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1. Resumen

En la realizacién del presente caso Rapientrega S.A se enfoco en esta empresa que
se dedicaba al currier, la cual tiene presencia en Guayaquil y Quito, durante los
primeros afios esta empresa laboraba con normalidad, logrando siempre sus
objetivos financieros preocupandose por sus colaboradores como invirtiendo en
capacitaciones o en incentivos monetarios. Durante los Ultimos afios vienen
cruzando una crisis debido a que dejaron de cumplir sus objetivos porque los
gerentes pensaron gue como venian operando iban a seguir consiguiendo sus
objetivos, lo que no tomaron en cuenta que el mercado de competencia crecia y
brindaban otros servicios que los clientes pedian y Rapientrega S.A no lo tenia por
lo que el cliente se iba con la competencia. Se observaron que habia muchos
problemas con la cultura de la empresa, se inclinaban solo a pensar en la parte
comercial, mas no en la innovacion y en la mejora de procesos ya que solo
pensaban en sus objetivos financieros mas no que el trabajador conozca la cultura
gue maneja la organizacion, por otro lado existian problemas con la planeacion
estratégica ya que esta fue una de las recomendaciones que les dio la consultora 'y
la gerencia no se tomd su tiempo en revisar por lo que como actualmente les iba
bien, decidieron que no era importante realizar el 100% de lo que se habia
recomendado, y por ultimo su proceso de reclutamiento, en el cual se estaba
seleccionando personal que no se acoplaba al perfil que la organizacion necesitaba

para cumplir los objetivos.

Palabras claves: -cultura organizacional, planes estratégicos, procesos de

reclutamiento, motivacioén, clima organizacional.
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Abstract

In the realization of the present case, Rapntadorga SA focused on this company that
was dedicated to the currier, which has a presence in Guayaquil and Quito, during
the first years this company worked normally, always achieving its financial
objectives worrying about its collaborators as investing in training or monetary
incentives. During the last years they have been going through a crisis because they
stopped meeting their objectives because the managers thought that as they had
been operating they would continue to achieve their objectives, which did not take
into account that the competitive market was growing and they provided other
services than the clients They asked and Rapcuentga SA did not have it, so the client
went with the competition. It was observed that there were many problems with the
culture of the company, they were inclined only to think about the commercial part,
but not about innovation and process improvement since they only thought about
their financial objectives but not that the worker knows the culture that manages
the organization, on the other hand there were problems with strategic planning since
this was one of the recommendations that the consultant gave them and the
management did not take their time to review so that as they were currently doing
well, they decided that it was not It was important to carry out 100% of what had been
recommended, and finally its recruitment process, in which it was selecting personnel

who did not fit the profile that the organization needed to meet the objectives.

Keywords: organizational culture, strategic plans, recruitment processes, motivation,

organizational climate.



2. Introduccién

Rapientrega S.A es una organizacion en la que se ofrecen, servicios de logistica en
la entrega de documentos en Guayaquil y Quito, es una empresa en la cual en sus
primeros dos afios brindaron un servicio de calidad, fueron posesionados la octava
empresa de Courier con mayor nivel de facturacion, existiendo 10 empresas de esta
misma razén en el pais. En la actualidad tienen 5 afios laborando, cuentan con 50
colaboradores, que estan divididos en diferentes departamentos para el

funcionamiento de la misma.

Por el hecho de ser una empresa nueva y gracias a que en ese entonces no existia
un gran numero de empresas en este sector del mercado; la empresa pudo salir a
la luz sin mayores dificultades. Esta organizacién se enfocé mucho en el trabajo en
equipo, y motivacion al personal en lo cual se vio reflejado los resultados ya que se
logro recuperar lo invertido y se obtuvo un incremento de consumidores al 50%. Al
tercer afio ya no se tenia claro cual era su prioridad lo Unico que les interesaban era
ser mas rentables, ademas olvidaron el hecho de que la mejora debe ser un proceso
continuo y dejaron de enfocarse en aquello, lo cual causo un gran problema en afios
posteriores, porque se habia perdido la identidad de la empresa, sus propdsitos y

su rentabilidad.

En la actualidad, no solo se debe dar un enfoque hacia los recursos financieros y
tecnoldgicos de la empresa, se debera centralizar en diferentes elementos como la
comunicacion interna y externa, aptitudes del personal, mejora de incentivos,
preocuparse por como se siente el trabajador en la empresa. Estos elementos son
los que dan fortaleza a la organizacién, razon por la cual en este trabajo se abarcan
temas que mediante el andlisis se pudo percibir un desequilibrio de cultura
organizacional, un proceso de seleccion en la cual se estaba reclutando personas
gue no tenian las competencias ni los valores requeridos por la organizacion, un
fragil y escaso plan estratégico establecido por la empresa. Por lo cual los directivos
de Rapientrega deberan tomar las mejores estrategias para poder salvar a la

empresa.



3. Desarrollo

3.1. Cultura organizacional

La cultura organizacional en una organizacion es el conjunto que envuelve los
valores, habitos y normas que son informados por grupos de trabajo o individual en
una organizacion. Es necesario tener una buena cultura organizacional ya que
ayuda a la integracion de los colaboradores sintiéndose identificados con la misma
permitiéndole tener resultados notables de la productividad y a la hora de resolver
conflictos sea internos o externos.

La cultura organizacional simboliza el comportamiento ordinario de las

personas en una empresa y encabezan sus hechos en la elaboracion de los

objetivos organizacionales. Es el compuesto de costumbres y tradiciones

establecido por medio de reglas, valores, aptitudes y perspectivas en la que
intervienen todos los colaboradores de la empresa. (Chiavenato, 2011)

La cultura organizacional es vital para una organizacion porque con ella se crea un
clima laboral satisfactorio, ameno, cobmodo y grato. Es tan importante esto, pues al
tener una cultura definida se crea una identidad empresarial en donde esto va a
beneficiar a que los colaboradores este inclinados a cumplir las metas y los valores
institucionales. Se mejora la productividad ya que al sentirse identificado con la
organizacion el colaborador se sentiria a gusto y daria lo mejor de si pues se siente

parte porque lleva sus valores y propoésitos.

Por otro lado, uno de los beneficios de tener una buena cultura es que se crea una
imagen corporativa positiva al saber que dentro de la organizacién existe un
excelente ambiente laboral por lo que se puede proyectar el trabajo en equipo de
los colaboradores. La organizacion al tener su cultura clara atraeria recursos
talentosos que llegarian a la organizacién a aportar para cumplimiento de objetivos
establecidos. Asi estos talentos al compartir los mismos valores que mantiene la
organizacion son mas productivos y lo mas importante que son leales a la

organizacion, evitando la rotacién constante.



La cultura organizacional se ha explicado como las virtudes, origenes,
creencias y formas de realizar las cosas que predominan en la manera en
gue predominan los participantes de la empresa. En gran parte de las
empresas, estos conceptos se han desarrollado con el tiempo y definen en
gran tamafio de qué manera se realizan las cosas en la empresa. (Robbins,
2010)

En el presente caso se permite deslumbrar una cultura deficiente, porque no han
definido nada de lo que tiene que tener una cultura, como sus valores, principios,
tradiciones entre otros. Se ve que a los dos primeros afios de su actividad comercial
su objetivo principal fue vender sus servicios; lo cual permite conocer, que la cultura
tuvo un enfoque adaptado a las ventas, lo cual causa que no se ajuste a las
variaciones que puedan existir en el mercado. Lo que caus6 que varios de los
consumidores y colaboradores se alejen de la empresa. actualmente sus
consumidores se disgustan, ya que la empresa no brinda un servicio adecuado, por
esto el cliente crea un falso prospecto en el que no deja que la empresa sea referida.
Por lo tanto, el problema no es solo interno, ya que los consumidores evidencian

gue es una empresa desordenada.

Por otro lado, mientras la empresa surgia, se esmeraban por animar al trabajador y
les ofrecian capacitaciones por lo que percibian que la organizacion se involucraba
a su favor, lo cual permitié que la empresa sea una de las primeras en su rama. Esto
logro que los altos mandos de la empresa se preocupen por cumplir sus metas tanto
a corto y a largo plazo, enfocandose en lo econémico sin preocuparse por sus
trabajadores, obteniendo que la gerencia no supiera que direccion coger logrando
a que el colaborador ya no se sienta identificado con la organizacion, dejando a un

lado el trabajo en equipo y el compafierismo.

Ademas, no se toma en referencia las novedades que solicita el consumidor donde
otras empresas lo tienen en consideracion, ofreciendo un servicio de calidad, por lo
tanto, se deduce que en la empresa solo les importa completar el envio, mas no el
estado y entre otras cosas que requiere ser visto para un buen servicio. Se
determina gque a los altos mandos solo les importa llegar a sus metas economicas,
mas no se preocupan del capital humano, por ejemplo, en asesorias, charlas al
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personal, consiguiendo que el mismo trabajador sea ineficiente con el consumidor
para darle un servicio de calidad.

Todo esto ha hecho que los clientes y colaboradores que ha tenido por afos se
vayan con la competencia por la sencilla razén que dan un mejor servicio con precios
casi parecidos, y porque se preocupan por que el colaborador tenga capacitacion

en diferentes areas.

Ademas de ello la falta de una buena organizacion, permitid6 que los nuevos
colaboradores se contagien de las cosas malas de la empresa, porque hay ausencia
de comunicacion en los departamentos y ningun departamento mantiene la

responsabilidad.

3.2. Plan estratégico

Para lograr una acertada planeacion en la organizacion, se deben
considerar diversos aspectos, tales como: determinar una clara mision y
vision de la organizacion, desarrollar un amplio y certero analisis estratégico
(andlisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas FODA),
disefio de reglamentos, manuales y planes, asi como dar seguimiento a los
programas implementados y realizar alianzas u obtener apoyo de diversos
organismos. (CALDERA, 2017)

Un plan estratégico es tan importante en una organizacién ya que ayudara a la
organizacion a obtener una direccion definida y ayudara a los colaboradores saber
cémo llegar, al momento de implementar un plan estratégico como ya antes se
menciond se establecen fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, en lo
que es conocido como FODA, por otro lado, también se define las ventajas y la

propuesta de valor corporativas que ayudara a distinguirse con la competencia.

Por otro lado, este plan nos ayudara a definir sobre los objetivos que sean de largo
o0 corto plazo segun sea la necesidad que se presente en la organizacion. Este plan
ayudara a que todo se ponga en orden y poder tener prioridad para poder cumplir
con eficacia y eficiencia, Ademas también ayuda a que exista una comunicacion

efectiva dentro de la organizacién. Esto también mantiene a que los objetivos que



tiene la organizacion siempre estén presentes, de una manera positiva para lograr
un buen compromiso, creatividad, trabajo en equipo y comunicacion.
Lo importante se comprende cuando consideramos el lugar el sitio que
existe en cada empresa establecida, las cuales estan convencidas de que
la rentabilidad vendra de la planeacion y de la innovacién en tecnologia, las
organizaciones esperan que sus administradores, desde el supervisor hasta

la direccion superior, se enfoquen en realizar y ejecutar planes, antes de
ejecutar alguna accién. (Govea Cortés, y otros, 2016)

Como lo antes mencionado el plan estratégico es tan fundamental para cualquier
tipo de decisiones que se tomen en una organizacion, sea cual sea la razon social
que lleve la organizacion, ya que a través de este plan se advierten los cambios que

podrian dar en un futuro, tomando asi medidas correctivas para enfrentarlos.

Los directivos de Rapientrega S.A. deben reconsiderar las opiniones que dejo la
consultora y crear un proceso de Planificacion estratégica. Este proceso debe ir de
la mano con una re-identificacion de la organizacion, es decir, replantear la mision,
vision, valores organizacionales, organigrama y politicas, ademas de ello enfocarse
en el Know how ya que esta empresa fue una de las pioneras en su rama y pudo
hacer conocer la empresa abarcando las ciudades méas importantes del Ecuador
gue son Guayaquil y Quito. Todo con el fin de que exista otra cultura y que esta sea
comprendida por los colaboradores de la organizacion y que este sobre todo se

pueda cumplir una meta definida hacia donde se desea llegar trabajando.

Los gerentes generales no se preocupaban de un plan estratégico, ni tenian
planeado objetivos a largo plazo, siempre se preocuparon en las ventas por lo tanto
estaban pendiente del area comercial, olvidando la planificacion y objetivos para
poder tener mejor resultados entre la alta competencia que ya existia.

En sus comienzos la organizacion fue una utilidad como se venia manejando, pero
luego fue una debilidad ya que la organizacion se fue dando cuenta que no se tenian
un objetivo claro al cual se deseaba llegar, ni actividades claras para poder ir
creciendo y brindar nuevos servicios a los clientes. Por otro lado, las insatisfacciones

de los colaboradores fueron creciendo y un mal clima se veia venir, ya que al ver



tantas falencias se dieron cuenta que la organizacion estaba preocupada en la parte
comercial y que se los dejaba a un lado.

Esto lo podemos implicar con la poca participacion de parte de la gerencia, en la
gue solo inferian en la parte comercial. Por lo que comenzd a tener grandes
problemas llegando a un punto de retroceder, ya que, al no preocuparse de sus
colaboradores, no hacian su trabajo de una manera correcta, se iban con la
competencia, la competencia comenzaba a crecer y dar otros servicios y los clientes
se perdian, lo que provocé mucha perdida de dinero, perdida de colaboradores e

incumplimiento de los objetivos que tenian como organizacion,

3.3. Proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento es una parte imprescindible de toda organizacion, ya
que permitird conocer, analizar, medir, evaluar a cada candidato que desee
pertenecer a la empresa, en el cual mediante diferentes procesos el reclutador
deberé seleccionar a la persona que cumpla con lo que la empresa necesite.
El proceso de reclutamiento y seleccion implica una serie de pasos, los
cuales, inician con la activacion de la solicitud de empleo, y terminan cuando
se produce la decisidén de contratar a uno de los peticionarios del trabajo, por
lo que es menester destacar, que el reclutamiento a diferencia de la
seleccidén, es concretamente una labor de divulgacién, donde se da a conocer

la existencia de una plaza vacante; en cambio, la seleccion, es una tarea de
cribar, y en consecuencia, se rodea de elementos condicionales. (Diaz, 2016)

Respecto a Rapientrega el nuevo coordinador de recursos humanos debera
plantearse dos diferentes escenarios, primero centrarse en el personal de la

empresa y ademas en el nuevo personal que llegara a la misma.

Se comenzard realizando un diagndstico de necesidades para poder asi brindar la
capacitacion necesaria en el personal, no solo centrandose en la parte comercial,
sino en la parte emocional de cada uno de los trabajadores, se debera tomar en
consideracion factores como el reclutamiento, el salario, los valores, crecimiento del
colaborador, y regulacién, los cuales permitiran incrementar la eficacia en los

procesos y regularan la conducta del colaborador para permitir un crecimiento, lo



cual beneficiara a todo el personal de la empresa. Ademdas, se concederan
incentivos por alcanzar las metas propuestas. lo cual permitira que el colaborador
pueda ajustarse con muchos conocimientos en el area por medio de varios ajustes
y perspectivas para lograr por medio del conocimiento, varias opciones para liderar
en un ambiente laboral logrando asi productividad y rentabilidad, permitiendo asi un
buen ambiente laboral, que sea capaz de poder trabajar en conjunto con diferentes

areas y brindando un mejor servicio al cliente.

El proceso de reclutamiento para el nuevo personal debera ser de manera eficaz,
analizando los diferentes aspectos que hay en la organizacion, se deberia cambiar
el enfoque, no solo que los candidatos sean con un perfil comercial, mas bien que
los candidatos sean proactivos, innovadores, que tengan experiencia en mejoras
de procesos, todo esto para lograr cambiar el esquema interno con las nuevas ideas
gue provienen de los nuevos trabajadores y asi poder hacer que Rapientrega logre
mejorar en este afio comercial, fortaleciendo la parte humana de cada uno de los
trabajadores, la coordinadora ademas debera controlar de manera eficiente a los
trabadores en cada una de las areas, para que no existan problemas de falta de
comunicacion entre las areas tanto de la parte administrativa como de la parte
comercial y para esto deberan rendir pruebas recurrente en la en los procesos para
poder innovarlos y si existiese un ajuste, por medio de propuestas llegar a

superarlos para poder asi cumplir con las metas establecidas.

4. Determinacion de estrategias

Rapientrega S.A comenzard reestructurando la planificacion estratégica, por lo cual
debera acoplarse en su entorno actual, tomando en cuenta sus fortalezas, creciendo
en elementos fundamentales en la organizacién para poder desarrollar productos
nuevos y estrategias acorde a las necesidades del mercado, satisfaciendo ademas
al cliente y cumpliendo asi sus necesidades, ya que es un mercado cambiante y
siempre hay que innovar en la metodologia. Para ello se debera tomar en
consideracion todos los elementos para poder implementarlos lo mas 6ptimo posible

y lograr incrementar el nivel de ventas.



Para lograr las metas, se comenzara por una lluvia de ideas en todas las areas de
la empresa, para conocer lo que necesitan los trabajadores, por lo tanto, la
coordinadora interpretara todas las medidas que se deberan modificar, por ello, se
ejecutara la matriz FODA, en la que es una matriz estratégica en la cual se estudia
la posicibn de la organizacién, para brindar una evaluacion la cual permita
establecer estrategias oportunas y poder salir adelante con el cumplimiento de las

metas establecidas.

Ademas de ello se debera reestructurar la cultura organizacional, estableciendo
firmemente en su identidad organizacional que conlleva misién, vision, valores y
metas, con sistemas de control es decir controlar las situaciones diarias de la
organizacion, estructuras donde se detallen el rango de poder, simbolos es decir
como la organizacion se representa que puede ser con disefios y por ultimo las
rutinas o rituales que se pueden dar de una manera formal o informal donde se
comparten opiniones para mejora entre otros. Esto debe ser presentado por la
coordinadora del departamento de talento humano para que la gerencia lo pueda
aprobar, a partir de ello sera muy importante que todas las areas conozcan de toda
la informacién implementada, para asi evitar problemas entre las diferentes areas,
mejorando asi la comunicacion entre las mismas y permitiendo asi poder satisfacer

al cliente con sus necesidades.
Una herramienta a considerar sera la teoria Y de Douglas McGregor la cual dice:

La teoria Y, es la mas utilizada en la actualidad. La ideologia de esta practica
es que los empleadores se esmeran, se dirigen, se estimulan y se ordenan por
ellos mismos. Esta practica hace que el empleador fomente su educacion
laboral e incrementen de manera individual y profesional. Los superiores
piensan que, concediendo los medios necesarios a sus trabajadores
desarrollaran las actividades que les competen adecuadamente. Refiere,
ademas, que realizar una actividad bien hecha, es una forma de estimulacion
para el trabajador. (Erazo, 2018)

Esta teoria nos ayudara a que el colaborador se automotive, se esfuercen y busque

guerer aprender otras cosas que aporten de una manera positiva a la organizacion,



mostrando siempre su lado competitivo y creativo que es lo que se busca en esta
organizacion.

Todo esto ayudara a que a la organizacion llegue a tener una cultura que este
orientada a las personas, ya que este tipo de cultura se define con el desarrollo
profesional y personal de un equipo de trabajo es decir que se impulsa a tener
creatividad y motivacion por lo que todo esto ayuda a la satisfaccion de los

colaboradores y clientes.

Por otro lado, se implementara un nuevo proceso de seleccidén en la que integren
empleadores con visidn de innovacion, inventiva, dispuestos a la atencién al usuario.
Para que puedan adaptarse de manera rapida en la empresa y se enfoquen en

cumplir los objetivos.

Ademas, se debera plantear en la empresa un nuevo sistema remunerativo y de
reconocimientos, o brindar bonos por desempefio, esto ayudara en incrementar las
retribuciones y brindar bonos por desempefio de produccién. Este nuevo sistema no
necesariamente tiene que comenzar monetariamente que en la actualidad
perjudicaria en la empresa, si no seria como llamados a felicitar a un colaborador
en el mes, capacitaciones que ayudaria para el aporte a la empresa, felicitar o
incentivar cuando se esta logrando el objetivo establecido. Todo lo planteado
anteriormente ayudara a que los colaboradores se sientan identificados y que estan

siendo tomados en cuenta y que son importantes para la organizacion.

Otra estrategia a implementar seria Ofrecer capacitaciones para mantener a los
trabajadores capacitados, asi utilizar su aprendizaje para el mejoramiento de su
trabajo, y aumentar la eficacia de la organizacion, ejecutar asi las metas

concretadas.

Ademas, se podria afadir un método mas efectivo, para prosperar la interaccién
entre ellas, renovando la tecnologia en las areas, por medio del intranet, se deberan
realizar asesorias para beneficiarse de este material. Por lo que ayudara a la mala
comunicacion que hay entre el area de quito como de guayaquil, y promovera el

trabajo en equipo mejorando las relaciones laborares entre los distintos puntos.
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4.1.

Cuadro de estrategia

Estrategia

Responsables

Procedimiento

Metodologia

recursos

Materiales

Financieros

Preparacién de la

Crear esquemas tacticos,

analizando el entorno de
los empleadores,

Analisis de la

organizacion utilizando
encuestas, focus group

I Itilitarine Aa

oficina 'y equipos
de computacion,

estrategia Area de T.H. plantear los actos, ademas de ello una criterio de No corresponde
periodos y medios para lluvia de ideas con los ersonal de la
realizar las estrategias. | representantes de cada P
. empresa
area.
Crear los principios . -
L Valoracion de la Opiniones
organizacionales de o P esy
: organizacion centrados | comentarios de
Rapientrega, en los valores cada trabajador | No corresponde
Redisefiar la Area de T.H enfocandose en el emocionales de los de IaJ P
cultura empresarial o entorno actual de la trabaiad - e
empresa rabajadores organizacion
Analizar sus funciones
Reconocer los a través de encuestas | encuestas a los
requerimientos a los jefes inmediatos | jefes inmediatos,
esenciales de los acerca de su personal | revision mensual No aplica
Teoria Y de Area de T.H trabajadores, para llegar a cargo, evidencia de de archivos P
McGregor a la autorrealizacién trabajo mensual sobre fisicos o
profesional . sus aqtividades digitales
» realizadas.
Observacionde
Encuestar a los - -
percances que se trabaiadores de la Utiles de oficina,
Asesorias identificaron en la ! espacio fisico
. . empresa para control y $500-$1000por
pertinentes a los Areade T.H empresa, enfocarse en L para cada .
. ; acompafiamiento a los . asesoria
trabajadores sectores de mejora asesoria
. empleados acerca de ;
continuay un control de . pertinente.
4 p las asesorias
Laduld asToUlTd
Seguimiento periddico
< . | manej | sistem m r
*Area de T.H Localizar a una empresa dea d:mgs? i?jeen?i;(tfa\r a | co gua?d;)sas y
Métodos *Area especializada en quip

computacionales

computacional

sistemas

aspectos de mejora y si

especializados

$6000 - $8000

i ibl ue el proveedor
computacionales es posible, que el p
capacitaciones al indique
}JUI SUI IQ:.

Creacion de una mejor
estructura de seleccion

La implementacion de de talento ht_Jmano, en No Aplica
i i empleadores con vision donde se incluyan
Seleccion del Areade T.H de innovacién, inventiva, pruebas de aputgdes, Estructura _O[e la
personal dispuestos a Ia atencion otras de conocimientos contratacion.
al usuario. _yaque ,eX|sta.
intervencion del jefe
inmediato del
departamento:
*Departamentos de analizar aI_trabajador tanto t'?:\i!elsz %resgrfglljggtlgg Zsloz encuestas a los
la empresa. de manera interna y externa jefes inmediatos acerca jefes inmediatos
Programa_s de *Departamento de en la orgamzacpn, en cada de su ' revision mensuai N i
reconocimiento una de las areas o personal a cargo, o aplica

talento humano

departamentos en que se
desempefia.

evidencia de trabajo
mensual sobre sus
actividades realizadas

de archivos fisicos
o digitales
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5. Implementacion de la planificacion

Para la implementacion de las estrategias determinadas, se necesitard de un
solvente de trabajo por parte de los trabajadores, tanto en Quito como en Guayaquil,

ya que permitiran intervenir en el cambio y mejora continua que Rapientrega S.A.
5.1. Responsables

El departamento de Recursos humanos serd el principal encargado de la
implementacion estratégica y control continuo en el personal. Ademés, estara
encargado de la reformulacion de la vision, mision, valores y objetivos para asi
reestructurar la cultura organizacional. Es importante mencionar que este
departamento sera el responsable de las asesorias de los colaboradores, y ejercer
seguimiento de las acciones, ejecutar un mejor prospecto en las bonificaciones el
cual motive al trabajador a cumplir con las metas propuestas en la empresa. Este
departamento sera fundamental para la seleccion del nuevo personal, para asi

escoger al mejor talento y cumplir con las responsabilidades de cada cargo.

El reconocimiento es un instrumento importante para conseguir el apoyo de los
trabajadores. Los empleadores no ejercen solo por el dinero, hacen que su

experiencia laboral sea valiosa, que su dedicacion en el trabajo sea apreciado.

5.2. Recursos

En el desarrollo se usaron algunos recursos fundamentales como el uso de la
tecnologia y el andlisis 360 de la empresa como tal, que permitiran desarrollar las
actividades seleccionadas en el plan estratégico y que de igual manera se
encargaran de cumplir con las asesorias, seguimientos, por lo tanto, es fundamental
tener los equipos y materiales adecuados, que son indispensables para las tareas

seleccionadas.

De igual manera los demas departamentos y consultores deberan tener todos los
mecanismos principales para la creacion de estrategias dadas, estos seran los
encargados de cumplir con las metas estipuladas.
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Es importante la ejecucion de un programa el cual permita abastecer a toda la red,
para mejorar la comunicacién, esto serd con la colaboracion de un profesional del
area de sistemas para seleccionar la mejor opcién y la més rentable para la

compafiia.

5.3.  Metodologias

En lo que respecta a la planeacién estratégica y la reestructuracion de la cultura
organizacional se centra en la elaboracion de metas, principios, objetivos, se
elaborara un seguimiento de la organizacion y entrevistas a profundidad, ademas

de ello una lluvia de ideas con cada representante de cada area.

Con lo que respecta con el programa de proceso de seleccion y la implementacion
del intranet se centra basicamente en que se integrara un nuevo personal que esté
ligado a los objetivos de la organizacion ya antes establecidos lo cual ayudara a la
produccion, esto lo haremos mediante herramientas de entrevistas, evaluaciones
psicoldgicas y en otros documentos que se aplicaran para conocer mas al nuevo
colaborador. Por otro lado, al momento de implementar la intranet ayudara a la

comunicacion que se tiene de manera interna y se podra trabajar en equipo.
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6. Conclusiones

e El objetivo principal del andlisis del caso Rapientrega ha sido el aprender sobre
diversos puntos de enfoques, el cual se centra en que no solo es necesario
enfocarse en la parte comercial de la empresa, hay que examinar diferentes
puntos de la organizacidbn por mas grande que sea, ya que existen nuevas
empresas, nuevos competidores, los cuales llegan con una mejor oferta
comercial en relacién a la nuestra, por lo tanto la empresa debera siempre estar
enfocada en un entorno globalizado, es importante también la innovacion, la
mejora de procesos y lainversion en aspectos de mejora, ya que permitirdn

poder tomar las mejores decisiones ante cualquier tipo de problema.

e Mediante este caso también se concluye lo importante que es la cultura
organizacional en las empresas, ademas de como este factor puede llegar a
ser imprescindible en una organizacion, es importante preocuparse por los
trabajadores, como estos se sienten en la empresa, ademas se debera enfocar

como mejorar dia a dia las relaciones que existen en los trabajadores.

e Se tendra que plantear un mejor método de remuneracion logrando que el
colaborador pueda cumplir con sus metas. Ademas de establecer nuevos
enfoques, asesorar pertinentemente al colaborador, para lograr los objetivos en

la organizacion.

e Esimportante que para el proceso de mejora continua sea imprescindible que la
empresa invierta en los servicios de una empresa especializada en servicios de
intranet para que provea un nuevo mecanismo el cual mejore la comunicacion

entre el personal de diferentes areas.

e Al haber analizado el presente caso, se comprendieron diversos obstaculos que
son comprendidos desde el ambito organizacional hasta psicolégico, ademas de
identificar los departamentos que tendran participacion en el manejo de la

empresa, por el bienestar de los colaboradores y el servicio en un negocio.
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7. Recomendaciones

Para el presente caso se recomienda que tanto los directivos y jefes de Rapientrega
pueda transmitir de la mejor manera todos los principios, acciones, valores, metas
y objetivos que definiran la nueva cultura organizacional de la empresa, a través de

la implementacion de las estrategias.

Evaluacion constante de diferentes aspectos de mejora en la empresa, para asi
poder implementar las estrategias ante cualquier eventualidad, logrando un mejor
funcionamiento de Rapientrega, implementando un mejor ambiente laboral y un
mejor servicio a sus clientes Capacitaciones al personal de manera recurrente,

aumentando asi la produccién y capacidades de los empleadores, se recomienda

evaluar oportunidades y diversas estrategias que existan en el mercado, para
poderlas implementar en la empresa.

Se recomienda una mayor preocupacion por los empleados tanto en Quito y
Guayaquil, y que estos ofrezcan sus opiniones sobre cdmo mejorar problemas que

existan en la empresa.
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