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El proceso de globalizacion establece enormes desafios, inmersos en
un conjunto de variables y estrategias que se comportan y establecen
con base en unas condiciones del entorno, donde para participar en
un mercado global no es suficiente considerar una mano de obra de
bajo costo y la optimizacion de los recursos. Para ser un actor vdlido
en esta competencia global y poder alcanzar las metas, ademds de
desarrollar nuevos productos y nuevos negocios haciéndolo mds rdpido
y mejor que la competencia, se requiere también desarrollar una cul-
tura especial, diferente a la de la cultura tradicional de los negocios y
construida vinculando a todas las partes de la organizacion. Es nece-
sario incluir elementos esenciales para ser mads efectivo y alcanzar las
metas propuestas, por lo tanto, se debe desarrollar una cultura de
la innovacion y alcanzar una ventaja competitiva, minimizando los
riesgos y efectos dentro del proceso de globalizacion.

Para participar en el proceso de globalizacion, los miembros de una
organizacion requieren un amplio conocimiento del entorno y acceso a
la informacion para identificar las necesidades de los clientes, la ten-
dencia de los mercados, la oferta de la competencia, las preocupacio-
nes de los distribuidores, la evolucién de la tecnologia. Adicionalmente
se debe considerar la manera como se potencializa el recurso humano
entre una mezcla de autonomia y responsabilidad, todo basado en
una cultura en la que los empleados son empoderados para actuary
acumular experiencia para generar un proceso de innovacion continua.

De esta manera discutiremos los elementos que intervienen en la
construccion de una cultura corporativa, toda vez que las empresas
son el motor o el mecanismo fundamental de la transformacion hacia
la globalizacién y un generador de las oportunidades que se desarrolla
en la nueva cultura corporativa.

Para lograr este objetivo, los estudiantes deberdn estar dispuestos a
construir los elementos que componen este proceso de transformacion
y liderazgo cultural.



Estrategias y cultura
organizacional



Figura 1. Cultura organizacional
Fuente: Freepik/2830622

Para alcanzar el objetivo del eje, nuestro desarrollo temdtico nos permitird reconocer
las estrategias y cultura organizacional para el desarrollo de nuevos productos, modelos
de negocio y la extensién del emprendimiento.

Durante el desarrollo utilizaremos el término cultura refiriéndonos al concepto de la
cultura organizacional, como el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,

hdbitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y entre los grupos
existentes en todas las organizaciones (Minsal, 2017).

Se entiende por evolucion cultural la transformacion a lo largo del tiempo de elementos
culturales de una sociedad o de una parte de esta.

Adaptacién

Desde el inicio de la humanidad, se han conformado pequefios grupos sociales que
migraron y se establecieron en convivencia bajo un esquema de adaptacion cultural
como una forma de sobrevivir, donde fue necesario transmitir y desarrollar conocimien-
tos, capacidades y tecnologia, lo que hizo posible desarrollar relaciones humanas para
la construccion del mundo.

- méd 3 pongamos en prdctica 5



Figura 2. Relaciones sociales
Fuente: Pixabay/3846597

Esta condicion de convivencia se tradujo en una identidad cultural a través de los
grupos sociales y zonas geogrdficas en las que se relacionaban cultural, econdmica y
comercialmente, capacidad que se reconoce como un pilar fundamental que separan
cualitativamente a los humanos del resto de las especies respecto del potencial evolutivo:
el aprendizaje social y la teoria de la mente (Heyes, 1998).

Como resultado de este trabajo, intereses y necesidades compartidas, las personas se
imitan unas a otras, van compartiendo conocimientos y desarrollando habilidades que
se transfieren entre generaciones y dentro de sus grupos sociales, algunas de las cuales
provienen de una cultura. El resultado de estas interacciones y transferencias en los pro-
cesos evolutivos se traducen en una cultura compartida y un liderazgo transformacional.

Las organizaciones

Las organizaciones, para participar en un proceso de globalizacién, se deben enfrentar
a diferentes desafios en todos los niveles, (Morris M., Kuratko D., Covin J., 2010).

Instruccion

Para ampliar la informacion se invita al estudiante a
ingresar a la pagina principal del eje para revisar el

recurso de aprendizaje:

Organizador grdfico
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Para enfrentar esta realidad, se hace
necesario la insercién de una cultura cor-
porativa basada en innovacion, con el fin
de alcanzar el éxito de la organizacion y
que este éxito pueda ser sostenible en el
tiempo.

Adicionalmente, se evidencian nuevas
prdcticas gerenciales y en diferentes nive-
les, lo que hace aun mds relevante alcan-
zar una cultura organizacional que pueda
enfrentar esta realidad y sea compartida
en todos los niveles de la organizacion. A
continuacioén, se sefalan algunas de estas
prdcticas gerenciales:

o Las empresas deben adoptar multi-
ples enfoques para servir a diferen-
tes publicos objetivos.

o Disefio personalizado de productos
y servicios, modelos de atencion de
clientes y canales de comunicacion.

o Crear herramientas de fidelizacion
de clientes con el fin de mantener
altos niveles de personalizacién de
productos.

o Aprender aservir a los mercados glo-
bales dentro de un crecimiento sos-
tenible.

Nuevas formas de operar y competir en
relacion a:

o Administracion de las nuevas tecno-
logias de informacion.

o Utilizar tecnologia para la distribu-
cion de los productos y servicios.
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Nuevas tecnologias para adminis-
tracién de clientes.

Nuevas tecnologias para la adminis-
tracién de la logistica y el inventario.

Nuevas tecnologias para la fuerza
de ventas.

Nueva tecnologia para el desarrollo
de productos y servicios.

La competencia lleva a los clientes a
nuevos mercados.

Competencia es agresiva para imitar
los productos.

Las companias deben competir con
companias de otros sectores.

Proveedores especializados que ata-
can las dreas mds rentables del ne-
gocio.

Mayor regulacién en algunos tipos
de productos o servicios con un claro
riesgo de responsabilidad empresa-
rial, aumento de costos, limitacion
de las acciones innovadoras.

Restricciones regulatorias de com-
petitividad que limitan las opciones
y obligan a las empresas a aprender
nuevas formas de competir.

Influencia de la sociedad para ha-
cer responsables a las empresas del
medio ambiente y las implicaciones
sociales.




Cultura corporativa

La cultura organizacional se refiere a un conjunto de comportamientos, artefactos,
hdbitos, creencias, valores y formas de interaccion dentro de los grupos existentes. Es
similar a la caracterizacién particular e intangible de una organizacion, debe estar
presente en una organizacién para hacer frente a los aspectos externos e internos
de la supervivencia y el éxito.

Figura 3. Cultura organizacional
Fuente: Freepik/5761558

Existen dos ejes que se pueden distinguir en la cultura organizacional: el primero
interno, que hace referencia a las relaciones internas, esquemas de convivencia, clima
laboral, modelos de interaccion con los niveles jerdrquicos; el segundo externo, que tiene
relacion con la sociedad, la competencia, las entidades de control y en general se refiere
a modelos de relacionamiento con su entorno.

Por lo tanto, la cultura de la organizacion establece el direcciona-
miento y estilo de convivencia en todas sus interacciones y cémo

debe administrarse en sus relaciones internas y externas, lo que se
convierte en una identidad de la organizacion.
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En la cultura corporativa se pueden diferenciar dos niveles,
como se muestra en la tabla 1. Niveles visibles y no visibles de una
cultura corporativa: el primer nivel, que es un nivel que se puede
percibir a través de la observacidn, e incluye patrones de com-
portamiento, lenguaje, artefactos, normas, technical know-how,
prdcticas gerenciales, mitos, relatos, simbolos, el uso y la produc-
cion de los objetos y productos; el segundo nivel, no observable,
se refiere a modelos mentales, ideas, creencias, valores, actitudes,
procesos cognitivos, €tica, sentimientos, principios, sentimientos,
vision, vision del mundo.

[E]
Technical know-how

Se refiere a toda informacién
y conocimientos obtenido de
la experiencia relacionados
con el disefio, desarrollo o
produccién de un producto,
que es necesario o Util para
interpretar, aplicar o interre-
lacionar datos técnicos.

Incluye: patrones de comportamiento,

Nivel visible
Elementos y
(dificil de comportamientos
interpretar)

lenguaje, artefactos, normas, techni-
cal know - how, prdcticas gerenciales,
mitos, relatos, simbolos, el usoy la

produccién de los objetos y productos.

Incluye: modelos mentales, ideas,

Noviel e wsilole Valores, creencias y

(puede inferirse) PERSETIENIES

creencias, valores, actitudes, procesos
cognitivos, ética, sentimientos, prin-
cipios, sentimientos, vision, vision del

mundo.

Tabla 1. Niveles visibles y no visibles de una cultura corporativa

Fuente: Howard O, (1997)

La construccion de una cultura corporativa, surge a partir de la relaciéon con aspectos
externos e internos necesarios para la supervivencia y el éxito de la organizacion.

Por lo tanto, existen otros factores que se deben administrar en el entorno externo al
interactuar con los clientes, proveedores, empresas reguladoras y otras entidades, sobre

los que se debe desarrollar soluciones culturales para adaptarse.

Adicionalmente, existen factores internos sobre los que la organizacién debe también

administrar en el entorno interno.

En la siguiente tabla, se muestran los factores que intervienen en una cultura

corporativa.
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e Sentido de un propdsito corporativo (misién).
e Objetivos y estrategias corporativas para alcanzar la mision.
Factores externos e Objetivos y estrategias de bajo nivel, enfocada a una estrategia
de mercadeo.

e Procedimientos para medir y revisar los planes de accion.

e Sentido de un significado compartido (vision).
e Estructura organizacional.
Factores internos e Desarrollo y administracion del recurso humano.
e Desarrollo y administracion de los procesos de trabajo.
e Mejoramiento continuo de procesos y personas.

Tabla 2. Factores internos y externos de la cultura corporativa
Fuente: Howard O, (1997)

Cultura innovadora

Figura 4. Innovacion
Fuente: Freepik/931961

El éxito de una organizacion en un proceso de globalizacién y en una competencia glo-
bal, es aceptar el desafio para desarrollar nuevos productos y nuevos negocios en menos
tiempo con mayor calidad que su competencia. Adicionalmente, los nuevos productos y
los nuevos procesos de negocio deben ser altamente efectivos y eficientes. Estas no son
las Unicas premisas para asegurar que estos nuevos productos y estos nuevos procesos
de negocios alcancen el nivel de competitividad, es necesario que estos nuevos produc-
tos y procesos de negocio se encuentren adecuadamente soportados por una cultura
apropiada y distribuida por toda la empresa.
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Las investigaciones han demostrado que los innovadores y emprendedores deben estar
soportados por una organizacion que los empodere y los conduzca hacia la innovacion
para alcanzar el éxito en el largo plazo, pero debe desarrollar una cultura de innovacién
al interior de la organizacioén, es decir, para alcanzar una posicion en innovacién en un
proceso de globalizacion, se debe contar con una cultura apropiada.

Por lo tanto, la cultura innovadora se refiere al entorno interno que respalda u obsta-
culiza totalmente el desarrollo de nuevos productos o nuevos negocios en la organizacion.
De esta forma, la cultura innovadora debe permear a toda la organizacién en cada una
de sus partes, centrada en la excelencia y el alcance del éxito de manera permanente
mediante la creacion de nuevos productos y servicios a través de un factor diferenciador.

Instruccion

Les invitamos a ingresar a la pdgina principal del eje para

revisar la actividad de aprendizaje:

Practica

La cultura corporativa basada en la innovacion, incluye un conjunto amplio de carac-
teristicas sobre las cuales se desarrolla, todos son aspectos relevantes cuando se debe
enfrentar un entorno adverso y de mdxima competitividad, a saber:

o Liderazgo estratégico y cultural de alto nivel con vision de futuro

« Enfasis en innovacion, emprendimiento desde la organizacién y el logro
o Fuerte orientacion hacia el cliente

o Enfoque en la Gestién de Calidad Total

» Organizaciones flexibles y adaptables

» Altos niveles de colaboracién, trabajo en equipo y confianza.

o Estilo de Gerencia Participativa y employee emmpowerment.

o Enfasis en el Recurso Humano E
Employee empowerment
o Aprendizaje, cambio y mejoramiento continuo Se refiere al empoderamiento de

los empleados se define como las
« Informacién efectiva, comunicaciony sistemas de toma ~ formes en que las organizaciones
brindan a sus empleados un cierto

de decisiones. grado de autonomia y control en
sus actividades cotidianas.

o Enfasis en gestion de procesos
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Estas caracteristicas son el eje principal y definen la cultura de la innovacion, establece,
entre otros, los instrumentos necesarios para alcanzar una transformacion cultural que
minimice los riesgos y aumente las oportunidades hacia una innovacién sostenible dentro
del proceso de Globalizacién y Desarrollo.

Instruccion

Les invitamos a ingresar a la pdgina principal del eje para

revisar el recurso de aprendizaje:

Demostracion de roles

Liderazgo transformacional

La primera consideracion para el liderazgo transformacional, es la capacidad del lider
para adaptarse a las demandas y situaciones del entorno, asi como a las necesidades
que plantean los miembros de la organizacion.

El liderazgo transformacional incluye la capacidad del lider para guiar a la organizacion
a través de una cultura organizacional, que ademds determina el estilo del liderazgo que
se va a ejercer, basados sobre una mision y vision consistentes, desafiantes, pero a la vez
realista, que minimice los riesgos y aumente el potencial de la empresa para alcanzar
las metas.

Segun Bass (1985), fundamentado en los conceptos que Burns (1978), describe dos
tipos de liderazgo: el transaccional y el transformacional. El liderazgo transaccional se
refiere al intercambio entre el lider y sus seguidores, donde los estimulos de liderazgo se
basan en una operacion de cambio, donde el lider reconoce un valor una vez su seguidor
alcance los resultados. De otra parte, se reconoce el liderazgo transformacional, donde se
desarrolla una conexion desde la conciencia de los seguidores, inspirados en los intereses
colectivos de la organizacion sin considerar sus intereses personales. El estudio tiene un
alcance en un nivel mayor, donde se sugiere que con base en el comportamiento del
entorno, es decir, de la realidad organizacional y como las circunstancias lo exijan, son
aplicables diferentes patrones de liderazgo.

En estudios aplicados a grandes organizaciones, se ha descubierto que basados en
una excelente relacion individuo-empresa, donde en forma declarada y a través de téc-
nicas organizacionales se logran identificar las necesidades personales o profesionales
de los grupos de trabajo, los modelos de pensamiento y estrategias de reconocimiento a
aplicar; se establecen matrices de incentivos que van desde la importancia de asegurar
el éxito personal y profesional del trabajador, hasta hacerlo participe de los resultados
de la organizacién.
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Esta condicion, basada en el liderazgo transaccional y transformacional, da como
resultado la posibilidad de estructurar potenciales lideres auto dirigidos, autorregulados,
auto actualizados y auto controlados (Bass, 1985), cumpliendo asi con dos aspectos cla-
ves en la organizacion, dado que de un lado combina las necesidades y retos personales
con los de los resultados esperados de la organizacion.

Estas formas de liderazgo se han impuesto como un mecanismo diferenciador en las
empresas mds exitosas del mundo, donde las estrategias para empoderar a los emplea-
dos, surgen de las necesidades empresariales de alta competitividad e innovacion en los
modelos de negocio y en la produccién de bienes y servicios.

Dentro del desarrollo de los estudios de Bass y Avolio, se distinguen ocho modelos
de liderazgo, a saber: dejar hacer, administracion pasiva por excepcion, administracion
activa por excepcién, reconocimiento contingente, consideracion individual, estimulo
intelectual, motivacion e inspiracién, influencia idealizada o carisma.

Instruccion

Les invitamos a ingresar a la pdgina principal del eje para
revisar las siguientes actividades:

Caso simulado

Caso modelo

Z|| Lectura complementaria:

El Liderazgo Transformacional, Dimensiones e Impacto
en la Cultura Organizacional y Eficacia de las Empresas

Martha Ruth Mendoza Torres, Carolina Ortiz Riaga

1.5 Estilos de pensamiento

Existen herramientas aplicadas en las dreas de gestion humana, que se han convertido
en un instrumento de evaluaciéon en las grandes empresas y se aplican a los empleados
durante los procesos de seleccién y reclutamiento de personal (Benziger, K, 1993).

Estas herramientas estdn orientadas a reconocer las habilidades naturales de un indi-

viduo basados en su modelo mental y cémo es posible explotar sus fortalezas para lograr
un alto desempeno, calidad de vida y bienestar.
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La neurociencia ha mostrado como los individuos son mds efectivos y exitosos cuando
son valorados por el uso de sus habilidades naturales, situacién que abre una ventana
a la exploracion de técnicas y métodos de interaccién y comunicacion para alcanzar

la maxima eficiencia de los individuos y los grupos de trabajo, implementados sobre
una estrategia y alienados con la misién y visiéon de una organizacion.

El descubrimiento de las condiciones naturales basadas en los estilos de pensamiento,
la aplicacién de estrategias para el desarrollo de una cultura corporativa, el desarrollo de
capacidades para la identificacion del entorno y la capacidad de medir, evaluar y rede-
finir las estrategias corporativas, se situan dentro de las organizaciones como factores
determinantes de éxito en espacios de alta competitividad, como los que estdn inmersos
en el proceso de globalizacion.

El objetivo que se pretende alcanzar es descubrir los estilos de pensamiento, tiene el
siguiente alcance:

o lIdentificar y resolver una brecha de eficiencia oculta en una organizacion

o Consiste en reconocer las capacidades naturales de los empleados, ubicarlos den-
tro de grupos donde su eficiencia cerebral genere mayores resultados y produzca
mayor bienestar.

o Descubrir una manera fdacil de motivar a sus empleados

o Através de reconocer el modelo de pensamiento de los individuos, las estrategias
de construccién de incentivos y motivacion se facilitan dentro de los procesos de
la organizacion y el empoderamiento de los empleados.

o Utilizar la fuerza natural de cada persona para construir equipos mds eficientes.

La conformacion de equipos de trabajo son un factor estratégico dentro de una orga-
nizacion, por lo tanto, la identificacion del estilo de pensamiento, garantiza los modos de
interaccion de los individuos con un enfoque hacia la productividad, mejora la convivencia
entre las personas basadas en sus preferencias naturales y fortalece a los individuos para
alcanzar mejores resultados.
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Las siguientes son las dreas especificas sobre las que se enfocan los estilos de
pensamiento:

e Aumentar la calidad del desempefio de individuos y grupos
e Mejorar la creatividad y toma de decisiones analiticas de individuos y equipos

e Reducir los conflictos interpersonales debido a una conducta mal adaptada

e Disminuir la rotaciéon de personal y las tasas de ausentismo

De esta forma, de acuerdo con los estudios realizados y aplicados con éxito en las
organizaciones, los estilos de pensamiento se distribuyen entre los cuatro componentes
de la corteza cerebral y cada una con unas funciones especificas.

il

Figura 5. Distribucién de la corteza cerebral con base al estudio
Fuente: Benziger, K

Tomando en cuenta que “el pensar” es un proceso cerebral, el cerebro utiliza todas
sus capacidades naturales para poner el pensamiento en accién. Por lo tanto, todos los
pensamientos provienen del pasado, el presente y el futuro.

El proceso de pensamiento se manifiesta en cuatro dreas del cerebro de igual tamafo
conformadas por dos fisuras transversales: la fisura central y la fisura longitudinal, cada
una con funciones individuales, como una unidad central de proceso que requiere una
informacion correcta para cumplir su funcion.

La neurociencia, en sus investigaciones recientes, confirma que cada una de las partes

del cerebro descritas se concentra en un tipo de informacién distinta. De esta forma, la
siguiente es la descripcion del tipo de informacién que procesa:
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La parte posterior izquierda o basal izquierda, recibe informacion sobre las masas y
objetos, se refiere a su capacidad para realizar procesos secuenciales, con una alta
capacidad de aprender.

Luego, el segmento posterior derecho o basal derecho, procesa informacién armonica
de las relaciones con otras personas, administrando inclusive tonalidades de la voz,
ritmos, colores, entre otras; por lo que su habilidad exclusiva se centra en reconocer
relaciones personales y de actuar concordantemente.

El segmento frontal izquierdo, tiene la capacidad de percibir informacién estructurada
y de identificar los defectos, tiene una alta capacidad de concentracién con precisiéon
con la capacidad de explicarlos. Esto le permite evaluar y resolver problemas de manera
logica y eficiente.

El Ultimo segmento el frontal derecho, percibe los patrones abstractos y a partir de
esta informacién construir o establecer posibilidades de mejora, que puede expresar
con facilidad, dado que puede construir imdgenes internas y a partir de estos patrones
identificar tendencias o necesidades de evolucion.

Con base en la distribucion anterior, a continuacion, se sefalan las caracteristicas
funcionales de cada segmento de la corteza cerebral, veamos.

INTUICION
Frontal Derecho

ANALISIS
Frontal lzquierdo

Ligicn Macrn Tosma reesgos.

(irlemiaco 3 una meti [munda delas idaat) KPR
Toma de docishones . Vislonaria

Megadiacidny Debate e iacion

————————————————————————————

SENTIMIENTO
Basal Derecho

————————————————————————

ESTRUCTURA

Basal lzquierdo

' 3
Micro

(mundo del detalle)

Gusta de Protedimienios v ST
Dipanizado Fmycition
Frodduciivo Armoninados
Detalista Sentio de Ferienenda

Figura 6. Los cuatro modos de pensamiento
Fuente: https://images.app.goo.gl/6FSPs798egWaec%J6
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Se debe precisar que, aunque cada una de las cuatro dreas clave de nuestra corteza
cerebral tiene una funcion particular o especial, es un sistema integrado que opera con-
juntamente para lograr su objetivo compartido: asegurar la supervivencia, la evolucién
y el crecimiento humanos.

Ley de dominancia cerebral

La dindmica interna del cerebro se rige por un factor dominante, lo cual significa que
cada uno de los segmentos del cerebro tienen capacidades naturales que estdan mds
desarrolladas respecto de otros segmentos. Quiere decir entonces que tenemos un modo
de pensamiento que funciona con una velocidad y eficiencia natural y puede guardar una
diferencia marcada de eficiencia mayor o sutilmente diferente respecto de otro modo de
pensamiento, obedeciendo a una condicién natural no aprendida.

Este comportamiento del cerebro representa las razones por las cuales existen per-
sonas que, basados en su dominancia cerebral, tienen altas capacidades de liderazgo
que se perciben casi de manera permanente. También existen personas que desarrollan
sus actividades con un gran esfuerzo y desgaste, posiblemente porque las acciones de
pensamiento o dominancia cerebral no coinciden con las tareas que desempenan, es
decir, trabajan en contra de su preferencia cerebral.

Es necesario precisar que la dominancia cerebral en cada persona obedece a una
manifestacion unica de su cerebro y se distribuye en cada uno de los segmentos cerebrales
ya detallados, donde se denota que en general los comportamientos de las capacidades
cerebrales en cada cuadrante segun su patréon de dominancia se pueden distribuir de la
siguiente manera:

Unimodales

Es un patréon que se manifiesta como un modo dominante respecto de los demads
modos, por lo que se refiere a preferencias funcionales preferidas, por ejemplo, los
que se manifiesta en el frontal izquierdo, son personas con capacidades de liderazgo
sobresalientes, representa el 25% de la poblacion como experto unimodal.

Bimodales

Cuando dos patrones dominantes se muestran bajo dos preferencias funciona-

les, aparece con mayor frecuencia que los demds modos, ocurre en un 55% de la
poblacién.

Trimodales

De este modo de pensamiento, aparecen solamente el 15% de la poblacion, son
personas con competencias desarrolladas, alta flexibilidad y participan con alta
eficiencia en los grupos de trabajo por la amplia capacidad de comunicarse con
casi todos los modos de pensamiento. Sin embargo, el exceso de bondades en tres
modos, tienen dificultades para tomar decisiones.
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A todo cerebro

Con apenas el 5 % de la poblacion, es un patron donde los cuatro modos estan muy
desarrollados.

Una vez se establece el modo de pensamiento para cada persona, a través de un test
de evaluacion, estudio respaldado por la neurociencia, se construyen estrategias para la
interaccion con las personas, la conformacién de equipos de trabajo, el aumento de la
eficiencia individual, el incremento en la productividad y un alto nivel de satisfaccion que
se traduce en beneficio para la organizacion y para el individuo.

Dominancia cerebral practica: Distribucion de frecuenciz
El 25% de la poblacion es experto unimedal,
el 55% es bimodal con una dominancia practica. Utiliza 2 modos.
El 15% es trimodal, pero sdlo el 5% es a cerebro total.
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Figura 7. Dominancia cerebral prdctica: distribucién de frecuencia: se muestra una estadistica de como
es el comportamiento general de los modos de pensamiento en las personas.
Fuente: Herndndez & Otros (2018)

Instruccion

Les invitamos a ingresar a la pagina principal del

eje para revisar la actividad de aprendizaje:

Prueba objetiva

- méd 3 pongamos en préctica 18



Conclusién

Luego de revisar algunos de los instrumentos disponibles para enfrentar el proceso de
globalizacién desde un punto de vista funcional de las organizaciones y de las capacida-
des de las empresas para adoptar una cultura corporativa, utilizar técnicas y herramientas
para el aprovechamiento de las capacidades humanas y el desarrollo de otras capaci-
dades orientadas a reconocer la sensibilidad del entorno y el liderazgo transformacional,
es posible resaltar que una cultura corporativa permea todo en una organizacion: su
estructura, el estilo de liderazgo, prdcticas administrativas, el entorno laboral, el recurso
humano, la gerencia, las politicas, los procesos, los procedimientos, los sistemas de infor-
macion, los sistemas de ndmina, el disefio del trabajo, el disefo del producto, inclusive
la imagen corporativa.

De otra parte, las estrategias organizacionales para participar en el proceso de globali-
zacion pueden venir de todas partes, sin embargo, el total de la empresa debe redefinirse
de manera permanente, tiene que reaccionar mds rdpido y mds eficiente que lo hace su
competencia, por lo que la globalizacion establece unos desafios donde los mejor pre-
parados pueden sobrevivir, no es necesario pertenecer solamente a un grupo especifico,
requiere contar con un alto nivel de adaptabilidad, flexibilidad, velocidad, agresividad e
innovatividad.

Reflexionemos

Pregunta: ; Cémo puede una organizacion disefiar un proceso
corporativo para minimizar los riesgos en el proceso de glo-
balizacion? ; Qué plan debo desarrollar? ; Debo enfocarme en
el producto? ;En el mercado? ; En el proceso? ;En todos los
anteriores? ; Qué modos de pensamiento debo incluir en mi
equipo de trabajo para enfrentar el proceso de globalizacion?
iPongamos en prdctical
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