabilidades son
similares.

Asimismo, maneja grandes pedidos que requieren mayor esfuerzo y dedicacion
para ejecutar satisfactoriamente los pedidos de los clientes para obtener el producto

terminado deseado.

3.3.4. Operador copista

El miembro del personal debe tener la capacidad de manejar el proceso
editorial impreso y servir adecuadamente al publico. Donde las actividades mas
comunes son: impresion, venta de material de oficina, fotocopias, encuadernacién,
etc.

De darse el mal funcionamiento de una maquina o equipos, asume la
responsabilidad de abordar la incidencia e informar a su inmediato superior, para que
pueda contactar con el proveedor para que realice un mantenimiento correctivo.

Otras actividades que este empleado suele realizar incluyen el disefio e
impresion de tarjetas de presentacion, la produccién de encuadernaciones de libros

grandes y la operacion de fotocopiadoras digitales.
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Como se ha comentado anteriormente, la incorporacién de fotocopiadoras
digitaleses uno de los aspectos de su adaptacion, considerandose como una actividad
bastante importante dentro de la empresa.

Por tal motivo, los trabajadores deben tener los conocimientos basicos para
realizar las tareas propias de las imprentas, refiriéndose a maquinas (impresoras,
guillotinas, fotocopiadoras, etc.), que son capaces de atender al publico y saben

utilizar una imprenta.

3.4. Productos y/o servicios

3.4.1. Productos

A continuacién, se encontrara una breve descripcion en la categorizacion de los
productos que se emplean en las empresas del sector impresién, basado en un
estudio realizado para la Camara Peruana del Libro, destacando el tamafo de las

empresas Yy en el tipo de trabajo que realizan, entre otras caracteristicas:

a. Grandes imprentas: Un grupo de cuatro o cinco empresas. Enorme espacio
fisico (y distribucién horizontal de planta), ademas, estan ubicadosen una zona
industrial del area de Lima, con mayor numero de maquinas y modulos de
acabado. Tienen prensas de bobina (a2 menudo mas de dos) y prensas de
plataforma suelen funcionar a velocidades mas altas (nuevas, usadas o
reacondicionadas: un promedio de 20 a 25 000 hojas por hora). Suelen ser
importadores directos del papel utilizado. Imprimen practicamente todo tipo de
trabajos (libros, revistas, folletos, catalogos). Aceptan trabajos en cualquier

formato y ofrecen variedad de acabados. Tiradas minimas elevadas (la mejor
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tirada es superior a 5000 ejemplares, aunque pueden imprimir en cualquier
rollo). Participan en licitaciones publicas y concursos para que el Ministerio de

Educacionimprima libros de texto escolares y materiales educativos.

Medianas imprentas: Un conglomerado mas grande de cincuenta empresas
es poco comun en la parte industrial de la ciudad. Se pueden subdividir segun
la antigliedad de la maquina o la distribucidn del espacio que ocupa. Algunas
empresas no han invertido en renovacion o decoracion de equipos, la
tecnologia de produccién esta obsoleta y el capital humano es intensivo en
cada etapa. Otros cuentan con equipos mas modernos, pero sus diferentes
etapas de produccién estan distribuidas verticalmente (en diferentes pisos del
local que ocupan). También encontramos imprentas de tamafio medio con
maquinas menos obsoletas y disposicidén horizontal. Entre estas empresas es
habitual encontrar dos o tres tablets, algunas con dos o mas cuerpos, que
permiten manejar multiples colores con buenos resultados. La tirada 6ptima
dificilmente superara los 3.000 ejemplares. Pueden manejar una amplia
variedad de trabajos de impresion, pero no siempre con todos los efectos de
acabado que ofrece el mercado. Ademas de los trabajos en lotes pequefos
mencionados en el grupo anterior, también pueden imprimir tarjetas de
invitacion, certificados de matrimonio, folletos, carteles, facturas y recibos

finales, tarjetas personales, folletos y mas.
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3.4.2. Servicios
A continuacidn, se encontrara una breve descripcidon en la categorizacion de los
servicios que se emplean en las empresas del sector impresion, basado en un
estudio realizado para la Camara Peruana del Libro, destacando el tamafo de las

empresas y en el tipo de trabajo que realizan, entre otras caracteristicas:

a. Pequeias imprentas: Hay cientos de estas impresoras y pueden ubicarse en
cualquierzona de la ciudad. Suelen tener una o dos prensas planas pequenas,
medianas y todo en uno, rara vez para formatos de papel grandes. Mas de 500
copias son ineficientes y costosas. Estos impresores asumieron una variedad
de trabajos, muchas veces por encima de su capacidad, pero debido a esto,
subcontrataron sus servicios a empresas similares, a cambio de una tarifa
diaria. Los trabajos de color que pueden realizar se realizan "pasando” el papel
impreso unas cuantas veces después de cambiar las planchas y limpiar las
mantillas. Esta forma de trabajar ineficiente es adoptada por muchos clientes
porque es mas econdmica a pesar de la mala calidad del producto final.
Imprimir libros en estas empresas es muy peligroso por las razones anteriores,
pero hay evidencia de que varias empresas lo hacen. Imprimen volantes,
folletos sencillos, carteles tamafio doble oficio (los mas grandes), tarjetas de
invitacion, partes de tarjetas de presentacion y finalmente carpetas

(troqueladas manualmente).

b. Micro imprentas: Hay miles de estas impresoras, la mayoria en centros
comerciales o parques infantiles, ubicados con mayor presencia en el centro

de Limay en el distrito de La Victoria. Suelen tener una sola maquina, un color
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y en la mayoria de los casos son maquinas manuales o semestrales. Se ha
descubierto que algunas empresas utilizan maquinas que tienen mas de 50
afios y funcionan mediante pedales o palancas. Suelen ofrecer servicios de
impresion de folletos y algunos trabajos pequefios. Apenas imprimen libros,

solo folletos, volantes, tarjetas y productos sencillos.

3.4.3. Empresa Seleccionada

Como se ha mencionado anteriormente, la empresa se enfoca al servicio de
Impresiones, Digitalizacion de documentos, Gigantografias, Ploteos y Merchandising.
Comprometidos con la satisfaccion de nuestros clientes, brindando productos y

soluciones innovadoras con la mas alta y moderna tecnologia del mercado.

Asegurando asi, la calidad y eficiencia del servicio ofrecido.
Entre los principales de servicios que otorga la corporacion se encuentran:
e Copias— Impresiones
e Digitalizacion
e Encuadernados
e Gigantografias
e Merchandising
e Ploteos
e Regalos personalizados

e Sellos
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3.5. Diagnostico organizacional
En el diagndstico organizacional, es un tipo de diagnostico que busca a través de un
proceso analitico determinar de manerainmediata el estado actual de la organizacion
con el fin de obtener unacomprensién clara, de los problemas vigentes y todas las
alternativas de oportunidad de mejora con el objetivo de realizar los ajustes necesarios
en los procesos, negocios, actividades, o en caso de falla; hacer recomendaciones de
mejora continua para garantizar un mejor desempefio en las areas de oportunidad
identificadas.
Por medio del diagnéstico organizacional, adicionalmente se inspecciona en la
empresa la optimizacion de los métodos de comunicacion internay externa de la
empresa, abarcando todos los niveles de la estructura organizacional, en todos los
aspectos relacionados con lacomunicacién que generala organizacién, tales como:

e Conversacionesdiarias

e Comentarios de clientesinternos de la organizacion

e Metaforas

e Artefactos

e Simbolos

Siguiendo esta linea de razonamiento, para lograr un correcto diagnostico

organizacional, se deben considerar los elementos a mencionar.
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3.5.1. Generaciéon de informacién:

La primera etapa considera principalmente tres aspectos:
e Formularios, herramientasy procesos de recogida de informacion.
e Los métodos utilizados en las tareas de recopilacién deinformacion pueden ser
de dos maneras: informacion de los clientes, obtenida a través de entrevistas o
cuestionarios, o informacién de consultores, obtenida a través de la
observacion.
e La estabilidad del sistema permite determinar la frecuencia de recoleccion de

informacion.

3.5.2. Organizacion de la informacién:

Hay 3 caracteristicas clave a considerar en esta etapa:
e Disefiode programas de procesamiento de informacion.
e Esquemaadecuado de almacenamiento de datos.
¢ Unesquema de ordenamiento de informacion cuyo objetivo es que cuando se

requieran consultas la tarea sea relativamente sencilla.

3.5.3. Analisis e interpretacion de informacion:

En la etapa final se podran aislar los elementos basicos de informacion para llevar a
cabo el proceso analitico y definir las herramientas para responder las preguntas

planteadas al inicio del proceso de investigacion.
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3.5.4. Anélisis FODA

El termino FODA es un acrénimo respectivamente de Fortalezas, Debilidades,
Oportunidades y Amenazas. Abarca principalmente la evaluacion detallada de los
factores positivos y negativos, siendo un diagnostico inicial valido de la situacién o
circunstancia actual dentro de la organizacion y al mismo tiempo proporciona una
visién externa basada en las oportunidades y amenazas identificadas (Sarli et al.,
2015).

Sobre esta base, el anélisis FODA de la empresa como objeto de analisis se realiza

de la siguiente manera:

Tabla 4.
Andlisis FODA.
Fortalezas Oportunidades
e Recuperacion de cartera e Mercado
e Priorizacion de principiosy valores e Canalesde distribucién
e Canalesde Comercializacion e Forma de pago
e Liderazgo e Factor tecnoldgico
e Calidad de trabajos e Factor social
Debilidades Amenazas
e Pérdida progresiva de principios y e Factor politico
valores documentados. e Competencia
e Poca de vision empresarial. e Factores legales
e Misién no determinada e e Riesgo pais.
implementada.
e No lograr los objetivos propuestos.
e Poca realizacion de estrategias.
e Débil motivacién y compromiso.
e Deébil control financiero Insuficiente
tecnologia utilizada.
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CAPITULOIV. RESULTADOS

4.1. Marco metodoldgico

4.1.1. Tipo de estudio

La investigacion esde tipo basico, caracterizada por partir y mantenerse dentro
de un marco teorico (Hernandezy Mendoza, 2018). El nivel es descriptivo, este tipo
de investigacion se basa en el analisis del fendmeno en estudio, puede describir los
puntos principales en detalle (Hernandezy Mendoza, 2018). Asimismo, los métodos
de investigacion son cuantitativos en el sentido de que se siguen procedimientos
estadisticos para obtener mediciones de las variables, con el objetivo de comprender
y establecer patrones de comportamiento de las variables (Hernandez y Mendoza,
2018).

4.1.2. Disefio de la Investigacion
El disefio del presente trabajo de investigacion es de tipo no experimental, transversal
y se llevd a cabo sin manipular variables deliberadamente. Basandose
fundamentalmente en la observacion de fenémenos que ocurren en ambientes
naturales seguido de un analisis de fenémenos que ocurren en un momento y

ambiente especifico (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.1.3. Poblacién
Unapoblacién esel conjuntode agrupacionesde personas; con ciertas caracteristicas
similares y desarrollados en un contexto o en una misma realidad, cumpliendo con el
criterio del investigador (Hernandez y Mendoza, 2018). Por lo cual, la poblacion para
esta encuesta estuvo conformada por 12 trabajadores, incluido el personal

administrativo que labora en la empresa Copy Line Digital.
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4.1.4. Muestra
Se trata de una fraccién representativa de la poblacién total que produce los mismos
resultados que todo el censo. Es decir, los resultados obtenidos se reflejaran en toda
la poblacién (Herndndez y Mendoza, 2018). Dado que la poblacién es pequefia
(menos de cien), se utilizara la poblacion completa, por lo que se considera una

muestra censal.

4.1.5. Muestreo
Los elementos de la muestra se seleccionan mediante el muestreo censal no
probabilistico, por lo que se consideracomo muestra a toda la poblacion (Hernandez

y Mendoza, 2018).

4.1.6. Instrumentos

Para la recoleccion de datos, para la variable de la Cultura Organizacional, se utilizé
unaencuesta de 13 items, procedente de la autora (Llacchua, 2015), teniendo en
cuentalas dimensiones; Colectivismo (5 items); materialismo (4 items); formalidad (2
items) y culturade alto contexto (2 items), con una escala de Likert; Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4) y Totalmente de
acuerdo (5), en cuanto a sus niveles de la variable son:

Optimo (49-65)

Regular (31-48)

Deficiente  (13-30)
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Parala segundavariable de Transformacion Digital se utilizo un cuestionario con items
de 14 dimensiones, procedente del autor (Lobaton, 2022), considerando las
dimensiones:ofertay canal de servicio. (2 items); Compromiso (3 items); Operaciones
(3 items) y organizacion (6 items), con unaescala de Likert; Muy poca (1), Poca (2),
Moderada (3), Alta (4) y Muy alta (5), en cuanto a sus niveles de las variables son:
Optimo (52-70)

Regular (33-51)

Deficiente  (14-32)
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4.2. Resultados

4.2.1. Resultados generales de la muestra

a. Género

Tabla 5.

Genero de los encuestados.

Sexo Cantidad Porcentaje
Masculino 8 67
Femenino 4 33

Total 12 100

Fuente: Elaborado a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 5.

Genero de los encuestados.

Genero

u M

Los resultados observados en la Figura 5, denotan una mayor representacion del
género masculino en un 67%, asimismo el género femenino esta representado porun

33%.
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b. Edad

Tabla 6.

Edad de los encuestados.

Edad Cantidad Porcentaje
0-17 0 0

18-25 5 42

26-39 4 33

40-51 2 17

52-71 1 8

Total 12 100

Fuente: Elaborado a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 6.

Edad de los encuestados.

Edad
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Los resultados obtenidos en la figura 6, muestra una mayor representacion de los
trabajadores, con laedad de 18 a 25 afios en un 42%, del mismo modo un 33% tienen
de 26 a 39 afios, en menor proporcion los representantes de entre 40 a 51 afios en un

17% vy entre 52y 71 afios en un 8%.
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c. Estado civil

Tabla 7.

Edad de los encuestados.

Estado civil Cantidad Porcentaje
Casado 6 50

Soltero 6 50

Viudo 0 0
Conviviente 0 0

Total 12 100

Fuente: Elaborado a partir de los datos recopilados en campo.

Figura?7.

Estado civil de los encuestados.

Estado civil
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Los resultados obtenidos en la figura 7, denotan que el 50% del total de los
trabajadores, presentan el estado civil casado, siendo el 50% el estado civil soltero,

0% en estado civil de convivientey 0% en estado civil de viudo.
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d. Grado deinstruccion

Tabla 8.
Grado de instruccion de los encuestados.

Grado de instruccion Cantidad Porcentaje
Superior universitario 3 25
Superiorno universitario 5 42
Secundaria 4 33
Primaria 0 0

Total 12 100

Fuente: Elaborado a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 8.
Grado de instruccion de los encuestados.
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Los resultados obtenidos en la figura 8, muestran que el 25% del total de los

trabajadores, tiene un grado de instruccidn superior universitario, por su parte un 25%

tiene un grado de instruccidn superior no universitario, un 33% solo tiene el grado de

secundaria completa, siendo asi 0%, la cantidad de trabajadores que solamente

cuentan con el grado de instruccién primaria.
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4.2.2. Tablas de frecuencias

a. Distribucion de datos segun la variable cultura organizacional

Tabla 9.
Distribucién de datos segun la variable cultura organizacional.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 2 16,7
Regular 7 58,3
Optimo 3 25,0

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 9.
Distribucién de datos segun la variable cultura organizacional.

Cultura organizacional

Porcentaje

Deficients Regular Optimo

En la tabla 9, se puede observar que el 16.7% perciben en la variable cultura
organizacional un nivel deficiente, el 58.3% en un nivel regulary el 25.0% en un nivel
optimo.
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b. Cultura organizacional segin dimensidon colectivismo

Tabla 10.
Cultura organizacional segun dimension colectivismo.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 1 8,3
Regular 7 58,3
Optimo 4 33,3

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 10.
Cultura organizacional segun dimension colectivismo.

Colectivismo

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 10, se puede observar que el 8.3% perciben en la variable cultura
organizacional en su dimension colectivismo un nivel deficiente, el 58.3% en un nivel

regulary el 33.3% en un nivel éptimo.
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c. Culturaorganizacional segun dimensién materialismo

Tabla 11.
Cultura organizacional segun dimension materialismo.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 3 25,0
Regular 5 41,7
Optimo 4 33,3

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 11.
Cultura organizacional segun dimension materialismo.

Materialismo

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 11, se puede observar que el 25.0% perciben en la variable cultura
organizacional en su dimension materialismo un nivel deficiente, el 41.7% en un nivel

regulary el 33.3% en un nivel éptimo.
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d. Cultura organizacional segun dimension formalidad.

Tabla 12.
Cultura organizacional segun dimension formalidad.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 1 8,3
Regular 6 50,0
Optimo 5 41,7

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 12.
Cultura organizacional segun dimension formalidad.

Formalidad

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 12, se puede observar que el 8.3% perciben en la variable cultura
organizacional en su dimension formalidad un nivel deficiente, el 50.0% en un nivel

regulary el 41.7% en un nivel éptimo.
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e. Cultura organizacional segun dimensién cultura de alto contexto.

Tabla 13.

Cultura organizacional segun dimension cultura de alto contexto.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 2 16,7
Regular 6 50,0
Optimo 4 33,3

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 13.
Cultura organizacional segun dimension cultura de alto contexto.

Cultura de alto contexto

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 13, se puede observar que el 16.7% perciben en la variable cultura
organizacional en su dimension cultura de alto contexto un nivel deficiente, el 50.0%

en un nivel regulary el 33.3% en un nivel 6ptimo.
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f. Distribucién de datos segun la variable transformacion digital.

Tabla 14.
Distribucion de datos segun la variable transformacion digital.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 1 8,3
Regular 6 50,0
Optimo 5 41,7

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 14.

Distribucién de datos segun la variable transformacion digital.

Transformacion Digital

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 14, se puede observar que el 8.3% perciben en la variable transformacion

digital un nivel deficiente, el 50.0% en un nivel regulary el 41.7% en un nivel 6ptimo.
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g. Transformacion digital segun dimensién oferta y canales de servicios.

Tabla 15.
Transformacion digital segin dimension oferta y canales de servicios.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 2 16,7
Regular 7 58,3
Optimo 3 25,0

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 15.
Transformacion digital segin dimension oferta y canales de servicios.

Oferta y canales de servicios

Porcentaje

Deficients Regular Optimo

Enlatabla 15, se puede observar que el 16.7% perciben en la variable transformacion
digital en su dimension oferta y canales de servicios un nivel deficiente, el 58.3% en

un nivel regulary el 25.0% en un nivel 6ptimo.
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h. Transformacién digital segun dimensién compromiso.

Tabla 16.
Transformacion digital segun dimensioén compromiso.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 3 25,0
Regular 5 41,7
Optimo 4 33,3

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 16.
Transformacion digital segun dimensién compromiso.

Compromiso

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

Enla tabla 16, se puede observar que el 25.0% perciben en la variable transformacion
digital en su dimension compromiso un nivel deficiente, el 41.7% en un nivel regulary

el 33.3% en un nivel éptimo.
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i. Transformacioén digital segun dimensién operaciones.

Tabla 17.

Transformacion digital segun dimensidn operaciones.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 1 8,3
Regular 9 75,0
Optimo 2 16,7

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura17.

Transformacion digital segun dimensién operaciones.

Operaciones

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

En la tabla 17, se puede observar que el 8.3% perciben en la variable transformacion
digital en su dimension operaciones un nivel deficiente, el 75.0% en un nivel regulary

el 16.7% en un nivel éptimo.
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j- Transformacion digital segun dimensién organizacion.

Tabla 18.

Transformacion digital segun dimension organizacion.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 2 16,7
Regular 6 50,0
Optimo 4 33,3

Total 12 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 18.
Transformacion digital segun dimensioén organizacion.

Organizacién

Porcentaje

Deficiente Regular Optimo

Enlatabla 18, se puede observar que el 16.7% perciben en la variable transformacion
digital en su dimension organizacién un nivel deficiente, el 50.0% en un nivel regular

y el 33.3% en un nivel 6ptimo.
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4.2.3. Tablas cruzadas

a. Tablacruzada Cultura organizacional segun Transformacién Digital

Tabla 19.

Cultura organizacional segun transformacion digital.

Transformacion Digital
Deficiente Regular Optimo  Total

Cultura Deficiente  Recuento O 2 0 2
organizacional % deltotal 0,0% 16,7% 0,0% 16,7%
Regular Recuento 1 4 2 7
% deltotal 8,3% 333% 16,7%  58,3%
Optimo Recuento 0O 0 3 3
% deltotal 0,0% 0,0% 25,0%  25,0%
Total Recuento 1 6 5 12

% deltotal 8,3% 50,0% 41,7% 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 19.

Cultura organizacional segun transformacién digital.

4 Transformacién

Digital

HE Deficiente
.Regular
W Gptimo

Recuento

1 16,7 %

Deficiente Regular Optimo

Cultura organizacional

En la tabla 19, se puede observar que cuando la cultura organizacional se desarrolla
en un nivel deficiente, la transformacion digital en su mayoria se presentaen un nivel
regular con un 16.7%; pero cuando la cultura organizacional es regular, la mayoria
presenta una transformacion digital regular con un 33.3%; pero cuando la cultura
organizacional se desarrolla en un nivel 6ptimo, la transformacion digital se presenta

en un nivel 6ptimo en un 25.0%.
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b. Tablacruzada Colectivismo segun Transformacion Digital (Agrupada)

Tabla 20.

Colectivismo segun transformacion digital.

Transformacion Digital
Deficiente Regular Optimo  Total

Colectivismo Deficiente Recuento 1 0 0 1
% del total 8,3% 0,0% 0,0% 8,3%

Regular Recuento O 6 1 7
% del total 0,0% 50,0% 8,3% 58,3%

Optimo Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 333% 33,3%

Total Recuento 1 6 5 12

% del total 8,3% 50,0% 41,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 20.

Colectivismo segun transformacién digital.
Transformacién
Digital
B Deficients

.Regular
W Sptimo

[

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Colectivismo

En la tabla 20, se puede observar que cuando el colectivismo se desarrolla en un nivel
deficiente, la transformacion digital en su mayoria se presenta en un nivel deficiente
con un 8.3%; pero cuando el colectivismo es regular, la mayoria presenta una
transformacion digital regular con un 50.0%; pero cuando el colectivismo se desarrolla
en un nivel 6ptimo, la transformacion digital se presenta en un nivel 6ptimo en un

33.3%.
87



c. Tablacruzada Materialismo segun Transformacién Digital

Tabla 21.

Materialismo segun transformacion digital.

Transformacion Digital

Deficiente Regular Optimo  Total
Materialismo Deficiente Recuento 1 2 0 3
% deltotal 8,3% 16,7%  0,0% 25,0%
Regular Recuento O 4 1 5
% deltotal 0,0% 33,3% 8,3% 41,7%
Optimo Recuento 0 0 4 4
% deltotal 0,0% 0,0% 33,3%  33,3%
Total Recuento 1 6 5 12
% deltotal 8,3% 50,0% 41,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 21.

Materialismo segun transformacion digital.

4
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Materialismo

Transformacién
Digital
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Enlatabla 21, se puede observar que cuando el materialismo se desarrolla en un nivel

deficiente, latransformacién digital en su mayoria se presenta en un nivel regular con

un 16.7%; pero cuando el materialismo es regular, la mayoria presenta una

transformacion digital regularcon un 33.3%; pero cuando el materialismo se desarrolla

en un nivel 6ptimo, la transformacion digital se presenta en un nivel 6ptimo en un

33.3%.
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d. Tablacruzada Formalidad segun Transformacion Digital

Tabla 22.

Formalidad segun transformacion digital.

Transformacion Digital
Deficiente Regular Optimo  Total

Formalidad Deficiente  Recuento O 1 0 1
% deltotal 0,0% 8,3% 0,0% 8,3%
Regular Recuento 1 4 1 6
% del total 8,3% 33,3%  8,3% 50,0%
Optimo Recuento 0 1 4 5
% deltotal 0,0% 8,3% 333% 41,7%
Total Recuento 1 6 5 12

% del total 8,3% 50,0% 41,7%  100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 22.

Formalidad segun transformacién digital.
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En la tabla 22, se puede observar que cuando laformalidad se desarrolla en un nivel
deficiente, latransformacién digital en su mayoria se presenta en un nivel regular con
un 8.3%; pero cuando la formalidad es regular, la mayoria presenta una
transformacion digital regular con un 33.3%; pero cuando la formalidad se desarrolla
en un nivel 6ptimo, la transformacion digital se presenta en un nivel 6ptimo en un

33.3%.
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e. Tablacruzada Cultura de alto contexto segun Transformacién Digital

Tabla 23.

Cultura de alto contexto segun transformacién digital.

Transformacion Digital
Deficiente Regular Optimo  Total

Cultura de alto Deficiente Recuento O 2 0 2
contexto % deltotal 0,0% 16,7% 0,0% 16,7%
Regular Recuento 1 4 1 6
% del total 8,3% 33,3% 8,3% 50,0%
Optimo Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 33,3% 33,3%
Total Recuento 1 6 5 12

% deltotal 8,3% 50,0% 41,7% 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Figura 23.

Cultura de alto contexto segun transformacion digital.
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En latabla 23, se puede observar que cuando la cultura de alto contexto se desarrolla
en un nivel deficiente, la transformacién digital en su mayoria se presentaen un nivel
regular con un 16.7%; pero cuando la cultura de alto contexto es regular, la mayoria
presenta una transformacion digital regular con un 33.3%; pero cuando la culturade
alto contexto se desarrolla en un nivel 6ptimo, la transformacion digital se presenta en

un nivel 6ptimo en un 33.3%.
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CAPITULOV. SUGERENCIAS

Conseguirque las personas dentro de unaorganizacion acepten el cambio no
es facil, y la ampliacion de la transformacion digital tampoco puede ir mas alla de éxitos
aislados. Ambas tareas requieren un esfuerzo a nivel empresarial para articular el
éxito de la transformacion, facilitar su adopcién en otras partes del negocioy brindar
orientacion. Pero una perspectiva excesivamente vertical puede llegar a frustrar a los
lideres de empresas locales muy distribuidas.

Algunas empresas u organizaciones estan acudiendo a las comunidades de
practica (en ocasiones denominadas comunidades habilitadoras), para impulsar la
transformacion digital y evitar conflictos territoriales en el sector de interés. Estas
comunidades reinen a las personas para compartir mejores practicas y abordar
desafios comunes.

Las empresas en el proceso de transformacion también necesitan adoptar un
enfoque de plataforma, pero el término, al igual que agilidad, significa cosas diferentes
para diferentes empresas.

En algunas situaciones, representa una pila de tecnologia que ofrece unagran
cantidad de funcionalidad por si sola y deja espacio para futuras mejoras. Las
organizaciones pueden creary ajustar su plataforma para un namero cada vez mayor
de casos de uso. Las capacidades adicionales conllevan una amplia cantidad de
socios que proporcionan funcionalidad adicional y componentes sin codigo o con poco

cbdigo permitiendo a los usuarios empresariales crear aplicaciones.

Se sugiere el siguiente proceso para la mejora de la cultura organizacional y la

transformacion digital.
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A partir de encuestas anteriores, se desarroll6 un plan de ruta de
transformacion digital que consta de diferentes pasos. Muchos de estos trabajos
tienen que realizarse simultaneamente, mientras que otros dependen de logros

basados en los resultados del punto anterior.

1. Definir: El inicio de la transformacion digital puede parecer sencillo, sin
embargo, representa la base de todo el proceso. En este paso se deben definir
tres puntos principales: lideres, presupuestos y barreras. Cada uno de ellos
contribuira a su vez al desarrollo de rutas posteriores. La personaque lidere el
cambio no tiene por qué ser la persona a la que se le ocurrié la idea de la
transformacion digital, ni tampoco tiene que ser un experto en Tl o tecnologia,
pero este lider deberia ser capaz de formar un "equipo digital". que puedes

ayudar. Delega tareas con confianza.

Un lider de procesos debe ser alguien que esté preparado para enfrentar un
cambio cultural significativo en la empresa, que inspirey refuerce los valores
organizacionales frente a un grupo de empleados que puedan estar en
desacuerdo con su dindmica. En esta etapa, los recursos que el negociodesea
destinar a la transformacion digital son igualmente importantes, ya que en base
a estos recursos se pueden tomar decisiones relacionadas con la estrategia.

Este presupuesto debe ser realista y flexible.

Como primera etapa no es necesario entrar en demasiados detalles, pero
ayudara a iniciar el proceso de planificacion reduciendo los costes en los que

puedaincurrirla empresa. También es imperativo identificar los obstaculos ala

92



transformacion digital de una organizacion desde el primer paso para centrarse
en eliminarlos lo més rapido posible. Estas barreras pueden ser externas o
internas y ayudaran a mejorar las habilidades innovadoras de los trabajadores
para enfrentarlas. Susdirectores dijeron que el financiamiento era un obstaculo

externo que debia ser considerado en el proceso.

Evaluar: Una vez definidos los elementos del primer paso, es el momento de
evaluar el estado de la empresa en materia de digitalizacién. El segundo paso
se rige por las medidas de madurez digital, que indican que la cultura
organizacionalincluyendo consigo la transformacion digital y sus componentes
se encuentren en niveles normales. Por otro lado, en este momento es
recomendable realizar una evaluacion delasherramientastecnolégicas con las
gue cuenta la empresa. Si bien el modelo de madurez digital comienza a
considerar la parte tecnoldgica, es importante desarrollarla en profundidad
antes de continuar con el proceso. Para ello plantéese preguntas como: ¢,Con
gué equipo cuenta la empresa? ¢ Para qué se suele utilizar? ¢ Es relevante el
software? ¢ Tenemos estos dispositivos? De esta forma, se puede formularuna

lista actualizada.

Disefar: Después de obtener los resultados de la evaluacion completa, se
disefia la estrategia. Como todo proyecto, este paso es el paso mas importante
en el proceso de transformacion digital porque es como se desarrolla el
proceso. La creacion comienza con el “por qué”, el propésito de la
transformacion digital. Este es un punto donde se pueden identificar las

personas involucradas en el proyecto; el lider debe venderla vision del cambio
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atodos los interesados, cada interesado sera parte del cambio de unaformau
otra, porlo quedeben ser parte de la creacion. Las estrategias de trabajo deben
reelaborarse para mejorar continuamente los procesos. Al descubrir las
debilidades y fortalezas del Paso 2, es posible priorizar la asignacion de
recursos financieros (un presupuesto mas detallado que el indicado en el Paso

1), recursos humanosy materiales.

La planificacién debe ser minuciosay al alinear las metas con la vision del
equipo se pueden reducir las posibilidades de error y fracaso, sin embargo, se
debenincluirplanesde accidn en caso de que surjan inconvenientes o retrasos.
Los riesgos son reales y probablemente inevitables, y el desempefio del
liderazgo es fundamental parael éxito de la transformacion digital. La estrategia
también incluye el cambio, donde el equipo ya sabe qué métricas se estan
midiendo con éxito y cuales deben cambiarse a métricas mas efectivas. Hay
gue tener en cuenta que los datos son un elemento poderoso en cualquier
industriay que su uso puede impulsarlos negocios, asi mismo combinarloscon
la atencion a las necesidades de los clientes es fundamental para la

prosperidad de una empresa.

En este caso, el proceso de marketing debe priorizar los medios digitales, ya
gue latecnologiainfluye en la preferenciaen que los clientes buscan productos
y servicios. Finalmente, se debe crear una meta SMART, el “cédmo” para lograr
lo planteado anteriormente, incluyendo las actividades a realizar y las fechas
definidas en el cronograma para la implementacion de los hitos del plan. El
cronograma debe estar lleno de actividades realistas en el tiempo, asi mismo

debe ser iterativo y debe permitir cambios cuando sea necesario.
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4. Ejecutar: Ahoraes el momento de poner la estrategia en accién. Lo primero a

tener en cuenta es la formacion. Esto se aplica en toda la empresa, algunos
empleados pueden necesitar mas horas de capacitacion que otros, la idea es
gue todos conozcan la misma terminologia, estén familiarizados con los
cambios metodolégicos, se sientan cdmodos con los nuevos procedimientos 'y
software, y sepan como usar el equipo técnico. A menudo, las personas en los
equipos de trabajo se resisten al cambio en términos de nuevas tecnologias,
procesos, nuevas estrategias. Los lideres deben reconocer las areas que
necesitan mas atencion para evitar problemas de recursos humanosy aplicar
el reconocimientoy las recompensas para que los involucrados se mantengan
motivados para seguir siendo productivos. Al mismo tiempo, es necesaro
obtener herramientas técnicas nuevas, actualizadas y relevantes para la
innovacion de procesos. Por eso la seleccion de hardware y software se centra
en aquellos que mejor complementan la estrategia y ayudan a conseguir los

objetivos facilitando la misién.

Es por ello por lo que debido a lo mencionado y de acuerdo con los resultados

se sugiere lo siguiente:

Capacitar o formar continuamente a los trabajadores. Es clave para afrontar el
proceso.

Establecer el aprendizaje electronico, como una clase de e-Learning
corporativo bien disefiado y con contenido relevante. Para un mejor
colectivismo de las areas.

Migrar el correo electronico a la nube. Lo que agilizara los procesos y tendra
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una mayor accesibilidad de la informacién

Mantener una constante actualizacion y mantenimiento de los sistemas.
Realizar investigacion de mercado y desarrollo de productos y servicios
utilizando la tecnologia Big Data. Es el camino hacia una Data-Driven
Organitation que vendria a ser la expresion que una empresa utiliza el analisis
de datos para la toma de decisiones.

Lograr una introduccion del teletrabajo en algunas areas y combinarlos de
manera hibrida con el trabajo presencial como preparacion para futuras
pandemias.

Incorporar a las tareas de Marketing componentes digitales en casi todos los
procesos.

Apuntar hacia el liderazgo democratico. Escuchar e involucrar alos empleados
a que participen y compartan ideas, es fundamental para un mayor nivel de
colectivismo.

Mejor el nivel de comunicacién entre empleadosy clientes, asi como entre los
trabajadores y la alta directiva.

Profundizar el Empowerment (Empoderamiento) del personal RRHH.

Crear un entorno de intraemprendedores dentro de la empresa.

Tomar acciones, para optimizar los procesos burocraticos con la mentalidad
(mainset) de agilidad.

Considerar incentivos o premios para los logros tangibles en el manejo de la
tecnologia empresarial.

Medir constantemente el desempefio en los proyectos en proceso o concluidos.
La creacion de valor como mantra. Sugiriendo los KPIs (indicadores) bien

definidos.
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5. Revisar: Este es el tltimo paso y un nuevo comienzo para mejorar los pasos
anteriores. La fase de seguimiento del progreso permite un ajuste continuo, lo
gue permite la adaptacion, la optimizaciéon y lareevaluacion. Durante esta fase
se mideny analizan losdiferentesindicadores previamente establecidos. Siuna
parte de la estrategia no esta funcionando en este momento, ya sea a tiempo
o de la manera correcta, puede revisarse y ajustarse a lo que se necesita para
su éxito. La mayoria de los problemas surgen durante la revision, y el lider del
proyecto debe poder tomar medidas oportunas para tomar decisiones en caso
de posibles problemas. Este paso de cambio no significa fracaso, y los lideres
deben manejar las expectativas con todos los equipos de trabajo para mantener
alta la motivacion. Una vez tomada la decision de implementar el cambio, se
puede retomar el Paso 3 para idear una nueva estrategia, posterior ejecucion
y nuevarevision. La transformacion digital es como un viaje, cada paso debe
estar lleno de confianza, pacienciay perseverancia para lograr los resultados

deseados.
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CONCLUSIONES

Se determind que a una mejor la cultura organizacional hay mejores
posibilidades de una adecuada transformacion digital en la empresa Copy Line
Digital.

Se identificO que a una mejor cultura organizacional en su dimension
colectivismo hay mejores posibilidades de una adecuada transformacion digital
en la empresa Copy Line Digital.

Se identificd que a una mejor la cultura organizacional en su dimensién
materialismo hay mejores posibilidades de unaadecuadatransformacion digital
en la empresa Copy Line Digital.

Seidentificé que aunamejor culturaorganizacional en su dimensién formalidad
hay mejores posibilidades de una adecuada transformacion digital en la
empresa Copy Line Digital.

Se identificoque a unamejor culturaorganizacional en su dimension culturade
alto contexto hay mejores posibilidadesde unaadecuadatransformacién digital

en la empresa Copy Line Digital
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa, que realicé
capacitacion continua en transformacion digital para todos los empleados, con
enfoque en aquellos que principalmente no son técnicos en el campo.

Para desarrollar unaculturaorganizacional que fomente la adopcion de nuevas
estrategias digitales, debe existir un liderazgo gerencial claro. Ademas de tomar
acciones que promuevan los valores y la cultura de la organizacion, el objetivo
es permitir el compromiso y satisfacer las expectativas de los usuarios.

Es recomendable adquirir software que facilite la comunicacion entre regiones,
permitiendo una comunicacion mas fluida y manteniendo la informacion
actualizada. Ademas, deben surgir nuevos procesos de reorganizacion entre
métodos y estrategias de trabajo, de manera de brindar una mejor calidad de
servicio y ahorrar costos administrativos.

Se recomienda a la direccion de la empresa gestionar las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion (TIC) de forma eficaz, ya que las TIC son
fundamentales para mejorar la productividad, la calidad, la informacion y
facilitar la comunicacion en una empresa. Fomentar el trabajo en equipoy
agilizarlos procesos de produccién y gestion.

Impulsar una cultura digital que fomente el deseo de aprender e impulse
activamente el cambio continuo a través de la concienciay la comprension

digitales, facilitando asila formacion competitivay moderna de los trabajadores.
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Anexo 1: Instrumento de recoleccién de datos para la variable Cultura

organizacional

V.1: Cultura organizacional

Totalmente en desacuerdo Q)
En desacuerdo (2)
Indiferente (3)
De acuerdo 4)
Totalmente de acuerdo (5)
N° DIMENSIONES / items 112 |3 |4 |5
DIMENSION COLECTIVISMO
1 ¢, Se considera usted leal al grupo de trabajo?
2 ¢ Para usted es importante la identificacion con el grupo de
trabajo?
3 ¢Existe cooperacion entre los integrantes del grupo de
trabajo?
4 ¢ Practica usted las relaciones interpersonales?
5 ¢Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el

grupo de trabajo?
DIMENSION MATERIALISMO

6 ¢Considera importante la remuneracion?

7 ¢Considera que la remuneracion debe ser de acuerdo al
rendimiento?

8 ¢, Se brindan premios por algunos méritos?

9 ¢Ha recibido algun reconocimiento por hacer el trabajo
indicado?

DIMENSION FORMALIDAD

10 ¢A menudo usted participa en las tradiciones de la
institucion?

11 ¢,Da cumplimiento a las Reglas sociales?

DIMENSION CULTURA DE ALTO CONTEXTO

12 ¢Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su
comunicacion?

13 ¢Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales?
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Anexo 2: Confiabilidad de Instrumentos Cultura organizacional

Para poder realizar la confiabilidad, se tomaré en cuenta la siguiente valoracion:

Tabla 1
Criterio de calificacion del instrumento de Fiabilidad: Alfa Cronbach

Valor numérico de Alfa Cronbach Valoracion de fiabilidad
0a0,49 Inaceptable
0,5a0,59 Pobre
0,6 a 0,69 Débil
0,7 a0,79 Aceptable
0,8 a0,89 Bueno
09a1l Excelente

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

Casos N Porcentaje
Valido 12 100,0
Excluido 0 0,0

Total 12 100,0

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
0,871 13
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Se observa que en la estadistica de fiabilidad de Alpha de Cronbach de los items
aplicados al Instrumento de investigacion que mide la variable cultura organizacional,
corresponde al valor 0,871; a unamuestra piloto de 12 colaboradores de la empresa
Copy Line Digital. Indicando que el instrumento es confiable para el estudio,

obteniendo una valoracion de “Bueno”.

Tabla 4

Estadisticas de total de elemento

. . Correlacion
Nivel Media de Varianza de otal de Alfade
escala escala Cronbach

elementos
ltem01 38,00 104,727 0,298 0,875
ltem02 37,67 95,515 0,576 0,860
ltem03 37,25 101,841 0,484 0,865
Item04 37,92 105,720 0,456 0,867
ltem05 37,83 100,515 0,498 0,864
ltem06 38,42 103,902 0,355 0,872
ltem07 38,17 104,879 0,325 0,873
ltem08 37,33 99,697 0,627 0,858
Item09 37,17 89,061 0,754 0,848
ltem10 37,50 99,182 0,519 0,863
ltem11 37,92 92,992 0,713 0,851
ltem12 37,67 91,515 0,768 0,848
ltem13 38,17 91,788 0,685 0,853
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos para la variable Transformacion
digital

V.2: Transformacion Digital

Muy poca (1)

Poca (2)
Moderada (3)
Alta 4)
Muy alta (5)
Ne DIMENSIONES / items 1 2 3 4 5

DIMENSION OFERTA Y CANALES DE SERVICIOS

1 ¢En qué medida el analisis de las tendencias digitales (bigdata,
inteligencia artificial, otros) enriquece la oferta de servicios que
brinda la entidad?

2 ¢Qué tanto se monitorea los canales de servicios para medir su
frecuencia de uso, facilidad de uso, utilidad, disponibilidad, etc.?

DIMENSION COMPROMISO

3 ¢Qué tan disponibles calificaria a los servicios digitales
publicados por la institucion? (ejemplo: disponibilidad 7 x 24 x
365)

4 Obtener el compromiso de los socios y proveedores (alianzas)
que participan en los proyectos digitales ¢influird en el éxito de su
implementaciéon?

5 ¢ Qué tanto su compromiso para el cambio, favorece al proceso|
de transformacion digital de la organizacién?

DIMENSION OPERACIONES

6 ¢En qué medida considera que su entidad debe reinventar y
redisefiar sus procesos para satisfacer las altas demandas de los
clientes (ciudadanos, otros usuarios)

7 ¢En qué medida considera que la Capacidad de Tl (contar con
una plataforma digital de datos y procesos integrados), es un
requisito fundamental para la transformacién digital?

8 ¢En qué medida las entidades necesitan capacidades de TI
maduras y estables para ofrecer las soluciones requeridas dentro
de laorganizacion?

DIMENSION ORGANIZACION

9 ¢En qué medida la creacion de un area especializada en
innovacion de procesosy tecnologias aportara positivamente en
latransformacion digital de la Institucion?

10 | Contar con incentivos para lainnovacion ¢qué tanto beneficiaraal
proceso de transformacion digital?

11 | La Comunicacion definida como “la intencion de la organizacion
de construir redes internas y externas para compartr
conocimientos e informacion”, (;En qué medida influye en la
colaboracioén internay externa de su entidad?

12 | Se define la Afinidad al riesgo, como la disposicion de la
organizacion de asumir riesgos y tomar decisiones en
condiciones de incertidumbre. ¢En qué medida la afinidad al
riesgo influye en la cultura organizacional?

13 | Considera usted que ¢el personal con voluntad de aprender
nuevas habilidades y conocimientos contribuye con la cultura
organizacional de la transformacion digital?

14 | Se define laagilidadcomo “la disposicién de la organizacion para
trabajar, actuar, reestructurarse, ser flexible y adaptable para
reaccionar al cambio” ¢ Qué tanto influye la agilidad en la cultura
organizacional?
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Anexo 4: Confiabilidad de Instrumentos Transformacion digital

Para poder realizar la confiabilidad, se tomara en cuenta la siguiente valoracion:

Tabla s
Criterio de calificacion del instrumento de Fiabilidad: Alfa Cronbach

Valor numérico de Alfa Cronbach Valoracion de fiabilidad
0a0,49 Inaceptable
0,5a0,59 Pobre
0,6 a 0,69 Débil
0,7 a0,79 Aceptable
0,8 a0,89 Bueno
09a1l Excelente

Tabla 6

Resumen de procesamiento de casos

Casos N Porcentaje
Vélido 12 100,0
Excluido 0 0,0

Total 12 100,0

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
0, 899 14
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Se observa que en la estadistica de fiabilidad de Alpha de Cronbach de los items
aplicados al Instrumento de investigacion que mide la variable transformacién digital,
corresponde al valor 0,899; a unamuestra piloto de 12 colaboradores de la empresa
Copy Line Digital. Indicando que el instrumento es confiable para el estudio,

obteniendo una valoracion de “Bueno”.

Tabla 8

Estadisticas de total de elemento

Correlacion

Nivel Media de Varianza de otal de Alfade
escala escala Cronbach
elementos
ltem0O1 41,25 137,477 0,639 0,890
ltem02 41,58 142,992 0,468 0,897
Item03 41,42 141,538 0,646 0,891
ltem04 41,42 139,356 0,733 0,888
ltem05 41,42 135,902 0,581 0,893
ltem06 41,42 144,447 0,530 0,895
ltem07 41,67 139,333 0,469 0,898
Item08 40,92 145,902 0,548 0,894
ltem09 42,17 134,333 0,702 0,887
ltem10 41,00 143,455 0,440 0,898
ltem11 41,58 137,902 0,637 0,890
ltem12 41,33 135,879 0,664 0,889
ltem13 41,17 136,333 0,637 0,890
ltem14 41,25 130,386 0,675 0,889
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Anexo 5: Base de datos

a. Variable Cultura Organizacional

@ Data_varl.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos
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b. Variable Transformacién Digital

@ Data_var2.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = a x
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