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RESUMEN

La presente investigacion se baso en el desarrollo de un modelo de innovacion abierta y su efecto
en la competitividad del Euroamerican College. Para lo cual se realiz6 un andlisis de la situacion
actual de la organizacion para obtener informacion que permita plantear una mejora con respecto a
4 dimensiones relacionadas a la innovacién, siendo estas: cultura y estructura organizacional,

estrategia y tecnologias de informacién y determinar asi su efecto en la competitividad.

La investigacion es de disefio experimental de grado pre-experimental y los instrumentos utilizados
fueron la encuesta, la entrevista y la observacion, lo que posibilité la obtencién de datos para el

andlisis previo y posterior al modelo.

Los resultados reflejaron que el nivel de innovacién dentro de la organizacién es bajo, la
comunicacion interna es deficiente, no se cuenta con las tecnologias de informacién y comunicacién
necesarias y no existen estrategias dentro de la organizacién que guien el cumplimiento de
objetivos.

Es por ello que se propone un modelo basado en la innovacion para mejorar los aspectos antes
mencionados teniendo en cuenta la importancia de la participacién activa del recurso humano en

las cuatro dimensiones mencionadas.

Por Gltimo, se presentd el modelo de innovacion abierta a los colaboradores de la organizacion,
obteniendo como resultado un nivel de aprobacién favorable, mejorando la participacion y desarrollo
del recurso humano y el ambiente en la organizacién frente a las dimensiones de innovacion

afectando positivamente la competitividad.

Palabras clave: modelo; innovacién abierta; estructura organizacional; cultura organizacional,

estrategia; tecnologias de informacion; competitividad.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

1.1.1. Realidad problematica

La innovacién hoy en dia en este mundo globalizado donde el nivel de competencia es cada
vez mayor es necesario que las empresas innoven, con la finalidad de mantener una
competitividad en un mercado donde cada dia se encuentra mas saturado de opciones para
los consumidores. Segun Echevarria (2012) nos dice que Eduardo Kunst, CEO de Artecola,
en Brasil, sefiala que en todas las empresas se habla de innovacién pero no todas la

practican.

Segun OMPI (2017) en el mundo, el continente Europeo se conoce por su alto nivel de
innovacion debido a que 15 de sus paises se ubican dentro de los 25 primeros puestos del
indice mundial de innovacién. Este continente es particularmente bueno en capital humano,
investigacion, infraestructura y desarrollo empresarial. Por otro lado, los paises asiaticos se
estan movilizando para mejorar sus parametros de innovacién y se encuentran ubicados en
puestos altos en lo que respecta a algunos indicadores importantes como la educacion, la

I+D, el crecimiento econémico y el uso de tecnologias.

La innovacion de acuerdo a Ferras (2014), es la aportacion de novedades, siempre y cuando
estas generen valor, lo cual indica que las empresas deben de aplicarla para que influya en
su competitividad aportando un retorno econémico, manteniendo asi una relacion con la
creatividad, tecnologia, producto o proceso, liderazgo, voluntad de asumir riesgos y afrontar

incertidumbres.

Henry Chesbrough (2003), profesor de la Universidad de Berkeley, es considerado como el
padre del término de “innovacion abierta” la que él define como “el uso de los flujos internos
y externos de conocimiento para acelerar la innovacion interna y ampliar los mercados para

el uso externo de dicha innovacion.”

Bernardo (2014), menciona que la innovacion abierta es una nueva forma de gestionar la
innovacion, pues supone un cambio en la mentalidad empresarial pasando de una mentalidad
individualista a una mentalidad participativa y abierta al exterior. De esta forma se
incrementara la transferencia de conocimiento poniendo en préactica la investigacion y
desarrollo (I+D) para fortalecer la capacidad competitiva reflejada en el rendimiento,

productividad, rentabilidad y competitividad en el mercado.

En este sentido, se considera que las empresas deben brindar las condiciones necesarias
para que las personas puedan desarrollar y utilizar su potencial para los procesos de

identificar, crear y usar la innovacién como valor agregado y asi incrementar la competitividad
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empresarial; de ahi la importancia del desarrollo de capacidades, competencias individuales

y colectivas de las personas.

Segun Botella & Suarez (2012) sefiala que la economia global del conocimiento se basa en
la innovacion y en el capital intelectual generando competitividad y crecimiento sostenido en

las organizaciones.

Segun el informe del Foro Econémico Mundial (2017) indica que por octavo afio consecutivo,
Suiza se ubica como la economia mas competitiva seguida por Singapur y Estados Unidos.
Nuestro pais se ubica en el puesto 67 de 138 paises, subiendo asi 2 posiciones respecto al
informe anterior (2015-2016).

El Perd ha mejorado en 6 de los 12 pilares:
- Instituciones: del puesto 116 al puesto 106
- Salud y Educacién Basica: del puesto 100 al puesto 98
- Educacion Superior y Capacitacion: del puesto 82 al puesto 80
- Eficiencia del Mercado laboral: del puesto 64 al puesto 61
- Sofisticacién de los mercados financieros: del puesto 30 al puesto 26

- Sofisticacion empresarial: del puesto 81 al puesto 78

Y retrocedemos en los siguientes:
- Estabilidad macroeconémica: del puesto 23 al puesto 33
- Eficiencia del mercado de bienes: del puesto 60 al puesto 65

- Innovacion: del puesto 116 al puesto 119

Pilares 2(-)36—2017 2(_){5—2016
Posicion| Valor |Posicidn| Valor

1. Instituciones 106 3.4 116 3.3

2. Infraestructura 89 3.6 89 3.5

3. Estabilidad macroeconémica 33 54 23 5.9

K. Salud y Educacion basica 98 53 100 5.3 1a60

5. Educacion superior y capacitacion 80 4.1 32 4.1 1080
6. Eficiencia de mercado 65 4.4 60 4.4

7. Eficiencia del mercado laboral 61 4.3 64 4.3 81a138
8. Sofisticacion de los mercados financieros 26 4.7 30 4.5

9. Disponibilidad tecnoldgica 88 3.6 38 3.4

10. Tamano de mercado 48 4.4 48 4.4

11. Sofisticacion empresarial 78 3.8 81 3.8

12. Innovacion 119 2.8 116 2.8

Figura 1. Pilares de la competitividad

Segun la informacién brindada por el World Economic Forum, se muestra el bajo nivel que las
empresas peruanas estan teniendo con respecto a la innovacion, repercutiendo esto en la

competitividad frente a los paises desarrollados.
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El PerG se sigue manteniendo en la tercera posicion a nivel de los paises de Sudamérica
detrds de Chile y Colombia y continuamos en la sexta posicién entre los paises de

Latinoamérica y el Caribe.

Ferrero (2013) comenta que Chile tiene la mitad de poblacion que nuestro pais y en geografia
representa el 58% del territorio peruano pero cuenta con mas aeropuertos, carreteras,
ferrocarriles y una mejor infraestructura. Chile exporta cerca de US$80 mil millones; mientras
que el Pert, US$45 mil millones. El descenso experimentado en el Pert refleja una tendencia
similar a la que presentan otros paises latinoamericanos, pero es la méas pronunciada y abarca
todos los factores evaluados: desempefio macroecondmico, infraestructura, eficiencia del

Gobierno y competitividad empresarial.

Mendoza (2017) menciona que la caida en la competitividad del pais no es algo pasajero,
sino una tendencia recurrente en la Ultima década. A dicha conclusion se llega luego de
revisar el Ranking de Competitividad Mundial 2017 del International Institute for Management
Development (IMD), en donde se ubica al Pera en el puesto 55 de 63 paises, una posicién
menos que en el 2016 y 20 puestos mas abajo de lo logrado en el 2008, cuando se estaba

en el puesto 35.

Perii: Puestos en el ranking de competitividad, 2008-2017

54 54 55
50

. 41 43 44 43
35

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 2. Ranking de competitividad 2008 - 2017

Segun la informacién brindada por ambos estudios se obtiene lo siguiente:
Tabla 1.

Comparativo WEF e IMD

International Institute for

World Economic Forum Management Development

Peru se ubica en el puesto 55 de 67

Peru se ubica en el puesto 67 de 138 paises

paises
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La informacién obtenida refleja que Peru se encuentra rezagado en los Ultimos afios, si bien
es cierto se ha notado un crecimiento en la economia peruana basada en exportaciones, baja
inflacion, tipo de cambio relativamente constante, etc. AUn no se muestra un crecimiento
basado en la innovacién y competitividad empresarial. La Estrategia Nacional para el
Desarrollo de la Ciencia, Tecnologia e Innovacién en su estudio Crear para Crecer (2014)
comenta que de los factores descritos han ubicado al Peru entre los paises que basan su
competitividad en la eficiencia, no llegando a la etapa mas avanzada en la que la

competitividad se basa en la innovacion.

Otro dato importante es el que nos indica Salazar (2016) quien sefiala que, el sector
empresarial en el Perd esta conformado en mas del 99% por pequefias y micro empresas y
el porcentaje restante pertenece a las grandes y medianas empresas. Por lo que, las
empresas en el Perl se han mantenido estaticas. El gasto empresarial en el Perl esta
enfocado principalmente en maquinaria. Siendo de esta manera, que solo el 2.5% se invierte
en innovacion y el 0.1 en investigacion. Todo lo contrario pasa en paises como Finlandia,
Suecia y Holanda, en donde las empresas destinan solo el 10% de sus presupuestos en

maquinaria y el 90% a la investigacion e innovacion.

Cabe mencionar que se han dado algunas mejoras ya que la inversion estatal para promover
el emprendimiento, la innovacién y la investigacion han aumentado en los Ultimos 5 afios,

pero aln esto es poco.

El gobierno peruano durante el afio 2015 promulgé la ley N° 30309 la cual impulsa la
innovacion, ciencia y tecnologia en el marco del Plan Nacional de la Diversificacion Productiva
buscando altos indices de competitividad, innovaciébn en los procesos productivos
empresariales, busca también impulsar el emprendimiento innovador y facilitar la absorcién y
adaptacion de las tecnologias para las empresas. Tal es el caso del programa “Nacional de
Innovacion para la competitividad y productividad: Innévate Perd” creado por el Ministerio de

la Produccién, brazo ejecutor de este plan, junto a los programas STARTUP e INACAL.

Euroamerican College fundado en 1997, se encuentra ubicado en la ciudad de Lima en el
valle de Pachacdmac, es un colegio con 20 afios de experiencia en el rubro de la educacion
contando con la Certificacion del Bachillerato Internacional. Al afio 2017 esta institucion
educativa se encuentra inmersa dentro de un mercado muy competitivo junto con empresas
del mismo rubro, reflejado esto, en el nimero de alumnado durante los 2 afios Ultimos afios,

donde se ha notado una baja considerable dentro de la institucion.

Por otro lado, existe un nivel bajo en cuanto a innovacién debido a que el problema principal
radica en que la organizacion no se esta centrando en el potencial humano, lo que genera

que no se cuente con un correcto orden y un ambiente adecuado para el desarrollo de las
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actividades diarias. Cada area trabaja de manera aislada enfocandose solo en sus objetivos,
basandose en una mentalidad individualista, lo que conlleva a que la comunicacion interna no

sea efectiva y el flujo de informacién no sea el apropiado.

Asimismo la organizacion no esta tomando en cuenta la importancia que juega la innovacion,
pues no se demuestra el interés por desarrollar las capacidades innovadoras del recurso
humano. No se esta poniendo en practica aspectos muy importantes tales como:
capacitaciones, motivacion, incentivos a la innovacion, interés por el desarrollo del talento

humano, etc. Siendo esto crucial para el cumplimiento de objetivos.

La institucién continua atravesando el tradicionalismo administrativo, rigidez estructural, no se
cuenta con las Tecnologias de Informaciéon y Comunicaciéon (TIC) necesarias para el
desarrollo laboral y limitadas politicas institucionales favorables para llegar a ser una empresa
competitiva frente al mercado empresarial ajustandose con rapidez y flexibilidad a las

exigencias del entorno. Existe una notable resistencia para invertir en innovacion.

Frente a esto, la vision y el direccionamiento estratégico del Euroamerican College no estan

ligados con una innovacién que forme parte de su cadena de valor.

De la realidad problemética descrita se propone un modelo de innovacion abierta para afectar
de manera positiva en la competitividad del Euroamerican College en la ciudad de Lima al
afio 2017.

1.1.2. Antecedentes

Pérez (2012) para obtener el titulo doctoral en Ciencias econémicas y empresariales, elaboré
la tesis titulada: “lnnovacién del modelo de Negocio: Propuesta de un modelo Holistico”
publicado por la Universidad Auténoma de Madrid, en Madrid, Espafia, presentando una
metodologia de naturaleza cualitativa aplicando un analisis con métodos cuantitativos. La
investigacién tiene como objetivo principal proponer un modelo de negocio de naturaleza
holistica para identificar a las organizaciones que presentan un modelo de negocio innovador
reconociendo los elementos o caracteristicas comunes de los que estd compuesto cada
modelo relacionando asi, sus principales aportaciones en una definicion integradora de
modelo de negocio. Concluyendo en que la existencia de una cultura de innovacion continua
influye positivamente en que las organizaciones con un modelo de negocio innovador
incorporen una proposicion de valor, cuenten con una cadena de valor, realicen procesos y
utilicen recursos y capacidades que son innovadoras con respecto al resto de organizaciones

de determinado sector.

La presente investigacion se vincula con este proyecto debido a que la metodologia utilizada

para el desarrollo y crecimiento de las empresas se encuentra relacionada con innovacion.
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Siendo asi, de total necesidad que las organizaciones empiecen a transformar la cultura
organizacional un una cultura basada en la innovacion, incentivando e influenciando

positivamente al recurso humano a poner en practica sus capacidades innovadoras.

Roldan (2013) para obtener el titulo de Magister en Economia elabord la tesis titulada:

“Innovacién y Cultura Organizacional” publicado por la Universidad Nacional de  Educacion
a Distancia, en Madrid, Espafia. Toma como unidad de analisis a 227 empresas de Bogota-
Colombia, teniendo como objetivo principal comprobar la asociacion de la cultura
organizacional y la innovacién comparando los perfiles de la cultura organizacional de las
empresas mas innovadoras frente a las menos innovadoras. Concluyendo en que del total,
51 empresas de Bogota son calificadas como innovadoras (22.5%) y las otras 176 como poco
innovadoras, habiéndose gestionado 15.852 encuestas. Determinando que las personas son
protagonistas de los procesos en las empresas, las cuales se expresan través de practicas,
costumbres, normas y valores que se viven en la cultura organizacional, en consonancia con
sus decisiones. En esta direccion, la innovacion es mas frecuente en las empresas cuya
cultura organizacional favorece los aspectos de adaptabilidad personal y organizacional, asi
como implicacion o involucramiento. Las actividades e interacciones de los trabajadores como

determinantes de la innovacion pueden ser estudiadas por medio de la cultura organizacional.

Este estudio se relaciona con la investigacién a realizar pues refleja la importancia que el
recurso humano presenta en las instituciones para poder desarrollar innovacién. Para lo cual
se requiere que en la cultura organizacional se tome como principal indicador la participacion
del colaborador, asi como también el promover una cultura en donde uno de sus principales

pilares sea el incentivo constante a la innovacion.

Huaypaya (2013) para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas, elabor6
la tesis titulada: “Modelo de innovacion en micro y pequefias empresas de un conglomerado
industrial peruano: Caso CITEvid” publicado por la Universidad de Piura, en Piura, Perq,
tomando como unidades de andlisis a los 41 productores asociados al CITEvid. Tiene como
objetivo principal proponer un modelo de innovacién en donde la base sea entender que el
paso fundamental de la creatividad peruana hacia la innovacién, se dard a través de la
sostenibilidad de un emprendimiento; desarrollando competencias, capacidad de apertura al
cambio y a las buenas relaciones interpersonales que se manejen, dando al peruano

herramientas para su buen desempefio en el juego de la competitividad internacional.

Concluyendo en que un emprendimiento sostenido hara uso de la creatividad para generar
un nivel de innovacion; innovacién que permita a las organizaciones generar valor en sus
productos y servicios, ser mas competitivas y sobrevivir en el entorno y que ademas con
optimos niveles macroeconémicos y un buen desarrollo MYPE, generando mayor inversion y

un mayor aporte a la Poblacién Econdmica Activa (PEA) nacional, el Perd se ubica como el
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segundo pais con mayores niveles de emprendimiento a nivel mundial. Sin embargo, la poca
inversion en competitividad, reflejado en la investigacion y desarrollo, retrasan el camino del

pais hacia la innovacién.

El presente trabajo se asocia con la investigacion a realizar pues refleja el bajo nivel de
inversiéon en investigacion y desarrollo que existe en el pais, es por ello, la importancia que
se le debe dar a la innovacion en la competitividad de las organizaciones generando valor en

los productos y servicios que ofrecen para sobresalir en el mercado.

Huaillani (2014) para obtener el grado académico de Magister en Gestidn de la informacion y
del conocimiento, elabor6 la tesis titulada: “Gestiéon del conocimiento tacito en el Instituto
Nacional de Salud”. Publicado por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en Lima,
Pert. Tomando como unidad de estudio a 50 miembros de la institucién aplicando como
técnica encuestas para la recoleccion de datos, utilizando una investigacion de estudio no
experimental. Tiene como objetivo aplicar un modelo de gestion del conocimiento tacito que
permita fortalecer la cultura organizacional al socializar los conocimientos adquiridos durante
la practica del trabajo a través de una plataforma virtual. Concluyendo asi, en que el modelo
permitio la socializacién de los conocimientos generados por los miembros de la institucion,
como lecciones aprendidas y buenas practicas, teniendo un efecto positivo en el
fortalecimiento de la cultura organizacional, pues al participar y compartir experiencias los
miembros de la organizacion intercambiaron informacion, realizaron trabajo en equipo
fomentando, de esta manera, la participacion. El éxito de la gestion del conocimiento depende

de la importancia que se le da dentro de la organizacién.

Dicha investigacién se relaciona con el presente trabajo pues muestra que la gestién del
conocimiento se basa en una cultura organizacional participativa en donde el intercambio de
informacién fomenta el trabajo en equipo. Por lo que la propuesta del modelo de la gestion

del conocimiento puede servir de apoyo para el estudio a realizar.

Carrasco (2013) para obtener el titulo de Ingeniero Industrial, elabor6 la tesis titulada:
“Propuesta de un modelo de gestion de la innovacién basado en la gestién por procesos para
que una asociacion de mypes del sector calzados de Lima pueda cumplir pedidos mayores a
la capacidad individual.” Publicado por la Universidad de Ciencias Aplicadas, en Lima, Per(
tomando como unidades de estudio 51 mypes del sector calzado utilizando como técnica
encuestas para la recoleccién de informacién. Donde se tiene como objetivo proponer un
modelo de gestién de la innovacion para micro y pequefias empresas que les permita crecer
de la mano junto con el entorno cambiante de la crisis econdmica y el acelerado avance de la

tecnologia apostando por la innovacién.

En que de las empresas encuestadas, mas de las dos terceras partes de los encuestados

desconocen conceptos financieros, demuestran que los duefios de las Mypes no conocen las
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herramientas que les permitirian un desarrollo (en este caso financiero) con mayor facilidad.
Al carecer los administradores de las Mypes de estas herramientas, sus probabilidades de
ser competitivos en el mercado disminuyen. O, viéndolo por el contrario, de contar ellos con
una mayor cantidad de herramientas (administrativas, financieras, ingenieriles, de gestién,
etc.) podrian lograr un desarrollo mayor de la asociacién y, con ella, un mayor desarrollo de

las Mypes del sector.

El proceso de Gestion de la Innovacion, a través de los proyectos que disefie para las areas
en que sean necesarias u oportunas, lograria que se cuente con mas herramientas, lo que
incrementaria el capital intangible de las empresas, elevaria su valor en el mercado e
incrementaria su capacidad competitiva en el mismo.

Se determind que el proceso de Gestién de la Innovacién debe tomarse como proceso
estratégico dentro de las organizaciones. Se observé que mientras Per( invertia $4 en 1+D
per cépita al afio, paises cercanos como Chile y Argentina invertian $25 y $30
respectivamente, mientras que paises con industrias més desarrolladas como Brasil o EEUU
invertian $60 y $1200 per capita en I+D, lo que demuestra la importancia de apostar por la
innovacion a fin de crear conocimiento que revierta sobre la misma organizacién. Es por esto
que el proceso de Gestion de la Innovacion se considera importante dentro de la red de

procesos de las organizaciones.

La presente investigacién se relaciona con el estudio a realizar pues permite conocer el actual
nivel de innovacion que se tiene dentro de las organizaciones peruanas. Tomando como
primer factor la falta de inversion que se realiza dentro de nuestro pais con respecto a
investigacion y desarrollo. Las empresas no estan considerando a la gestion de la innovacion
como uno de los procesos estratégicos y asi poder desenvolverse dentro del mercado
demostrando competitividad y diferenciacion dentro de su entorno.
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1.1.3. Bases teodricas

1.1.3.1. Modelo de Innovacién
1.1.3.1.1. Innovacién

Segun Mora (2013) sefiala que innovacion es generar 0 encontrar ideas, conceptos y
practicas, seleccionarlas, e implementarlas con el propdsito de incrementar la productividad
y competitividad. La investigacién y el desarrollo, la competencia, los clientes y cada

empleado de la organizacién a es un proveedor potencial de nuevas ideas.

Innovation Factory Institute (2013) Existen diferentes clasificaciones de la innovaciéon como:

a. Por su naturaleza:

e Innovacidn tecnolégica. Surge tras la utilizacion de la tecnologia como medio para
introducir un cambio en la empresa. Este tipo de innovacion tradicionalmente se ha
venido asociando a cambios en los aspectos més directamente relacionados con los
medios de produccion.

e Innovacidon comercial. Aparece como resultado del cambio de cualquiera de las
diversas variables del marketing. El éxito comercial de un nuevo producto o servicio
esencialmente depende de la superioridad del mismo sobre los restantes y del
conocimiento del mercado y la eficacia del marketing desarrollado al efecto.

e Innovacidon organizativa. En este caso el cambio ocurre en la direcciéon y
organizacion bajo la cual se desarrolla la actividad productiva y comercial de la
empresa. Es un tipo de innovacion que, entre otras cosas, posibilita un mayor acceso

al conocimiento y un mejor aprovechamiento de los recursos materiales y financieros.

b. Objeto de innovacion:

e Innovaciéon en producto. Fabricacién y comercializacion de nuevos productos o
mejores versiones de productos existentes, ya sea mediante tecnologias nuevas
(microprocesadores, videocasetes, etc.) o mediante nuevas utilizaciones de
tecnologias existentes (walkman, agenda electrénica, etc.).

e Innovacién en proceso. Instalacién de nuevos procesos de produccion para mejorar
la productividad o racionalizar la fabricacién, ya sea para la fabricacion de productos

nuevos o para la fabricacién mas eficiente de productos existentes.

Tipos de Innovacién

a. Innovacion abierta
Segun Chesbrough (2003) menciona que innovacién abierta “el uso de los flujos internos y
externos de conocimiento para acelerar la innovacion interna y ampliar los mercados para el

uso externo de dicha innovacion.”
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Segun Coloma (2009) indica que la innovacion abierta es el uso de capacidades innovadoras
existentes en el interior y exterior de la organizacion, en donde se puede encontrar muchas

fuentes de talento.

b. Innovacion cerrada
Segun Frechilla (2012) es el procedimiento a través el cual los proyectos de investigacion se
administran Unicamente con el conocimiento y los medios de la propia organizacion. Los

proyectos solo pueden empezar en el interior de la empresa y terminar en su propio mercado.

Tabla 2.

Comparativo entre innovacién cerrada e innovacion abierta (1)

Innovacion cerrada
La mejor gente en este
campo trabaja con

nosotros.

Para aprovecharnos de
nuestro 1+D tenemos que
descubrirlo, desarrollarlo y
distribuirlo  por nosotros
mismos.

Si lo descubrimos por

Innovacion abierta

No toda la gente experta en este
campo trabaja con  nosotros.
Necesitamos trabajar con ella dentro
y fuera de la empresa.

El 1+D externo puede crear valor de
forma  significativa:  necesitamos
nuestro I+D interno para reclamar

parte de ese valor.

No tenemos por qué iniciar la

Nnosotros mismaos, investigacién para aprovecharnos de
llegaremos primeros al ella.
mercado.

La primera empresa que
introduce una innovacion en
el mercado ganara.

Si somos quienes mas y
mejores ideas creamos en
el mercado, ganaremos.
Debemos controlar
nuestras patentes
industriales para que la
competencia no se

aproveche de ellas.

Es mejor construir mejores modelos
de negocio que llegar primero al
mercado.

Si somos quienes mejor usamos las
ideas, internas y externas,
ganaremos.

Debemos aprovecharnos del uso que
otros hagan de nuestras patentes y

comprar otras si nos ayudan.

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C.

Pag. 19



Tabla 3.

Comparativo entre innovacién cerrada e innovacion abierta (2)

Innovacion cerrada
Requiere fuertes inversiones

econémicas.

Requiere del resguardo celoso de la

investigacion y tecnologia.

La innovacion va enfocada al mercado

meta.

Se requiere del mejor talento de la

tematica a investigar y desarrollar.

1.1.3.1.2. Estructura Organizacional

Segun Vasquez (2012) indica que la estructura organizacional es la divisién de las actividades

de una organizacién que se asocian para formar areas o departamentos, estableciendo

autoridades, que buscan alcanzar objetivos.

Por otro lado Friend (s.f) sefiala que la estructura organizacional es un sistema utilizado para
definir una jerarquia dentro de una organizacién. Identifica cada puesto, su funcién y dénde

se reporta dentro de la organizacion. Desarrollada para organizarse y ayudar a cumplir con

Innovaciéon abierta

Requiere de bajas inversiones

econémicas.

Requiere de la colaboracion
externa para generar o utilizar

conocimiento o tecnologia.

La innovacion va enfocada al
mercado meta pero se puede

acceder a nuevos mercados.

Las mejores ideas pueden estar

en cualquier lado.

las metas y de esta manera permitir un crecimiento futuro.

Véasquez (2012) menciona que La estructura de una organizacion se divide en:

Estructura formal es la realizar una division de las actividades dentro de una organizacion

que les permita principalmente alcanzar los objetivos mediante organigramas, manuales y la
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interaccion de los principios de la organizacion como la division de trabajo, autoridad y

responsabilidad, jerarquia, delegacion, tramo de control y equidad entre otras.

Estructurainformal obedece al orden social y estas suelen ser mas activas que las formales.
Se integran a través de relaciones entre personas de acuerdo a una mezcla de factores que

llegan a formar grupos informales que son representadas verbalmente de manera publica.

Vasquez (2012) también sefiala diferentes tipos de estructuras organizacionales, entre las

cuales destacan:

a. Por su finalidad, estan integrados por cuatro subcategorias:
e Informativo: Este tipo de organigrama esta pensado para ser difundido de manera
publica, para que cualquier persona los pueda visualizar.
e Analitico: Este organigrama es de caracter analista del comportamiento
organizacional.
e Formal: Es desde el punto de vista legal cuando el representante o socios determinan
la estructura de la organizacion y este cuenta con un instrumento.

e Informal: Este organigrama contrario al anterior no cuenta con tal instrumento escrito.

b. Por su contenido, esta clase se subdivide en tres tipos los integrales, funcionales y de

puestos. A continuacion se detalla cada uno

e Integrales: Este organigrama representa toda la estructura de la organizacién pero
relacionan la jerarquia entre los departamentos asi como también la dependencia que
existen entre ellos.

e Funcionales: Esta estructura gréfica resalta las principales funciones que tienen a
cargo los diferentes departamentos.

e De puestos: Organigrama de gran importancia en el area de recursos humanos

debido a que aparecen los nombres de las personas que integran cada area.
1.1.3.1.3. Cultura Organizacional

Segun Romero (2016) menciona que cultura organizacional es el conjunto de actividades o
valores que caracterizan a una compafiia como las normas, habitos, creencias, politicas o un

tipo de negocio especifico. Algunos parametros son:

e La naturaleza del negocio
e Comportamiento de los empleados

e Proceso de seleccion y reclutamiento

La organizacion tiene que definir su cultura organizacional y sentirse complemento de la

misma. De esta manera debe mantener la cultura organizacional porque permite detectar
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problemas en los grupos de trabajo, o formar equipos con una ideologia positiva y clara para

el buen funcionamiento de la compaiiia.

Romero (2016) también comenta que la cultura organizacional es el valor fundamental que
aprecian los empleados, ocasionando un impacto en la moral, la motivacién, satisfacciéon y

productividad en la compafiia.

Por lo tanto las empresas deben realizar programas de desarrollo para sus colaboradores en
donde puedan desarrollar y mejorar sus habilidades, fortaleciendo sus valores y aumentando
la retencion de los buenos empleados.

Por otro lado, Chartuni (2013) Las empresas con una cultura organizacional mas fortalecida
son aquellas que mas han desarrollado las habilidades blandas, gracias a las cuales han

logrado la permanencia y la trascendencia mas alla de las fronteras y de las épocas.

Cambios
Culturales

Igualdad para
los
colaboradores

Normas,
Habitos, etc

Cultura
Organizacional

Desarrollo de
Potencial programas
humano para los
empleados

Figura 3.Componentes de Cultura Organizacional

Segun Alvarez (2016) beneficios de la cultura organizacional y sus valores:
Beneficios:

e Los empleados estaran por arriba de su nivel de rendimiento comun. Tener un
sistema de valores y una cultura corporativa bien definida. Cuando una persona tiene

una idea clara de lo que tiene que hacer obtiene medidores que lo lanzaran a un
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mayor rendimiento. La formacién de una cultura empresarial es el principio de un

mejor lugar para trabajar.

e Integracién y compafierismo entre las areas. La organizacién consigue tener
actividades que fomenten los valores como dinamicas de integracién, un buen curso
de induccion, una red social corporativa como ideas novedosas, tendra la integracion
como proceso natural.

Cualquier nuevo empleado que llegue se adaptara de manera natural, sera bien

recibido y podra trabajar de mejor forma.

e Los empleados estaran haciendo lo que en realidad les gusta. La organizacion
logra igualar los valores de una persona con los de la empresa se encontrara con
personas comprometidas, satisfaciendo un grado mas alto de gustos y necesidades,
el cual depende de otras estrategias de soporte, como motivacién, coaching y

compensaciones.

Importante decir que es un trabajo constante motivar a los empleados y entenderlos.

1.1.3.1.4. Tecnologias de Informacion
Segun Jiménez (2012) indica que las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC), son
el grupo de tecnologias desarrolladas para gestionar, procesar y almacenar informacién para

poder evaluar resultados y elaborar informes.

Por otro lado Diaz (2011) menciona que las TIC posibilitan poner en practica estrategias
comunicativas y educativas para establecer nuevas formas de ensefiar y aprender, mediante

el empleo de concepciones avanzadas de gestion.

Jiménez (2012) sefiala que Las TIC nos ofrecen la posibilidad de realizar unas funciones que

facilitan nuestros trabajos tales:

Facil acceso a todo tipo de informacion.

¢ Instrumentos para todo tipo de proceso de datos.

e Canales de comunicacion.

e Almacenamiento de grandes cantidades de informacion en pequefios soportes de
facil transporte.

¢ Automatizacion de tareas.

¢ Interactividad

e Instrumento cognitivo que potencia nuestras capacidades mentales y permite el

desarrollo de nuevas maneras de pensar.
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1.1.3.1.4. Estrategia

Segun Fernandez (2012) menciona que la estrategia es la busqueda de un plan de accién
gue una organizacion desarrolla para crear y mantener ventajas competitivas utilizando sus

principales recursos y esfuerzos con la finalidad de alcanzar sus objetivos.

Por otro lado, Hevia (2006) sefala que una estrategia debe ser planificada, esto permite
determinar metas y objetivos a largo plazo, la distribucion adecuada de recursos y un plan

de accion que ponga en practica todo lo dicho anteriormente.

Los Contenidos de la Estrategia

Hevia (2006) cita que la estrategia es la vision de futuro que establece cudl es la posicion que
se desea para la organizacion, y la determinacién de los medios capaces de conseguirlo por

eso, la estrategia debe estar constituida de la siguiente informacion:

e Alcance: dominio de la organizacion, indica los negocios en que la empresa quiere
participar.

e Asignacion de Recursos: distribuir los recursos entre las distintas areas que
conforman la empresa.

e Ventajas Competitivas: factor que le permita destacarse como empresa 0 Sus

productos, dado el alcance propuesto y la asignacién de recursos planeada.

Etapas
Hevia (2006) indica que:

El proceso se inicia con la seleccién de la misién y de las principales metas de la organizacion.

A continuacién se realiza el andlisis externo y el entorno competitivo de la organizacion, que
identifica las oportunidades y amenazas. De esta manera, incorporado al andlisis interno y
operativo, que permite determinar sus fortalezas y debilidades, conforma la fuente de

informacion para la seleccion de las estrategias.

La estrategia seleccionada debe explotar las fortalezas de la organizacion y subsanar sus
debilidades, tomando una ventaja de las oportunidades externas y neutralizar las amenazas

del ambiente exterior.

Finalmente, la estrategia debe ser implementada, tarea que implica el disefio de estructuras
organizacionales apropiadas y sistemas de control, con el fin de poner en accién las

estrategias de la organizacion.
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Balanced ScoreCard (BSC)

Rueda (2017) menciona que el CMI o BSC es herramienta de gestién que nos ayuda a la
toma de decisiones al brindar informacion sobre el cumplimiento de los objetivos

establecidos previamente mediante indicadores.

Segun Alvarez, Chavez y Moreno (s.f) sefiala que el CMI es un instrumento muy (til para las
organizaciones basandose principalmente en la estrategia para definir de objetivos
estratégicos, indicadores e iniciativas en cuatro aspectos fundamentales: finanzas, clientes,

procesos internos y crecimiento.

Alvarez, Chavez y Moreno (s.f) mencionan que las perspectivas contribuyen a organizar el
modelo de negocio, estructurar los indicadores y la informacién. EI CMI presenta los objetivos

estratégicos desde cuatro perspectivas:

La perspectivafinanciera, especifica los resultados de la estrategia en términos financieros,
indicadores tales como la rentabilidad de la inversion, valor para los accionistas, crecimiento

de los ingresos, midiendo asi la creacién de valor para la organizacion.

La perspectiva del cliente, plasma el posicionamiento de la organizacion en el mercado,
identificando los segmentos de clientes, define la proposicion de valor para los clientes. Los
indicadores considerados en esta perspectiva son: la satisfaccion y retencién del cliente, asi
como la adquisicion de nuevos clientes, rentabilidad del cliente y la participacién del mercado.

La perspectiva del proceso interno, identifica los procesos internos que impactaran en
mayor medida en la satisfaccion del cliente. Los indicadores de esta perspectiva son:

productividad, calidad e innovacién de productos y servicios.

La perspectiva de aprendizaje y crecimiento, la formaciéon y crecimiento de una
organizacion proceden principalmente de las personas y los procesos. La disponibilidad de
recursos materiales y el trabajo de las personas son la clave de éxito en las organizaciones

para lograr la estrategia.

e Definicion de la estrategia.
e Seleccion de indicadores.
e Proceso de creacion.

e Filosofia que se trata de comunicar a través del CMI.
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Estos aspectos se deben adecuar a las caracteristicas de la organizaciéon y a la cultura
empresarial, enfocandose en los factores clave de la estrategia y en los objetivos estratégicos

de la organizacion.

Segun Almazan, Méndez y Lee (2013) mencionan que los beneficios del CMI se puede

considerar:

e Alineacidn de los empleados hacia la visién de la empresa.

e Comunicacién hacia todo el personal de los objetivos y su cumplimiento.
¢ Redefinicidn de la estrategia en base a resultados.

e Traduccion de la vision y estrategias en accion.

e Favorece en el presente la creacién de valor futuro.

e Integracion de informacion de diversas areas de negocio.

e Capacidad de andlisis.

e Mejoria en los indicadores financieros.

e Desarrollo laboral de los promotores del proyecto.

1.1.3.2. Competitividad

Segun Larese, Salsa y Torti (2013) sefialan que la competitividad es la habilidad y/o
capacidad de una organizacion de mantener un crecimiento constante, en cuanto a capacidad
de disefiar, producir y/o comercializar bienes y servicios. Es un concepto de caracter
comparativo, es decir, se mide a través de parametros de eficiencia y calidad de las demas

organizaciones que compiten en el mercado regional, nacional o mundial.

La competitividad de una organizacion tiene cuatro atributos:

e Las condiciones de los factores
e Las condiciones de la demanda
e Las industrias conexas y de apoyo

e La estrategia, estructura y rivalidad de las empresas.

Las diferentes combinaciones que puedan surgir de estos cuatro atributos llevan a la

innovacion, el crecimiento y niveles de eficiencia cada vez superiores.

También, Larese, Salsa y Torti (2013) mencionan que para saber si una organizacion es
competitiva 0 no, se debe realizar un analisis de competitividad, en el cual se tienen en cuenta

diferentes aspectos como:

e Evaluar el nivel en el que se encuentra la organizacibn con respecto a las
dimensiones de la competitividad.

e Factores claves de competitividad, estos pueden ser tangibles o intangibles.
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e Fuentes de ventaja competitiva, que hacen referencia a las condiciones estructurales
y politicas, si son externas a la organizacién; y a condiciones competitivas y
estratégicas si conciernen a los procesos internos. Definir los agentes que intervienen

en la competitividad de la empresa, si son externos o si son internos y cuéles.

Estos aspectos ayudan a medir el nivel de competitividad de una organizacion, permitiendo
reforzar, cambiar y mejorar los aspectos que sean necesarios para alcanzar mayores niveles

de competitividad.

Los factores de competitividad son aquellos elementos tangibles e intangibles, internos o
externos que la organizacion debe tomar en cuenta para obtener un valor agregado al
producto o servicio brindado; generando una ventaja competitiva que estard en permanente

actualizacién y cambio, como resultado de la aplicacion de procesos de innovacion.

Rojas, Romero y Sepulveda (2000) nos dicen que la medicion de la competitividad comprende

la determinacion de los factores que la generan y el grado de impacto de los mismos.

Factores internos a la empresa

Se presentan bajo su ambito de decisiéon y por medio de los cuales la organizacion trata

diferenciarse de sus competidores. Entre ellos destacan:

e Capacidad tecnoldgica y productiva.
e Calidad de los recursos humanos.
e Conocimiento del mercado y la capacidad de adecuarse a sus especificidades.

e Relaciones con los clientes.

Factores sectoriales
En su totalidad no son manejados por la empresa, estan parcialmente en su area de

influencia. Compromete el contexto decisional de las organizaciones y es primordial para la

definicidn de las estrategias competitivas. Entre ellos destacan:

¢ Exigencias tecnolégicas y organizacionales.
e Fortalecimiento de las redes cooperativas horizontales.
e La cooperacion vertical para optimizar capacidades tecnolédgicas y organizacionales.

e La promocion de la competencia.
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Factores sistémicos

Constituyen elementos externos a la organizacion; afectan el entorno donde se desarrolla y
pueden tener importancia variable en la definicion del ambiente competitivo y en las
posibilidades para construir estrategias de competitividad por parte de las empresas. Entre

ellos destacan:

e Acceso al financiamiento.

e Lainfraestructura tecnoldgica e institucional.

Los factores de desarrollo microeconémico

Surge un nuevo formato organizacional que una creciente participacion de la fuerza laboral
en la toma de decisiones, que se ve reflejado en las ganancias de la empresa y al tiempo

permite las relaciones empresariales. Algunos de estos factores son:

e La capacitacion y gestion tecnolédgica de las empresas.
e Los nuevos esquemas organizacionales.
e Estrategias de ventas.

e Recursos humanos.

Comunicacion Efectiva
Segun Narcia (2013) nos dice que las organizaciones ahora toman en cuenta el valor de la
comunicaciébn como recurso estratégico para desarrollarse en un mundo altamente

competitivo. En donde las estructuras cerradas, aisladas impiden la toma de decisiones.

Capacitaciones

Segun Fleitman (2013) indica que la capacitacion es un factor estratégico para que la
organizacion pueda ser competitiva, por lo que es necesario capacitar constantemente a
todos los colaboradores. Debido a esto se debe tener en cuenta los conocimientos, las
habilidades y las actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar y actualizar para

desempefiar con mayor eficiencia y eficacia sus funciones.

Potencial Humano

Segun Duefias (2013) sefiala que el talento humano es el recurso que mueve y produce los
resultados de la organizacién y para no perder en competitividad se debe siempre retener a
los mejores. Debido a esto, para aumentar el rendimiento y motivacion de los colaboradores,
ellos tienen que sentirse integrados en la organizacion mediante la circulacion clara de

mensajes que inculquen los valores, visién, misidn, metas y estrategias corporativas.

Mejora continua
Segun Lossada y Torres (2013) mencionan que la gestién de la mejora continua es primordial
para establecer un proceso importante en la organizacion, para la minimizaciéon de errores y

como resultado incrementar la rentabilidad y competitividad de la organizacion.
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Crecimiento econémico

Segun Acosta (2014) nos dice que el bienestar de una empresa y las finanzas vienen
asignados por la competitividad. Nos encontramos en un mundo donde no podemos dejar de
ser competitivos, de espera a que a mayor crecimiento de competitividad exista un mayor

crecimiento econémico.

Plan estratégico

Segun Zambrano (2017) comenta que el uso de un plan estratégico genera una mejora en la
competitividad, determinando por anticipado cuales son los objetivos que deben alcanzarse y
qué es lo que se debe de hacer para conseguirlos, al construir cada objetivo se debe de

determinar si contribuye o0 no a la ventaja competitiva.

Benchmarking

Segun Gonzélez (2013) nos dice que el benchmarking es el proceso continuo que permitira
medir los productos, servicios y practicas de los competidores o aquellas compariias
reconocidas como lideres dentro de la industria. En definitiva, se trata de comparar una

organizacién con otra considerada como “excelente” para mejorar.

Existen asimismo 2 tipos de benchmarking, las cuales son:

v' Benchmarking interno: consiste en examinar dentro de la organizacién las mejores
practicas observadas, aplicarlas en los procesos y actividades que requieran de

mejoras en las diferentes areas.

v" Benchmarking competitivo: consiste en la investigacién de la competencia referente

a.

- Productos y servicios.

- Procesos y actividades.
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1.2.

1.3.

1.4.

Formulacion del problema

¢De qué manera afecta el modelo de innovacion abierta en la competitividad del

Euroamerican College de la ciudad de Lima en el afio 20177

Objetivos
1.3.3. Objetivo general

Determinar cémo afecta el modelo de innovacién abierta y la competitividad del Euroamerican

College en la ciudad de Lima en el afio 2017.

1.3.4. Objetivos especificos

e Realizar un diagndstico sobre las dimensiones de la innovacién abierta del
Euroamerican College.

e Determinar el nivel de competitividad del Euroamerican College.

e Disefiar y desarrollar el modelo de innovacién abierta propuesta para el
Euroamerican College.

e Determinar el costo de implementacion del modelo de innovacién abierta para

el Euroamerican College.

Hipotesis
1.4.3. Hipotesis general

El modelo de innovacion abierta afectara de manera positiva en la competitividad del

Euroamerican College de la ciudad de Lima, afio 2017.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1. Tipo de investigacion

En el presente trabajo se realizd una investigacionon de disefio No Experimental de tipo

Correlacional descriptivo con un plan de Pre test y Post test, siendo su esquema el siguiente:

P: O1 - X --- O2

Donde:

P: Estudio del Euroamerican College

O1: Pre Test de la competitividad del Euroamerican College
X: Modelo de innovacion abierta

02: Post Test de la competitividad del Euroamerican College

2.2. Poblacion y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

2.2.1. Materiales
e Celulares
e Clips
e Engrapadora
e Folder Manila A4
e Lapiceros
e Laptop
e Libreta
e Papel bond A4
e Resaltador
e USB

2.2.2. Instrumentos
e Guia de entrevista.
e Guia de observacion.

e Cuestionario.
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2.2.3. Métodos

e Laentrevista: esta orientada a tomar datos de la perspectiva del entorno.

e Observacion:

permitira  obtener

informacion

sobre

factores considerados

importantes dentro de la innovacion, cultura y estructura organizacional asi como

también aspectos relacionados con las tecnologias de informacion.

e Encuesta: orientada a la obtencién de informacién de caracter administrativo.

Los datos fueron recolectados en un periodo de tiempo de 12 dias teniendo en cuenta la

informacién actualizada y precisa de las areas del Euroamerican College de la ciudad de

Lima.

Tabla 4.

Métodos y procedimos de analisis de datos

TECNICA
Encuesta

Observacion

Entrevista

JUSTIFICACION

Permitira  identificar  los
problemas actuales de la
empresa, asi como también
permitird conocer como se
esta operando de acuerdo a
los aspectos relacionados
con el estudio.

Permitira observar y obtener
resultados sobre el nivel de
innovacion aplicado
actualmente en la
organizacién

Permitira la adquisicién de
respuestas a los posibles

INSTRUMENTOS
- Cuestionario

- Guiade
observacion

- Guiade
entrevista

APLICADO EN:
Colaboradores del area
administrativa del

Euroamerican College.

Aplicada al area de
administrativa de la
institucion.

Jefe de personal y
asuntos administrativos

problemas generados con del Euroamerican
respecto la estrategia vy College.
estructura organizacional.
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2.3. Procedimiento

Para la elaboracion del modelo de innovacion abierta, se realizaran las siguientes etapas:

Tabla 5.

Procedimiento

Etapas

1. Realizar los instrumentos de

medicion

2. Aplicar los instrumentos de
medicién en la organizacion (pre
test)

3. Desarrollar el modelo de

innovacioén abierta

4. Aplicar los instrumentos de
medicién en la organizacién
después de mostrar el modelo

(post test)

Descripcién
Los instrumentos que se emplearan para la medicién de
la organizacion son: encuesta y/o cuestionario, entrevista,
método de observacién. Estas se aplicaran en base a las
dimensiones del modelo de innovacién abierta y

competitividad.

Administrar las encuestas o cuestionarios, entrevista a los

colaboradores de la organizacion

Posteriormente estos resultados seran tabulados para

poder analizar los datos de una manera correcta.

Se pone en marcha el modelo de innovacién abierta
basado en 4 dimensiones, las cuales son: estructura
organizacional, cultura organizacidn, estrategia Yy
tecnologias de informacién. Todas las dimensiones
contaran con indicadores para la buena evaluacion del

modelo.

Administrar las encuestas o cuestionarios, entrevista a los

colaboradores de la organizacion

Posteriormente estos resultados seran tabulados para
poder analizar el efecto del modelo de innovacién abierta

en la competitividad de la organizacion.
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CAPITULO lll. RESULTADOS

3.1. Situacion preliminar de la organizacion (pre test)

Para determinar la situacion actual de la organizacion en la dimension de estrategia del modelo de
innovacion abierta, se realizd una entrevista al Jefe de Personal y Asuntos Administrativos y se

obtuvieron los siguientes resultados:
3.1.1. Estrategia

1. ¢ Considera importante establecer estrategias empresariales dentro de la organizacion?

¢Por qué?
- Si, porque seran las guias para tomar decisiones, acciones y alinear los procesos para

mejorar la organizacién

2. ¢ Actualmente, cuentan con un plan estratégico para desarrollar las ventajas competitivas?

- No, pero proyectamos iniciar el 2018 con la elaboracién del plan estratégico con la

revision de los directivos.

3. ¢ Se ha desarrollado y comunicado el enfoque estratégico a los colaboradores de la organizacién?

- No, pero en el plan estratégico del 2018 se esta contemplado mejorar la comunicacién

interna involucrando a todos los colaboradores.

4. ¢ Considera que la organizacion cuenta con el recurso humano calificado?

- Si, la organizacion cuenta con el personal calificado para enfrentar los desafios que se
puedan presentar en el camino empresarial. La alta gerencia actualmente se encuentra

satisfecha con el recurso humano contratado.

5. Segun la informacion histérica de la empresa ¢En los afios anteriores, se ha logrado el
cumplimiento de los objetivos propuestos? (tomar como referencia la informacion histérica de los
afos 2014 al 2016)

- No se cuenta con informacion.

6. ¢, Considera que se aplica la mejora continua dentro de la organizacién?

- No.

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C. Pag. 34



Para las dimensiones de estructura organizacional, cultura organizacional y tecnologias de

informacion se realizé una encuesta a los colaboradores y se obtuvieron los siguientes resultados:
3.1.2. Estructura organizacional

1. ¢ Conoce la estructura organizacional del Euroamerican College?

No
44%

56%

Figura 4. Nivel de conocimiento de estructura organizacional

En la figura 4 se observa que el 56% de los colaboradores conoce la estructura organizacional. Por

otro lado un 44% no conoce la estructura organizacional.

2. ¢ Cree que existe una buena comunicacion en la organizacion?

Si
11%

No
89%

Figura 5. Nivel de comunicacion interna efectiva en la organizacion

En la figura 5 se observa que el 89% de los colaboradores cree que no existe una buena

comunicacion en la organizacion. Por otro lado un 11% cree que existe una buena comunicacion.

3. ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado, el logo y los colores representativos de

la organizacién?

No
44%
Si
56%

Figura 6. Nivel de reconocimiento de los colores de la organizacion
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En la figura 6 se observa que el 56% de los colaboradores si reconocen el significado el logo y los

colores representativos de la organizacion. Por otro lado un 44% no reconocen lo mencionado

anteriormente.

4. ¢ Conoce la mision y vision de la organizacion?

No
44%
Si
56%

Figura 7. Nivel de conocimiento de mision y visién

En la figura 7 se observa que el 72% de los colaboradores no conocen la mision y vision de la

organizacion. Por otro lado un 28% conoce la mision y vision.

3.1.3. Cultura Organizacional

1. ¢ En la organizacién donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

No
44%
Si
56%

Figura 8. Nivel de trabajo en equipo

En la figura 8 se observa que el 56% de los colaboradores indica que se promueve el trabajo en

equipo en la organizacidn. Por otro lado un 44% sefiala que no se promueve.

2. ¢ Percibe usted que la organizacién le permite aprender y progresar?

Si
28%

Figura 9. Nivel de desarrollo del personal
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En la figura 9 se observa que el 72% de los colaboradores indica que en la organizacion no le
permite aprender y progresar como persona. Por otro lado un 28% sefiala que la organizacion si le

permite aprender y progresar como persona.

3. ¢La organizacion programa capacitaciones para los colaboradores?

Si
11%

No
89%

Figura 10. Nivel de capacitaciones programadas

En la figura 10 se observa que el 89% de los colaboradores indica que no se programan
capacitaciones en la organizacion. Por otro lado un 11% sefiala que si reciben capacitaciones

programadas por parte de la organizacion.

4. ¢ En la organizacién donde usted labora se fomenta la innovacion?

Si

No
78%

Figura 11. Nivel de fomentacion de innovacion

En la figura 11 se observa que el 78% de los colaboradores indica que no se fomenta la innovacién

en la organizacion. Por otro lado un 22% sefiala que si se fomenta la innovacion.
5. ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida de la empresa?

No

Si
78%

Figura 12. Nivel de conocimiento de horarios
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En la figura 12 se observa que el 78% de los colaboradores indica que existe claridad frente a los

horarios de entrada y salida en la organizacion. Por otro lado un 22% sefiala que no existe claridad
frente a los horarios.

6. ¢La organizacion utiliza sanciones ante una falta?

67%

Figura 13. Nivel de conocimiento de sanciones

En la figura 13 se observa que el 67% de los colaboradores indica que la organizacién utiliza

sanciones ante una falta. Por otro lado un 33% sefiala que la organizacién no utiliza sanciones.

7. ¢La organizacion celebra fechas especiales como cumpleafios, dia del trabajador, etc?

No
44%

56%

Figura 14. Nivel de celebracion de fechas festivas

En la figura 14 se observa que el 56% de los colaboradores indica que la organizacion celebra
fechas especiales. Por otro lado un 44% sefiala que la organizacién no celebra fechas especiales.
8. ¢La organizacion recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre otros, para

premiar las buenas labores?

No
94%

Figura 15. Nivel de aplicacion de incentivos
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En la figura 15 se observa que el 94% de los colaboradores indica que la organizacion no utiliza
incentivos para premiar las buenas labores. Por otro lado un 6% sefiala que la organizacion utiliza

incentivos para premiar las buenas labores.

9. ¢ Al haber una vacante, la institucién toma en cuenta primero a los trabajadores para dicho cargo

antes que personas externas?

Si

No
83%

Figura 16. Nivel de valoracion al personal

En la figura 16 se observa que el 83% de los colaboradores indica que al haber una vacante, la
organizacién no toma en cuenta primero a los trabajadores. Por otro lado un 17% sefiala que la

organizacion toma en cuenta primero a los trabajadores.

3.1.4. Tecnologias de informaciéon y comunicacion (TIC)

1. ¢(Cree usted que se le suministran las herramientas tecnolégicas necesarias para realizar

adecuadamente su trabajo?

No
94%

Figura 17. Nivel de implementacidn de herramientas necesarias

En la figura 17 se observa que el 94% de los colaboradores indica que la organizacién no le
suministra las herramientas tecnolégicas necesarias. Por otro lado un 6% sefiala que si se les

suministra las herramientas tecnoldgicas.
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3.1.5. Competitividad

Para medir la competitividad del Euroamerican College, se tomaron en cuenta los siguientes criterios

siendo medidos a través de los siguientes instrumentos:

Tabla 6.

Criterios de competitividad

10

11

Criterios
Infraestructura

Acceso al financiamiento
Investigacion y desarrollo

Crecimiento econémico de la empresa
Estructura organizacional
Comunicacién efectiva

Cultura organizacional
Capacitaciones

Innovacion

Recurso humano calificado

Tecnologias de informacién
Disponibilidad tecnoldgica

Estrategia
Plan estratégico

Mejora continua

Instrumento

Método de
Observacion
Flujo de caja

Anexo No. 2
Cuestionario
Pregunta No. 4
Flujo de caja

Anexo No. 1
Cuestionario
Disefio Organizacional

Anexo No. 2
Cuestionario
Pregunta No. 5
Anexo No. 2
Cuestionario
Pregunta No. 1
Anexo No 3 Entrevista
Pregunta No. 4

Anexo No. 2
Cuestionario
Pregunta No. 3

Anexo No. 3 Entrevista
Pregunta No. 2
Anexo No. 3 Entrevista
Pregunta No. 6
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Tabla 7.

Analisis de competitividad (Pre test)
Andlisis de Competitividad

Criterios Si Cumple En proceso No Cumple
1 Infraestructura X
2 Acceso al financiamiento X
3 Investigacion y desarrollo X
4  Crecimiento econémico de la empresa X

Estructura organizacional
5  Comunicacion efectiva X
Cultura organizacional
6 Capacitaciones X
7  Innovacion X
8 Recurso humano calificado X
Tecnologias de informacién

9 Disponibilidad tecnoldgica X

Estrategia
10 Plan estratégico X
11 Mejora continua X

Leyenda
Si cumple 2 ptos
En proceso 1 ptos
No cumple 0 ptos

Bajo 0-7
Medio 8-15
Alto 16 - 22

De los resultados obtenidos se observa que la competitividad de la organizacion se encuentra en un
nivel bajo, es decir, no esta desarrollando sus ventajas competitivas por lo que actualmente no se
encuentra en capacidad de mostrar competitividad dentro del mercado en el que se desenvuelve

viéndose reflejado en el decremento de sus ingresos.
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3.2.

Desarrollo

3.2.1. Resefia historica

El Euroamerican College fue fundado como Colegio EuroAmericano en el afio 1997. Sus
inicios se realizaron en el distrito de San Isidro y en el afio 2001 se construyé la sede en
Pachacamac. Luego de 20 afios y como parte del proyecto de modernizacion cambié su
nombre a Euroamerican College. Desde su creacion ofrece educacion internacional y se
encuentra comprometido con la problematica ambiental inculcando una filosofia ecolégica,

cuyos principios son conocer, valorar y actuar en el cuidado y conservacion de la naturaleza.

Es una institucion educativa privada, mixta y laica, perteneciente al Grupo Euroidiomas,
empresa de reconocido prestigio en nuestro pais.

Un colegio de areas verdes favorece el desarrollo de los estudiantes. Estudios realizados en
USA por las PNAS (Proceedings of the National Academy of Sciences) revela que los nifios
que estudian en escuelas con mas espacios verdes tienen un mayor desempefio en la
concentraciéon y memoria. Son muchos los motivos por los que las areas verdes pueden
mejorar el desempefio mental de los nifios.

Ubicados en Pachacamac, ultimo Valle Verde de Lima, en donde se ofrece a sus alumnos un
lugar ideal para su desarrollo educativo, facilitando tanto el aprendizaje académico como la
practica de deportes y artes en un entorno Unico y natural; amplias instalaciones y areas
verdes proporcionan un ambiente excepcional para una formacion escolar de calidad.

La misién de la organizacion es:
Preparamos a nuestros estudiantes para el éxito en un mundo globalizado, a través de un

programa educativo integral basado en principios humanitarios y ambientalistas.
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Figura 18. Organigrama del Euroamerican College
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ACTUALIDAD DEL EUROAMERICAN COLLEGE

Estructura

Organizacional
\,

Se desconoce la jerarquia.
Comunicacion ineficiente.

Flujo de informacion
inadecuado en los
procesos.

4 )

\_ J

[ TIc

A

No se cuenta con las
tecnologias de informacion
y comunicacion necesarias
para el desarrollo laboral.

EUROAMERICAN
COLLEGE

[ No emplea adecuadamente ]

[ Potencial Humano ]

Cultura Organizacional

| A

(Nivel bajo en innovacién.\

No se desarrolla el
potencial humano.

No cuenta con politicas,
valores institucionales vy
normas definidas.

No se realizan
\capacitaciones. )
4 Y

Estrategia
A\ v
( )

No cuenta con estrategias
definidas.

. J

Figura 19. Actualidad del Euroamerican College basado en el modelo innovacion abierta

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C.

Pag. 44




3.2.2. Modelo de innovacion abierta

El modelo propuesto llevara a cabo la interaccién de las siguientes dimensiones clave: el potencial

humano (eje del modelo), la cultura organizacional, la estrategia, la estructura organizacional, el uso

de las tecnologias de la informacién y las herramientas propias de este tipo de innovacion.

El modelo de innovacién abierta destacara el potencial humano como estrategia para aumentar y

mejorar la capacidad innovadora del Euroamerican College.

Figura 20. Dimensiones del modelo de innovacion abierta

Las dimensiones a desarrollar seran las siguientes:

Estructura organizacional:

El Euroamerican College al desarrollar el modelo propuesto contard con una jerarquia
donde los colaboradores podran identificar su puesto, sus funciones, a quién debera
reportar. Asimismo podran conocer acerca de la misién y vision de la institucion, objetivos,

etc. y desarrollar una correcta comunicacion efectiva a través de los medios propuestos.

Cultura organizacional:

La organizacion contara con una cultura organizacional definida, para facilitar el
cumplimiento de los objetivos, teniendo como base a la innovacion.

La cultura dentro del modelo se encargara de desarrollar las habilidades del personal y
destacar sus potencialidades.

Por otro lado, se promoverd valores, trabajo en equipo y el aprendizaje continuo.

Tomando en cuenta lo mencionado, se lograra contar con un equipo altamente calificado y

preparado para enfrentar a los cambios del entorno.
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e Tecnologias de informacion:
Para este modelo, el soporte de las TIC se encontrara enfocada a facilitar el desarrollo de
las funciones de los colaboradores contribuyendo de la competitividad empresarial.
Para la implementacion se debera cumplir una serie de fases para lograr el correcto

funcionamiento de las herramientas.

o Estrategia:
El modelo plantea la necesidad de llevar un adecuado direccionamiento estratégico
incluyendo en la vision del Euroamerican College a la innovacion como estrategia principal,

evidenciandose en todos los procesos dentro de la cadena de valor.

Una vez realizada la implementacién y el desarrollo de las dimensiones mencionadas, se
establecera el procedimiento adecuado para fijar la mejora continua del modelo dentro de
la organizacion en el transcurso del tiempo. Siendo asi, que el afio 0 hara referencia al inicio
del periodo de implementacion y el afio 1 implantara el desarrollo constante del modelo para

los siguientes afios.
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MODELO DE INNOVACION ABIERTA DEL EUROAMERICAN COLLEGE

1

[ ESTRATEGIA J

APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL
CONTINUO

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

PROGRAMAS DE
DESARROLLO

TRABAJO
COLABORATIVO

1
1
v

-~

aa
ﬂ'.‘

ESTRUCTURA FORMAL

EUROAMERICAN
COLLEGE

\—'_l

CULTURA
ORGANIZACIONAL €

POTENCIAL HUMANO /

TECNOLOGIAS DE INFORMACION

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS EMPRESARIALES

I

COMPETITIVIDAD

Figura 21. Propuesta de modelo de innovacion abierta del Euroamerican College
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DISENO Y DESARROLLO DEL MODELO DE INNOVACION ABIERTA DEL EUROAMERICAN COLLEGE

| INNOVACION |

Andlisis Pestel

bl DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA - Sfuerzas de Porter
o ORGANIZACION - Matriz EFE Y EFI
Lo - FODA
Lo N - AMOFHIT
bl \\\ -  Peyea
|C_J 8 . =
zZ| o | S
L < Lo ESTABLECIMIENTO DE ESTRATEGIAS
S | K 5 B T >
> 2 > .
G O L N
| L < L N
n | X = . \
Z o R
> W L B
o 2 2 B
= Z L L ESTABLECIMIENTO DE DISENO EN LA Estructura formal. .
= O i pTTTT T > ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL - Comunicacion interna efectiva
Ll O = |
S | < = | N
pu— D H S
P - i PR
LL < : Programas de desarrollo
E = ! - Aprendizaje organizacional
< L ! ESTABLECIMIENTO DE LA NUEVA continuo
E - > CULTURA ORGANIZACIONAL Trabajo Co|ab0rativo
Establecimiento de valores

institucionales, politicas y normas.

TECNOLOGIAS DE INFORMACION

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS EMPRESARIALES

I

COMPETITIVIDAD

Figura 22. Disefio y desarrollo del modelo de innovacion abierta
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3.2.2.1. Estrategia

Para poder llevar a cabo el establecimiento de los objetivos y estrategias, primero se realizara un
analisis interno y externo de la organizacién para determinar e identificar sus fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades, a través de matrices. Posteriormente se trabajard en base a los

resultados obtenidos para poder establecer, de esta manera, la propuesta estratégica.

El Euroamerican College establecera estrategias para poder contrarrestar las debilidades con las
que cuenta actualmente y poder incrementar su ventaja competitiva. De esta forma la elaboracion
de estrategias ayudara a fijar la direccién de la organizacién. Se estableceran objetivos teniendo en

cuenta en donde esté la organizacion en estos momentos y a donde se presente llegar (visién).

La alta gerencia junto con la direccién y el jefe de personal se enfocaran en la correcta aplicacion y
comunicacion de las estrategias a todos los colaboradores de la organizacion direccionando a todo
el equipo de trabajo al cumplimiento de los objetivos, coordinando sus actividades y mostrando

cooperacion.

Para la dimension de estrategia del Euroamerican College, se desarrollé6 una matriz en donde se
visualice el indicador con su valor esperado. Los tramos se han establecido en base a los criterios

de la alta gerencia.

Tabla 8.

Indicador de Estrategia

Indicador Valor Tramos
esperado

Nivel de estrategias
cumplidas 100% 31% - 60% 61% - 90%
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Andlisis Pestel SFuerzasde a4z EFE
Porter

| |
?

Analisis Externo
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Misién B

|

Analisis Interno

v

AMOFHIT Matriz EFI

Vision, mision,
valores, politicas y
normas.

o )

FODA
Peyea
Obijetivos
Estrategias
Cadena de Valor

Estructura organizacional

Figura 23. Proceso estratégico

TIC

Cultura organizacional
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3.2.2.1.1. Andlisis Externo

A continuacion se realizara, el andlisis externo de la organizacion para determinar las oportunidades
y amenazas presentes dentro del mercado. Para ello se analizaran aspectos politicos, econdémicos,

sociales, tecnoldgicos y a la competencia directa de la organizacion.

Stakeholderd involucrados en el analisis:

GOBIERNO

Sociedad Proveedores

EUROAMERICAN
COLLEGE

Clientes Competidores

Figura 24. Stakeholders externos
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Tabla 9.

Andlisis PEST

Oportunidad

Politico o

Econdmico o

Social °

Tecnolégico .

Proyectos °
alentadores del

Ministerio de

Educacioén frente a la

calidad educativa —

Ley N° 28044 “Ley

general de

educacion.”

Fomento de °
inversiones en el

sector Educacion. °
Aprobacién del

proyecto de Ley de

Presupuesto publico: .
el 18% sera

destinado a la °
Educacion.

Acceso a créditos.

Demanda educativa. °

Ubicacion de la
institucion educativa.

Acceso a tecnologias
para el tratamiento y .
uso de la informacién.

Amenaza

Leyes de proteccion hacia
los clientes — Proyecto de
ley N° 1392 “Ley de los
centros educativos privados
que promueve la
informacion sobre
pensiones, matriculas y
cuotas de ingreso.”

Recesion econémica del
pais.

La inflacién en el mes de
agosto 2017 increment6 en
un 0.67%

Ingresos bajos que no
cubran la canasta familiar.
Alto indice de morosidad en
el pago de pensiones. Entre
un 30% y 40%

Desercién escolar, 14 de
cada 100 alumnos
abandonan sus centros de
estudios.

Desintegracion familiar.
Fuerte competencia directa
en el sector educativo.

Alto costo de adquisicion e
implementacion.
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- St. George’s College

- Villa Per Se El ingreso al sector educativo con el propoésito de obtener
- Colegio Aleph posicionamiento en el mercado, sera considerado como
~ Lima Villa College nuevo competidor. Estando estos condicionados a las

barreras de ingreso, siendo estas:
- Economia de escala
- Curva de experiencia
- Diferenciacion del servicio
- Alianzas estratégicas

- Cambridge College
- Hiram Bingham
- Alpamayo

- Metodologia de ensefianza.
- Relacion precio/calidad del servicio.

—————————>

A A
Escuelas que se : I
encuentren mas cerca 1 :
de la ciudad. | :
: 1
I
: RIVALIDAD ENTRE LOS
? COMPETIDORES Amenaza dg nuevos
CExi competidores
1 Amenazas de servicios ACTUAL_ESiZdE):j'Ste <l ;
L sustitutos Lala
| \
Poder d iacion de | | e Poder de negociaciéonconlos | =777 .
oder de nelz_goctzlamon e los : proveedores :
prm————— clientes \ v
I
\ll I
: - Comercial Li - Percepcion de la diferencia de productos
Familias pertenecientes al sectorBY C | - Distribuidora de alimentos del Sur entre suministradores.
: - Makros - Los costos de cambiar de suministrador en
\y - Solquimica Industrial relacion con los costes actuales.
- Agropecuaria Don Torcuato - Facilidad de productos alternativo.
Precio del servicio. - Hewlett Packard Pert SRL - Costo de lo adquirido en relacion con el
Calidad del servicio. - Luz del Sur precio de venta del servicio.
Diferenciacion del servicio. - Movistar - Diferencias de calidad.

Acceso a la informacion.

Figura 25. Analisis de las fuerzas de Porter
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Tabla 10.

Matriz de Evaluacion de Factores Externos (MEFE)

OPORTUNIDADES PESO CALIFICACION VALOR
- Proyectos alentadores del Ministerio
de Educacion frente a la calidad 7% 3 0.21
educativa.
- Fomento de inversiones en el sector
Educacion. 9% 2 0.18
- Acceso a tecnologias para el
tratamiento y uso de la informacion.
13% 2 0.26
- Ubicacion de la institucion educativa.
8% 4 0.32
- Acceso a créditos. 11% 3 0.33
- Demanda educativa.
15% 4 0.6
1.9
AMENAZAS PESO CALIFICACION VALOR
- Leyes de proteccion hacia los padres
de familia. 4% 3 0.12
- Fuerte competencia directa en el
sector educativo. 6% 2 0.12
- Recesion econdmica del pais.
5% 2 0.1
- Inflacién. 4% 3 0.12
- Ingresos bajos que no cubran la
canasta familiar. 50 3 0.15
- Desercion escolar. 5% 2 0.1
- Desintegracién familiar.
3% 2 0.06
- Alto indice de morosidad en el pago
de pensiones.
5% 4 0.2
0.97
TOTAL 100% 2.87
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LEYENDA

OPORTUNIDADES - 1 -4
AMENAZAS

El total ponderado es de 2.87 esto indica que la empresa esta por encima del 2.50, lo cual establece
que el ambito externo es favorable, por lo que la organizacion debe concentrarse y esforzarse por

seguir estrategias que capitalicen las oportunidades y evitar asi las amenazas.
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3.2.2.1.2. Andlisis Interno

Se realiz6 el analisis interno de la organizacion para determinar las fortalezas y debilidades para lo

cual se examind cada area de la organizacion.

Stakeholders involucrados en el analisis:

EUROAMERICAN
COLLEGE

Colaboradores

Figura 26. Stakeholders internos
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Tabla 11.

AMOFHIT

Area
Administracion y
gerencia

Marketing y ventas

Operaciones y
logistica

Finanzas y
contabilidad

RR.HH

Sistemas de
informacion

Tecnologia,
investigacion y
desarrollo

Debilidades

Desintegracion de areas.
Toma de decisiones
centralizadas.

Demora en las tomas de
decisiones.

Falta de uso de planes
estratégicos.

Falta de comunicacion y
trabajo en equipo.

Falta de mano de obra.
Falta de recursos para la
elaboracién de funciones.
Ingresos mensuales por
debajo de las metas.
Falta de elaboracién de
presupuestos para
proyectos.

Desorden en la
organizacion de la
informacion.

No cuenta con los recursos

necesarios para el
cumplimiento de sus
funciones.

No existe la capacitaciéon

necesaria para el uso de las

herramientas tecnoldgicas.

Falta de recursos
tecnolodgicos para el
desarrollo de funciones.
No se cuenta con una
direccion que motive a la
innovacion y a la
investigacion.

Fortalezas

Buen direccionamiento
por parte de la Direccion
Académica.

Capacidad de mejora por
parte del personal a
cargo.

El personal actual consta
de conocimientos para el
desarrollo efectivo de
sus actividades.
Personal comprometido
con el cumplimiento de
sus funciones.
Capacidad de
organizacién por parte
del personal.

El personal actual consta
de conocimientos para el
desarrollo efectivo de
sus actividades.

Se cuenta con un
sistema integrador:
SiaNet

Desarrollo de pagina
web.
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Tecnologia, investigacién y Cuenta con

istem informaciéon
¢ Sistemas de informacié desarrollo

Cuenta con el
sistema
integrador SiaNet

Pagina web

Falta de mano Operaciones
de obra.

El personal actual
consta de
conocimientos para
el desarrollo efectivo
de sus actividades.

Reestructuracion
departamental

Falta de
elaboracién de
presupuestos para
proyectos

<

Falta de uso
de planes
estratégicos.

Capacidad de mejora
por parte del personal
a cargo.

Administracion y Gerencia

Figura 27. AMOFHIT
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Tabla 12.

Matriz de Evaluacion de Factores Internos (MEFI)

FORTALEZAS PESO CLASIFICACION VALOR
- Pertenece a un grupo de
instituciones de idiomas 3% 3 0.09

reconocidas en el Perd.
- Infraestructura 8% 3 0.24

- Programa educativo integral
basado en principios 8% 4 0.32
ambientalistas.

- Tiempo de experiencia en el sector.

6% 4 0.24
- Convenio con la Alianza Francesa.
3% 3 0.09
- Certificacion de la organizacion del
Bachillerato Internacional. 8% 4 0.32
- Buen direccionamiento por parte de
la Direccion Académica. 4% 3 0.12

- Existencia de recursos educativos
de apoyo y capacitaciones para la 4% 4 0.16
labor del docente.

1.58
DEBILIDADES PESO CLASIFICACION VALOR
- Falta de recursos materiales para
el cumplimiento de las funciones de 4% 2 0.08
los colaboradores.
- Comunicacion interna ineficiente.
7% 1 0.07
- Falta de capacitacion del personal
administrativo. 6% 1 0.06
- Falta de elaboracion de
presupuestos para proyectos.
5% 2 0.10
- Falta de innovacion en el area 8% 1 0.08
administrativa.
- No tiene un plan estratégico 6% 1 0.06

establecido.
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- No cuenta con clima y cultura 7% 1 0.07
organizacional adecuados.

- Falta capacidad de respuesta

frente a los cambios del entorno. 7% 1 0.07
- Falta de recursos tecnologicos. 6% 1 0.06
0.65
TOTAL 100% 2.23
LEYENDA

FORTALEZA CALIF >=4

CALIF <=3

CALIF >=1

DEBILIDAD
CALIF <=2

El total ponderado es de 2.23 o que indica que la posicidn estratégica interna general de la empresa
esta por debajo de la media. Por lo que la empresa es débil en el factor interno debiéndose esforzar
por plantear y seguir estrategias que creen el camino hacia el éxito de la empresa.
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CADENA DE VALOR ACTUAL

ACTIVIDADES CONTABILIDAD Y GESTION
ESTRATEGICA FINANZAS ACADEMICA
e o bl SERVICIO
POSTVENTA
ACTIVIDADES MASSEN
DE APOYO UTILIDAD SATISFACCION
INFRAESTRUCTURA SECRETARIA PARA LA DEL CLIENTE
EMPRESA
ACTIVIDADES A?,“éﬁ}ig i DIRECCION
CLAVES

CORE BUSINESS: Servicio de educaciéon escolar

Figura 28. Cadena de valor actual
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3.2.2.1.3. Propuesta Estratégica
e Mision
Preparar a nuestros estudiantes para el éxito en un mundo globalizado, impulsando el

desarrollo integral través de un programa educativo de excelencia basado en principios

humanitarios y ambientalistas.

e Vision
Llegar a ser una instituciéon de crecimiento continuo y rentable basada en la innovacion,
llegando a alcanzar el reconocimiento nacional e internacional siendo la primera eleccion

dentro del sector educativo garantizando una formacién académica de calidad y valores

necesarios para el futuro de nuestros alumnos.

La organizacion promovera la practica constante de los siguientes valores:

Tabla 13.

Valores Institucionales

1. Respeto Trato amable valorando las cualidades y derechos de cada uno
de los integrantes de nuestro equipo de trabajo.

2. Confianza Seguridad y esperanza en el cumplimiento de nuestros objetivos.

3. Calidad Realizacion de un trabajo de calidad basado en la motivacion,

satisfaccion y felicidad con la que los colaboradores
desarrollaran su trabajo dia a dia.

4. Etica Profesionalismo en el desarrollo diario de sus funciones.

5. Trabajo en equipo Cooperacién para lograr el cumplimiento del objetivo comun.

6. Honestidad Transparencia y verdad de cada uno de los colaboradores dentro
de la organizacion.

7. Esfuerzo Empefio y dedicacién de cada uno de los colaboradores.

8. Responsabilidad Capacidad de compromiso con el cumplimiento a conciencia de
sus funciones.

9. Compromiso Capacidad para tomar conciencia de la importancia del
cumplimiento de funciones dentro del tiempo designado.

10. Comunicacién Emision y recepcién de mensajes que permita una transmision
adecuada de la informacién dentro de la organizacion.

11. Solidaridad Acciones de apoyo y colaboracion.

12. Innovacion Ideas nuevas que apoyen a la mejora continua de la

organizacion
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Los valores de la institucién se encuentran alineados al desempefio, por lo que al ponerlas en

practica el personal presentara actitudes como:

Identificacion con la cultura de la organizacion: sentido de pertenencia y responsabilidad
Compromiso con el cumplimiento de objetivos propuestos

Productividad

Exito y realizacion

Colaboracion

Politicas

La organizacion creara politicas para guiar y orientar adecuadamente las acciones y facilitar de esta

manera la implementacion de estrategias. Las politicas se clasificaran en 3 tipos:

Tabla 14.

Tipos de politicas

Politicas generales Dirigidas a toda la empresa
Politicas departamentales Dirigidas a departamentos en especifico
Politicas especificas Dirigidas a actividades y proyectos concretos.

El establecimiento de politicas permitira fortalecer los procedimientos que se deben seguir dentro

de la organizacion generando beneficios como:

Fortalecer la comunicacion interna.
Apoyar al cumplimiento de los valores establecidos.
Facilitar la toma de decisiones.

Promover el desarrollo efectivo de los procesos.

Tabla 15.

Metodologia para el desarrollo de politicas

1. Fasel Planificacion

2. Fase 2 Revisién y aprobacién

3. Fase 3 Comunicacion y divulgacion a todos los niveles de la organizacion
4. Fase 4 Mejora continua de las politicas
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Normas
Se estableceran normas organizacionales que se ajusten a las tareas y actividades para poder llevar
a cabo el cumplimiento de las politicas establecidas.
Una vez establecidas las politicas y normas de la organizacioén, estas permitiran:
e Cumplir los objetivos estratégicos a largo plazo.
e Seguir y poner en practicas las estrategias de la organizacion.
e Mejorar la cultura organizacional.

e Promover la innovacién y la mejora continua.

3.2.2.1.4. FODA:
Tabla 16.

Matriz FODA

FORTALEZAS

e Pertenece a un grupo de
instituciones de idiomas
reconocidas en el Peru.

¢ Infraestructura.

e Programa educativo integral
basado en principios
ambientalistas.

e Tiempo de experiencia en el

DEBILIDADES
Falta de recursos materiales para el
cumplimento de funciones de los
colaboradores.
Comunicacién interna ineficiente.
Falta de capacitacion del personal
administrativo.
Falta de elaboracion de presupuestos
para proyectos.

sector. Falta de innovacion en el area
e Convenio con la Alianza administrativa.
Francesa. No tiene un plan estratégico

¢ Certificacion de la organizacion
del Bachillerato Internacional.

e Buen direccionamiento por parte
de la Direccién Académica.

e Existencia de recursos
educativos de apoyo y
capacitaciones para la labor del
docente.

OPORTUNIDADES

e Proyectos alentadores del
Ministerio de Educacion frente
a la calidad educativa.

e Fomento de inversiones en el
sector Educacion.

e Acceso a tecnologias para el
tratamiento y uso de la
informacion.

e Ubicacién de la institucion
educativa.

e Acceso a créditos.

e Demanda educativa.

establecido.

No cuenta con clima y cultura
organizacional adecuados.

Baja capacidad de respuesta frente a
los cambios del entorno.

Falta de recursos tecnolégicos.

AMENAZAS

Leyes de proteccion hacia los
clientes.

Fuerte competencia directa en el
sector educativo.

Recesion econémica del pais.
Inflacion.

Ingresos bajos que no cubran la
canasta familiar.

Desercion escolar.
Desintegracion familiar.

Alto indice de morosidad en el pago
de pensiones.
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Tabla 17.

Matriz FODA cruzado

MATRIZ FODA CRUZADO

OPORTUNIDADES

e Proyectos alentadores del Ministerio de Educacion frente a la calidad -

educativa.
e Fomento de inversiones en el sector Educacion.

e Acceso atecnologias para el tratamiento y uso de la informacién.

e Ubicacién de la institucion educativa.
e Acceso a créditos.
¢ Demanda educativa.

AMENAZAS

e Leyes de proteccién hacia los clientes.

e Fuerte competencia directa en el sector educativo.
e Recesion econémica del pais.

e Inflacion.

e Ingresos bajos que no cubran la canasta familiar.
e Desercion escolar.

¢ Desintegracion familiar.

e Alto indice de morosidad en el pago de pensiones.

FORTALEZAS

Pertenece a un grupo de instituciones de idiomas reconocidas en el
Peru.

Infraestructura.

Programa educativo integral basado en principios ambientalistas.
Tiempo de experiencia en el sector.

Convenio con la Alianza Francesa.

Certificacion de la organizacion del Bachillerato Internacional.

Buen direccionamiento por parte de la Direccién Académica.
Existencia de recursos educativos de apoyo y capacitaciones para
la labor del docente.

ESTRATEGIAS FO

Aplicar el benchmarking interno del area académica al area
administrativa, tomado como apoyo el uso de herramientas

tecnoldgicas.

ESTRATEGIAS FA

Aprovechar la experiencia que se tiene en el sector convirtiendo

los conocimientos tedricos en acciones.

DEBILIDADES

e Falta de recursos materiales para el cumplimento de funciones de los
colaboradores.

e Comunicacion interna ineficiente.

o Falta de capacitacién del personal administrativo.

o Falta de elaboracién de presupuestos para proyectos.

¢ Falta de innovacion en el area administrativa.

¢ No tiene un plan estratégico establecido.

¢ No cuenta con clima y cultura organizacional adecuados.

e Baja capacidad de respuesta frente a los cambios del entorno.

¢ Falta de recursos tecnolégicos.

ESTRATEGIAS DO

- Existe la capacidad financiera para invertir en innovacion.

- Compromiso para poner en pratica el [+D y lograr la viabilidad de las

oportunidades.

ESTRATEGIAS DA

- Implementar el modelo de innovacién abierta para establecer la mejora

continua en la organizacion.

- Invertir en 1+D para lograr que el personal se encuentre preparado ante

los cambios del entorno.
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De la matriz FODA cruzado se determina que la estrategia principal a utilizar es la implementacién
del modelo de innovacion abierta. A continuacion se detallan las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas del modelo.

Tabla 18.

Matriz FODA de innovacioén abierta

FORTALEZAS DEBILIDADES
e Desarrollo del recurso humano o Dificil adaptacion del recurso
como herramienta fundamental. humano.
e Generacion constante de e Demora en implementacion y
aportaciones. evaluacion de resultados.
¢ Desarrollo de un buen clima e Baja experiencia con respecto a la
laboral. implementacién del modelo.

e Mejora continua en la
organizacion.

e Comunicacion interna eficiente.

e Capacitacion constante al

recurso humano.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
e Fomentacion de innovacién ¢ Inestabilidad politica.
por el estado peruano. ¢ Inflacion.
¢ Necesidad de cambios en el ¢ Competencia.
sector.

¢ Nueva tecnologia disponible.
e Posibilidad de colaboracion

con la competencia.
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Tabla 19.

Matriz Peyea

POSICION DE ESTRATEGIA INTERNA

FORTALEZA FINANCERA (FF)

1. Acceso a créditos.
2. Recesién econémica del pais.

VENTAJA COMPETTIVA (VC)

1. Innovacién administrativa.
2. Infraestructura.
3. Certificacion de la organizacién del
Bachillerato Internacional.
FF/FI
VC/EA
Tabla 20.

Fortaleza Financiera

POSICION DE EXTRATEGIA EXTERNA

FORTALEZA DE LA INDUSTRIAL (FI)

1. Proyectos alentadores del ministerio de
educacion frente a la calidad educativa.

2. Fomento de inversiones en el sector
educativo.

3. Demanda educativa.

ESTABILIDAD DEL AMBIENTE (EA)

Inflacion.

Desercion escolar.

Ingresos bajos que no cubren la
canasta familiar.

wp e

LEYENDA

1-6
1--6

FORTALEZA FINANCIERA

1. Acceso a créditos
2. Recesién econémica del pais
FORTALEZA FINANCIERA

2.5
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Tabla 21.

Fortaleza de la industria

FORTALEZA DE LA INDUSTRIA

1. Proyectos alentadores del ministerio de
educacion frente a la calidad educativa.

2. Fomento de inversiones en el sector
educativo.

3. Demanda educativa
FORTALEZA DE LA INDUSTRIA

Tabla 22.
Ventaja Competitiva

VENTAJA COMPETITIVA
1. Innovacién administrativa
2. Infraestructura

3. Certificacion de la organizacion del
Bachillerato Internacional.
VENTAJA COMPETITIVA

Tabla 23.
Estabilidad del ambiente

ESTABILIDAD DEL AMBIENTE
1. Inflacién
2. Desercion escolar

3. Ingresos bajos que no cubren la canasta
familiar.
ESTABILIDAD DEL AMBIENTE

Tabla 24.

Valoraciéon numérica

Valoracién numérica

e CALIFICACION PROMEDIO PARA
FF:

e CALIFICACION PROMEDIO PARA FI:

e CALIFICACION PROMEDIO PARA
VC:

e CALIFICACION PROMEDIO PARA
EA:

4.0
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TOTAL EJE “X” CONVCY Fl =(-2.6) +4.0=1.4
TOTALEJE“Y" CONFFY EA=25+(-3.6)=-1.1

Coordenadas: “Eje X(VC y FI): 1.4” ; “Eje Y(FF y EA): -0.85

FF - Y
Conservador Agresivo
vC FI - X
T~
(1.4 ;-1.1)
Defensivo Competitivo
EA

Figura 29. Andlisis de perfil de Matriz Peyea

e Cuadrante Competitivo:
El Euroamerican College se localiza en este cuadrante, es por ello que la organizacién se
encuentra en la necesidad de aplicar estrategias competitivas. Entre las estrategias a

utilizar, se encuentran las siguientes:

- Integracion vertical

Desarrollo de mercado
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Tabla 25.

Estrategias planteadas

Debilidades

- Comunicacioén interna
ineficiente.

- Falta de capacitacion del
personal administrativo.

- Falta de innovacion en el area
administrativa.

- No cuenta con clima y cultura
organizacional adecuados.

- Baja capacidad de respuesta
frente a los cambios del entorno.

Estrategias planteadas

Objetivos Estratégicos

Mejorar la comunicacion interna entre los
colaboradores para potenciar en un 60% el flujo
de informacién entre las areas y la identidad
corporativa en un periodo de 6 meses.

Realizar por lo menos 5 capacitaciones para
incrementar los conocimientos y desarrollar las
habilidades de los colaboradores en un periodo
de 12 meses.

Fomentar la innovacion para incrementar la
participacion de los colaboradores dentro de la
organizacion en un 55% en un periodo de 12
meses.

Reducir tiempos de los procesos en un 20% en
un periodo de 12 meses.

Incrementar la motivacion y satisfaccién de los
colaboradores en un 45% en un periodo de 12
meses.

Incrementar en un 50% la capacidad de
respuesta efectiva frente a los cambios del
entorno en un periodo de 12 meses.

Estrategias

Integracion vertical.
Canales de informacion.

Benchmarking interno.

Inversion en [+D.

Implementacion del modelo de innovacién
abierta.

Indicadores de mediciébn para evaluar
resultados.

Grado de compromiso.
Retencion de personal.
Reconocimiento.

Desarrollo de mercado.
Inversién en 1+D.
Planes de accion.
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CADENA DE VALOR PROPUESTA

ACTIVIDADES
ESTRATEGICA

ACTIVIDADES
DE APOYO

ACTIVIDADES
CLAVES

GESTION GESTION DE GESTION DE
COMERCIAL FINANZAS DESARROLO
DESARROLLO GESTION DE

DE TIC RECURSOS
HUMANOS
INFRAESTRUCTURA
INNOVACION EN GESTION DE
EL AREA ESTRATEGIAS
ADMINISTRATIVA
GESTION DEL

CONOCIMIENTO

)

CORE BUSINESS: Servicio de educaciéon escolar

ESTRATEGIA COMPETITIVA: INNOVACION

Figura 30. Cadena de valor propuesta

MARGEN
DE
UTILIDAD
PARA LA
EMPRESA
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Incrementar
Financiera rentabilidad

Incrementar nimero

de clientes \‘ Mejorar el nivel de
Clientes satisfaccion del cliente

Procesos Incrementar la

internos capacidad de respuesta ‘\
Mejorar la

comunicacioén interna

Mejorar el nivel de
satisfaccion del

Aprendizaje personal
. y .
crecimiento Fomentar la Capacitar al personal
innovacion

Figura 31. Cuadro de mando integral
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Tabla 26.

Balanced Scorecard

Perspectiva

Financiera

Clientes

Procesos

Internos

Aprendizaje y

desarrollo

Objetivos

Incrementar rentabilidad

Incrementar nimero de clientes

Mejorar el nivel de satisfaccion

Incrementar la capacidad de respuesta de

los colaboradores

Mejorar la comunicacién interna entre los

colaboradores

Capacitar al personal

Mejorar el nivel de satisfaccion del

personal

Fomentar la innovacion

Formula
Mal
Utilidad Neta( Afio actual) 100 0 % - 05%
*
Utilidad Neta ( Afo anterior )
Ndmero de clientes nuevos 0-25
Total de clientes satisfechos 0 % - 30%
- * 100
Total de clientes encuestados
Puntaje de rendimiento de colaborador (1 a 20) G 0 % - 30%
*
Puntaje maximo(20)
Total de colaboradores con respuesta positiva 0% - 30%
* 100

Total de colaboradores encuestados

Total de capacitaciones realizadas a0 0% - 30%
*

Total de capacitaciones proyectadas

Total de colaboradores satisfechos 0 % - 30%
* 100
Total de colaboradores encuestados
0-1

Numero de ideas planteadas
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Semaéaforo

Regular

06 % - 10%

26 — 50

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

2-4

Bien

11%- 15%

sl =75

61-90%

61-90%

61-90%

61-90%

61-90%

5-7

Excelente

16% - 20%

76 - 100

91% - 100%

91% - 100%

91% - 100%

91% - 100%

91% - 100%

8-10



3.2.2.2. Estructura Organizacional

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA

FORMAL

COMUNICACION
INTERNA EFECTIVA

Figura 32. Estructura Organizacional

Para la dimension de estructura organizacional del Euroamerican College, se desarroll6 una matriz

en donde se visualice los indicadores con sus valores esperados. Los tramos se han establecido en

base a los criterios de la alta gerencia.

Tabla 27.

Indicadores de estructura organizacional

Indicador Valor
esperado
Nivel de
conocimiento del 100%

organigrama

Nivel de
comunicacién
interna efectiva
Nivel de cocimiento
de la misién y vision
Nivel de
reconocimiento de
los simbolos del

colegio

100%

Tramos

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 65%

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C.

Pag. 74



Euroamerican College tendra un disefio de una estructura organizacional para identificar a los
diversos colaboradores que se encuentran en la organizacion, de esta manera, permitira conocer el
talento humano de la organizacion y también conocer el talento que necesita ser afiadido, precisando

las funciones de cada colaborador claramente definidas para lograr los objetivos establecidos.

La organizacion se enfocarda en difundir la informacion principal relacionada a la estructura
organizacional a través de la comunicacion interna en la cual participaran todos los colaboradores.

Los principales temas se basaran en:

e Objetivos generales, objetivos de area y evaluacion de personal:
Los colaboradores deberan recibir informaciébn de la organizacion, teniendo

conocimiento de donde estan trabajando y cuéles son sus funciones.

¢ Informacion general, informacion acerca del trabajo:
Los colaboradores comprenderan la importancia de su trabajo, cuél es el objetivo de

lo que hacen y que son parte fundamental de la organizacion.

e Innovacién:

Los colaboradores aportaran ideas para la mejora continua de la organizacion.

Lo mencionado anteriormente, contribuye a la difusion de la identidad corporativa entre los

colaboradores.
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Tabla 28.

Aspectos importantes de estructura organizacional

Informacién General de la

Organizacion

Informacién acerca del

trabajo

Objetivos

Objetivos del area

Evaluacion

Innovacién

Conocer la empresa, a qué se dedica, quiénes
son sus clientes, proveedores, etc.

Indicar en que area trabaja, cuél es su lugar
dentro de la estructura organizacional, a quién
reporta, quiénes son sus comparieros de area,
cual es su puesto, sus funciones, cuales son los
horarios, procedimientos, politicas, normas vy
valores.

Informar hacia donde va la empresa y por qué,
cuales son los objetivo, la vision y mision.

Sefalar los objetivos del area, cuédles son los
objetivos de su puesto, como y por qué el
cumplimiento de estos contribuye a alcanzar
las metas de la organizacion.

Medir si la empresa y cada colaborador
alcanzaron los objetivos. Cuéles son los
indicadores de medicibn y cémo sera la
evaluacion.

Abrir todos los espacios posibles para que los
colaboradores puedan brindar sus ideas y
sugerencias acerca de cémo mejorar las tareas
que desempefian.

Anual

Anual

Anual

Anual

Trimestral

Bimestral

Directorio

Directorio/Jefes

Directorio

Jefes

Directorio y Jefes

Directorio

Todos los
colaboradores

Operarios

Todos los
colaboradores

Operarios

Todos los
colaboradores

Todos los
colaboradores

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C.

Pag. 76

Presencial

Presencial

Presencial

Presencial

Virtual y/o presencial

Presencial



En el Euroamerican College, la comunicacion permitira el intercambio de informacion entre todas las
areas, la cual debe ser la adecuada y efectiva para la realizacion de funciones. De esta forma, los
colaboradores pueden evaluar la eficiencia de las vias actuales para poder optimizarlas y tomar

acciones de mejora.
Es por esto que se contara con diferentes medios de comunicacién que seran difundidos por la
organizacion incluyendo lo siguiente:
a. Soporte Escrito:
e Memorandum, informe
e Tablon de anuncios

e Buzdn de sugerencias

b. Soporte Electrénico:
e Intranet

e Correo Electrénico

c. Soporte Oral:
e Reunion
e Entrevista

e Teléfono

Con la implementacién de una comunicacién interna efectiva, la organizacién pretende:

e Fomentar la confianza y un buen clima laboral debido a que facilita la comunicacion
entre directivos y colaboradores.

e Permitir el intercambio de informacion sobre las acciones de mejora en la
organizacion

e Informar a los colaboradores de las acciones que la organizacion realiza y de los
objetivos que deben cumplir.

e Dar a conocer los logros de la organizacion a sus colaboradores.

e Promover una comunicacion fluida entre todos los niveles de la organizacion.

Por otro lado, la difusién de los elementos importantes de la estructura organizacional como

informacidn general y comunicacion interna seran transmitidos a través de un cronograma.

A continuacion se muestra los medios de comunicacion interna y el cronograma de difusion:
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Tabla 29.

Medios de comunicacion interna

Memorandum

Teléfono

Reuniones

Entrevistas

Tablén de Anuncios

Buzdn de Sugerencias

Correo Electrénico

Intranet

Solicitud de instrucciones.
Emisién de informes.
Se tiene que llevar un registro

Asuntos relacionados con el trabajo

diario.

Convocatoria segin procedimiento:
sugerencias, propuestas

Asuntos relacionados con el trabajo

diario.

Informacién de interés general

Sugerencias del cliente

Todo tipo de informacién

Organigrama, normas, procedimientos,

chat interno.

Brindar comunicacion entre la direccion y

areas de la organizacion Direccién/Jefes X
Permitir a los colaboradores la
comunicacion. Todos los colaboradores
Abordar problemas.
Buscar soluciones/decidir. Direccion/Jefes X
Revision de procedimientos.
Adquirir o intercambiar informacion

Segun contenido X
Informar al personal de la organizacion.

Segun contenido X
Proponer medidas para mejorar
procedimientos y/o otros en la Cliente X
organizacion.
Aprovechar la rapidez.
Brindar comunicacion de manera Todos los colaboradores X
simultanea y masiva.
Ofrecer informacion al colaborador Direccién/Jefes X

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C. Pag. 78



Tabla 30.

Cronograma de difusién

Informacién General
de la Organizacion

Informacion acerca

del trabajo

Innovacion

Objetivos

Objetivos del area

Evaluacién

Medios de
comunicacion

Directorio

Directorio/Jefes

Directorio

Directorio

Jefes

Directorio y Jefes

Directorio
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3.2.2.3. Cultura organizacional

La cultura organizacional del Euroamerican College se encontrara relacionada a los valores,
percepciones, sentimientos, actitudes y formas de interaccién dentro de la organizacion, las cuales
guiaran el comportamiento diario de los colaboradores con el propdsito de preservar un ambiente
positivo en donde se promueva el trabajo colaborativo, aprendizaje continuo y programas de
desarrollo que permitira a los colaboradores interactuar y aportar conocimientos unos con otros con

la finalidad de crear una mejora continua.

Trabajo
colaborativo

Aprendizaje
Organizgcional CU |tU r_a Prggg??ﬁode
Continuo organizacional

Valores, politicas y
normas

Figura 33. Cultura Organizacional

Para la dimensién de cultura organizacional, se desarroll6 una matriz en donde se visualice los
indicadores con sus valores esperados. Los tramos se han establecido en base a los criterios de la

alta gerencia.
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Tabla 31.

Indicadores de cultura organizacional

Indicador Valor
esperado
Nivel de trabajo en
. 90%
equipo
Nivel de desarrollo 85%
Nivel de
capacitaciones 90%
programadas
Nivel de fomentacion
) y 100%
de innovacién
Nivel de aplicacion de
) ) 85%
incentivos
Nivel de celebracion
) 90%
de fechas especiales
Nivel de valoraciéon
90%

del personal

Tramos

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

31% - 60%

La cultura de la organizacion se basara en una cultura positiva, con ética, valores, normas internas

y motivacién vertical. Esta se encontrara alineada a los objetivos estratégicos de la organizacién

fomentando la innovacién, la creatividad, trabajo en equipo y el aprendizaje continuo.

Se contard con politicas internas escritas en las cuales los colaboradores conoceran lo que la

empresa espera de ellos, la relacién que debe de existir entre si, se tendra en cuenta las opiniones

del capital humano dandoles libertad para exponer sus diversos puntos de vista promoviendo asi la

participacion activa y constante de todos. Se contard también con programas periodicos de

capacitaciones y desarrollo para el personal.

La organizacion se enfocara en retener al personal clave para poder mantenerse competitivo dentro

del mercado cumpliendo con las necesidades especificas de cada trabajador.

Los problemas que se presenten dentro de la organizacion sera materia discutible de manera abierta,

realizando una retroalimentacién continua de los aspectos a mejorar.
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Identificacion de
comportamientos
a corregirse

Identificacion de
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Figura 34. Retroalimentacién continua de los aspectos a mejorar

Para poder establecer una cultura basada en la innovacion y en el desarrollo constante del capital

humano, se establecerad una serie de fases para la implementacion y aplicacién de los nuevos

aspectos a tomar en cuenta.

Tabla 32.
Fases de implementacion y aplicacion

FASE 1

FASE 2

FASE 3

FASE 4

Elaboracion de  politicas, normas de
convivencia, valores y plan de incentivos.

Implementacion de programas de desarrollo
periédicas (capacitaciones, programas de
interaccion, reuniones de identificacion de
problemas y errores, evaluaciones continuas de
aprendizaje).

Aplicacion de politicas, normas, valores, planes
y programas.

Evaluacion de resultados de la aplicacion.

En cada una de las fases de implementacion y aplicacion sera posible fomentar la innovacion

tomando en cuenta los siguientes:

v Desarrollar una aceptacion al cambio: los miembros de la organizacion deberan entender de

que todo cambio enfocado hacia la innovacion traera beneficios tanto a ellos como a la

organizacion.
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v' Fomentar ideas nuevas: los directivos y jefes de la organizacion deberan informar y comunicar
que se recibira con agrado las nuevas ideas y enfoques.

v" Fomentar la técnica del benchmarking interno y benchmarking competitivo llevando a cabo
“estudios de referencias” como técnica de obtencién de informacién acerca de las practicas
competitivas.

v Permitir una mayor interaccion: Se fomentard un clima organizacional permisivo y creativo,
dando a conocer a los miembros la oportunidad abierta que tendran de interactuar con los
demas miembros y areas dentro de la organizacién.

v' Ser tolerante a los errores: los directivos y jefes se mostraran tolerantes ante los fallos y los
errores que se presentaran, tomandolos como una oportunidad de mejora.

v Proponer objetivos claros y libertad para alcanzarlos: la creatividad sera esencial para poner
en practica el alcance de objetivos.

v Ofrecer reconocimientos: los miembros de la organizacion seran motivados constantemente
por medio de palabras de reconocimientos, conmemoraciones a los mejores trabajadores,
correos de felicitaciones, incentivos monetarios y no monetarios promoviendo de esta manera

el interés y esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones.

Metodologia de trabajo:

La organizacién se enfocara en analizar y en redefinir la cultura organizacional actual involucrando
al personal trabajando con organizacion y aprendizaje continuo, ya que no se perdera la esencia
pero si se emplearan los cambios necesarios para adaptarse de una mejor manera a los cambios
que exige el mercado en el que se encuentra.

Redefinir y crear politicas, normas, planes, valores, programaciones, etc. Sera necesario y licito. Es

por ello que se empleara la siguiente metodologia de trabajo:

Tabla 33.

Metodologia de trabajo

Politicas.

1. El areade RRHH realizara la Normas de convivencia.
elaboracion de:

Plan de incentivos.

Establecimiento de valores institucionales
Programacion de capacitaciones por area.
Programacion de reuniones mensuales con el
personal.

2. Sedebe establecer sesiones y grupos de trabajo con los colaboradores para
informarles sobre el plan de implementacion y mejora en la cultura organizacional

3. Cada area se hararesponsable del cumplimiento de lo establecido

4. Serealizara unaretroalimentacion periédica: se tomara en cuenta las ideas de
mejora e innovacion de los colaboradores como medida de mejora.
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Tabla 34.

Cronograma de actividades de cultura organizacional

ITEM Actividad Respons Enero Febrero Marzo
able 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
FASE 1: ELABORACION DE POLITICAS, NORMAS DE CONVIVENCIA, VALORES Y PLANES
1. Recoleccion de informacion. RRHH
2. Focus group con los colaboradores. RRHH
3. Elaboracion de las politicas, normas y valores basandose RRHH
en las necesidades e informacién obtenida por parte de
los colaborares. Realizacion del plan de incentivos.
FASE 2. IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS DE DESARROLLO PERIODICAS (CAPACITACIONES, PROGRAMAS DE
INTERACCION, REUNIONES DE IDENTIFICACION DE PROBLEMAS Y ERRORES, EVALUACIONES CONTINUAS DE APRENDIZAJE)
1. Estudio de los requisitos por areas de trabajo. RRHH
2. Elaboracion de un plan de programas de desarrollo para RRHH
el personal.
3. Revision y aprobacion de programas y reuniones. Gerencia
General
FASE 3: APLICACION DE POLITICAS, NORMAS, VALORES, PLANES Y PROGRAMAS.
1. Comunicacioén de las nuevas politicas y normas hacia los RRHH

colaboradores de la organizacion.
2. Ejecucion de las nuevas politicas, normas, valores, planes COLABOR

y programas establecidos. ADORES
FASE 4: EVALUACION DE RESULTADOS DE LA APLICACION.

1. Reuniones mensuales con el personal para medicion de RRHH
progreso.

2. Planificacion de las actividades correctivas y preventivas. RRHH

3. Seguimiento y verificacion de la eficiencia de las acciones RRHH
correctivas implantadas.
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3.2.2.4. Tecnologias de informacion y comunicacion

Implementar tecnologias de informacién y comunicacion (TIC) le permitira al Euroamerican College

gestionar, procesar y almacenar informacién para poder evaluar resultados.

Tecnologias de informacién Desarrollo de funciones

y comunicacién (TIC)

RO
e

Figura 35. Tecnologias de informacion y comunicacion

Apoyo

Para la dimension de Tecnologias de informacion del Euroamerican College, se desarrollé una
matriz en donde se visualice los indicadores con sus valores esperados. Los tramos se han

establecido en base a los criterios de la alta gerencia.

Tabla 35.

Indicadores de tecnologia de informacién y comunicacién

Indicador Valor Tramos
esperado
Nivel de herramientas
tecnolégicas necesarias 90% 31% - 60%  61% - 90%
para el cumplimento de
funciones

Euroamerican College implementara tecnologias de informacion y comunicacién para optimizar sus
procesos y funciones de los colaboradores permitiendo trabajar de una manera adecuada y

eficiente. De esta manera, pretende ser considerada como una organizacion competitiva e

innovadora.
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Tabla 36.

Soluciones tecnolégicas para el desarrollo de funciones

Portal web

Documentacion

Trabajo en grupo

Procesos y recursos

empresariales

Clientes

Inteligencia de negocio

Telefonia

Comunicacion

Seguridad

Gestion de Contenidos (CMS) son sistemas que facilitan la administracion y mantenimiento de un
Portal Web permitiendo crear velozmente portales con funcionalidades avanzadas, como:,

integracion con redes sociales, galeria de imagenes, foros, blog, etc.

Gestion Documental (DMS) son sistemas que favorecen a la administracion de documentos, como:

localizacion, clasificacion,, control de versiones, flujos de trabajo, , etc.

Colaborativas (Groupware) son sistemas que permiten estar en continuo contacto con comparieros,
proveedores y clientes, desde un punto de accesoy diferentes dispositivos (laptop, celular). Estas
soluciones tienen funciones como: correo electronico, mensajeria instantdnea, gestion de

contactos, calendarios, intercambio de archivos, gestién documental, etc.

Planificacién de Recursos Empresariales (ERP) son sistemas de informacion gerenciales que
colaboran a administrar de forma integrada los procesos de la empresa, como: compra/venta,
contabilidad, recursos humanos, ventas, etc. La gestién centralizada de todas las areas permite

facilitar el analisis de informacion

Gestién de la Relacién con los Clientes (CRM) son sistemas que ayudan a gestionar el contacto
con el cliente hasta realizar la venta, facturacion y posterior soporte; incluyendo analisis de nuevas

oportunidades de negocios y la gestiébn de campafias de Marketing.

Inteligencia de Negocio (BI) son sistemas de analisis de informacion que permiten conocer que esta
ocurriendo y porqué, ayudando a tomar mejores decisiones. Estas soluciones extraen informacion

del resto de aplicaciones de la organizacion (ERP, CRM)

Telefonia IP son sistemas que permiten realizar llamadas a través de Internet y con un costo

menor.

Videoconferencia permiten la comunicaciéon simultanea de audio y video a través de Internet. Por
otro lado incluyen diferentes funcionalidades segun las necesidades de la organizacién como el

intercambio de imagenes, presentaciones, etc.

Los sistemas de seguridad méas comunes son: cifrado de comunicaciones (wifi), control de acceso

(usuario-contrasefia), antivirus, actualizacion de seguridad automatica, copias de seguridad, etc.

Nuevo acceso para los clientes.

Presencia de la organizacién en nuevos mercados (local, nacional e internacional).

Informacién de la empresa disponible.

Acceso rapido a la documentacion.

Reduccion de tiempos de consulta.

Clasificacion de documentos y extraccién automatica de datos.
Ahorro de espacio fisico y de costos.

Informacién de trabajo diario accesible.

Fomentacién de la cooperacién y la comunicacion en la empresa,

Incremento en la productividad de los trabajadores.

Acceso rapido al estado de los recursos compartidos de la organizacion.
Ejecucion de flujos de trabajo.
Optimizacién de los procesos de la organizacion.

Reduccién de tiempos y costos.

Mejora de la calidad del servicio a los clientes.

Optimizacién y automatizacion del proceso de ventas.

Acceso rapido a informacion de clientes.

Posibilidad de analizar informacion para dirigir campafias.
Facilita la organizacion de la informacion.

Simplificacién del analisis de informacién compleja.

Deteccidn y resolucion de problemas antes de que se produzcan.
Ayuda a la toma de decisiones.

Gestion eficiente para volumen elevado de llamadas.

Integracién de la telefonia con otros sistemas de la organizacion.
Posibilidades avanzadas de administracién y control.

Ahorro de costos y tiempo en recursos empresariales.

Permite la realizacién de reuniones eficientes.

Facilita las reuniones con clientes y proveedores,

Confidencialidad, integridad y disponibilidad de la informacion.
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Fases de implementacion de TI

Planeacion Disefio Capacitacion

Andlisis Pruebas Liberacién

Figura 36. Fases de implementacion de Tl

1. Planeacion
El objetivo de este periodo es poner en comunicacién al grupo de colaboradores de la
organizacién con el proveedor y/o consultor de Tl para que en conjunto determinen la

planeacioén definitiva y detallada del proyecto. Entre las actividades a realizar estan:

e Presentar al grupo de colaboradores de la organizacién al consultor que llevara a
cabo la implementacion.

o  Establecer un cronograma de actividades e igualar con la agenda de todos los
comprometidos.

e Revisar el cronograma para poder iniciar el proyecto sin posibles contratiempos o
sorpresas.

o Disponer de formatos de los procesos, asi como los datos principales que se

ingresaran al sistema.

2. Analisis
En este periodo lo principal es obtener y realizar la lista de requerimientos y funcionalidades
de cada una de las areas involucradas de la organizacién para la implementacion. Por otro
lado, el listado debe ser aprobado por el encargado de cada &rea para corresponder a la
configuracion de la solucién de acuerdo a los procesos y procedimientos definidos. Durante

este periodo se llevan a cabo las siguientes actividades:

o  Definir los alcances del proyecto.
o Elaborar los diagramas de flujo de tus procesos y procedimientos para cada area.

e  Determinar requerimientos del sistema.

3. Disefio
En este periodo se realiza la estructura de la implementacion de la solucién de acuerdo a
los procesos, procedimientos y requerimientos de la organizacion, que en la etapa anterior

se definieron.

Es primordial en esta etapa que el colaborador a cargo del proyecto de parte de la
organizaciébn mantenga comunicacion con el encargado de realizar el sistema para
responder cualquier duda que pudiera aparecer en el proceso, debido a que en esta etapa

la solucién se va completando para las necesidades de la organizacion.
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4. Pruebas
En esta fase de la implementacion, se valida los requerimientos de acuerdo al resultado
logrado, realizando escenarios de las operaciones reales de la organizacién en situaciones

del dia a dia.

Es imprescindible que en esta etapa del proyecto los colaboradores encargados de las
diversas areas colaboren activamente en la revision y validacion de cada proceso, como
también de cada funcionalidad del sistema y de la informacién que se consigue, para

asegurar esa ventaja de hacer su trabajo mas eficiente con el apoyo de la herramienta.

5. Capacitacion
Una vez efectuadas las pruebas y mejoras, se procede a capacitar a todos los colaboradores
gue utilizaran el sistema. En esta etapa la motivacion y participacién de colaboradores es
muy importante debido a que van a tener la experiencia real con el sistema y también se
familiarizaran con el uso de la solucién. La comunicacién con el encargado de desarrollar el
sistema es muy importante porque se deben de aclarar las dudas en cuanto a procesos y

funciones para lograr el maximo beneficio de la herramienta tecnoldgica.

Al concluir con la capacitacién, la organizacion debe cerciorarse que los colaboradores
utilicen el sistema y realicen operaciones diarias de practica en el sistema para reforzar la

capacitacion recibida.

6. Liberacion
Por dltimo, la etapa de liberacion, es la entrega del producto final para que los colaboradores
hagan uso de la herramienta tecnolégica con el soporte del encargado. Cuando los usuarios
utilicen de manera eficiente el sistema de acuerdo a las tareas asignadas, se inicia un
proceso de mejora continua con el objetivo de optimizar el trabajo y conseguir los resultados

esperados.

La implementacién de tecnologias de informacién ocasionara desafios y cambios en la organizacion,
demandando tiempo, esfuerzo y la participacion de todas las areas. Si existe un compromiso entre
los involucrados durante el proceso, se obtendra buenos resultados como la integracion de las
operaciones, acceso a informacion en tiempo real para tomar mejores decisiones asi como un

crecimiento rapido y controlado de la organizacion.
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Documentacion de procesos vy procedimientos

A continuacion se detalla la propuesta del funcionamiento del modelo de innovacién
abierta para la ejecucioén en el tiempo.

1. Objetivo del proceso

Establecer una mejora continua en las areas de la organizacion a través de aportaciones
innovadoras de los clientes internos y externos.

2. Alcance

e Abarca desde la convocatoria a la reunion por parte de la gerencia hasta la inclusion
definitiva de las aportaciones dentro de las funciones de los colaboradores.

e Aplica a todos los colaboradores de la organizacion.

3. Responsabilidades
3.1 Duefio del proceso
Gerente general
3.2 Actores del proceso
Gerente general
Jefe de personal y asuntos administrativo
Colaboradores

4. Documentos Aplicables y/o anexos:
4.1. Documentos
4.1.1 Acta Administrativa: “Reunién General”, codigo EC - AC - 001

4.1.2 Acta de reunion: “Control de asistencia a reuniéon”, cédigo EC - AR — 001

4.2 Formatos

4.2.1: Formato: “Informe de aportaciones”, codigo EC - IA - 001

4.2.2: Formato: Ficha de acuerdos: “Registro de funciones”, cédigo EC - FA - 001
4.2.3: Formato: “Ficha de sugerencias de los clientes”, cédigo EC - FSC - 001

4.2.4: Formato: Ficha de evaluacion de funciones: “Ficha técnica de control y evaluacion”, cédigo
EC - FTCE - 001

5. Definiciones

5.1 Colaborador: es aquella persona destinada a cumplir las funciones asignadas por parte de

la institucién para la cual trabaja a cambio de un salario.

5.2 Indicadores de medicidn: son los datos que ayudan a la medicién de la evolucién de las

metas, objetivos, procesos, etc.
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5.3. Jefe de personal y asuntos administrativos: es aquella persona que tiene a cargo la

planificacién, direccion, coordinacion y evaluacién del equipo de trabajo a su cargo.
5.4 Lluvia de ideas: es la herramienta de trabajo que permitira el surgimiento de nuevas ideas.

5.5 Plan operativo: es aquel documento oficial en donde se registran los objetivos a cumplir.

6. Condiciones basicas
6.1 Para archivar informacion: el gerente general decide no aprobar aportacion.

6.2 Para incluir aportacion dentro del plan operativo: el gerente general decide aprobar
aportacion.

6.3 Para establecer aportacion dentro de funciones: el jefe de personal y asuntos
administrativos mediante el monitoreo respectivo determina incluir aportaciéon dentro de las

funciones del colaborador.
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7. Diagrama procesos

7.1 Proceso de mejora continua “Afo 0”
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Figura 37. Proceso de mejora continua — Afio 0

Ubillas Aspillaga, J.; Wong Vela, C.

Pag. 91




7.2 Proceso de mejora continua “Afio 1”

"B
E §.2.1 Convorar
3 a reunidn
2
[
@
T
[
-
= )
8.2.2 Revisar |
plan operativo [ .
25e estin
gjecutando
correctamente las
< aportandones?
2 = ) =
& = 5.2.3 Revisar [?ﬁ;-?c(‘:;ﬂ:”;mf 8.2.6 Archivar
% € razones § aporte
=3 H Mo corregir
o E
= B
= = Mo
ul
=
w
=] L
g |3 ) o [ Establenr
g % sl -l - " apottacidn
£ - y d 71 dentra de
fundones
2 5e debe continuar
5.2.5 Monitorearla ejeoudan de aplicando
aportaciones aportacidn?
I1%28 Incluir
H aporte a
B fundones
2
]
a
=2
]
=3

Figura 38. Proceso de mejora continua — Afio 1
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7.2.1 Sub proceso: Monitorear la ejecucion de aportaciones

(¥ g2
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»
progreso
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Figura 39. Monitorear la ejecucién de aportaciones
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8. Descripcion procedimientos
8.1 Proceso de mejora continua “Afio 0”

Nro.

Actividad

Actor (es)

8.11

Convocar areunién

Nota: Se convocara a reunién en el mes de diciembre en la
cual participaran todos los colaboradores de la
organizacion, esta convocatoria sera informada a los
colaboradores a través de un “acta administrativa’.

Se deber4d tomar un control de asistencia de los
colaboradores registra su participacion en el “control de
asistencia”.

Gerente General

8.1.2

Socializar ideas

Nota: Se realizara una “lluvia de ideas” con respecto a las
mejoras que se pueden efectuar en las funciones y
procesos, las cuales han sido recaudadas durante el afio
de implementacion del modelo. Posteriormente, mediante
una ‘ficha de acuerdos” se plasmara el tiempo de entrega
del informe, el formato a utilizar y otros puntos coordinados
en la reunion.

Jefe de personal y
asuntos administrativos

8.1.3

Realizar informe con aportes

Nota: Los colaboradores elaborardn informe en el periodo
de 7 dias en base a sus aportaciones como duefios de sus
procesos y en base a las sugerencias del cliente, teniendo
en cuenta la “ficha de sugerencias” si en caso existieran,

Las nuevas aportaciones deberan presentarse a través del
formato de “informe de aportaciones” determinando los
indicadores de medicion.

Colaboradores

8.14

Recolectar aportes finales

Nota: Se recepcionard los informes finales para ser
evaluados en un periodo de 10 dias.

Gerente General

8.1.5

Archivar informacion

Nota: El proceso culmina cuando la gerencia general no
aprueba la incorporacién de determinado aporte dentro del
plan operativo.

Jefe de personal y
asuntos administrativos

8.1.6

Asignar presupuesto

Nota: Se le asignar4 un presupuesto a cada aportacion
aprobada por la gerencia general.

Jefe de personal y
asuntos administrativos

8.1.7

Incluir aportes al plan operativo

Nota: Se incluird el aporte presupuestado dentro del plan
operativo para el siguiente afio.

Jefe de personal y
asuntos administrativos
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8.2 Proceso de mejora continua “Afio 1”

Nro. Actividad Actor (es)
8.2.1 | Convocar areuniéon
Nota: Se convocara a reuniéon cada 2 meses en la cual Gerente General
participaran todos los colaboradores de la organizacion.
8.2.2 | Revisar plan operativo
L . . . Jefe de personal
Nota: Se revisara el plan operativo para verificar cumplimiento asSntos y
de aportaciones incluidas segun lo planificado. = >
administrativos
8.2.3 | Revisar razones
. e . , Jefe de personal
Nota: Se identificaran los motivos por los cuales no se esti aSlE)I’IIOS y
cumpliendo con la correcta ejecucion de la aportacién para > '
) . administrativos
plantear posibles soluciones.
8.2.4 | Comunicar acciones a corregir
Jefe de personal y
Nota: Se indicaran las acciones a corregir para la correcta asuntos
ejecucion de la aportacion. administrativos
8.2.5 | Monitorear la ejecucién de | Subprocesos:
aportaciones
Nota: Se controlara el 8.2.5.1 Recolectar datos Jefe d |
efe de persona
desarrollo de las | 8.2.5.2 Comparar resultados asSntos y
aportaciones, se evaluara e | g 2 5.3 Informar a detalle el administrativos
informara el progreso a través |
' o € problema
de la ficha de la ‘“ficha de 8254R ‘
evaluacion de funciones”™. -£:9.4 Reportar progreso
8.2.6 | Archivar aporte
. . Jefe de personal
Nota: El proceso culmina cuando el jefe de personal y asuntos asSntos y
administrativos determina que el aporte no estd cumpliendo S .
administrativos
con los resultados esperados.
8.2.7 | Establecer aportacién dentro de funciones Jefe de personal y
i ) _ asuntos
Nota: Se establecera el aporte (_je_ntro _de las funu_ones si el administrativos
jefe de personal y asuntos administrativos determina que el
aporte esta cumpliendo con los resultados esperados.
8.2.8 | Incluir aporte a funciones
. . Colaboradores
Nota: El colaborador incluye aporte dentro de sus funciones.
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3.2.3. Financiamiento del modelo de innovacién abierta

La implementacién del modelo de innovacion abierta, implica una inversion para la organizacioén la

cual tendra una serie de beneficios para mejorar la competitividad de la organizacion. A continuacién

se detallan los costos a utilizar en el proyecto:

1. Costo de inversion

Tabla 37.

Costos de Software

Descripcion Presupuesto Sub Total (S/.)
Sistema de 25,000 25,000
informacién
Total (S/.) 25,000
Tabla 38.

Costos de Hardware

Descripcién Cantidad Precio (S/.) Sub Total (S/.)
Computadora 10 1,800 18,000
Impresoras 2 2,000 4,000
Proyector 1 2,400 2,400
Ecran 1 150 150
Total (S/.) 24,550
Tabla 39.

Costos de Mobiliario

Descripcién Cantidad Precio (S/.) Sub Total (S/.)

Mueble para 10 350 3,500

computadora

Mueble para 2 100 200

impresora

Sillén 10 150 1,500
Total (S/.) 5,200
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2. Costos de desarrollo

Tabla 40.

Costos de Recurso Humano

Personal Cantidad Nro de meses

Asesor de proyecto 1

Especialista de 1

Recursos Humanos

Especialista de Tl 1

Contador 1

Total (S/.)

Tabla 41.
Costos de materiales

Descripcién Cantidad

USB 3

Papel bond 1500

Cartuchos para 2

impresora

Total (S/.)

Tabla 42.

Costos de energia

Descripcion Cantidad Costo - kwh(S/.)
Computadora 10 0.4504
Impresora 2 0.4504
Proyector 1 0.4504
Total (S/.)
Tabla Tabla 43

Costos de mantenimiento

12
12

12
12

Precio (S/.)

Sueldo por mes (S/.)
3,000
2,800

3,200
2,000

Sub Total (S/.)
45
30
160

235

Consumo anual
605
454
498

Sub Total (S/.)
36,000
33,600

38,400
24,000
132,000

Sub Total (S/.)

2,725
409
224

3,358

Descripcién Cantidad Costo - kwh(S/.) Consumo anual Sub Total (S/.)
Computadora 1 50 1 50
Impresora 1 60 1 60
Total (S/.) 110
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Tabla 44.

Otros Costos

Descripcion Sub total (S/.)
Capacitaciones 25,000
Otros 10,000
Total 35,000

El costo total del modelo de innovacion abierta para el Euroamerican College es la suma de S/.
225,453 soles. La organizacién de realizar esta inversion, la cual pagara al contado el monto de S/.
75,151 y lo restante, correspondiente al monto S/. 150,302 sera financiado por una entidad bancaria

con una Tasa de costo efectiva anual (TCEA) promedio de 16% en un periodo de 5 afios.

Tabla 45.

Financiamiento

Periodo Capital Cuota Amortizacion Interés
0 S/. 150,302
1 S/. 128,447 S/. 45,904 S/. 21,855 S/. 24,048
2 S/. 103,095 S/. 45,904 S/. 25,352 S/. 20,551
3 S/. 73,686 S/. 45,904 S/. 29,409 S/. 16,495
4 S/. 39,572 S/. 45,904 S/. 34,114 S/, 11,790
5 S/. - S/. 45,904 S/. 39,572 S/. 6,332
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3.3. Situacion posterior de la organizacién (post test)

Posteriormente se realizé una entrevista al Jefe de personal y asuntos administrativos y se aplicaron
las mismas encuestas a los colaboradores, mostrando el modelo de innovacion abierta basado en

las 4 dimensiones mencionadas anteriormente para determinar el impacto dentro de la organizacién.

3.3.1. Estrategia

1. ¢ Considera que las estrategias propuestas van de acuerdo a lo que busca la organizacion?
¢Por qué?
- Si, las estrategias propuestas ayudaran a la organizacion a ir por el camino correcto para
cumplir con los objetivos a corto, mediano y a largo plazo.

2. ¢ Considera que el plan estratégico propuesto permitira desarrollar las ventajas competitivas de

la organizacién?

- Si, el plan estratégico contempla la importancia de explotar las ventajas competitivas y

asi poder alcanzar una mayor diferenciacién ante nuestros competidores.

3. ¢ Cree que es importante comunicar el enfoque estratégico propuesto a los colaboradores de la

organizacién?

- Por supuesto y mediante la comunicacion efectiva puesta en practica se hara mucho
mas facil y efectivo.

4. ¢ Considera que la organizacion cuenta con el recurso humano calificado para llevar a cabo lo
propuesto?

- Si, la organizacion cuenta con el personal calificado para enfrentar los desafios que se
puedan presentar en el camino empresarial. La alta gerencia actualmente se encuentra

satisfecha con el recurso humano contratado.

5. ¢ Cree que a partir de ahora, se podra lograr el cumplimiento de objetivos?

- Si, pues contaremos con los medios, estrategias, compromiso por parte del personal,
trabajo en equipo, etc. Lo que hara posible el cumplimiento de objetivos en los plazos

establecidos.

6. ¢, Segun lo propuesto, considera que se aplicara la mejora continua dentro de la organizacion?

- Claro que si, la mejora continua a partir de ahora sera el aspecto mas importante a tomar

en cuenta dentro de la organizacion.
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3.3.2. Estructura organizacional

1. ¢ Conoce la estructura organizacional del Euroamerican College?

No

Si
100%

Figura 40. Conocimiento de estructura organizacional
En la figura 40 se observa que el 100% de los colaboradores conoce la estructura organizacional.
2. ¢ Cree que existe una buena comunicacion en la organizacién?

No

Si
100%

Figura 41. Nivel de comunicacién interna efectiva en la organizacion

En la figura 41 se observa que el 100% de los colaboradores cree que existe una buena

comunicacion en la organizacion.

3. ¢Los trabajadores reconocen y entienden el significado el logo y los colores representativos de la

organizacién?

Si
100%

Figura 42. Nivel de reconocimiento de los colores de la organizacion

En la figura 42 se observa que el 100% de los colaboradores si reconocen el significado el logo y

los colores representativos de la organizacion.
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4. ;Conoce la misién y vision de la organizacién?

No

Si
100%

Figura 43. Nivel de conocimiento de misién y vision

En la figura 43 se observa que el 100% de los colaboradores conocen la misién y vision de la

organizacion.

3.3.3. Cultura Organizacional

1. ¢ En la organizacién donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

No

Si
100%

Figura 44. Nivel de trabajo en equipo

En la figura 44 se observa que el 100% de los colaboradores indica que se promueve el trabajo en

equipo en la organizacion.
2. ¢ Percibe usted que la organizacién le permite aprender y progresar?

No

Si
100%

Figura 45. Nivel de desarrollo del personal

En la figura 45 se observa que el 100% de los colaboradores indica que la organizacion le permite

aprender y progresar como persona.
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3. ¢La organizacion programa capacitaciones para los colaboradores?

No

Si
100%

Figura 46. Nivel de capacitaciones programadas
En la figura 46 se observa que el 100% de los colaboradores indica que se programan
capacitaciones en la organizacion.

4. ¢ En la organizacién donde usted labora se fomenta la innovacion?

No

Si
100%

Figura 47. Nivel de fomentacion de innovacion

En la figura 47 se observa que el 100% de los colaboradores indica que se fomenta la innovacion

en la organizacion.

5. ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida de la empresa?

No

Si
100%

Figura 48. Nivel de conocimiento de horarios

En la figura 47 se observa que el 100% de los colaboradores indica que existe claridad frente a los

horarios de entrada y salida en la organizacion.
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6. ¢ La organizacion utiliza sanciones ante una falta?

No

Si
100%

Figura 49. Nivel de conocimiento de sanciones

En la figura 49 se observa que el 100% de los colaboradores indica que la organizacion utiliza

sanciones ante una falta.

7. ¢La organizacién celebra fechas especiales como cumpleafios, dia del trabajador, etc?

No

Si
100%

Figura 50. Nivel de celebracion de fechas festivas

En la figura 50 se observa que el 100% de los colaboradores indica que la organizacién celebra

fechas especiales.

8. ¢La organizacion recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre otros, para

premiar las buenas labores?

78%

Figura 51. Nivel de aplicacion de incentivos

En la figura 51 se observa que el 78% de los colaboradores indica que la organizacién utiliza
incentivos para premiar las buenas labores. Por otro lado un 22% sefiala que la organizacién no

utiliza incentivos para premiar las buenas labores.
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9. ¢ Al haber una vacante, la institucion toma en cuenta primero a los trabajadores para dicho cargo

antes que personas externas?

Si
89%

Figura 52. Nivel de valoracién al personal

En la figura 52 se observa que el 89% de los colaboradores indica que al haber una vacante, la
organizacién toma en cuenta primero a los trabajadores. Por otro lado un 11% sefiala que la

organizacién no toma en cuenta primero a los trabajadores.

3.3.4. Tecnologias de informaciéon y comunicacion (TIC)

1. ¢Cree usted que se le suministran las herramientas tecnol6gicas necesarias para realizar
adecuadamente su trabajo?

Si
89%

Figura 53. Nivel de implementacion de herramientas necesarias
En la figura 53 se observa que el 89% de los colaboradores indica que la organizacion le suministra
las herramientas tecnolégicas necesarias. Por otro lado un 11% sefiala que no se les suministra las

herramientas tecnoldgicas.
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Tabla 46.

Resumen de resultados Pre test y Post test de las dimensiones del modelo de innovacion abierta

Resumen de resultados Pre test y Post test

Dimension Indicador Resultado Pre
Sl NO
Estructura organizacional Nivel de conocimiento de estructura 56% 44%
organizacional
Nivel de comunicacion interna efectiva en la 11% 89%
organizacion
Nivel de conocimiento de los colores de la 56% 44%
organizacion
Nivel de conocimiento de la misién y vision. 56% 44%
Cultura organizacional Nivel de trabajo en equipo 56% 44%
Nivel de desarrollo del personal 28% 72%
Nivel de capacitaciones programadas 11% 89%
Nivel de fomentacion de innovacion 22% 78%
Nivel de conocimiento de horarios 78% 22%
Nivel de conocimiento de sanciones 67% 33%
Nivel de celebracion de fechas festivas 56% 44%
Nivel de aplicaciéon de incentivos 6% 94%
Nivel de valoracion al personal 17% 83%
Tecnologias de informacién y comunicacion Nivel de implementacion de herramientas 6% 94%
necesarias
Estrategia Nivel de cumplimiento de estrategias 0% 100%
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Resultado
Post
Sl NO
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
100% 0%
89% 11%
89% 11%
100% 0%



3.3.5. Competitividad

Una vez implementado el modelo de innovacion abierta, se realizé nuevamente el analisis de

competitividad, de la cual se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 47.

Analisis de competitividad (Post test)

Criterios Si Cumple En proceso No Cumple
1 Infraestructura X
2 Acceso al financiamiento X
3  Investigacién y desarrollo X
4  Crecimiento econémico de la empresa X

Estructura organizacional
5  Comunicacion efectiva X
Cultura organizacional
6  Capacitaciones X
7  Innovacion X
8 Recurso humano calificado X
Tecnologias de informacién

9  Disponibilidad tecnolégica X

Estrategia
10 Plan estratégico X
11 Mejora continua X

Leyenda
Si cumple 2 ptos
En proceso 1 ptos
No cumple 0 ptos

Bajo 0-7
Medio 8-15
Alto 16 - 22

De los resultados obtenidos se observa que la competitividad de la organizacion se encuentra en un
nivel medio. Realizando una comparacion con los resultados del pretest, en estd ocasion, muchos
de los criterios se encuentran en proceso de desarrollo por lo que la organizacion esta en la
capacidad de mostrar competitividad dentro del mercado en el que se desenvuelve y cumplir sus
objetivos.
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Tabla 48.

Resumen de los resultados de Competitividad

Competitividad

Criterios Resultados
Pre test Post test
Infraestructura 2 2
Acceso al financiamiento 1 2
Investigacion y desarrollo 0 1
Crecimiento econémico 1 2
Comunicacion efectiva 0 1
Capacitaciones 0 1
Innovacion 0 1
Recurso Humano Calificado 2 2
Disponibilidad tecnolégica 1 1
Plan estratégico 0 1
Mejora continua 0 1
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1
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Figura 54. Tendencia de competitividad
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1. Discusion

De acuerdo a los resultados obtenidos se valida la hipétesis planteada en el presente trabajo
de investigacion, debido a que la implementacion del modelo de innovacion abierta afectara
positivamente en la competitividad del Euroamerican College. Viéndose reflejado en los
resultados obtenidos a través de las encuestas realizadas a los trabajadores de la
organizacion sobre las dimensiones de cultura organizacional, estructura organizacional,
tecnologias de informacion y estrategia teniendo como base la innovacion, obteniendo
resultados favorables a partir de lo propuesto afectando positivamente en la competitividad
de la organizacion.

Cabe mencionar que Pérez (2012) a través de su propuesta de la implementacién de un
modelo holistico para identificar a las organizaciones que presentan un modelo de negocio
innovador pudo concluir en que la existencia de una cultura de innovacion influye
positivamente en las organizaciones. Por lo que al igual que el presente trabajo, coindice y
refuerza la investigacion realizada sobre la necesidad de implantar una cultura innovadora
para que las organizaciones puedan reflejar una mejora y crecimiento continuo dentro del
mercado.

Asi como también Roldan (2013) quien menciona que la innovacion suele ser mas habitual
dentro de las organizaciones que practiquen el involucramiento, la adaptabilidad, actividades
de interaccion, etc. lo que hace posible que los resultados obtenidos en la presente
investigacién sean respaldados por lo antes mencionado.

Por otro lado, Huaypaya (2013) propuso un modelo de innovacion para el Caso CITEvid en
donde se tomé como unidad de andlisis a 41 productores y se pudo concluir en que es
fundamental desarrollar las competencias y capacidades para generar una innovacion que
hara posible generar competitividad siempre y cuando exista una correcta inversion. Por lo
tanto, es necesario e importante que la inversion para promover la innovacién se tome como
un factor de mayor importancia dentro del sector empresarial y para el aumento de
competitividad, reforzando la presente investigacion en cuanto a la falta de inversion que
existe en el Pera.

De esta manera, los resultados de las investigaciones de los antecedentes fortalecen y
sustentan la validez de la hipotesis planteada en el actual trabajo de investigacion y se

reconozcan las limitaciones del estudio.
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4.2. Conclusiones

Mediante el presente estudio se determino que la implementacion del modelo de innovacion
abierta afecta de manera positiva en la competitividad del Euroamerican College promoviendo
el desarrollo y crecimiento del potencial humano dentro de la organizacién, generando una
cultura participativa que se involucrara en los procesos internos lo que hara posible la

identificacién del capital humano para con la empresa.

Se realiz6 un diagnoéstico de la actualidad sobre las dimensiones del modelo de innovacion
abierta utilizando distintos instrumentos obteniendo resultados bajos. De la informacion
recopilada se pudo determinar que el capital humano no estaba satisfecho con la cultura que
se venia desarrollando en la organizacion, no existia una buena comunicacién interna
dificultando el flujo de informacion en el trabajo, que no se suministraban los recursos
tecnoldgicos necesarios para el cumplimiento de funciones y también que la organizaciéon no
contaba con objetivos y estrategias que guiaran al personal hacia el crecimiento de la

organizacion.

Se determind el nivel de competitividad de la organizacién tomando en cuenta criterios
relacionados a las dimensiones investigadas, obteniendo un resultado bajo de 7 puntos de 22

(puntuacién alta).

Se disefid y desarroll6 el modelo de innovacién abierta poniendo en practica la mejora
continua haciendo posible que la organizacién alcance un nivel de competitividad medio (15
puntos). Lo que demuestra que el nivel de competitividad, a partir de la ejecucién del modelo,

la organizacién podra posicionarse dentro del mercado empresarial.

Se determind el costo del modelo de innovacion abierta para el Euroamerican College, siendo
el monto de S/. 225,453, la cual se pagara al contado el monto de S/. 75,151 y lo restante,

correspondiente al monto S/. 150,302 sera financiado en un periodo de 5 afios.
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ANEXOS

ANEXO n.° 1. Encuesta de Estructura Organizacional

Estructura Organizacional

Fecha :

Area

Cargo

Giro de la Organizacion
( Producto o Servicio )

Descripcion breve:

¢.Conoce la estructura organizacional del Euroamerican College?

¢, Cree que existe una buena comunicacion en la organizacién?

no[ ] si[]
No[_]

s
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ANEXO n.° 2. Encuesta de Cultura organizacional

Nombres y Apellidos: Edad:

Puesto de trabajo:

Afios laborando en la organizacién:

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de frases. Lea cada una de ellas

cuidadosamente y conteste de acuerdo a la siguiente escala:

1 = Nunca

2 = Ocasionalmente
3 = Algunas Veces
4 = Frecuentemente
5 = Siempre

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay respuestas

correctas ni incorrectas y todas las respuestas seran estrictamente confidenciales.
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Nro. Preguntas 5

1 ¢En la organizacién donde usted labora se fomenta la
innovacion?

2 ¢En la organizacion donde usted labora se promueve
el trabajo en equipo?

3 ¢,Cree usted que se le suministran las herramientas
tecnoldgicas necesarias para realizar adecuadamente
su trabajo?

4 ¢Percibe usted que la organizacion le permite
aprender y progresar?

5 ¢La organizacion programa capacitaciones para los
colaboradores?

6 ¢Existe claridad frente a los horarios de entrada y
salida de tu empresa?

7 ¢La organizacion utiliza sanciones ante una falta?

8 ¢La organizacién celebra fechas especiales como el
dia de la secretaria, cumpleafios, entre otros?

9 ¢La organizacién recurre a utilizar incentivos como
viajes, condecoraciones, entre otros, para premiar las
buenas labores?

10 ¢Los trabajadores reconocen y entienden el
significado de las ceremonias, el logo y los colores
representativos de la organizacion?

11 ¢,Conoce la mision y visién de la organizacién?

12 Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta

primero a los trabajadores internos para dicho cargo

antes que personas externas?
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ANEXO n.°3. Entrevista 1 - Estrategia

Entrevista dirigida al jefe de personal y asuntos administrativos

GUIA DE ENTREVISTA Fecha:

Nombre del entrevistado

Puesto

Objetivo: Obtener informacion directa y auténtica sobre la direccion estratégica de la organizacion.

PREGUNTAS:

1. ¢Considera importante establecer estrategias empresariales dentro de la organizacion?
¢ Por qué?

2. ¢Actualmente, cuentan con un plan estratégico para desarrollar las ventajas
competitivas?

3. ¢Se ha desarrollado y comunicado el enfoque estratégico a los colaboradores de la
organizacién? ¢La gerencia se reline con el personal para analizar el cumplimiento de
objetivos?

4. ¢Considera que la organizacion cuenta con el recurso humano calificado?

5. Segun la informacién histérica de la empresa ¢En los afios anteriores, se ha logrado el
cumplimiento de los objetivos propuestos? (tomar como referencia la informacién
histérica de los afios 2014 al 2016)

6. ¢Considera que se aplica la mejora continua dentro de la organizacion?
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Anexo n°. 4. Guia de observaciéon

GUIA DE OBSERVACION

ORGANIZACION

NOMBRE DEL OBSERVADOR

Instrucciones: Observar la ejecucion si los criterios marcadas con una X el cumplimiento de

acuerdo a la escala establecida (si cumple, en proceso, ho cumple)

Objetivo: observar y medir el estado de los criterios de competitividad en la organizacion.

No. Criterio Si cumple En proceso No cumple
1 Infraestructura
2 Acceso al financiamiento
3. Investigacion y desarrollo
4 Crecimiento econdémico de la
empresa
5 Comunicacién efectiva
6 Capacitaciones
7. Innovacion
8 Recurso humano calificado
9 Disponibilidad tecnoldgica
10. | Plan estratégico
11. | Mejora continua
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ANEXO n.°5. Nivel de importancia de los factores internos y externos del

Euroamerican College

1. Matriz EFI (Evaluacion de factores internos)

Se debe asignar un peso relativo a cada factor, de 0 % (sin importancia) a 100% (muy importante),

de tal manera que la suma de todos los pesos asignados a los factores sea igual a 100%.

El peso adjudicado a un factor dado indica la importancia relativa del mismo para alcanzar el éxito
del Euroamerican College.

Por otro lado, se debe asignar una calificacion a las debilidades y a las fortalezas.

Ddénde:
v" Debilidad mayor: 1
v' Debilidad menor: 2
v'  Fortaleza menor: 3
v'  Fortaleza mayor: 4

Luego, se multiplicara el peso de cada factor por su calificacion correspondiente para determinar
una calificaciéon ponderada para cada variable. La suma de las calificaciones ponderadas de cada
variable determinara el ponderado total.

El total ponderado puede ir de un minimo de 1.0 a un méaximo de 4.0, siendo la calificacion promedio
de 2.5.

2. Matriz EFE (Evaluacion de factores externos)

Se debe asignar un peso relativo a cada factor, de 0 % (sin importancia) a 100% (muy importante),

de tal manera que la suma de todos los pesos asignados a los factores sea igual a 100%

El peso adjudicado a un factor dado indica la importancia relativa del mismo para alcanzar el éxito
del Euroamerican College.

Se debe asignar una calificacion de 1 a 4 a cada uno de los factores determinantes para el éxito.
Dénde:

La institucion esta trabajando duro: 4
La institucion esta trabajando relativamente bien: 3

La institucion esta trabajando lo minimo: 2

N XX

La institucién no esta haciendo nada: 1
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Luego, se multiplicara el peso de cada factor por su calificacion correspondiente para determinar
una calificacion ponderada para cada variable. La suma de las calificaciones ponderadas de cada

variable determinara el ponderado total.

El total ponderado puede ir de un minimo de 1.0 a un maximo de 4.0, siendo la calificacién promedio
de 2.5.

3. Matriz PEYEA
Se debe asignar una seria de variables que incluyan la Fuerza Financiera (FF), la Ventaja
Competitiva (VC), la Estabilidad del Ambiente (EA) y la Fuerza de la Industria (FI).
El peso adjudicado a las variables que constituyen las dimensiones FF y Fl se tomara entre el
siguiente rango:

v Peor: 1

v" Mejor: 6

El peso adjudicado a las variables que constituyen las dimensiones VC y EA se tomara entre el
siguiente rango:

v Mejor: -1

v' Peor: -6
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- Segun su propio andlisis, Euroamerican College asigna los pesos de las matrices EFI,

EFE y califica los aspectos de los cuadrantes de la Matriz Peyea de la siguiente manera:

1. Matriz EFI

FORTALEZAS
- Pertenece a un grupo de
instituciones de idiomas
reconocidas en el Peru.

- Infraestructura

- Programa educativo integral
basado en principios
ambientalistas.

- Tiempo de experiencia en el
sector.

- Convenio con la Alianza
Francesa.

- Certificacion de la
organizacion del Bachillerato
Internacional.

- Buen direccionamiento por
parte de la Direccién
Académica.

- Existencia de recursos
educativos de apoyo y
capacitaciones para la labor
del docente.

DEBILIDADES
- Falta de recursos materiales
para el cumplimiento de las
funciones de los
colaboradores.

- Comunicacion interna
ineficiente.

- Falta de capacitacion del
personal administrativo.

- Falta de elaboracion de
presupuestos para
proyectos.

- Falta de innovacion en el
area administrativa.

PESO

3%
g L

PESO

CLASIFICACION

3

S

Qo <02 s

CLASIFICACION

2

VALOR

0.09
0.24

0.32

C.le

A 5Y
VALOR

0.08
D-0%
0.06

0.10

0.0%
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No tiene un plan estratégico 6 L/,“

establecido. = 0.0
- No cuenta con clima y
cultura organizacional 5 - :
adecuados. ? /u J_ D 03
- Falta capacidad de ; )
respuesta frente a los A%/ 1 0.0%
cambios del entorno.
- Falta de recursos . D.06
tecnoldgicos. 6 /°' 1 0-06
0.65
TOTAL 5. 2_3
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2. Matriz EFE

OPORTUNIDADES PESO CALIFICACION VALOR

- Proyectos alentadores del ik
Ministerio de Educacion frente a la t)‘ /. 3 0.21
calidad educativa.

- Fomento de inversiones en el

sector Educacion. O]‘/“ 2 0.8
Acceso a tecnologias para el
tratamiento y uso de Ia
informacion. 43k v 0. 26
- Ubicacién de la institucion ) )
educativa. s/ g 0. 32
Acceso a créditos. j i
13 3 0.33
Demanda educativa. P [
i5°/. g 0.6
355
AMENAZAS PESO CALIFICACION VALOR
Leyes de proteccion hacia los
padres de familia. 4 “/. d 60.i)
- Fuerte competencia directa en el
sector educativo. Gn/_ 2 0. 12
Recesion econémica del pais. «j;/, 9 0.1
- Inflacién. qu % .12
- Ingresos bajos que no cubran la ; N
canasta familiar. 5s 2 0.iS
- Desercion escolar. 5° /s 5 ol
Desint 4 familion. =7 )
esintegracion familiar d s > 0 06
Alto indice de morosidad en el
pago de pensiones. 3 L‘ O3
093
TOTAL :
Z 33
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3. Calificaciéon Matriz PEYEA

FORTALEZA FINANCIERA

1. Acceso a créditos o
2. Recesion economica del pais 2
FORTALEZA FINANCIERA Bl
FORTALEZA DE LA INDUSTRIA
1. Proyectos alentadores del ministerio o
de educaciéon frente a la calidad LI
educativa.
2. Fomento de inversiones en el sector S
educativo.
3. Demanda educativa S
FORTALEZA DE LA INDUSTRIA 4 (@)
VENTAJACOMPETITIVA ] i
1. Innovacionadminstaivar. . o oo -5
Infraestructura -2
3. Certificacion de la organizacién del
Bachillerato Internacional. G-
VENTAJA COMPETITIVA ~-2.6
ESTABILIDAD DEL AMBIENTE
1. Inflacién i ‘.‘.3
Desercion escolar -3
3. Ingresos bajos que no cubren la
canasta familiar. =9
ESTABILIDAD DEL AMBIENTE -3. 6
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- Indicadores: Euroamerican College ha establecido los tramos de los indicadores de la

siguiente manera:

1. ok - 36
2.3 -0k

3. QJ,'/- = (IO‘/; .

d. -t - Jook
DONDE:

mat: 030k
Regular:  3J°/. - 60/,
Bien: 61"/.. - QO'/:.
Excelente: § j— _;_QC.‘/:.

@ N o

SIENDO EL VALOR ESPERADO:

e Estructura organizacional:

Indicador

Nivel de conocimiento del organigrama
Nivel de comunicacion interna efectiva
Nivel de cocimiento de la mision y vision

Nivel de reconocimiento de los simbolos del colegio

e Cultura organizacional
Indicador
Nivel de trabajo en equipo
Nivel de desarrollo

Nivel de capacitaciones programadas
Nivel de fomentacion de innovacién

Nivel de aplicacién de incentivos
Nivel de celebracion de fechas especiales

Nivel de difusion de politicas

Valor esperado

Loo*/.
go°/.
oo /s
R0/

valor esperado

Yo/,
35°/.
qo°/.
oo/
85/.
qo*/.
90t/
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® Tecnologia de informacion Yy comunicacién

___Indicador
Nivel de herramientas tecnoldgicas necesarias para el
cumplimento de funciones

e Estrategia

~Indicador
Nivel de estrategias cumplidas

Valor esperado

Go°/.

Valor esperado

g5k
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VERSION: 01

9 CODIGO: EC-AD-001
FECHA: {dia_mes_afio}
EUROAMERICAN .
COLLEGE PAGINA: 126 DE 1

ACTA ADMINISTRATIVA
ANEXO n.°6. Acta administrativa

Mediante el presente documento, se convoca a reunidon a reunion general segun los siguientes datos:
FECHA
HORA
LUGAR
TEMA

ORDEN DEL DIA

DESARROLLO

Ubillds Aspillaga, J.; Wong Vela, C. Pag. 126



EUROAMERICAN
COLLEGE

ACTA DE REUNION
ANEXO n.°7. Acta de reunién

VERSION: 01

CODIGO: EC - AR - 001
PAGINA: 127 DE 1

FECHA
HORA
LUGAR
TEMA
Apellidos y Nombres Area Firma
Ubillds Aspillaga, J.; Wong Vela, C. Pag. 127




VERSION: 01
9 CODIGO: EC - 1A - 001
EUROAMERICAN PAGINA: 128 DE 1
COLLEGE

INFORME DE APORTACIONES
ANEXO n.°8. Informe de aportaciones

APELLIDOS Y NOMBRES
CARGO
TELEFONO

CORREO ELECTRONICO

OPORTUNIDAD DE MEJORA
APORTACION

DESCRIPCION DE
APORTACION

INDICADOR
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VERSION: 01
9 CODIGO: EC - FA - 001
EUROAMERICAN PAGINA: 129 DE 1
COLLEGE

FICHA DE ACUERDOS
ANEXO n.°9. Ficha de acuerdos

FECHA
HORA

LUGAR
TEMA

ACUERDOS

OBSERVACIONES
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VERSION: 01
9 CODIGO: EC - FSC - 001
EUROAMERICAN PAGINA: 130 DE 1

COLLEGE

FICHA DE SUGERENCIAS DE LOS CLIENTES
ANEXO n.°10. Ficha de sugerencias de los clientes

APELLIDOS Y NOMBRES
DIRECCION
TELEFONO

CORREO ELECTRONICO

DESCRIPCION DE LA SUGERENCIA
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VERSION: 01
B CODIGO: EC - FTCE - 001
EUROAMERICAN PAGINA: 131 DE 1
COLLEGE

FICHA TECNICA DE CONTROL Y EVALUACION
ANEXO n.°11. Ficha técnica de control y evaluaciéon

RESPONSABLE
CARGO
APORTACION

NRO. DE INFORME

INDICADOR
UNIDAD DE MEDICION
VALOR ESPERADO
CUMPLIMINETO
FRECUENCIA
DESCRIPCION

OBSERVACIONES
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ANEXO n.°11. Entrevista 2 - Estrategia

Entrevista dirigida al jefe de personal y asuntos administrativos

GUIA DE ENTREVISTA Fecha:

Nombre del entrevistado

Puesto

Objetivo: Obtener informacion directa y auténtica sobre la direccion estratégica de la organizacion.

PREGUNTAS:

1. ¢Considera que las estrategias propuestas van de acuerdo a lo que busca la
organizacién? ¢ Por qué?

2. ¢Considera que el plan estratégico permitira desarrollar las ventajas competitivas de la
organizacién?

3. ¢Cree que es importante comunicar el enfoque estratégico propuesto a los colaboradores
de la organizacién?

4. ¢Considera que la organizacion cuenta con el recurso humano calificado para llevar a cabo
lo propuesto?

5. ¢Cree que a partir de ahora, se podra lograr el cumplimiento de objetivos?

6. ¢Segun lo propuesto, considera que se aplicara la mejora continua dentro de la
organizacion?

Ubillds Aspillaga, J.; Wong Vela, C. Pag. 132




ANEXO n.°12. Cuestionario aplicado a los colaboradores
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ANEXO n.°13. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

DEFINICION

INDICADORES

FORMULA

Dependiente:
Competitividad

Segun Larese, Salsa y Torti (2013)
sefialan que la competitividad es la

Investigacion y

Bernardo (2014) la investigacion y desarrollo (1+D)
conjunto de actividades que permitan aumentar los

Nivel de desarrollo del

Numero de colaboradores con desarrollo 100
%

Independiente:
Modelo de
innovacion
abierta

habilidad y/o capacidad de una | desarrolio conocimientos cientificos y técnicos para fortalecer la personal Total de colaboradores
organizacion de mantener un capacidad competitiva
crecimiento constante a través de los
factores de competitividad que son
aquellos elementos tangibles e Segln Acosta (2014) nos dice que el bienestar de una
intangibles, internos o externos que la empresa y las finanzas vienen asignados por la
organizacion debe tomar en cuenta competitividad. Nos encontramos en un mundo donde no
para obtener un valor agregado al podemos dejar de ser competitivos, de espera a que a
producto o serwc!o brmdg(.jo, Cremm@nto maypr_ creC|m|enfo .de competitividad exista un mayor indice de utilidad anual Ingresos totales — costos de servicios
generando una ventaja Competltlva economico crecimiento econémico.
que estard  en permanente
actualizacibn 'y cambio, como
resultado de la aplicacion de
procesos de innovacion.
Nivel de conocimiento de Total de colaboradores que conocen la misiéon y vision
Segun Chesbrough (2003) menciona Segun Vésquez (2012) indica que la estructura la mision y vision Total de colaboradores encuestados 100
que innovacion abierta “el uso de los Estructura organizacional es la division de las actividades de una

flujos internos y externos de
conocimiento para acelerar la
innovacion interna y ampliar los

mercados para el uso externo de
dicha innovacion.”

Organizacional

organizaciébn que se asocian para formar éareas o
departamentos, estableciendo autoridades, que buscan
alcanzar objetivos. Tomando en cuenta el valor de la
comunicacién como recurso estratégico.

Nivel de comunicacién
interna efectiva

Total de colaboradores que afirman la comunicacién interna efectiva

Total de colaboradores encuestados
* 100

Cultura
Organizacional

Segin Romero (2016) menciona que cultura
organizacional es el conjunto de actividades o valores que
caracterizan a una compafiia como las normas, hébitos,
creencias, politicas o un tipo de negocio especifico

Nivel de fomentacion de
la innovacioén

Numero de ideas planteadas

Segun Fernandez (2012) menciona que la estrategia es la
basqueda de un plan de accién que una organizacion

Porcentaje de estrategias

Numero de estrategias cumplidas
*

Estrategia desarrolla para crear y mantener ventajas competitivas cumplidas , 100
. . Total de estrategias propuestas
utilizando sus principales recursos y esfuerzos con la
finalidad de alcanzar sus objetivos.
Segun Jiménez (2012) indica que las tecnologias de la .
infgrm i6n (m n)i ion qTIC n el gr d Nivel de uso de
Tecnologias de ormacion 'y comunicacion (TIC), son el grupo de tecnologias de Total de herramientas tecnoldgicas utilizadas

Informacién

tecnologias desarrolladas para gestionar, procesar y
almacenar informacién para poder evaluar resultados y
elaborar informes.

informacion que impactan
en la organizacion

100

*
Total de herramientas tecnolégicas implementadas
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