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TRANSFORMACION

CULTURAL

a Transformacion Cultural en las

empresas, desde el punto de

vista de la resistencia al cambio
en el ambito del dato y la inteligencia
artificial, fue el tema a debatir en el
tercer Al Directors organizado por Al-
Network.

José Luis Rodriguez Martinez,
socio fundador de la consultora
Tribvum, fue el encargado de
abordar la transformacioén
cultural. Una cuestidn a partir de
la reflexion de qué es cultura y si
somos conscientes de la cultura

que tenemos en la empresa.
En esta ocasion, se afiadié una novedad

previa a la fase de debate de los
asistentes con el objetivo de introducir Cultura es la forma en que nosotros hacemos

el tema desde una fase inicial y comun a las cosas, algo que imprime una identidad.
la realidad que afrontan las empresas.

Entender objetivos de la organizacion y qué esperamos de ellos.

Identificar valores que necesita la organizacion para poder alcanzar esos
objetivos.

Establecer procedimientos que permitan cumplir esos objetivos.

Comunicar a nivel interno y externo los valores de la compaiia. Quienes van
transmitir esos valores son los propios empleados.

Liderazgo como compromiso en la eleccion de los lideres. Quienes estan al
frente tienen que compartir el ADN de la empresa.




Un punto de partida necesario para to
pulso a la realidad de la transfg
cultural en las empresas.

La mayoria de los Al Director coin

que es diferente el punto de transforma

en el que se encuentran las grandes con
respecto a las pequefias empresas.

Fundamentalmente, el matiz viene de coémo
estd de interiorizada esa cultura dentro de
cada empresa por parte de las personas que
trabajan en ella.

Aqui los asistentes coinciden en que la forma
de interiorizar y compartir la cultura de
empresa, también depende del tamaro de la
compafiia.

Factores como el nimero de empleados, tipo
de organizacién o afios de historia de la
empresa influyen en la transformacion
cultural en la medida en la que esa cultura ha
sido “interiorizada” por sus miembros.

DONDE
ESTAMOS

emp

cuida la
manera que
que quitarlo”.

Una situacion que se da p
cuidando la cultura de empresa
clima de trabajo.

Por otro lado, estdan las grandes
compafias donde esa forma de abordar
la transformacién cultural pasa por un
cambio generacional “deshaciéndose” de
esa cultura que viene de tiempo atras y
que sean las nuevas generaciones
quienes comiencen de cero.




La siguiente cuestion son los cambios que
implica la transformacion cultural en la
medida en que esto va a permitir que avance
la compania hacia la consecucion de sus
objetivos.

Aqui, se produce una doble vertiente donde,
por un lado, se establece como clave la figura
del lider a la “hora de afrontar Ia
transformacidn cultural.

Identifican los Al Directors que a la vez que
los lideres estan centrados en la consecucion
de objetivos tienen que librar otra batalla: la
fuga del talento.

Esta es, como ya vimos, otra de las grandes
preocupaciones de los directivos de IA y Data
que influye de manera determinante en la
consecucion de los avances en materia de
transformacion cultural.

La naturaleza de los
cambios

A la hora de abordar la transformacion
cultural en las empresas resulta interesante
analizar cémo se actia en las diferentes
empresas. Dependiendo de cémo sea la
cultura que los empleados han interiorizado
esa transformacion cultural puede ser mas o
menos agil.

Una de las ideas expuestas es que ‘la cultura
no es ni buena ni mala sino que tiene que ser
acorde a la empresa’, ya que "sabes a lo que

juegas cuando entras en una empresa-.

¥ En paralelo

Surgen dos posturas opuestas que
salieron a debate sobre si se
las personas

puede cambiar a
desde dentro de la empresa, o si la

transformacion cultural pasa
necesariamente por el cambio de
unas personas por otras.

Esta reflexion nos hace concluir que, si bien la
cultura no es buena o mala en si, lo que hay
que hacer es buscar como encajar esa cultura
en cada uno de los miembros de la empresa.

De esta manera, encontraremos perfiles mas
0 menos reticentes al cambio y que
entiendan que este no implica caminar hacia
algo que no es positivo, sino todo lo contrario.



RESISTENCIA

AL CAMBIO

El tercer punto de la sesion versé sobre
aquellos aspectos que producen mayor
resistencia al cambio en el proceso de
transformacién cultural.

Siempre partiendo del punto de vista que
afrontan los departamentos relacionados
con el dato y la inteligencia artificial, los Al
Directors encuentran como elemento
comun el hecho de que cualquier cambio
implica cierta resistencia.

PERFILES

Situacion que se da en grupos o
empresas donde por cuestiones de
procedimientos establecidos e
interiorizados, o bien por el perfil de
los empleados. Suele darse en
companias con larga trayectoria con
una cultura que esta mas asimilada
por los miembros del equipo.

‘Entendiendo la resistencia al cambio
segun para qué sea. En temas de
innovacion puede haber menos
resistencia segun a qué te lleve ese
cambio, sin embargo si es en la parte
de procesos puede existir cierto
“miedo” y “frenar” a la empresa a la
hora de impulsar cambios.

Otros Al Directors prefieren un punto
de vista mas positivo considerando
que el cambio a pesar de ser
inherente al ser humano puede
aportar cambios positivos en la
estructura de la empresa siempre que
estos sean comunicados de manera
transparente a toda la compaiiia.



Actualmente, hay compafilas que aplican
sistemas diarios para conocer el clima de la
empresa.

Estas  herramientas  sirven para ir
conociendo el estado del empleado dia a
dia: si se encuentra en linea con la cultura de
empresa, su percepcion del
departamento/equipo en el que se integra,
etc.

"Médir el éxito de la transformacion cultural en la empresa es muy importante y
no son suficientes las encuestas anuales de clima”.

Se logra cambiar cuando avanza la compafiia y por ello es necesario conocer la
realidad del dia a dia.

En este punto, coinciden algunos Al
Directors en que también deberian aplicarse
sistemas de medicion que vayan de abajo
arriba, es decir, donde también se pueda
valorar el desempeno de los lideres.

A su vez el establecimiento de objetivos y
que estos puedan ser medibles es otra
condicién necesaria que permitira guiar a la
compafia en el proceso de transformacion
cultural.

CULTURA EN SPIN-OFF COMO
MODELO DE CAMBIO

Otra idea que surgi6 a la hora de hablar de
acciones para medir el éxito de la
transformacion cultura es la posibilidad de
crear una cultura en Spin-off.

De esta manera, las empresas irian creado
esa cultura a partir de quien la va

asumiendo.

Un modelo interesante a la hora de abordar
cuestiones de transformacion cultural en las
que no solo se tiene que tener en cuenta la
cultura de la empresa sino también la de
las personas.



A!Network

PARTICIPANTES

Business Intelligence Director en Just Eat Takeaway.
CTO & Digital Innovation Director en ESIC.
Chief Data & Analytics Officer en IE University.
Head of Data Science en Repsol.
CDO en Ignis Energia.

Data Strategy Associate Director en Espafia en Merck Sharp &

Dohme.

Gerente de Proyectos de Innovacion en Sacyr.

Head of Customer Intelligence & Analytics en La Liga.

NLP & Machine Learning.

Chief & Data Strategist en Telefdnica.

CDO en Adecco.
Vicerrectora de Calidad y Transformacién Organizacional en

Universidad Francisco de Vitoria.
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A |Network

MODERADORES

Presidente de Al-Network.

Director y coordinador de Al Directors

ORGANIZADORES

miembro de Al-Network.
miembro de Al-Network.
miembro de Al-Network y coordinador de Al Youth.
Head of Learning Experience en Talent Garden.
Innovation Specialist en Talent Garden Madrid.

PR & Comunicacion en Al-Network.

PARTNERS

Talent
Garder magazine



