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1. RESUMEN

Dentro del mercado de productos y servicios@eputo ICorp es la empresa lider en
Ameérica y tiene una gran participacion en el red¢d mundo. En Ecuador ICorp
actualmente tiene ciertos problemas que impidea &nhpresa poder alcanzar sus
objetivos institucionales a partir de sus estrategorporativas, estos problemas se estan
viendo afectados en la oferta que les pueden brimdaus clientes para cubrir con la
demanda del mercado. Es por esto que ICorp se \Va pacesidad de trabajar con
estrategias enfocadas en el talento humano paodveedos problemas que tienen
actualmente. En el siguiente proyecto se podrézama ICorp desde un enfoque de
Recursos Humanos como piloto para la gestion dermége la empresa, el diagnéstico
institucional se realizara en base a la culturapwocacion y comportamiento en su
actualidad y como estos componentes se relaciamralas problematicas de la empresa.
Luego de diagnosticar los componentes que estaotaaflo actualmente a la
organizacién, se propondran estrategias de meforpiyectos que serviran para tener
una gestion que se acerque a conseguir los olgethaiitucionales y a su vez se
realizaran recomendaciones que le permitira a IConpar con una mejor gestion en el
area de recursos humanos como base estratégica apeaazar futuras metas
institucionales y plantearse nuevas estrategia®a@amino para conseguir resultados

rentables para la empresa.

Palabras Claves: Transformacion Cultural — Estrategias Organizadema Gestion

del Cambio — Comunicacion Digital — Comportamie@tganizacional.
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2. INTRODUCCION

En el siguiente trabajo se hace referencia alisas de la empresa multinacional
llamada “International Corporation”, con mas deabds de trayectoria, de procedencia
Canadiense, la cual ingresa a Ecuador en Diciemére2013. ICorp ofrece como
naturaleza de su negocio la comercializacion ddymtos de computacion e insumos de
oficina, también ofrece servicios de mantenimieptsoporte tecnoldgico, hardware,

software, base de datos, nubes, seguridad infaawtiedes.

A partir del 2013 donde ICorp ingresa al mercadoaimriano, absorbe a una mediana
empresa de nombre Soporte Digital la cual comézelah equipos de oficina y
ensamblaba computadoras. A partir de la absoradestas dos empresas empieza un
proceso de restructuracion organizacional, la sealieron afectados ciertos empleados
de la antigua empresa Soporte Digital debido ahgbe que despedir a cierta parte de la
nomina, los empleados que se integraron a ICowesen en la obligacion de adaptarse
a una cultura multinacional y el posicionamientoRHgricio Cevallos anteriormente
presidente de Soporte Digital y luego posicionagima@ CEO de ICorp en el afio 2017,
anteriormente a su posicionamiento Patricio fueienelo en ICorp ocupando cargos de

jefatura, presidencia hasta ser ascendido a CH® asmpafiia.

Durante estos 5 afios ICorp se ha establecidorearebdo ecuatoriano y ha tenido ciertos
cambios en la estructura de la empresa, las cestié@s afectando directamente a la oferta
y demanda de clientes, y al servicio que puedeefia empresa frente a sus grupos de
interés. Estos cambios internos que la empresaifnialcs estan reflejados al cambio
constante de sus CEO y a la planificacion, comwiooay cultura que implementa cada

direccidn con sus propias estrategias de negocio.

ICorp ha sufrido ciertos problemas en lo que vaai@ 2018, empezando con las
estrategias impuestas por la nueva CEO Maria Gootheauales no tienen una correcta
planificaciébn con un analisis previo del entorngamizacional, estas estrategias estan
desencadenando problemas como una comunicacidetéd, problemas en la gestiéon
de los franquiciados, la penetracion de una culigida, el mal manejo del presupuesto

para conseguir los objetivos organizacionales daedoltado a una problematica que
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puede amenazar a ICorp y a sus grupos de inteeésggla incapacidad de poder cubrir

con la demanda de clientes que tiene la empresalaante.

Es aqui cuando se realizé un diagnéstico orgamimatde ICorp y de su gestion a partir
de las nuevas estrategias y objetivos que impleariamueva CEO, y su impacto interno
y externo. Es hasta este punto donde el caso paelsemtervencion de un psicélogo
organizacional para que pueda implementar un d&igod y proponer posibles

soluciones con estrategias que estan relacionadas giro del negocio y especialmente
con la gestion, cultura, comunicacién y comportamai&e los individuos que interactiian

dentro de ICorp.

Por medio de la intervencién del psicélogo orgariazal y de los fundamentos tedricos
se diagnostica y se proponen estrategias de res@aion y planificacion organizacional.
Es necesario reconocer los principales problemésalas y los antecedentes de la
empresa para poder comprender el entorno que fstiaredo a la empresa ICorp e
identificar el punto de quiebre donde se pudo desdanar un sinfin de problemas que
se ven afectados en la actualidad, es decir id=arido sus causas y efectos, que puede
tener la empresa para luego proponer estrategieaaleio para mejorar la productividad

de ICorp y poder conseguir sus objetivos organmeates.

En este proyecto se enfocara el diagnéstico deglanzacion con estrategias que van
enfocadas en la cultura, comunicacion y comportaimierganizacional con autores que
ayudaran a respaldar el diagnostico para luegoederca dar propuestas estratégicas
relacionadas a una planificacion. Todas estastegiag deberan ser alineadas en el
manejo de recursos, procesos Yy estructura condfidad de resolver las problematicas
de la empresa para que esta pueda alcanzar stisasganizacionales y solucionar
sus problemas creados por una planificacion deteigor parte de los CEO de la

compafia.



3. DESARROLLO

3.1DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION

3.1.1 Cultura Organizacional

Dentro de ICorp se puede identificar una cultura gslimplementada por aspectos que
son trasladados de una cultura internacional, lporsgno hecho de que es una
multinacional la integracion cultural que llegéeaér ICorp fue destacada a diferencia
de otras partes del mundo donde no tuvieron la mereptacion y adaptacion a su
cultura, pero aunque la integracién haya sido ifiese puede encontrar aspectos que

estan afectando internamente al clima organizakijoaau gestion directamente.

Segun (Fischer, 2004), menciona que la concepcidinlégica dda cultura se define

como*“el progreso intelectual y social del hombre enegal, de las colectividades, de la
humanidad”. En general, se usa el concepto derawdtusu acepcion socioldgica, cuando
el hablante se refiere a la suma de conocimierdogartidos por una sociedad, y que
utiliza en forma préctica o guarda en la menteweistelectuales. Es decir, al total de
conocimientos que posee acerca del mundo o detrsayvincluyendo todas las artes, las
ciencias exactas (matematicas, fisica, quimica); é&s ciencias humanas (economia,

psicologia, sociologia, antropologia, etc.), ydidfia.

(Robbins, 2009) Destaca lagte caracteristicagrincipales que capturan la esencia de

la cultura organizacional siendo las siguientes:

* Innovacion y aceptacion del riesgo
* Atencion al detalle

» Orientacion a los resultados

» Orientacion a la gente

» Orientacion a los equipos

* Agresividad

» Estabilidad



Estas caracteristicas que propone Robbins acercda desencia de la cultura
organizacional permite obtener a un diagnosticturall dentro de ICorp acerca de la
cultura dentro de las direcciones Ejecutivas, B sa muestra como una cultura fuerte,
debido a que estan obstruyendo el normal flujondevacion que imparte la nueva CEO
por medio de sus estrategias organizacionales pader obtener un cambio
organizacional, sobre todo en aspectos de implemiémt de nuevas herramientas
tecnolégicas de comunicacién y en la delegacionfuheiones que permitan dar

autonomia a los directores regionales para la tter@gecisiones.

Unacultura fuerte origina riesgos que deben ser considerados (&asirj 2009)

» Lafortaleza convierte a la cultura en una fuetoreservadora resistente al cambio,
lo que dificulta la adaptacion a nuevas condiciarmgextuales.
* La cultura se vuelve poco permeable y no percibecémbios y los problemas
que puedan derivar de la falta de adaptacion.
* Una cultura fuerte pero disfuncional, esta sustn{gor creencias y valores no
alineados con la estrategia y puede llevar al $@aca
» La fortaleza puede derivar en un fundamentalisneolé@jico que potencie los
conflictos con otras culturas.
* Las respuestas de los miembros estan orientaqesadio y a las tradiciones e
ignoran nuevas realidades.
Segun (Rodriguez, 2009) se suelen encontrar or@enizes con cultura fuerte cuando
sus directivos tienen un promedio de edad avanlitegiando a ser estos estrechamente
relacionados con aspectos culturales tradicioaalise los baby boomers, es aqui donde
hay que identificar gipo de cultura con el que se enfrentara ICorp para poder proceder
a implementar cambios, se interpreta que la nuek® Glaria Goodman no haya
considerado estos aspectos para poder implemesttasr gambios de manera drastica, y

luego se encontrd con resultados en base a sategss fuera de lo esperado.

Debido a que los directivos ejecutivos se rehUsataraautonomia en leoma de
decisionesa las direcciones regionales es donde se puedetaletambién el tipo de
cultura fuerte por no enfocarse a un proyecto deltedos y a dejar a un lado la
centralizacion en la toma de decisiones. Indireetgm esta cultura esta afectando al
desarrollo de las sucursales regionales, los dioecejecutivos estan siendo celosos en
entregar informacion que ayuden a las direccioegsonales a tener una adecuada

gestion y se ven perjudicados los clientes y sogpeion a la empresa ICorp.



Otro problema que se diagnostica en base a laraulte: la empresa ICorp es el del
sentido de pertenenciaque pueden tener los empleados que anteriormstabam

enrolados en la empresa de Soporte Digital y afoi&orp, el caso no nos presenta un
plan de induccion e integracion para estos emptequae ahora forman parte de la nomina
de ICorp. Esto podria crear un clima de incomodidpdsiblemente no ser considerados

por los altos directivos en las gestiones de laregap

En este apartado de cultura organizacional tambééanalizara los distintos tipos de
generaciones culturales que pueden existir pararpddntificar y catalogar a cada uno
de los empleados de ICorp y de este modo pernhiie@artamento de talento humano
manejar la gestion con cada uno de estos grup@saygonales. Esto sera necesario para
el entendimiento de los procesos que se llevarata édama de decisiones y en las
estrategias que se planteen en este proyecto.

Segun (Martinez, 2016) la diferencia que hay emti@os generacionales en cuanto a su
manera de pensar y actuar, con base a las costniadiciones, estilos de vida etc.

propios a cada grupo.
Baby boomers

Personas nacidas en tiempos de la posguerra yI@&taque son a menudo el foco de
las campafas de marketing y planes de negociospea@onas con aprecio por la
independencia, capacidad para 15 relacionarse sitoempartir responsabilidades y

rebelarse frente a las jerarquias de las organizesi
Generacion X

Personas nacidas entre 1965 y 1976, interesade$ medio ambiente, responden a
empresas con responsabilidad social, pero dificitmerean un vinculo estrecho con las

organizaciones.
Generacion Y

Nacidos entre 1977 y 1994, tienen destreza panaetjo de la tecnologia digital, la cual

permea sus entornos casero, laboral y social.



Dentro de ICorp y de la mayoria de empresas lareuttrganizacional en las direcciones,
gerencias Yy jefaturas esta ligada en mayor pagenaraciones de Baby Boomers y
Generaciones X por los afios que tienen actualmpate,ambas generaciones cuentan
con un problema muy grande el cual deben enfréotaen dia, esta es la apertura rapida
al cambio digital, debido a que estas generacina&secieron con aparatos electronicos
y mas bien se tuvieron que integrar a ellas. Aréifeia de la nueva generacion como la
Y que ya nacieron con la tecnologia y el cambi@ dios es mucho mas facil, esto se
debe a que la tecnologia evoluciona tan rapidgque ellos es normal ir evolucionando

al mismo ritmo que lo hace el mercado tecnoldgico.

3.1.2 Comunicacion organizacional

Dentro de las organizaciones la direccion de latiajees y la resolucion de metas se las
resuelve con un buen plan de comunicacién que peimegrar todas estas variables y
puedan ser comprendidas he interpretadas por tod@®laboradores, es indispensable
que los gestores del cambio creen y posean hatekdde comunicacién acordes con a
una cultura de la empresa. Los objetivos, metasta ¢ largo plazo se las direccionan
con planes de comunicacion eficientes, que se peamovidas por la comunicacion

formal e informal tanto dentro como fuera de la s¥gq.

Segun (Ecured, 2015) la comunicacion organizacieealna disciplina o conjunto de
conocimientos sistematizados sobre una materia@€ugentra en el analisis, diagnostico,
organizacién y perfeccionamiento de las complegambiles que conforman los procesos
comunicativos en las organizaciones, con el fimugorar la interrelacion entre sus
miembros, entre estos y el publico externo y adaliecer y mejorar la identidad y

desempeiio de las entidades.

Durante la implementacién de las estrategias ozgaitinales por parte de la nueva CEO
Maria Goodman, entre estos temas se encontrabadoséle comunicacion y vertical y

horizontal basados en la implementacion de nuea@mwlogias. El problema que surgio
a partir de esto es netamente comunicacionalfdaniacion no era fluida, aunque este

fue el plan de la estrategia los resultados fudrstimtos.

Las principales estrategias que planted con refagita comunicacion organizacional

fueron las siguientes:



e La comunicacion para manejo de reuniones de dimexg®ra via online.

e La comunicacién por correo se la debe utilizar sidlando es estrictamente
necesario, se promovera el uso de los Smart phgnegplicaciones de
comunicacion creadas por la empresa, considerandolao el nuevo canal de
comunicacion corporativa.

» Elrol de las Direcciones Ejecutivas sera el deraar a la toma de decision a las

Direcciones Regionales y Franquiciados.

Segun (Robbins, Comportamiento Organizacional, 1¥9modelo del proceso de
comunicacioén tiene como proposito asegurarse qeertaunicacion llegue a su punto
final de la forma correcta desde que fue enviadagpo el modelo tiene varios pasos en
los que tiene que ser efectuado cada uno de edps <l orden planteado, y para que la
fuente se asegure que el mensaje fue enviado eptoeclo hace por medio de la
retroalimentacion y asi de esa manera se puedarcbarpue el mensaje fue recibido

correctamente.

Tabla 1 Recorrido del Mensaje

Fuente

Mensaje

Codifica
cion

Mensaje

Canal

Mensaje

Decodifi
cacion

Mensaje

Decodifi
cacion

Retroalimentacion

Fuente tomada de: (Robbins, Comportamiento Orgeioizal, 1999)

La tabla 1 nos muestra el recorrido que debe tenemensaje para que llegue a su
destinatario correctamente y sea de igual formaxpnetado por el emisor como por el
receptor. La fuente es donde parte el mensajem@cadificacion Unica y exclusiva para
ese mensaje, se lo envia mediante un canal dagkedl su destinatario que decodifica
el mensaje para ser interpretado y comprendidop distva a un efecto de



retroalimentacion o ejecucion donde se toman aesiduego de que el receptor logro

decodificar el mensaje.

En este caso con la implementacion de las nuewaantientas tecnologicas y por no
haber realizado un plan de entrenamiento enfocadkctamente en el canal, la
comunicacion se interfiere, el canal no es usadoaleera adecuada y la decodificacion
no llega a su objetivo. Es por esto que las auasren las reuniones del directorio, ya
gue la comunicacién se envia por un medio, pereagptor no esté interfiriendo en el
medio y la codificacion no podra ser descodifica@aue no hay un canal en comdn de

comunicacion.

Lo mismo sucede con la delegacion de funcionesoydimacion de procesos, ya que
ahora debe ser la comunicacion efectuada por medilms cuales no todos tienen
conocimiento, sobre todo las personas con unaraytar encima a la X, ya que estas son
un poco menos adentrados en las nuevas innovactenmsldgicas y en el rapido
acoplamiento de estas nuevas herramientas, es goelhay que implementar un buen
programa de capacitacion para que las herramisetaprendan a utilizar y exista una

trasferencia de informacion por un mismo canal.

Otro problema causado por la comunicacion inadecussl la comunicacion entre

direcciones ejecutivas y regionales, ambas no aneun programas de coaching a partir
de una comunicacion efectiva, sobre todo que losctivos ejecutivos estan siendo
celosos con la delegacion de informacion, exista friccion entre la fluidez de

comunicacion. Esto lleva a la empresa a tener adugto final que no cumpla con las
expectativas del cliente, la imagen de la marcdesalla y los clientes no retornan,
llegando a la conclusién de que no se podra llagabjetivo estratégico de incrementar

la facturacion por cliente.

Por parte de la nueva CEO Maria Goodman proponestnategia que es necesaria para
que la empresa pueda sobrevivir a los drasticodicsnuel entorno, debido a que las
empresas hoy en dia se adentran cada vez magjea &s la tecnologia y a un entorno
cada vez mas cambiante, las empresas deben tanse@sas radicales lo cual es lo que
propone la CEO, el unico problema de la imposiaérias estrategias es de no haber
hecho una planificacion estratégica de acordecaltara de la empresa y a los factores

donde debe ser mas determinante o llevar un megtpar parte del cambio que propone.



Segun (Gonzalez, 20163 comunicacion digital debe empezar desde el propian de
negocio de la empresa, para luego trasladarseginguitarse y ejecutarse desde todos los
departamentos, con principal énfasis en mercad&mcian al cliente y recursos
humanos. Este proceso genera un enorme benefi@olgparganizacion: credibilidad.
Con la comunicacion digital se logra transformantdrcambio de un proceso vertical a
uno horizontal, en el que se da mayor aperturécgacion, transparencia y la sensacion
de democracia.

Como nos menciona Gonzalez un buen plan de conuidicdigital se debe implementar
desde el plan de negocios de la empresa tal ciedoMaria Goodman actual CEO de
ICorp, pero este plan a su vez si se logra impdeemanera adecuada podréa ayudar
agilizar la gestion en recursos humanos y ateraidtiente sobre toda para asi poder

abarcar con mayor rapidez y eficacia la demanddieletes de la empresa.

3.1.3 Comportamiento Organizacional

Con respecto a los componentes de comportamiertsegpresentan en la empresa ICorp
se puede denotar a partir de los altos directivogportamientos de conflictos por tratar
de mantener una centralizacion en las tomas dseidees, debido a la poca apertura que
tienen por transmitir una correcta delegacion ddepes en la toma de decisiones a los
directores regionales. Las empresas muchas vef@sdie crecer y llegan a estancarse
por motivos comportamentales que afectan a lasideeis directas que se delegan, es
decir pueden llegar a convertir a una empresa etratiear la informacion y las

decisiones.

Segun (Robbinson, 2009) el término centralizac@nesiere al grado en que la toma de
decisiones esta concentrada en un solo puntoaitgdaizacion. El concepto solo incluye
la autoridad formal —es decir, los derechos inhesea la posicion de alguien. Es comdn
decir que si es la alta direccidn la que toma éassibnes claves con pocas aportaciones,
0 ninguna, del personal de los niveles inferiorestonces la organizacion esta
centralizada. En contraste, entre mas participeerdonal de los niveles bajos o tiene la
facultad de tomar decisiones, més descentralizd@gn

Estos comportamientos que surgen a partir de testdios se despliegan por todos los
niveles organizacionales, es decir recaen en cadael los cargos y la informacion es

mas dificil que pueda fluir y ser transferida, tmsnportamientos centralizados crean
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climas organizacionales de desconcierto y proh@desentido de pertenencia de los
colaboradores en la empresa, ya que existe unaraaray les impiden tomar decisiones

por sus cuentas.

Por otra parte, los empleados han adaptado comperteos de incertidumbre a partir de
la incorporacion de la nueva CEO Maria Goodmamsesbmportamientos causan un
bajo nivel en la operatividad de la empresa y mflimiento de los empleados ya que se
ven en un entorno de inseguridad con respectopaissto de trabajo, sobre todo estos
comportamientos fueron aumentando debido a qualgieate de resistencia ya se venia
incrementando por parte de los directivos antegugengrese Maria Goodman a formar

parte de la CEO de la empresa.

Una de las estrategias organizacionales propuestda nueva CEO esta el de crear una
cultura dindmica y que no existan protocolos deduoota que condicionen el
comportamiento, una estrategia desde el puntostie @structural es erréneo y con poca
perspectiva y contingencia a la posible creacion cdaductas que perjudiquen
directamente a la rentabilidad, imagen y a la mdecka empresa. Uno de los resultados
obtenidos por esta estrategia fueron los conflictizsdepartamentales por haber omitido
protocolos de conducta que van directamente reladms a un cédigo de ética interno
gue toda empresa debe abarcar con su gobiernoratvpacorrespondiente.

Las normas que dan apertura al comportamientoogrdlsncrementan la probabilidad

de que los individuos se involucren en actividatsviadas en su lugar de trabajo

Segun (Robbins, Comportamiento Organizacional, pG3¥®normas que dan apoyo al
comportamiento antisocial incrementan la probafdidde que los individuos se
involucren en actividades desviadas en su lugatrateajo. Es por esto que existen
conflictos interdepartamentales por un desvié cotg y por no existir limitantes que
propongan un comportamiento adecuado para la eapnes que esto impacta

directamente en los grupos de interés de la empresa
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3.2DISENO DE LAS ESTRATEGIAS

3.2.1 Personal

Las estrategias en el personal deberdn ser enfcadala modificacion de
comportamiento organizacional, se debera tomar qmmto de partida para el cambio
la modificacion de la estrategia planteada por M&oodman la cual menciona de la
desaparicién de protocolos de conducta. Sera iedsgble la creacién de un cédigo de
ética que promueva una conducta responsable yadhngara todos los departamentos y
cargos con la finalidad de conseguir con sinergialipeamiento los objetivos

organizacionales.

En esta generacion que cada dia mas se despega geolocolos de conducta y se
adaptan a un sistema de informalidad en la comcidicay gestion, se ven afectados
terceros por comportamientos que friccionan reteesgor conductas fuera de lugar, los
protocolos de conducta ademas de dar un lineamé&étdaempresa ayudara a crear un

clima organizacional de respeto, comparfierismo gialadad.

Estos codigos de conducta se deberan reforzarrégatigas diarias que se conviertan en
actividades innatas en la gestion peridédica degarozacion. Segun (Lewin, 2005) define
el cambio como una modificacién de las fuerzasmaetienen el comportamiento de un
sistema estable. Por ello siempre dicho comportamiees producto de dos tipos de
fuerzas: las que ayudan a que se efectlue el caffileizas impulsoras) y las que se
resiste a que el cambio se produzca (fuerzasate&iis), que desean mantener el status

quo.

Cuando ambas fuerzas estan equilibradas, los sialiales de comportamiento se
mantienen y se logra, segun Lewin, un equilibriasiestacionario”. Para modificar ese
estado casi estacionario se puede incrementauésgals que propician el cambio o
disminuir las fuerzas que lo impiden o combinabamtacticas. Basicamente, la idea
gue propone es de descongelar valores antiguodjiaam re congelar estos nuevos

valores.

Descongelar:
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Este paso comprende el hecho de crear conciencia decesidad de cambiar y de
eliminar o reducir cualquier resistencia al caml#biniciar el proceso de cambio la
organizaciéon se encuentra en equilibrio. Esta panetapa consistira por tanto, en hacer
tan evidente la necesidad del cambio que todastegrantes del grupo lo acepten. Esta
etapa es necesaria para superar la resistencie gerdsonas que dificultan el cambio y
esto se podra lograr de tres maneras: reforzarsdfudsizas que favorecen el cambio,
debilitando las que lo dificultan, o combinandodas formas anteriores.

El cambio:

Consiste en alterar la situacion de la organizadiinesta etapa se fomentardn nuevos
valores, actitudes y comportamientos, tratando adgal que los miembros de la
organizacion se identifiquen con ellos y los imigden. Entre las actividades que habra
que llevar a cabo para lograr que esta etapa serdiés de la manera mas efectiva estan
las siguientes: trazar un claro proyecto para [@eémentacién del cambio; comunicarlo
a todos los afectados; plantear retos atractivesimgiten a los afectados a moverse;
formarles y entrenarles en las nuevas habilidastpgeridas y desarrollar mecanismos de
retroalimentacion que permitan un seguimiento sobee marcha del proceso de

implementacion.
Congelamiento:

Aqui se debe estabilizar a la organizacion despleéque se ha operado el cambio.
Convertir en regla general el nuevo patron de catapuento para que pueda arraigarse

en los individuos y la nueva situacion sea permi@en

Para lograr conseguir el cambio organizacional sgegara descongelando el
comportamiento actual con conferencias, charlasnyla coordinacion desde las altas
directrices de la empresa descendiendo por geeegdgefaturas para que promulguen

estas correctas conductas que se muestran en igo dédética responsable.

Sera necesario encontrar lideres que se asocienestas conductas de respeto,
cordialidad, compafierismo, servicio al cliente yrerotras tantas que alinearan a la
empresa en un solo carril que conlleva a una gestiiosa. Por otro lado sera necesario
una planificacion con Maria Goodman con el fin el@cionar conceptos que permitan
llevar un protocolo de conducta pero que a su eeziga promoviendo a un cultura de

innovacién, pero no quiere decir que por queragallea estdndares de innovacion se

13



desliguen protocolos de conducta que conlleva@eax conflictos con todos los grupos

de interés y a una dispersion del sistema interno.

Por otro lado es necesario crear una estrategea ganentar el compromiso de los
empleados para cultivar eficiencia y eficacia etosolos departamentos con un sentido
de pertenencia hacia la empresa, esta es unagsirqtie esta ligada al buen manejo del
presupuesto ya que es necesario que en vez déareebpresupuesto en el recurso
humano, logistica y otras areas estratégicas pamagecio se deberia planificar una
redistribucidn equitativa del presupuesto anua pados los departamentos tomando en

consideracion los objetivos organizacionales quiéesean conseguir.

Desde la perspectiva del negocio esta es una dealssas mas concretas que estan
surgiendo al problema macro que tiene la empresaug si el personal no se siente
identificado con la empresa porque la empresa sidr@da un confort, un buen lugar

para laborar y todas las herramientas para deksairsal gestion el resultado sera una baja
productividad que desemboca en no poder abarcatodanla demanda de clientes que

tiene la empresa.

3.2.2 Estructura

En el disefio de la estrategia relacionada a laagta sera necesario replantear una
transformacioén cultural retomando los valores pespos por la central en Canada y
alineando a un sistema estructural que permitpdat@a para dar apoyo en todas las
gestiones organizacionales. Tomando en cuentaaqugénizacion se establecio hace 5
afos en el Ecuador, sera necesario retomar ungiocogle comunicaciéon de los valores
organizacionales y a partir de estos valores palilegar la cultura organizacional a un
modelo comportamental deseado para eliminar taeitéena o que se le llama cultura

rigida.

Uno de los aspectos donde se denota una cultuda ég en las operaciones de las
distintas direcciones de la empresa, sobre todlmenemas especificos, el primero es en
la flexibilidad que tienen para integrar nuevasatsgias de innovacion y segundo es el
de compartir la informacion abiertamente con saeduiciados para que estos puedan
realizar sus gestiones de una manera donde nonteqga depender 100% de las

decisiones de los directivos de ICorp.
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Ambos aspectos se deben cambiar con estrategissndéormacion cultural que segun
(Juan José Martinez Fiestas, 2012) “Las Transfaomas Culturales en las diversas
sociedades se vienen dando a través del tiempa eneblida que evoluciona el
conocimiento del ser humano; en los ultimos sigeoka desarrollado notablemente como

consecuencia del desarrollo tecnolégico”.

Anteriormente cuando se introdujo ICorp al Ecuddsrestrategias organizacionales no
estaban 100% ligadas a la innovacién pero a paetiestas estrategias es necesario
implementar en los valores institucionales el dxiflilidad en la innovacion y de

adaptacion al cambio para mejorar procesos y sesyiesto permitira que la empresa se

adapte a los nuevos mercados del futuro.

Por otro lado la flexibilidad que tienen los direos en compartir informacion con los
directivos regionales y a sus franquiciados nougra estrategia que estaba cuando la
organizacién entré al pais y estos aspectos detreneforzados con una cultura de
compafierismo y de comunicacién dentro de los valdmstitucionales para poder

intercambia informacién de manera correcta.

Es cierto que una de las causantes de la creaei@std cultura rigida fue la rotacion
constante de los CEO que han ido cambiando anutdimeero con un buen engagement
del CEO con sus colaboradores se puede reintdgeana de seguridad organizacional
en los empleados, es decir podria mejorar a quengdeados sientan que tengan un
representante que sera determinante pero a sust@a e€on ellos adentrando estos

procesos de cambio que propone con temas de inpowat sus estrategias.

Como complemento a la estrategia de transformaciditural debera hacerse un
programa institucional que se le pondra en nombr& WA que significa “Vive los
valores”, el plan de este programa es volver a oiorau con proyectos interactivos,
conferencias, en las plataformas virtuales losrealde la empresa y como aplicarlos en
las distintas areas. Como estrategia se deberdaggln la intranet de la empresa un
apartado con un link que lleve a poder observavétares de la empresa, en el mismo
link poner un botén donde las personas puedangasis ideas de como usar los valores

en sus puestos de trabajo, y compensar con esaitlgreconocimiento.
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3.2.3 Procesos

Dentro del andlisis estratégico en los procesodCaep se deberd implementar un
programa de entrenamiento en comunicacion digdal Gapacitaciones en las nuevas
aplicaciones que se usaran para la comunicaciéanimacional y en el uso de los
smartphones ya que esta es una de las estratedm€&O. Sera necesario capacitar en
estas aplicaciones ya que son creadas por la nasmpeesa y el conocimiento de las

mismas no es publico.

Una vez realizada la capacitacion a toda la empmedayendo a sus centros regionales
con respecto al uso de las nuevas plataformasmdergéocacion organizacional se debera
encontrar lideres en cada area y departamento eraredjo de estas plataformas que
funcionen como mentores para ir guiando su usse pdesonas que se les complique mas,
los lideres deberian ser jévenes de la generacidm rfillennials ya que ellos se

familiarizan mas rapido con el uso de nuevos aflioa digitales.

Dentro del programa de entrenamiento, otra cama@itao seguimiento que se debera
hacer directamente a los directivos de la empresaet uso de los portales de video
llamadas que se utilizaran para hacer las videdeoamcias, serd necesario que se
explique detalladamente su uso, sus funciones ylisufntes para que no suceda
nuevamente una baja asistencia de los directivosi®meuniones programadas, esto

mejorara a compenetrar la gestion y a evitar quenaunicacion se disperse.

Dentro del programa comunicacion digital debeligado también el programa de VIVA
como complemento de trasformacion cultural y comarion digital ya que posee
estructuras para ambos proyectos. El programa xigiddi netamente para una
transformacion cultural pero en base al uso ddakaforma se estara promulgando a la

participacion e interacciéon con la plataforma dibite la empresa.

3.3IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS.

3.3.1 Responsables

Creacion de cédigo de ética.

1. Gobierno corporativo
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CEO de la empresa
Representante de accionista
Representantes de empleados

Direccion de Recursos Humanos

o v & W N

Departamento legal

Distribucion del presupuesto de la empresa

Tesoreria

Finanzas

Accionistas

Director Financiero

Director de Recursos Humanos

Gerente de nomina

N o v s~ w NoRe

CEO de la empresa

Transformacion cultural

1. Directivos de la empresa
Gerente de RRHH

Jefe de Desarrollo

L

Jefe de Bienestar Social

Campaia VIVA

Departamento de RRHH
CEO de la empresa

Directivos

W NoRe

Area de Tecnologia

Comunicacién Digital

1. Area de Tecnologia (Creadores de las aplicacionesg utilizaran como medio
de comunicacion).

Departamento de Desarrollo y Capacitacion

Departamento de Comunicacién Organizacional

Directivos de la empresa

A

Lideres departamentales que promulguen el buedeutas herramientas.
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3.3.2 Metodologia

Pasos para elaborar un cédigo de ética y conducta

Esta metodologia que utilizaremos para dar creaai@odigo de ética de ICorp sera
tomada de (CERES, 2010), a continuacion se destribs pasos a seguir para dar

creacion al codigo de ética:

1. Decision de la alta direccion.

Como punto de partida para la creacion de un coédiégética debe respaldarse con la
decision de la CEO para dar comienzo a un processth naturaleza. Debera preverse
una ocasion propicia para anunciar tal decisioméiisaje de la CEO fijara la postura de
la organizacion hacia el compromiso ético. Debesiratir la importancia de la ética y
su cumplimiento para la organizacion, asi como [m&olaboradores y el resto de los
grupos de interés. La direccion es quien debe ptask iniciativa para la generacion de
este documento, compartiendo su interés en ddsarrestos temas con el area

responsable, y convocar a participar a otras afé@ss 0 partes interesadas.

2. A quien aplica.

El codigo de ética tendra como destinatario a jealoses y proveedores. De esta manera,
la empresa podra definir con un alcance restringjde contemple solamente a aquellos
colaboradores contratados directamente, o en utidsemas amplio, a aquellos
individuos contratados en forma indirecta, o sub@ados. Es importante que quede de
manifiesto que, independientemente del alcancdegdemos al término colaboradores,
en todos los casos estan incluidos todos los mijel@rquicos de la organizacién, sin

excepciones.
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3. Conformacion al equipo que lo dinamice.

El area o equipo que tome el tema debera planifdsaacciones a realizar y establecer
cronogramas de trabajo. Al planificar la instaraédinira a qué personas, tanto dentro
como fuera de la organizacion, se invitara a tegbap el proyecto. Este equipo sera
responsable de la definicion de los temas, loopldas recursos econémicos a considerar

en cada etapa, etc.

4. Instancia de sensibilizacion y participacion eel&boracion.

Entendemos adecuado generar primeramente unalsdeleres de sensibilizacion para
los integrantes de la organizacion, con el objedi@gropiciar instancias de intercambio
y discusion sobre casos practicos que pueden peuwrtdia empresa, y considerar cual
deberia de ser la posicion a adoptar. Estos tslldeberan estar integrados por los
diferentes niveles de la organizacion y ser lidesador la Direccion de la empresa.
Deberan abordar las tematicas de interés de cadanipacion (tales como

confidencialidad, conflictos de interés, declaraem trabajo de parientes, etc.).
En este proceso sugerimos los siguientes pasos:

* Revise la Mision y Vision de la organizacion. DidWiesion y Vision, mas alla de
resumir las metas y aspiraciones, seguramente erevalores y cultura
empresarial.

* Analice qué valores sustentan la estrategia denlresa. Para ello cuestione
cuales son los valores que se utilizan diariamentia toma de decisiones y que
se encuentran alineados con la filosofia y metasidi y Mision) de la
organizaciéon. Elementos que pueden ayudar a redidao analisis:

v' Responda a la pregunta “;, Cémo queremos actuar?”

v/ Haga una lista de situaciones de conflicto que keryido en su organizacion
y que hayan involucrado a algin grupo de interésvgedores, clientes,
empleados, reguladores, etc.), y analice comolseignaron.

v' Cree un ambito de discusién (incluya a diversopg@rde interés) para
analizar las interrogantes planteadas. De estaafpodra validar o modificar
los valores y en consecuencia las conductas oestgsiesperadas en sintonia
con los valores. Es aconsejable contar con lagizatiion de “formadores de
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opinion” y stakeholders para elaborar el codig@tien, con el objetivo que
brinden sus opiniones, estimulen la participacidmwlucramiento en el
tema y sean “aliados” en la etapa de instrumentacio
v' Agrupe los valores encontrados. Atendiendo a est@dsres, defina el

comportamiento esperado de los colaboradores asés situaciones
delicadas. Ello significa tomar una posicion étrde dichas situaciones.
Registre las situaciones que puedan ser introdsicéddael Cdodigo, como
ejemplos clarificadores. En forma complementargapgdra realizar en la
etapa de diagnostico, una “encuesta” sobre el céti@ existente, que
permita relevar elementos adicionales para asegpirpre el contenido del
Cddigo tenga representatividad en la organizacion.

5. Recopilacién de insumos y redaccion provisora.

Cumplidas las fases anteriores, se pasa a la siguietapa que consiste en la
conformacion de un equipo que este conformado @aboradores de talento humano y
consultores externos, abocado a la redaccion ddigG4Los integrantes de este grupo
de trabajo tendran facultades para seleccionatingsmos recibidos y redactar los

contenidos del Cadigo de Conducta.

No hay normas o estandares de redaccion para uigaCdd Conducta o Etica. La

organizacién debera desarrollarlo de acuerdo ascssidades y a las de sus grupos de
interés. En el presente manual sugerimos algunatggara su redaccion. En ese
sentido, existen algunos puntos basicos que coasmbs prudente tener en cuenta

cuando creamos o0 modificamos un Cadigo:

» El lenguaje del Cbdigo debera ser simple, conciséaciymente entendible por
todos aquellos a quienes alcance.

» Debe ser un documento practico y de facil accedsponibilidad para todos
aquellos a quienes esté dirigido.

» El Cdédigo debera estar respaldado por otros ingntms gerenciales tales como

manuales de politicas, procedimientos, ejemplostiposs, etc.
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6. Consultas multisectoriales.

Una vez redactada una primera version del Codigoerm hacerse una nueva ronda de
consultas a todos los niveles para recoger lostegpagr correcciones, antes de una

redaccion final.

7. Consulta a peritos.

Cuando se cuente con un documento borrador se&debepartir con asesores legales
de la empresa, asi como también con personas nizagenes idoneas en el tema.
Asimismo, se recomienda que el documento sea dhvigar los asesores legales de la
empresa a los efectos de lograr una coherencialgonas definiciones que se encuentran
en distintas disciplinas del Derecho (por ejempglanflicto de interés, proteccion de

informacion, acoso sexual, competencia desleale ettos).

Elaboracién del presupuesto de la empresa

Esta estrategia la realiza el area financiera asraltas direcciones de la empresa, pero
nosotros como embajadores del departamento dédddlemanos debemos abogar por la
correcta distribucion del presupuesto y apelar gasala empresa invierta en el talento

humano.

En base a esta mitologia se puede volver a replambepresupuesto para toda la empresa
divido en sus éareas, es indispensable que la Wized¢ recursos humanos vele por los
derechos de los empleados y demande de que Istabkeeido un presupuesto que sirva
para llegar a los objetivo de la empresa el cugkee®l nUmero uno en el great place to
work, pero si lo que hace la directiva es redugoresupuesto de recursos humanos sera

imposible alcanzar ese objetivo institucional.

Ya que para lograr alcanzar los objetivos y mejdaacalidad de trabajo para los
colaboradores en un mejor ambiente laboral constdde recursos, incentivos y
desarrollo profesional con una carrera empresadetuada los colaboradores daran su
apoyo a la empresa y se llegaran a sentir parte @enpresa elevando el nivel de

satisfaccion y asi creando un mejor lugar paraajeab
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Metodologia para realizar una transformacion caltur

Para realizar una transformaciéon cultural deberemodificar la percepcion de los
colaboradores con los valores de la empresa, losagacon los que empez6 la empresa
deberan ser los mismos pero sera necesario implandos valores esenciales para que
la empresa cree una cultura que pueda enfrentaaiobios constantes del mercado, los
dos valores que abria que implementar son; adaptaai cambio y apertura a la

innovaciéon constante.

Segun (Lopez, 2014) los habitos que los trabajadadguieren en la organizacién son
una forma de transformacion de cultura organizatignson importantes para la
comprension de la transformacion. La presenciasi@abitos permitiria decir que no es
la gestion deliberada, unidireccional la que deieanta cultura. Sin embargo, tampoco
es un asunto exclusivo de la interaccion sociasfmque en algunos casos, el sistema
cultural ‘potencia’ en cada individuo lo que éstetrae. Ahora bien, la gestién cultural a
través de mecanismos y de manifestaciones comvaloes y la filosofia organizacional
participa en el proceso de configuracion o aprabaensle rasgos culturales,
materializados en habitos. ¢Por qué puede decioee participa? Porque hay,
efectivamente, algunos habitos que son adquiridoslgs trabajadores como el de

participar.

Es por esto que se reforzara el proyecto de tramsfoon cultural con el programa de
VIVA que sera el complemento para hacer esos nualoges un habito en la gestion de
la empresa, la practica constante de los nuevasegén sus gestiones podra hacer que
el cambio cultural se dé efectivamente, pero e&nma que toma tiempo y se debe estar
midiendo con retroalimentacion de parte de todestakeholders de la empresa.

Campaiia VIVA

La campafa VIVA significa “VIVE LOS VALORES” estaté@ada a los dos proyectos
anteriores, uno es el de transformacion cultudlotro es el de comunicacion digital ya
que la camparfia propone reforzar los valores eadtdym en cada uno de los cargos de la
empresa. Buscaremos dar motivacion al proyecte drilturizacion de la empresa en

base a reforzar los objetivos organizacionalesnyegrar los dos nuevos valores.
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Para realizar este proyecto se necesitara deltsogrdepartamento de tecnologia para
que implemente dentro de la intranet los valorgamizacionales y un apartado dentro
de los valores que sea especificamente de la Camy&fA la cual consistira en que
todos los colaboradores ingresen ejemplos de citagrar los valores en sus funciones
y gestiones diarias, pero para reforzar este pmogras necesario motivar a los
colaboradores con premios para el colaborador @semgrese ejemplos en el mes, claro

gue estos deben ser revisados para identificabjsetivadad.

Una vez al mes se premiara al ganador de esta éangpa un almuerzo de su comida
preferida. Esta campafia aportara también a qumlaboradores ingresen a la intranet

y puedan observar publicaciones de comunicaciéanizgcional.

Comunicacién Digital

Es cierto que la nueva CEO propuso un cambio eortaunicacion interna de la empresa,
pero como resultado de esta nueva comunicaciomadigemos encontrado muchas
deficiencias en la comunicacion que se esta impiéanedo, el emisor no esta teniendo la
misma frecuencia de informacién que el receptogya el medio es defectuoso por

muchas razones.

A continuacién indagaremos en como mejorar la &sfim de comunicacion interna en
base a su digitalizacion, seran pasos a seguingsidacilitaran la ruta a tomar para
mejorar la transferencia de informacion. La metodia a seguir fue tomada de (School,
2016).

1. Hacer un andlisis de la situacion:

Analizar cudl es la situacion de la empresa endetreacomunicacion interna. Para ello
se valoran aspectos como los canales disponibléso &e comunicacion imperante o la

calidad de la misma, entre otros.
2. Fijar objetivos y metas:

De ese primer andlisis se desprenderan los obgeting necesita nuestra empresa, dénde

esta fallando, como hacer para mejorar la comuidicantre sus miembros.

3. Papel de la direccidn:
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La CEO vy los directores deberan implicarse duréode el proceso. Son ellos los que
van a movilizar al resto de la organizacion en elmanto de implementar un plan de
comunicacion interna. Habra que identificar a dgsdiideres de seccion para que el

mensaje sea efectivo.
4. Determinar labores, plazos y responsables:

Como cualquier plan, sera necesario definir lagriedpara hacer sinergia entre todos los
colaboradores en el uso de las nuevas herramieetasomunicacion, en este paso
realizaremos capacitaciones a todos los empleaelosstd de estas herramientas de
comunicacion digital y de la manera en como lo @pdisar en sus areas, ademas la
comunicacion interna necesita un responsable dingaitros que le acompafien. Esta
labor puede recaer en la propia gerencia o en @djunella. También es necesario fijar

unos plazos para la ejecucion de las labores.
5. Seguimiento y medicion:

Cuando el plan esté en marcha, sus responsabléddoss de cada departamento que
seran los embajadores millenials deben implemeptdrategias de seguimiento,
monitorizacion y medicién permanente. Por ejemplgeden probar si un determinado
canal esta siendo efectivo 0 cOmo puede ser mgptaichbién se pueden programar por
parte de los embajadores feedback a los colabasdpre mas les cuesten adaptarse a

estos sistemas digitales.

3.3.3 Recursos

Segun (Munquia, 2006) la empresa para producir igeccializar sus productos y
servicios necesita de recursos; €stos son los mddique disponen para poder funcionar.
A administracion se orienta a la aplicacion rerdgale los recursos necesarios para el

logro de los objetivos predeterminados. Los re@iesnpresariales son los siguientes:

Recursos materiales: Son los fisicos como constnues, maquinas, equipos instalados,

herramientas, materiales consumibles, materiasagratc.

Recursos financieros: Son los monetarios comoapital en cajas o en bancos, los

créditos, las cuentas por cobrar, etc.
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Recursos humanos: Son las personas que trabajaneempresa desde el Presidente o

Directo general hasta el mas humilde de los opeyari

Recursos intangibles: Desde la calidad de losteetnd, productividad de los equipos de

trabajo, hasta la imagen externa de la empresavalsude marca, entre muchos mas

elementos dificiles de medir, y a veces, de caatrol

A partir de esta informacion analizaremos los tidesecursos que necesitaremos para

cada uno de los proyectos de mejora propuestodgparmapresa ICorp.

Creacion de codigo de ética.

RN NN

<\ [ ]

NN

Recursos materiales:

Computadoras para cada uno de los participantéa ereacion del codigo de
ética.

Proyectores de audio y video para utilizarlos srréainiones.

Cuadernos y plumas.

Salas de capacitacion

Cuadernillos con el nuevo reglamento de cédigatida.é

Hojas de recibido para que lo firmen los colaborasiduego de la entrega del
codigo de ética.

Recursos Financieros:

Invertir en el alquiler de salas de capacitaci@ndés empresa no cuenta con una.
Invertir en proyectores de audio y video si eslguEmpresa no cuenta con una.
Invertir en los cuadernillos de reglamento conuglvio codigo de ética para cada
uno de los colaboradores.

Recursos Trabajo:

El trabajo de todos los colaboradores involucrados.
Recursos Intangibles:

Resultados de la nueva implementacién del codigetida.
Direccionamiento de la comunicacion del cambio.
Cambio de conducta de los empleados.

Mejora en los procesos de la empresa.

Una conducta sinérgica por toda la empresa.

25



Distribucion del presupuesto de la empresa.

RN NN N

(\

Recursos Materiales:

Salas para reuniones

Proyector

Laptops

Pizarra

Cofee Break

Canales digitales de la empresa

Recursos Financieros

Aqui se utilizaran todos los recursos de la empmsdorma indirecta para
redistribuirlos a las diferentes areas y los prtpgpor areas y departamentos.
Recursos de Trabajo:

Sera necesario el trabajo esfuerzo y planificadiériodas los responsables del
proyecto.

Recursos Intangibles:

deResultados donde todas las areas de la emprasatses integradas y perciban
que la distribucion fue justa, equitativa y tranmepée.

Planificaciones mas asertivas en cada area péiza @i presupuesto en pro a la

productividad de la compaiiia y a solucionar susomesyproblemas.

Transformacion Cultural

v

(\

Recursos Materiales:

Recursos tecnoldgicos para dar a conocer porrkmnigettla urgencia de cuadro con
datos estadisticos.

Auditoria Magna para convocacion masiva.

Pancartas y posters.

Plumas para todos los colaboradores con el finrntlemar sobre los nuevos
valores.

Recursos Financieros:

Inversion en pancartas y posters para dar a cotmxgalores institucionales.

Inversion en plumas para promocionar los valores.
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* Recursos de Trabajo:

v Participacion activa de todos los colaboradoresinfagren el proyecto.

* Recursos Intangibles:

v' Cambio en la actitud enfocado en la innovacionapgation al cambio de todos

los colaboradores de la empresa.

Campaiia VIVA

* Recursos Materiales:
v' Computadoras de todos los colaboradores de la smpre
v Portal de la empresa para ingresar los links .
v" Premios para los ganadores del concurso mensuament
v Carteles y Pancartas para publicitar la compafia.
* Recursos Financieros:
v" Recursos financieros para cubrir con los premioa los ganadores.
v' Adquisicién de carteles y pancartas para publiagit@rnamente la campafa.
* Recursos de Trabajo:
v' Creacion de la plataforma donde se ingresara eucso.
v' Encargado de revision de las publicaciones de taboradores para
identificar un ganador.
* Recursos Intangibles:
v Predisposicion activa de todos los colaboradoress perticipar en el programa 'y

aprender de los valores de la empresa.

Comunicacién Digital

* Recursos Materiales:

v" Recursos digitales que creo la empresa para lamioauion interna.

v Auditorios para dar las capacitaciones de las folateas y las herramientas de
comunicacion.

v" Ingresar el sistema de comunicacion y los appsodastlas computadoras y
celulares de la empresa.

» Recursos Financieros:

v Alquiler de salas de capacitacion
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v" Almuerzo para todos los colaboradores que reciliggapacitaciones.

Recurso de trabajo:

v Participacion de los capacitadores expertos y oreadde los sistemas de
comunicacion y de las apps.

v Participacion de los lideres departamentales arsadjuimiento activo al uso
de las plataformas digitales de comunicacion.

v Participacion de todos los colaboradores de la esappara recibir las
capacitaciones.

Recursos intangibles:

v Participacion activa de todos los colaboradoresa plxgrar adentrar

eficientemente la comunicacion digital en la emares
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4. CONCLUSIONES

A partir de todo el diagnéstico realizado a la exspriCorp de su gestién y de su
trayectoria en el mercado ecuatoriano, es posidtadar el renombre que tiene como
marca internacional, pero esto a su vez no lilleeanpresa de tener aspectos y procesos
por mejorar. Actualmente la empresa se enfrenta mercado que exige cambios pero
gue a su vez tiene posibilidades de seguir adafdsénen diferentes regiones donde no

ingresan sus productos ni servicios.

Pero para antes seguir expandiéndose en el mesea@lmecesario implementar ciertas
gestiones que ayuden a establecerse bien con laduaimente cuentan y a corregir
todas sus deficiencias y desventajas. Es por est@s importante tener una gestion del
talento humano que sirva como piloto fundamentainsultor para implementar cambios
organizacionales que guian a la empresa a alcasummrobjetivos y estrategias

organizacionales.

Con una correcta gestion del talento humano y t@ap@yo de los altos directivos los
cambios pueden ser a pro de la organizacion y dedpmnseguir una mejora de la
produccion por parte de los colaboradores y umapsltticipacion de las direcciones en

la gestion de la empresa.

El area de talento humano dentro de ICorp deberseherramienta fundamental para

aportar con el alcance de sus objetivos y mejotaaleajo diario de los colaboradores de

la empresa, pero sucede que se le quita el méarea de talento humano y se la relega
como ultimo factor dispensable para sobre llevackmbios en las organizaciones, suele
priorizarse las areas comerciales pero los direstiwo analizan que la raiz de la

problematica esta ligada a la gestion particulatodecolaboradores y su entorno de

trabajo.

Es por esto que este proyecto debe ser un hinpapéé que los gestores del talento
humano estén creando proyectos de mejora paranjesas y sean ellos mismos los
lideres que conlleven al cambio en base al entmred cual se desenvuelven las empresas

en las que laboran.
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5. RECOMENDACIONES

Para lograr implementar un cambio en la organiracah la finalidad de que esto sirva
para mejorar su productividad y aportar con lalteson de los problemas que afectan
directamente con la capacidad que tiene la empyasa cubrir con la demanda de
clientes, sera necesario que todos los colaborsd@esientan identificados con estas
propuestas de cambio, que la CEO Maria Goodmadosttos directores de la empresa
respalden el cambio y por ultimo trasladar la ucgerdel cambio para todos los

colaboradores de la empresa.

No se podra realizar las propuestas de cambiorgés aplicar una planificacion con
cronogramas de trabajo que nos permitan darletono iario a la aplicacion y gestion
de los distintos programas. Esto ligado a la byeéetica diaria y a la legalidad de todos
los proyectos crearan y aumentaran el sentido den@mcia de los colaboradores, pero
es indispensable la transparencia en la gesti@imydgracion de todos los colaboradores.

Por otro lado una recomendacion eficaz para lagrampenetracion de las estrategias con
el paso del tiempo sera el de darle mayor contatuadlos CEO como minimo 3 afios de
pertenencia en el cargo para que de esta fornrmagdeesa pueda alinearse a una estrategia
para conseguir los objetivos de la empresa. El mandbnstante de CEO crea
incertidumbre en la empresa, aunque se implememt&o cvalor organizacional la
adaptacion al cambio la empresa debe intentar &ercompacta y evitar el cambio si no

es necesario.

Luego de realizar todas estos proyectos de caral@mpresa se vera en la necesidad de
evaluar los resultados obtenidos por los programatementados y esto a su vez se
detectara por indicadores de cambio los cuales@lelser medidos cuantitativamente y
cualitativamente para ver si tuvo efectividad losgpamas y lograron con sus objetivos

principales.

Una vez evaluado los programas sera necesarioteptae como esta la situacion de la
empresa, identificar cuéles son los factores g espidiendo que la empresa consiga
sus objetivos y de como lograr implementar cambiges sigan poniendo a ICorp como

la mejor empresa en el mercado con respecto aosysetidores.
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