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RESUMEN

En este trabajo se expone la intervencion realizada en la empresa ICorp, dedicada al
embalaje y comercializacion de productos e insumos de oficina. En un primer lugar
se realizd un diagnéstico de cultura, comportamiento y comunicacion organizacional
a partir de los antecedentes y estado actual de la empresa. Actualmente, ICorp
presenta un ambiente de incertidumbre e insatisfaccion debido a los cambios
implementados por Maria Goodman, la nueva CEO. Ademas, se han presentado
conflictos y comportamientos indeseados por parte de algunos colaboradores. A partir
de los resultados encontrados, se procedi6 a la determinacibn de estrategias
enfocadas en la estructura, procesos y personal con el objetivo de proporcionar
soluciones a las areas que presentan falencias. Por Ultimo, se presenta un plan de
intervencion en el cual se detallan las fases del cambio segun Kurt Lewin, que
estrategias aplican a cada fase, los responsables y el tiempo en el que se llevara a

cabo cada una.

Palabras Claves: Gestion del cambio, cambio organizacional, comportamiento,
comunicacion, cultura, liderazgo.



INTRODUCCION

El cambio en las organizaciones es inevitable ya que vivimos en un mundo que avanza
a pasos agigantados, por ello, se debe estar en una constante adaptacion con el
entorno; y muchas veces, se deben adoptar a acciones para apuntar al crecimiento y
vencer el status quo. Sin embargo, llevar a cabo los cambios consiste en un proceso
planificado que resulta distinto para cada organizacion segun sus necesidades.

En este trabajo se plantean los antecedentes de la empresa ICorp desde su fundacién
en el afo 2008 hasta la actualidad. ICorp nace como un emprendimiento entre dos
amigos, Rodrigo y Valeria, quienes a partir de su experiencia previa deciden fundar
esta compafia dedicada al ensamblaje y venta de computadoras y demas equipos de
oficina.

A medida que la empresa fue creciendo, se formalizaron muchos procesos que
iniciaron de manera informal, se empez06 a brandear la marca y se establecieron los
fundamentos organizacionales como la mision, vision y valores. Sin embargo, en el
afo 2013 ICorp se encontraba en un punto de estancamiento debido a la creciente
competencia en el mercado; por ello en el afio 2014, se decide llevar cabo una
integracion vertical con una multinacional ya posicionada en el mercado. Es asi como
los colaboradores tuvieron que adoptar esta nueva cultura y adaptarse a los cambios
gue la integracion trajo consigo.

Adicionalmente, con la llegada de Maria Goodman como la nueva CEO de ICorp en
el afio 2018, se plantean una serie de cambios radicales con el objetivo de sacar a la
organizacion del estancamiento del que Maria percibia que se encontraba. Esto
provoco un ambiente de incertidumbre e insatisfaccion por parte de los colaboradores.
En este sentido, es necesario que se evalien los efectos que han tenido estos
cambios en los colaboradores y establecer estrategias para fortalecer las areas que
estan fallando. Se necesita generar un cambio planificado que logre cambiar la forma
de pensar y de comportarse de los colaboradores, conjuntamente con la mejora de

los procesos de la organizacion.



1. Diagndstico de la situacion de la organizacidon

En este apartado se plantean los antecedentes y la situacién actual de la empresa
ICorp, en relaciéon con el marco teérico de cultura, comportamiento y comunicacién

organizacional.

1.1. Cultura Organizacional

La empresa ICorp Ecuador inici6 como un emprendimiento de dos amigos, Rodrigo
Carranza y Valeria Guzman, en el afio 2008 bajo el nhombre de Soporte Digital. Al
principio la empresa no contaba con varios de los elementos que conforman los tres
niveles de la cultura: artefactos, valores compartidos y presunciones bésicas. En
cuanto a sus artefactos, no se manejaba ningun tipo de distinciébn en sus productos
gue evidenciara la marca de la empresa. Tampoco se habian definido los valores
compartidos tales como: la filosofia, estrategias y objetivos. En este sentido, la cultura

organizacional puede ser entendida como:

Un modelo de presunciones basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas
por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, que hayan ejercido la suficiente
influencia como para ser consideradas vélidas y, en consecuencia, ser
ensefiadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y
sentir esos problemas. (Schein, 1988, p.25-26)

A inicios del 2013 se definid y se formalizd por primera vez objetivos, estrategias e
indicadores; fue redactada y socializada la filosofia empresarial y la marca fue
patentada y brandeada en los productos que se comercializaban. De esta forma se
contribuy6 a dar una mayor identidad a la compafia, por medio de la
institucionalizaciéon de la cultura. Amorés (2007) manifiesta que mediante la
institucionalizacién de la cultura, la organizacion adquiere vida propia y determina las
actitudes y el comportamiento de los colaboradores.

Cuando soporte digital paso a ser integrada verticalmente a la multinacional 1Corp, se
modificd la imagen corporativa, la sefalética y demas simbolos culturales para ser
reemplazados por los de ICorp. Todo esto se dio a través de un programa de cambio
cultural con el objetivo de consolidar la cultura de ICorp. Ecuador fue uno de los paises
donde se identific6 una mayor consolidacion de la cultura ICorp; por lo que se infiere



gue este tipo de cultura fue aceptada e interiorizada por los miembros de la
organizacion.

Finalmente, en el aflo 2018, Maria Goodman pasa a ocupar el cargo de CEO e
implementa varios cambios; entre ellos, el de plantear una cultura dinAmica sin
protocolos de conducta que condicionen el comportamiento. Esto provoco la presencia
de comportamientos inadecuados dentro y fuera del lugar de trabajo, dando como
resultado una mala imagen de la marca.

De manera general la cultura de ICorp es de tipo adhocréatica segun el modelo de los
valores competitivos de Cameron y Quinn (2011). Este tipo de cultura se caracteriza
por estar orientada a la innovacion y la apertura al cambio; debido a que el giro del
negocio de Soporte Digital es la tecnologia, esta debe estar en constante evolucion
ya que es un mercado que se actualiza dia a dia. Sin embargo, ICorp tuvo que
atravesar algunas dificultades a lo largo de los afios debido a la competencia; por ello,
sus lideres siempre trataron de mirar al cambio como una herramienta de

supervivencia.

Por otro lado, sus fundadores se caracterizan por tener un caracter emprendedor y
tienen la capacidad para tomar decisiones y asumir riesgos. Rodrigo, uno de los
fundadores de Soporte Digital, dedicaba mucho tiempo a escuchar a los
colaboradores y abordaba los problemas mediante la conciliacion; él es un lider
transformacional, debido a que su enfoque esta equilibrado tanto en la productividad
como en el bienestar de sus colaboradores. Hermosilla, Amutio, Da Costa y Paez
(2016) afirman: “el liderazgo transformacional ha sido considerado como unos de los
tipos de liderazgo més adecuados para impulsar los procesos de cambio e innovacién
en las organizaciones” (p.135). Es por esto que este tipo de liderazgo favorecio al
crecimiento de Soporte Digital y a los cambios que tuvo que afrontar en sus primeros
afos.

Sin embargo, a partir de que Rodrigo dejo la compafiia en el afio 2012, los directivos
de ICorp, empezaron a tomar decisiones sin ningun tipo de participacion de los demas
colaboradores; por lo que se comenz6 a evidenciar un estilo de liderazgo E1 (Dirigir)
basado en la Teoria de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard. Este tipo de
liderazgo “se caracteriza por un comportamiento alto en tareay bajo en relacion, dar

instrucciones especificas y supervisar de cerca el desempefio” (Sanchez y Rodriguez,



2010, p.27). Es decir, los lideres tienen un rol completamente directivo donde no se

comparten ideas ni se explican las decisiones a los subordinados.

1.2. Comportamiento Organizacional

“El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto
gue los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la
efectividad de las organizaciones” (Robbins y Judge, 2009, p.10). Es decir, se puede
estudiar el comportamiento organizacional de ICorp desde tres niveles principales:
individual, grupal y estructural.

Rodrigo Carranza, uno de los fundadores de ICorp Ecuador se caracteriza por ser un
emprendedor nato, quien se interesa por escuchar a sus colaboradores y mantener
un ambiente de confianza entre su grupo de trabajo. Por otro lado, Valeria Guzman,
Su mejor amiga y socia, tiene amplios conocimientos sobre informética y sistemas de
informacion; ademas, cuenta con experiencia en servicios de tecnologia e informacién
por sus afios laborando para la multinacional Compuworld.

Cuando Rodrigo decide dejar la compafiia en el 2012, a nivel grupal se comienza a
generar un ambiente tenso, cansancio e insatisfaccion laboral por lo que algunos
miembros decidieron presentar su renuncia. Ademas, algunos colaboradores no
estaban de acuerdo con las decisiones tomadas por Valeria como Presidenta.

A nivel estructural, la empresa no contaba con una estructura formal debido a que solo
estaba constituida por 10 personas en un principio; las cuales eran amigos que habian
estudiado juntos en la carrera de Ingenieria en Sistemas. En el afio 2013, se decide
formalizar los objetivos, estrategias, indicadores y algunos procesos a través de
manuales e instructivos. También, al crearse un area de Recursos Humanos se
empieza a seleccionar al personal en funcidon de su experiencia y competencias.

A partir de la integracion vertical de ICorp, Patricio Cevallos asume el cargo de Country
Manager; logrando en dos afios, ser una de las empresas con mejores indices de
rentabilidad, indices de rotacion, porcentaje de satisfaccion laboral y de satisfaccion
del cliente entre otros. Por lo que se infiere que el estilo de gestion y el liderazgo de
Patricio favorecieron a la adaptacion de todos los cambios por los que la empresa

tuvo que atravesar durante este periodo.



Maria Goodman, la actual CEO de ICorp desde el afio 2018, se caracteriza por tener
un estilo de trabajo relacionado con cambios drasticos. Por este motivo, decide
realizar cambios estructurales al modificar y reducir el alcance de las funciones de los
directores ejecutivos con respecto a los directores regionales; lo cual dio como
resultado a nivel grupal, la desmotivacion y la presencia de conflictos entre ambas
partes. Ademas, se desestimd competencias de gran relevancia para los cargos, por

lo que se contrat6 personal no capacitado para el puesto.

1.3.  Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional se entiende como la transmisién de un conjunto de
mensajes entre un emisor y un receptor, con el fin de que este ultimo logre comprender
el mensaje recibido. Ademas, la organizacion también se puede comunicar de manera
externa con el entorno que la rodea, influyendo de cierta forma en la percepcion que
publico externo acerca de la organizacion.

Por ello, la comunicacion interna debe ser un proceso planificado que permita y facilite
la transmision de informacién dentro de la organizacion. ICorp Ecuador inici6 con un
tipo de comunicacion informal, debido a que no se habian establecido los canales
adecuados de comunicacion tanto externos como internos. Por ello, en ocasiones se
suscitaban diferencias 0 malos entendidos entre los colaboradores; ademas, La
comercializacién de los productos se la realizaba puerta a puerta, por teléfono o través
de redes sociales.

En el afio 2013, cuando se formalizaron una gran cantidad de procesos, se infiere que
también se comenzé a utilizar medios formales de comunicacion.

Ademas, se realiz6 una fuerte inversibn en estrategias de marketing, publicidad y
ventas lo cual trajo como resultado la comercializacion de los productos a nuevos
clientes.

Cuando se presentaron los cambios de estructura debido a la integracion vertical de
ICorp, varios colaboradores fueron reasignados a nuevos puestos de trabajo y otros
fueron despedidos; la notificacién del cambio de puesto o despido fue hecha a través
de un memo. Esta forma de comunicacion no fue la adecuada en esta situacion ya
gue se debi6 explicar de manera personal el motivo del despido a los colaboradores.
Finalmente, cuando Maria Goodman asumié el cargo de CEO en el 2018, se

adoptaron canales de comunicacion interna que no fueron correctamente
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implementados y socializados con los miembros de la organizacién. Esto tuvo como
resultado baja asistencia y participacion en las reuniones del directorio; asi como,

conflictos laborales e incumplimientos debido a problemas de comunicacion.

2. Determinacion de las estrategias

Se puede decir que ICorp a lo largo de su trayectoria se ha caracterizado por haber
atravesado una serie de cambios de todo tipo; y dado su giro de negocio, esto es de
vital importancia para sobrevivir en un mercado tan cambiante como el de la
tecnologia. Sin embargo, estos procesos de cambio en la mayoria de las ocasiones
no fueron gestionados de la forma correcta, pensando no solo en la rentabilidad de la
empresa sino también en el bienestar de los colaboradores.

Todo cambio debe empezar por la apertura mental de los colaboradores; “la
experiencia nos ensefia que casi siempre la mayoria de nosotros cambia mas
facilmente y rapidamente las habilidades, conductas y relaciones de trabajo cuando
de ello dependen los resultados concretos y especificos del desempefo”
(Zimmermann, 2000, p.23). Por este motivo, se debe utilizar un modelo organizacional
que se enfoque en los resultados del desempefio.

Para este fin, se utilizara el modelo socio-técnico propuesto por Kurt Lewin; “se llama
socio-técnico porque cualquier cambio organizacional cambia, al mismo tiempo, los
procesos productivos y las relaciones personales” (Zimmermann, 2000, p.75). Este
modelo es un modelo base para la gestion del cambio planificado; consiste en tres
fases: la primera llamada descongelamiento consiste en el desaprendizaje de los
habitos y costumbres que han mantenido a la organizacién en un estado de equilibrio.
La segunda parte consiste en la ejecucion del cambio como tal, y la Ultima fase es el
recongelamiento, en la cual se consolida lo nuevo que se ha aprendido y se logra el

estado deseado.



2.1. Estructura
- Disefo de la Estructura Organizacional

Luego de haber revisado y definido el manual de funciones, se deberéa disefiar una
estructura organizacional que busque la coherencia en una forma que se adecue
a las exigencias del entorno y que vaya de la mano con el giro del negocio. La
estructura organizacional que se propone para ICorp es la departamentalizacion

por funciones o estructura funcional (ver anexo 1).

- Revisién y actualizacion de los perfiles de cargos.

Se infiere que la empresa ya cuenta con una descripcion de los perfiles de cargos
desde que se cred el area de RRHH y se empezé a contratar al personal en base
a experiencia y competencias. Sin embargo, con los nuevos cambios impuestos
por Maria Goodman se desestimé competencias de gran relevancia para los
cargos, y se tuvo como resultado la contratacion de personal no capacitado para
el puesto. Por ello, es necesario que se revise y se actualice el manual de

funciones tomando en cuenta las competencias deseadas para cada cargo.

- Consultoria de procesos (Funciones y papeles de los miembros del
grupo)
Para comprender y solucionar las problematicas actuales de la empresa es
necesario recurrir a una intervencion en procesos humanos llamada Consultoria
de procesos. Por medio de esta intervencion, con la ayuda de un asesor externo,
se podra analizar los diferentes procesos de la empresa y reconocer las areas en
las que se debe mejorar.
Al modificar las funciones de los directores ejecutivos con respecto a los directores
regionales se generé malestar y conflicto entre ambas partes. Por ello, se debera
organizar una reunion con los directores ejecutivos y regionales para que se
presenten opiniones Yy soluciones con respecto a los problemas relacionados con
sus nuevas funciones. Alfinal de la o las reuniones se debera definir los roles y las
funciones que cumpliran los cargos en mencion, los cuales deberan ser registrados
en el manual de funciones.
- Creacion de un codigo de ética



Actualmente, en ICorp se puede evidenciar una cultura “dinamica” que no plantea
protocolos de conducta para sus colaboradores; lo que promueve que se
presenten comportamientos indeseados dentro y fuera de la empresa. Por ello, es
necesario que se cree e implemente un coédigo de ética que regule el
comportamiento del colaborador en su lugar de trabajo.

Se puede decir que “los codigos éticos, son medios para traducirlas creencias
acerca del comportamiento adecuado en declaraciones que especifican como los
profesionales pueden actuar apropiadamente. Estos principios se derivan de
posiciones morales generales incluyendo los valores” (Lindsay, 2009, p.189).
Con la creacion de este codigo se podran traducir los valores organizacionales en
normas obligatorias para poder regular el comportamiento dentro de la
organizacion. Cabe recalcar que este codigo de ética esta basado en las politicas,
normativas internas, en las leyes aplicables y en los fundamentos organizacionales

gue son la misioén, vision y valores.

2.2. Procesos

- Consultoria de procesos (comunicacién y liderazgo)

En la empresa se implementaron canales de comunicacion tecnoldgicos que
dieron como resultado conflictos laborales e incumplimientos y baja asistencia en
las reuniones del directorio. Por ello, el asesor debera llegar a un consenso con
los directivos de ICorp para que se utilicen canales de comunicacion que estén
acordes a los grupos etarios que conforman la empresa para que puedan ser
entendidos y utilizados por todos los colaboradores; manteniendo siempre la
formalidad de los mismos.

Por otrolado, se puede evidenciar inconformidad en los colaboradores por la forma
en la que se estan dando los cambios y porque sienten que no son parte de la
toma de decisiones. Por ello, se debe asesorar a los directivos de ICorp y
especialmente a Maria Goodman para que se genere un cambio en el tipo de
liderazgo actual de ICorp y se transforme en un liderazgo participativo; el cual
permita conocer las ideas, sugerencias y opiniones de los colaboradores en el

proceso de toma de decisiones.



-  Formalizacion del Proceso de seleccién

Actualmente existe personal contratado que presenta deficiencias en
competencias importantes para el puesto de trabajo; por ello, es necesario
formalizar el proceso de seleccion actual por uno mas completo que cuente con
varios filtros para lograr una mejor evaluacion y analisis de los candidatos. El

proceso que se plantea es el siguiente:

1. | Recepcion del requerimiento

2. | Reclutamiento externo o interno

3. | Preseleccion

4. | Entrevista Preliminar

5. | Administracion de pruebas

6. | Entrevista con el jefe directo

7. | Pruebas médicas

8. | Contratacion

Tabla 1: Propuesta de proceso de seleccion de personal

Fuente: Elaboracién propia
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- Socializacion del cédigo de ética

Una vez que se haya creado el codigo de ética, este debe ser socializado
mediante banners, brochures, publicaciones en carteleras, comunicaciones
por correo institucional y posteriormente hacer la entrega del mismo en fisico
o digital. Ademas, se podria hacer énfasis en temas presentes en el cédigo

como acoso laboral, discriminacién, riesgos psicosociales, etc.

2.3. Personal

- Focus group

Es recomendable que se realice un focus group con un grupo de
colaboradores para conocer su percepcion acerca de la situacion actual de la
empresa y sus aportes para mejorar el desempefo de la misma. “Se busca
gue los integrantes de estos grupos sean seleccionados con base en ciertas
caracteristicas como: antigiiedad en la empresa, desempefio, capacidad de
trabajo bajo presion, confiabilidad en la informacion que proporcionen y grado
de identificacion con la empresa” (Guizar, 2013, 79). Con esta herramienta,
ademas de conocer la opinion de los colaboradores y hacerlos sentir que son
escuchados; también se puede obtener retroalimentacion acerca de los

cambios planteados.

- Encuesta de Satisfaccién Laboral

Como una herramienta adicional se puede aplicar encuestas de satisfaccion
laboral, con el fin de conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto a
la situacion actual de la empresa y cuales son los factores que estan
incidiendo de manera negativa en ellos. Se puede aplicar el siguiente modelo
de encuesta:
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABDRAL

Instrucciones :Lea cuidadosamente ¢ada uno de los enunciados § marque con una X en la casilla

correspondiente a la respuesta que mejor describa su opinion.

Se solicita sinceridad y seriedad al responder, puesto que este instrumento es completamente

anonimo.
Totalmente
- En - De Totalmente
Enunciado en Indiferente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

El zueldo que recibe &= justo para el
trabajo que realiza

Existen suficientes oportunidades de
desarrollo en esta empresa.

Esta satisfecho con los beneficios que
recibe,

Cuando hace un buen trabajo, recibe
algiin tipo de reconocimiento.

Tiene clarolos pardmetros de
comportamiento dentro de la empresa

Conoce los canales formales de
COMUnicacion que maneja la empresa.

Siente que sus opiniones san
ezcuchadas por su supervisor.

Ezta al tanto de las decisiones y los
cambios que se realizan en la empresa.

Tiene clara los abjetivos que debe
alcanzar.

La= relaciones interpersonales con
SUS GOMPAafienos $on amenas.

1

Exizten discusiones y diferencias entre
=0 grupo de trabajo.

12

Conoce claramente sus funciones.

A partir de los resultados obtenidos mediante el focus group y la encuesta de
satisfaccion laboral, se podrian tomar acciones para enriquecer los puestos
de trabajo y generar un buen ambiente laboral. Entre las acciones que se
pueden tomar esta el proporcionar autonomia a los colaboradores para que
asuman desafios, tomen decisiones y adquieran mayores responsabilidades;
por medio de esto, sentiran que sus habilidades y conocimientos estan siendo

Gréfico 1: Encuesta de satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia

Enriquecimiento del puesto de trabajo

valorados. Ademas, también se debe establecer un

compafierismo e incentivar las interacciones sociales dentro de la empresa.

12
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- Entregay socializacion del manual de funciones
Cuando se haya revisado y definido las funciones y perfiles de cargos en
necesario que se socialicen con todos los miembros por parte de cada jefe de
area. Es necesario que todo el personal conozca claramente sus funciones y
las lineas de autoridad para evitar cualquier tipo de duplicacién de funciones

0 problemas de comunicacion interna.

- Capacitacion sobre aplicaciones de comunicacion.
Es necesario que se realicen capacitaciones acerca de las aplicaciones de
comunicacion creadas por la empresa, para que estas puedan ser utilizadas
con mayor facilidad por los colaboradores y de esta forma evitar confusiones

y problemas de comunicacion.
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3. Implementacidon de las estrategias

Con el fin de implementar las estrategias propuestas en el apartado anterior se organizaron las actividades

responsables y el tiempo que se le dedicara a cada una. A continuacion se detalla el plan de intervencion:

Fase

Actividad

Responsable

ARD 20139 ARD 2020
Septiembre Octubre Noviembre iciembr Enero
1J2[3[4[1J2][3]a] 123412341234

|. Descongelamiento

1. Emcuesta de Satisfaccidn Labaoral

Dpto. de Talernto Humano! Todo el
persanal

2. Focus group

Consultor externof Colaboradaores
seleccionadas

3. Consultan a de procesos [Funciones u
papeles de los miembros del grupa)

DOpto. de Talenta Humana!
Canzultar Externod Directares
Ejecutivos y Regionales

4, Consultorna de procesos
[comunicacidn u liderazgo)

Dpte. de Talerte Humano!
Consultar Externa

Il. Cambio

5. Disefio de |z estructura organizacional

Dpto. de Talento Humanao

B. Revizidn y actualizacidn de los perfiles
de cargos.

Dpta. de Talenta Humano

B. Enriquecimiento del puesto de rabajo

Dpto. de Talento Humano! Todo el
persanal

8. Creacidn de un cddigo de &tica

Creacion de un codiga de &tical
Dizefiador Grafico

3. Capacitacidn sobre aplicaciones de
COmUnicacidn.

Dpto. de Sistemas( Todo el
personal

0. Formalizacidn del Procesa de
seleccidn

Dpto. de Talento Humano

. Recongelamienta

1. Entrega v socializacidn del marual de
funciones

Dpta. de Talenta Humano! Todo el
persanal

12. Socializacidn del cddigo de &tica

Dpto. de Talento Humano

Grafico 2: Plan estratégico de intervencion

Fuente: Elaborado por el autor
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CONCLUSIONES

® |a cultura organizacional de ICorp es de tipo adhocratica, ya que
debido a giro de negocio esta orientada a la innovacion vy la apertura al
cambio. Actualmente, su lider Maria, tiene un estilo de liderazgo
directivo por lo que no se comparten ideas ni se explican las decisiones
a los subordinados. Ademas, se caracteriza por llevar a cabo cambios

radicales en la estrategia y procesos de la organizacion.

® |Corp inici6 con una estructura y procesos informales y a medida que
fue creciendo se formalizaron estructuras, estrategias, procesos y
demas. Los lideres de ICorp se caracterizaron por la toma de
decisiones sin la intervencion de los colaboradores lo cual dio como

resultado un ambiente tenso, cansancio e insatisfaccion laboral.

® Al ijgual que en los demas procesos, ICorp inici con un tipo de
comunicacién informal. Actualmente, con los cambios impuestos por
Maria Goodman se adoptaron canales de comunicacion interna que no
fueron correctamente implementados y socializados con los miembros
de la organizacion. Esto tuvo como resultado baja asistencia y
participacion en las reuniones del directorio; asi como, conflictos

laborales e incumplimientos debido a problemas de comunicacion.
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Anexo 1:

ANEXOS

Gerencia General

Departamento de
Administracién y
Finanzas

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Sistemas de
Informacion

Departamento
Comercial

Departamento
de Operaciones y
Distribucion

Gréfico 3: Propuesta de estructura organizacional de ICorp Ecuador

Fuente: Elaboracién propia
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