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Resumen

Este caso empresarial describe la cultura organizacional de la empresa Siigo, la cual explica la consolidacién de su
éxito empresarial. Para ello se aplicaron técnicas de blusqueda sistematica de informacién en las bases de datos de la
empresa, asi como observacidn participante. También, se practicaron entrevistas no estructuradas en los niveles de
alta direccidn, medio y base. Los resultados muestran que existen elementos de la cultura organizacional de Siigo,
orientados al desarrollo de competencias internas y externas, mayormente responsables del éxito de la empresa.
Palabras clave: cultura organizacional, clima de aprendizaje, conocimiento del mercado, éxito empresarial.

Abstract

This business case describes the organizational culture of the Siigo company, which explains the consolidation
of its business success. For this, systematic information search techniques in the company databases were
applied, as well as participant observation. Also, unstructured interviews were carried out at the top, middle
and base levels. The results show that there are elements of Siigo's organizational culture, oriented to the
development of internal and external competences, mainly responsible for the success of the company.
Keywords: organizational culture, learning climate, market knowledge, business success.

Resumo

Este caso de negdcios descreve a cultura organizacional da empresa Siigo, o que explica a consolidacdo do seu
sucesso nos negocios. Para isso, foram aplicadas técnicas sistematicas de busca de informagdes nas bases de dados
da empresa, bem como observacao participante. Também foram realizadas entrevistas ndo estruturadas nos niveis
superior, médio e basico. Os resultados mostram que existem elementos da cultura organizacional da Siigo, orientados
para o desenvolvimento de competéncias internas e externas, responsaveis principalmente pelo sucesso da empresa.
Palavras-chave: cultura organizacional, clima de aprendizagem, conhecimento de mercado, sucesso nos negocios.
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INTRODUCCION

Actualmente, muchas empresas son constituidas
Yy, @ su vez, muchas de estas empresas fracasan por
multiples factores entre los que se evidencian, de
forma general la ausencia de actividad innovativa,
asuncion al riesgo, liquidez, tamafo y/o edad de
la empresa, desempefio financiero pasado (Gavez
& Garcia, 2011; Acosta-Prado, Longo-Somoza &
Lozano, 2017) y, especificamente, poca inversion en
el capital humano (Acosta-Prado & Camargo, 2016).
Aun cuando, estos son factores que promueven
una buena cultura organizacional (Galves, 2018), el
trabajo en equipo y la confianza (Calderdn, Murillo
& Torres, 2003; Calderdn, Alvarez & Naranjo, 2006).

En este sentido, la cultura organizacional se manifiesta
en los patrones de pensamiento que se transmiten a los
miembros de la empresa, especialmente a los nuevos.
Estos patrones ofrecen estrategias de accion para tener
éxito en la adaptacién, desempeiio y supervivencia en
la empresa. Establece los limites del comportamiento
aceptable y se manifiesta en los significados que las
personas le dan a la vida en la empresa, sus exigencias
y preferencias (Calderdn, 1999).

Dicho esto, la pregunta orientadora que busca dar
respuesta este estudio de caso es: ¢Qué elementos
de la cultura organizacional hacen de Siigo, una de las
empresas lideres en el mercado nacional y con grandes
proyecciones a nivel internacional en el sector econdmico
en que se desempeiia? Para dar respuesta a la pregunta
formulada, el estudio caso tiene por objetivo describir los
elementos del sistema cultural de la empresa Siigo como
ejes dinamizadores que explican la consolidacién de su
cultura organizacional y éxito empresarial.

Para alcanzar el objetivo propuesto se ha utilizado
una triangulacién, que permitié mayor justificacidon

de los conceptos y las proposiciones (Eisenhardt,
1989; Yin, 2018), que surge de la interpretacion de
los documentos internos (bases de datos) de la
empresa y la estructuracion realizada de los relatos
interpretativosdelosentrevistados, sobrelos procesos
de conceptualizacién y las practicas que se llevan a
cabo en el contexto de la empresa. En este sentido,
aplicadas las técnicas de tratamiento de informacion
los resultados muestran que los elementos identificados
de la cultura organizacion de Siigo, se materializan en su
amplio reconocimiento en el mercado, reflejado en el
incremento de sus ventas, asi como la gran satisfaccién
de sus colaboradores. Por todo lo anterior, Siigo adopta
un modelo diferente de cultura organizacional, orientado
al éxito empresarial mediante el desarrollo del capital
humano en todos los niveles.

La contribucidon del caso de estudio es, tanto tedrica
como practica. Es tedrica porque la propuesta une
tres elementos relevantes en la literatura: la cultura
organizacional, el éxito empresarial, y el sector del
softwareytecnologias deinformacion,comoun marco
integrador. Esto centra la atencidén en una empresa
donde los recursos y capacidades son fundamentales en
la obtencidn de sus resultados. Ademas, se ha utilizado
una metodologia cualitativa que permitié contrastar
la literatura que establece la relacidn entre la cultura
organizacional y el éxito empresarial, apropiada para
caracterizar empiricamente el estudio de caso.

Por otro lado, desde un punto de vista practico, las
empresas del sector de software y tecnologias de
informacidn se pueden beneficiar de la comprension
del perfil de la empresa Siigo y los elementos que
dinamizan la cultura organizacional que, a su vez,
favorecen el éxito empresarial.

FUNDAMENTACION TEORICA

La cultura organizacional puede entenderse como
el proceso de construccion de significados que
constituyen la realidad organizacional y la identidad
laboral de los miembros que la conforman (Acosta-

Prado & Longo-Somoza, 2013), con el fin de dar
significado a su ser y quehacer y establecer orden y
sentido comun, mediante rutinas, normas, rituales
y comportamientos que han sido negociados e
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instituidos (Weick, 1995; Munduate, 1997, Abma,
2000; Mufoz & Calderén, 2008; Sampedro, 2010;
Acosta-Prado & Fischer, 2013; Sanabria, Acosta-Prado
& Rodriguez, 2015). También se puede concebir como
un conjunto de los valores, creencias y suposiciones
que los miembros de un grupo consideran son
necesarios y buenos para la organizacién (Denison,
1990; Schein, 1990). Segun Schein (2004), la cultura
organizacional constituye el patrén de premisas
basicas que un determinado grupo inventd, descubrid
o desarrolld en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion
interna y que funcionaron suficientemente bien al
punto de ser consideradas vdlidas y, por tanto, de
ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como
la manera correcta de percibir, pensar y sentir en
relacidén con estos problemas.

Muchas han sido las definiciones que buscan
conceptualizar y, a su vez, caracterizar la cultura
organizacional. Deigual forma, muchas son las teorias,
enfoques y perspectivas que, desde diversos dangulos
han dado aporte a la cultura a nivel organizacional.
En este sentido, se encuentran aportes de Cooper
& Denner (1998) y Taylor (2014) centrados en siete
teorias que explican la diversidad de enfoques
utilizados para el analisis de la cultura, como
proceso dindmico y evolutivo, a partir de las distintas
condiciones de agrupacion de individuos, cambios en
los factores demograficos, socioeconémicos, politicos
y demas dmbitos que involucren la comprensién del
comportamiento humanos y sus relaciones. De todas
estas propuestas, para efecto del estudio de este caso
se ha decidido optado por las perspectivas propuestas
por Berry (1993); Brewer (1995) y Tajfel (1978), donde
la cultura puede verse como un conjunto relaciones
intergrupales y, que su vez, afectan la forma en
que los individuos se adaptan a las cambiantes
oportunidades y amenazas del entorno.

De igual manera, de las relaciones intergrupales
emergen elementos que son identificados como fuente

directa e indirecta de la generacién de una cultura
organizacional. Al respecto, Schein (1985) afirma que
la cultura surge basicamente de tres fuentes. Primera,
las creencias, valores y suposiciones de los fundadores
de las organizaciones. Segunda, las experiencias
de aprendizaje de los miembros del grupo en su
adaptacion al entorno. Tercera, las nuevas creencias,
valores y supuestos aportados por nuevos miembros y
lideres. Por su parte, Méndez (2006) afirma que existe
un conjunto de elementos dados por los caracteres del
entorno compartidos; tecnologia, hdbitos y modos de
conducta; cargos y funciones; roles; ritos, ceremonias
y rutinas; redes de comunicacién; sistema de valores,
mitos y creencias, responsables mayormente de el
afianzamiento de la cultura en las organizaciones.

Los elementos mds importantes de la cultura son: a)
Principios y valores que, consisten en una creencia
bastante permanente entre lo apropiado o no, vy
sirven de guia de las acciones y el comportamiento
de los empleados para cumplir los objetivos de la
organizacion. (Edgett 2014; Cakar,2006; Herbig &
Dunphy,1998; Branen,1991; Sanabria, Acosta-Prado
& Rodriguez, 2013; Abdi & Senin,2014; Manohar &
Pandit, 2014; Singh, Sharma & Sachdeva,2019; Paz et
al.,2020; Stokes et al,2016). b) Las creencias, pueden
definirse como la aceptacion consciente que tiene
el hombre en la organizacién acerca de una idea o
realidad de esta, que no necesita una demostracién
en concreto (Stokes et al,2016; Wang et al., 2010;
Edgett 2014; Cakar,2006; Herbig & Dunphy,1998;
Branen,1991; Abdi & Senin,2014; Manohar & Pandit,
2014). c) Otros elementos generales, son tomados
por la orientacidn de la cultura organizacional, mas
al cambio que al aprendizaje. Estos pueden ser:
asuncién al riesgo por parte de los miembros de la
organizacion (Plambeck & Weber, 2009; Bock et
al.,2012; Calantone et al.,2002), trabajo en equipo
(Wang et al.,2010), procesos de | + D (Bueno, Acosta-
Prado & Longo-Somoza, 2010), entre otros.

METODOLOGIA: CASO DE ESTUDIO

Con el objetivo de describir los elementos del
sistema cultural de la empresa Siigo como ejes
dinamizadores que explican la consolidacion de su

cultura organizacional y éxito empresarial, se realiza
el estudio de caso.
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La pregunta que guia el estudio y que se desprende
del objetivo propuesto es ¢ Cudles son los elementos
de la cultura organizacional que hacen de Siigo, una
de las empresas lideres en el mercado nacional y
con grandes proyecciones a nivel internacional en el
sector econdmico en que se desempeiia?

Por lo tanto, el ambito de este estudio de caso cubre
las recomendaciones de Yin (2018) y Eisenhardt
(1989) en cuanto a las ventajas que tiene este método
de investigacidn cualitativa en razdn a que la pregunta
de investigacion planteada es de tipo descriptiva. En
tanto, el estudio pretende describir la incidencia o la
prevalencia de unfendmeno, o bien hacer predicciones
acerca de ciertos resultados. En definitiva, el objetivo
es analizar cdmo ocurre un fendmeno, en este caso
empresarial, dentro de su contexto real.

Siguiendo las tacticas cualitativas propuestas (Valles,
2003; Yin, 2018), se ha asegurado que la recopilacién
de los datos y su andlisis cumplen con las pruebas
de validez de construccidn, de fiabilidad, de validez
interna (Acosta-Prado & Camargo, 2016).

La validez de construccidon se ha logrado utilizando
multiples fuentes de evidencia (entrevistas,
observaciones y fuentes de datos secundarios) y
estableciendo una cadena de evidencia al concluir
las entrevistas. La fiabilidad se ha alcanzado
utilizando un protocolo para el estudio del caso,
en el que los informantes fueron objeto de los
mismos procedimientos y preguntas durante las
entrevistas. La validez interna se ha alcanzado
mediante la utilizacién del método de analisis de

datos denominado pattern-matching, con el cual se
comparan los acontecimientos, comportamientos
o circunstancias comprobadas en cada caso con las
proposiciones tedricas (Yin, 2018).

El estudio de caso ha permitido realizar un andlisis
a tiempo real de la cultura organizacional y el éxito
empresarial, asi como su construccién social en el
campo de investigacion del sector de software y
tecnologias de informacion, a través del estudio de la
empresa Siigo.

Contexto

Siigo es un software contable disefado
especialmente para administrar la informacién
financiera de personas naturales o juridicas de
manera sistematizada, centralizada y simplificada,
contempla las actividades y necesidades de todos los
actores involucrados en el proceso de consolidacion
para el contador y para el empresario. La gestién de
dicho software se pude hacer por medio de la nube
de tal manera que sus clientes tengan la informacion
contable, actualizada, en tiempo real y sin necesidad
de movilizarse. Dicho software trabaja como unidad
funcional independiente en razén que sus clientes
pueden llevar sus contabilidades completamente
diferentes de manera simultanea y desde la misma
plataforma, por lo que se ha posicionado en el pais
como una herramienta tecnoldgica de quienes
realizan asesorias freelance.

La historia de Siigo software se
resumir de la siguiente
como bien se puede apreciar en la tabla 1.

puede
manera

Tabla 1. Evolucion de la empresa.

Evento

1988 Se cred la primera version de Siigo y se formaliza el primer distribuidor regional en la ciudad de Caliy la

empresa cuenta con 863 clientes. Se crean las filiales de Peru y Venezuela y un distribuidor en Ecuador

1997 La revista Computerworld reconoce las 50 empresas mds grandes de informatica en Colombia y la empresa

ocupa el puesto nimero 37 con ventas $4.995 millones, 188 empleados y 4.565 licencias vendidas.

1998 Siigo es galardonado por la revista Byte como El mejor software administrativo local. De igual manera,
encontraron una empresa de software en Holanda cuyo negocio era crecer a través de la adquisicion de
otras empresas. Asi se vendié el 70% de Siigo. Esto les permitié ampliar desde Colombia el mercado a
Latinoamérica para que, mediante la transferencia tecnoldgica, los usuarios Siigo obtengan productos y

servicios de mayor calidad y funcionalidad.

2002 Se ofertaba un amplio portafolio de soluciones para diferentes sectores econdmicos, tales como:
software para entidades de salud, para colegios publicos y privados, contadores, talleres de servicio

automotriz y empresas de ventas al detal.
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Evento

Se realiza la lll Feria Siigo a partir de un ciclo de Conferencias en temas de administracién y con asistencia
récord de 1,066 profesionalesy 713 empresas

Se despidieron de la multinacional y recompraron su parte. Volvieron a las raices: atendiendo un mercado
mas pequefio. Por eso, también decidieron reinventarse. Su revolucidn significéd un giro organizacional
de 180 grados. No solo se concentraron en pequefios empresarios, también redujeron su portafolio de
12 a dos productos, y decidieron potencializarse bajo tres pilares: innovacidn, simpleza y enfoque. De
Pacific Rubiales y la Bolsa de Valores de Colombia (BCV), sus anteriores clientes, pasaron a asesorar al
duefio de la ferreteria, a la peluqueria de la esquina y al vendedor de pafnales en el centro comercial.
Pasaron de vender software como productos a ofrecerlos como servicios.

2017 Ingresaran al fondo de capital privado Accel -KKR, lider del sector en Sillicon Valley, convirtiendo esta

inversion en la primera que se hizo en América Latina por parte de dicho fondo.

2018 Se lanzd Siigo contador, un software gratuito basado totalmente en la nube que organiza negocios
unipersonales, se aprende a manejar en 45 minutos y funciona en cualquier dispositivo electrénico, ya
sea laptop o smartphone. La idea central de esta iniciativa era lograr que las mas de 500 mil empresas
gue todavia trabajan en Excel puedan acceder a una herramienta digital y en la nube que les permitira

ahorrar tiempo y potencializar los negocios de sus clientes o empleadores.

2019 Siigo insiste en seguir transformando la vida de los empresarios con el plan piloto para brindar créditos
a las Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) a través de la plataforma y de igual manera ayudarles a
crecer. En este sentido el elemento FINTECH es una poderosa herramienta para cumplir con tal propésito,
a través de un Marketplace en la plataforma para que la PYME pueda elegir el servicio que se acomode

mejor a sus necesidades de crédito.

Source: prepared by the author

Métodos

Para la exposiciéon de los contenidos del estudio
de caso se utilizd, de forma general, el esquema
de disefio de investigacion cualitativa propuesto
por Valles (2003), considerado un proceso activo,
sistematico y riguroso de indagacion dirigida, en el
cual se toman decisiones sobre los investigable, en
tanto se esta en el objeto de estudio (Pérez, 1994),
que se orienta no solo a conocer una determinada
realidad sino también a encontrar estrategias de accion
para mejorar la realidad objeto de estudio. De forma
especifica, este disefio menciona la formulacién del
tema o problema, el objetivo, las decisiones muestrales
y la seleccién de estrategias y técnicas de obtencion,
analisis y presentacion de los datos (Yin, 2018).

Técnicas

El caso empresarial se desarrolld a partir de una
ejecucion secuencial de técnicas cualitativas. Primero,
se identificaron en la literatura los principales elementos
que dinamizan un sistema cultural, estableciendo 7
palabras clave. Segundo, se aplicaron las técnicas de
bldsqueda sistematica informacién en los documentos
incluidos en las bases de datos de la empresa, asi como
la observacién participante. Los resultados obtenidos
mostraron 32 documentos seleccionados, de los cuales
se escogieron 12. Los criterios de elegibilidad estuvieron
definidos por las palabras clave. Por ultimo, se aplicaron
entrevistas no estructuradas a 13 colaboradores en los
niveles de alta direccién, medio y base.
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Para dar respuesta a la pregunta de investigacion,
se elabord el siguiente protocolo de metodoldgico
documental, como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Protocolo metodoldgico.

Fase |. Documental

Técnica Documental

Fuentes de informacién | Bases de datos internas de la empresa: Synergy, Isiigo, Siigo

Palabras clave Cultura organizacional, clima de aprendizaje, principios, valores, creencias, resultados,
participacidon en mercado.

Documentos 32 documentos

encontrados

Seleccion de Los documentos finales que fueron seleccionados suman un total de doce (12) en

documentos razén a contener las palabras clave formuladas en la bulsqueda de documentos
(cultura organizacional, clima de aprendizaje, principios, valores, creencias, resultados,
participacion en mercado).

Exclusién de El rechazo de los documentos se hizo en razén a que no cumplian con las palabras clave

documentos que deberian incluir los documentos, o que no guardaran relacién directa con el objeto
del presente trabajo

Método Analitico-sintético. Se busco describir los elementos distintivos de la cultura organizacional
de Siigo y su relacion con el éxito empresarial.

Fase Il. Observacién
Técnica Observacion
Método Participante
Fase lll. Entrevistas

Técnica Entrevistas no estructuradas dirigidas al personal de Siigo

Participantes Directivos: Alta gerencia (2) (presidente y vicepresidente comercial). Jefes de area: (2)
(gerente comercial- jefe de marketing)
Empleados: Asesores comerciales (5). Asesores de servicio (4)

Método Analisis de contenido

Fuente: Elaboracidn propia
Resultados cambiara a los sofiadores con el propdsito de: prestar

Elementos de la cultura organizacional de Siigo que
hacen ladiferencia: Como se menciond anteriormente
en la metodologia, el objeto del presente trabajo es
describir los elementos del sistema cultural que son
causa del éxito de Siigo. Para ello, se hacen explicitos
algunos elementos que se consideran como ejes
catalizadores de su cultura organizacional.

A principios del 2010 se afirma que la empresa debe
reinventarse y por lo tanto para cumplir con este
propdsito Siigo considerd que su finalidad era hacer
que una empresa que lo haga todo facil. Es mas barato
confiarenvezde controlar, reducir procesos al maximo
creyéndole a la gente. Para construir una cultura de
confianza, se construyé un esquema de valores que

un excelente servicio al cliente, tener la camiseta
puesta, ser alegres, colaborar, mantener un espiritu
familiar dentro de la organizacién y estar siempre
dispuestos al cambio. En este proceso innovador, Siigo
fue elegido emprendedor de Endeavor organizacion
gue apoya el emprendimiento de alto impacto. En
su paso de las altas directivas por la ciudad de San
Francisco donde se celebré el evento, conocieron
un modelo de felicidad organizacional (delivering
happiness) creado por el portal www.zappos.com.
Siguieron de cerca el modelo implementado por esta
empresa y decidieron adaptarlo a la cultura de Siigo.

Posteriormente,conocieronunaestrategiadeliderazgo
de alto impacto que consiste en escalar la excelencia.
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Esta vertiente asegura que la competitividad se logra
sila gente da su 200 % y no el ciento por ciento. Dicha
filosofia sostiene que el latigo da el 100 %, pero el
corazon te da el 200 %. Dicha estrategia asegura que
los empresarios solo deben lograr una cosa: que
sus empleados hagan lo correcto sin que los estén
vigilando, entonces estaran escalando la excelencia.
El plan de liderazgo de alto impacto también llama
a las empresas a identificar las ventanas rotas y
repararlas, deshacerse de lo malo. En Siigo decidieron
determinar que todas las areas se rednan en busca
de ventanas rotas y de esta manera pensar como
repararlas. Dicha filosofia también contempla que los
grupos pequenos trabajan mejor. Luego de tener 40
subalternos por jefe, hoy la empresa tiene 14. Es bien
sabido que resulta costoso, pero los grupos pequeiios
funcionan mejor. Con respecto a la productividad
por ejemplo un jefe gasta el 40 % de su tiempo en
control y es mejor que ese porcentaje se invierta
en acompafiamiento porque es entonces cuando se
logran equipos de altisima productividad. Cambiar
la empresa a ese nivel es un reto muy grande, pero
el autocontrol de sus sofiadores es increible. Como
esquema de comunicacion abierta, en Siigo tampoco
existen los conductos regulares ni las citas previas. La
palabra control también se volvié un mito de antafio.
Cada uno se viste como desea y todos deben pensar
como si fueran duefios. Quizas lo que mas confianza
genera en el ser humano es la libertad de decidir, asi la
gente aprende a tomar buenas decisiones en pro del
funcionamiento de la empresa.

Trabajando junto a una consultora de recursos humanos,
Siigo se ha dedicado a cambiar. Se han realizado procesos
de induccién a los empleados, y talleres de coaching
para los directivos. En esa linea, la consultora les ayuda
a monitorear el proceso y a identificar los engranajes
oxidados y a brindar herramientas para motivar a los
empleados a ser los mejores. La idea central es que los
sofiadores como son llamados se gocen su estadia en
Siigo, a que les apasione lo que hacen, el primer paso
para ser feliz es luchar contra la infelicidad y hay tres
elementos que componen este antivalor: el malgenio,
la tristeza y el miedo. Este entrenamiento también
ha ido acompanado de un trabajo con las familias,
para que entren en esta dindmica. Una cosa es luchar
contra la infelicidad y otra es decidir ser felices. En esa
determinacion se les ensefia a comprender cuando algo
fallay a valorar lo bueno.

La implementacidon de este modelo le no ha sido
sencillo y ha significado tener que sacrificar algun
talento humano de la organizacion. Las empresas
suelen perder el 7 % de sus empleados porque no se
logran adaptar a la nueva cultura. Para el caso de Siigo,
dicho porcentaje ha sido del 9 %. La experiencia mas
dolorosa fue cuando despedimos a la mejor vendedora
de la empresa. Pero era una persona antipatica,
deshonesta, y fue impresionante la reaccion de la
empresa cuando decimos prescindir de ella, comenta
uno de los directores de la empresa en la entrevista.

Propdsito: En Siigo se cree que lo todo lo que se
realiza influye en las personas cercanas; por eso hay
preocupacion dia a dia por cumplir el propdsito de
transformar la vida de contadores y empresarios a
partir de soluciones de software contable. Siigo es
amistad, comunidad, pensar en equipo para pensar
en grande, reunir personas, ideas y suefios en un
mismo lugar. La ilimitada pasidn por el desarrollo, la
innovacién y el servicio al cliente, ha hecho que cada
mafiana la organizacién esté con la conviccién de que
lo que hace influye en quienes los rodean, es por lo
cual nuestro propdsito es transformar dia a dia la vida
de miles de empresarios y contadores. Explorando
y brindando soluciones innovadoras, simples vy
enfocadas a las necesidades de Pymes y contadores.

Con respecto a los valores que son elementos
esenciales del sistema cultural, se pudieron apreciar
los siguientes: 1) iWOW! nos apasiona servir: Servir
es mucho mas que dar nuestra mano, es dar el corazén
para ayudar espontanea y desinteresadamente a los
demas. Por eso los colaboradores brindan todo sin
esperar nada a cambio teniendo empatia con los
demds y generando conexiones emocionales a tal
punto que logre que las personas digan WOW me
alegraste el dia. 2) Nos ponemos la 10: sentimiento
de pasidon y amor por todo lo que se hace, esto da el
impulso de ganarla y dar mas del 100% para alcanzar
todos los retos. Se busca la excelencia haciendo
siempre lo correcto sin que nadie esté vigilando,
por eso se construyen fuertes lazos de confianza.
3) Gozamos y hacemos reir: los sofiadores disfrutan
gozar todo a tal punto que se rien de ellos mismos,
se contagia esa alegria a compafieros, familiares y
clientes. Por eso en Siigo son auténticos, les encanta
ser ellos mismos y siempre velan por hacer felices a
las demas personas que estan a su alrededor, por eso
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combaten todo aquello que les roba la felicidad (el
Mal genio, la Tristeza y el Miedo).

En Siigo estan seguros de que si los sofiadores son
felices haran felices a los demas. 4) Somos humildes
y amorosos: se reconoce facilmente los talentos y las
limitaciones. Se trata a todos de la misma forma sin
hacer sentirse superior a nadie, sin jerarquias, nunca
juzgan y se trata a los demas con amor teniendo
un canal de comunicacién abierto, transparente y
honesto, aceptan a los demds tal y como son. Son
agradecidos con lo que son y con lo que tienen.

No tienen miedo a pedir perddén y perdonar. 5)
Fomentamos y disfrutamos el cambio: Saben que su
propio cambio impactara en el cambio de los demas
para transformarse ellos mismos, por eso, toman
riesgos que permitan crecer todos los dias y ser
innovadores. Son positivos dandole gran valor a las
cosas buenas y muy poco a lo malo, dan oportunidad
para las nuevas ideas por eso eliminan el silencio,
siendo inquietos y criticos ante todo lo que puedan
mejorar, proponiendo siempre soluciones que
impulsen el cambio. Ver figura 1.

Fuente: Bases de datos de Siigo (Imagen propiedad de la empresa, se reproduce con su autorizacion).

Siigo

Figura 1. Valores de Siigo

Ventanas Rotas: Siigo implementa dentro de su
cultura la Teoria de las Ventanas Rotas, como se
comentd anteriormente. Para que los miembros de
la familia de Siigo revisen los aspectos que se deben
mejorar, y asi mismo realizar la retroalimentacién
necesaria. El origen de dicha teoria se remonta al afio
1969. Cuando Philip Zimbardo de la Universidad de
Stanford, realizd un experimento social (Zimbardo,
1969) que después en experimentos posteriores
fue acunado como la Teoria de las Ventanas Rotas,
(Wilson & Kelling,1982). Siigo implementa dicha
teoria para poder identificar los problemas que
identifican los sofiadores dentro de la organizacion
y sus posibles soluciones. Dada la diversidad de
ventanas rotas manifestadas por los mismos se han
implementaron varias soluciones, como es el caso de
informar los cambios concernientes relacionados con

la estrategia, producto y nuevas funcionalidades de su
producto por medio de su canal NotiCultura. De igual
manera dentro del mismo medio se cred una seccion
denominada “Que no se te escape” con el propdsito
de dar a conocer esos cambios de ultimo momento
que afectan los procesos internos de la empresa.

Siigo Fundacion: una entidad sin animo de lucro
dedicada a transformar la vida de jévenes mediante
el patrocinio de programas técnicos y presentacién
a ofertas de empleo con posibilidades econdmicas
limitadas, inspirandolos a cursar un programa
técnico con el apoyo econdmico de una empresa
patrocinadora. Sus logros se han materializado en
los siguientes aspectos: 1) En el 2005, se graduan
los primeros 28 jévenes del programa Técnico en
contabilidad certificados como Operador Siigo, a
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quienes posteriormente se apoyaron en su insercion
laboral. 2) en el 2007 se obtiene el reconocimiento de
calidad, el cual garantiza que la fundacién cumple con
los requisitos legales, pedagdgicos y administrativos,
para ofrecer los patrocinios para los programas
técnicos en contabilidad y mercadeo. 3) Hacia el
2011 contaban con 767 egresados, todos con trabajo
en su drea de estudio y proyectandose a ingresar a la
universidad.4) En 2015 amplia su oferta educativa y
ofrecen los programas de Técnico en administracion
y Técnico en mantenimiento de computadores. 5) En
el 2107 se implementa un nuevo esquema de apoyo
por medio de becas de estudio, logrando beneficiar
a mds jovenes de estratos 1y 2. 6) En el 2019 se
expande hacia la ciudad de Medellin y alcanza los
1.100 egresados. De lo cuales un 84% de los mismos
son enganchados a las empresas.

Siigo en cifras: A continuacién, se hace una narrativa
de los logros obtenidos en el proceso de consolidacién
de la empresa. Primero, hace 31 afios se abrieron
las puertas de Siigo; aquello que comenzd con cinco
negocios adquiriendo el software que representaba
una solucién y avance para su negocio, hoy crece mas
y mas. Segundo, actualmente ya son mas de 130.000
empresas las que creen en el esfuerzo y el arduo
trabajodenuestroequipo,yquejuntoanosotrosestan
haciendo mas eficiente su negocio. Tercero, el grupo

de trabajo estd constituido por 900 sofiadores que
con diferentes personalidades se esfuerzan por poner
lo mejor de si, para brindar la mejor experiencia y el
mejor servicio al cliente a quienes confian sus suefos
y empresas a Siigo. Cuarto, se entiende la importancia
de Siigo para los negocios de nuestros clientes, por
eso cuando nos contactan son atendidos en menos
de 2 minutos, comprometiéndonos a encontrar la
solucion sin importar lo que demoremos; por eso se
sienten orgullosos de lograr un 93% de satisfaccion
en sus aliados. Quinto, mejoramos la calidad de vida
de mas de 30.000 nuevos empresarios anualmente,
permitiéndoles dejar de lado tareas rutinarias
para que puedan aprovechar e invertir mejor sus
conocimientos y su tiempo. Sexto, dignificamos
y engrandecemos la labor de mas de 52.300
contadores permitiéndoles estar a la vanguardia con
nuestra tecnologia de punta, facilitando la obtencién
de mejores oportunidades que transforman su vida.
Sexto en el proceso de ir fortaleciendo su cultura
organizacional, su crecimiento ha sido considerable.
Por ejemplo, de ventas cercanas a los 17.000 millones
en 2016, pasaron a tener 60,000 millones en el 2019.
El incremento porcentual en ventas fue del 46% en
el 2017, al 69% en el 2018 y del 200% en el 2019.
En lo concerniente al numero de licencias vendidas,
pasaron de vender 40.000 en el 2016 a 80.000 en el
2019 como bien se puede apreciar en la tabla 3.

Tabla 3. Siigo en Cifras.

2016 2017 2018 2019
Licencias nuevas 6500 9500 11.000 19.500
Variacion % (*) - 46% 69% 200%
Licencias vendidas 40.000 48.000 60.000 80.000
Empleados 450 450 650 900
Ingresos (Miles de Millones) 17MM 20MM 35 MM 60 MM

Fuente: Bases de datos de Siigo (Imagen propiedad de la empresa, se reproduce con su autorizacion)
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Fuente: Bases de datos de Siigo (Imagen propiedad de la empresa, se reproduce con su autorizacion)

+++TODAS LAS AREAS SE COLOCAN LA 10 PARA TRANSFORMAR LA VIDA
DE NUESTROS CONTADORES Y EMPRESARIOS
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Figura 2. Estrategias de crecimiento.

Crecer: Siigo encamina sus esfuerzos para llegar a los
33.500 nuevos aliados, para estos la fuerza comercial
también crecerd incorporando 108 nuevos asesores
empresariales a lo largo de las diferentes células
a nivel nacional, de igual forma seguir ofertando a
los clientes ya existente subproductos o productos
complementarios como PQOS, nomina, usuarios, etc.
Siigo hace presencia en diversos paises como México,
Chile ecuador y Bolivia.

Enamorar: Se invirtieron mas de un millén de délares
en tecnologia, para lograr que los servicios ofrecidos
estén de acuerdo con las necesidades de los clientes. A
2020 se tienen contratados mas de 40 desarrolladores
logrando asi un total de 140 ingenieros, alrededor
de 3 millones de ddlares invertidos para mejorar el
proceso de implementacién para clientes nuevos,
y soportes para el resto de estos. También se

contrataron 40 nuevos asesores de servicio para
apoyar las diferentes células existentes.

Excelencia operacional: lograr que el total de los
sofladores logren la excelencia en todos los procesos,
desde la consecucion de prospectos hasta el proceso de
servicios e implementacién, pasando por la fuerza de
ventas. Se han contrato nuevos programas para lograr la
automatizacién en los procesos, como Five9 y Hubspot.

Otra de las apuestas bien interesantes, tiene que ver
con la forma como son alcanzados los clientes, en
el modelo actual son filtrados a través de mercadeo
corporativo y posteriormente son trasladados una
vez superados tales filtros a la fuerza de venta, para
gue finalmente se logre con éxito capturar al cliente.
En el nuevo o modelo se acogen los clientes como eje
centro de nuestra cultura y los colaboradores para
luego continuar con el proceso de ingreso. Ver figura 3

Fuente: Bases de datos de Siigo (Imagen propiedad de la empresa, se reproduce con su autorizacion)

Y —

Customers

CULTURE & PEOPLE

Figura 3. Modelo de captura de cliente



“ULTURA ORGANIZACIONAL Y EX1TO EMPRESARIAL: CASO STIIGO
C A ORGANIZA ALY E E ARIAL: CASO S

CONCLUSIONES

Siigo esta catalogada como una de las mejores empresas
para trabajar en Colombia, debido a la gestién adecuada
de su cultura organizacional, hecho que es ratificado a
través de sus rotundas cifras que demuestra su crecimiento
exponencial desde su creaciéon. Por ejemplo, para el
2017 sus ventas se incrementaron en un 46% y llegaron
a un 200% en el 2019. El objetivo primordial de Siigo es
garantizar una cultura centrada en las personas y en su
felicidad, por tanto, sus sofiadores como bien son llamados
son el eje primordial de dicha organizacién, logrando de
esta manera un alto compromiso y una alta productividad.
En definitiva, Siigo es una empresa que cuenta con un
conjunto de lideres, pero curiosamente no se observa los
tradicionales niveles jerarquicos, es asi como los sofiadores
expresan continuamente que su jefe es un compafiero
mas o un amigo. Todas estas opciones conllevan a tener
un 6ptimo clima organizacional orientado al aprendizaje,
donde se permite la confianza para dialogar acerca de las
problematicas cotidianas de una manera muy fluida.

Cabe anotar que los sofadores en Siigo tienen un gran
sentido de pertenencia, por lo anteriormente descrito
y porque estan convencidos que estan trabajando y
vendiendo un producto que hace feliz a los sofiadores
Yy, a su vez, entregar a sus aliados un servicio con altas
estandares de calidad, el cual a través del tiempo se
ha ido posicionando tanto en el mercado colombiano
como en el extranjero.

El Diario Portafolio (2015) en la publicacion del 21 de
julio, logra capturar algunos elementos de la cultura
organizacional responsables del éxito de Siigo en los
mercados donde incursiona. A continuacion, se cita:

Tras un edificio austero, construido en ladrillo
oscuro, se encuentra la sede de esta empresa
innovadora. Alli, las mesas de ping pong, las
paredes coloridas y la gaseosa gratis hacen parte
del paisaje y del buen ambiente laboral. La idea
es que los empleados sean felices. Este lugar
no es un salén de juegos ni un jardin infantil;
tampoco es la sede de Google, Linkedin o Walt
Disney. Alli opera Siigo, una firma colombiana de
software. Tan impredecible como la empresa es
su duefio, Ricardo Ortiz. Su estatura y contextura
robustas lo hacen lucir imponente, mientras sus
canas infunden respeto. Sus palabras son casi
un susurro que explica su excéntrica manera de
gerenciar. Cuenta que en su empresa no es fdcil
saber quién es el jefe, y que tres de los cinco dias
hdbiles la gente trabaja desde su casa.

Con base en lo anterior, Siigo ha logrado que sus
sofadores (colaboradores) alcancen la excelencia
en todos sus procesos, desde la consecucién
de prospectos hasta el proceso de servicios e
implementacion, pasando por la fuerza de ventas. La
excelencia es un concepto que cobra gran relevancia.
Concentra todos los factores que involucran el logro
de sus resultados que, ademas: genera sostenibilidad
en la operacién, el logro de los objetivos de la
empresa, contar con una red comercial satisfecha y
de alto rendimiento, ofrece estabilidad y potencia la
flexibilidad laboral, incentiva la creatividad, mejora la
calidad de la gestidn y, finalmente, se convierte en la
herramienta para generar mayor aprovechamiento
del tiempo y la energia de Siigo como un sistema
empresarial orientado al éxito.
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