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Resumen

El presente trabajo tiene el objetivo de analizar la implementacién de una Mesa de Innovacién en la
sede de Michael Page en Peru, como respuesta a la centralizacion del drea de Recursos Humanos en
Chile y Argentina. El gerente general de Peru decidié crear esta Mesa como espacio colaborativo para
identificar, evaluar e implementar iniciativas orientadas a mejorar la operacién y la experiencia del
colaborador. El trabajo se centra en el Proyecto Fénix, cuyo objetivo fue diagnosticar el clima laboral y
disefiar propuestas estratégicas que impacten positivamente en la experiencia de los colaboradores
de Peru.

Se aplicd una encuesta a 42 colaboradores, evaluando cinco dimensiones: comunicacion, liderazgo,
reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, y ambiente de trabajo. Los resultados de
esta encuesta evidenciaron las fortalezas de la empresa en la dimension de liderazgo (4.1) y
oportunidades criticas en las dimensiones de reconocimientos y recompensas (3.3) y desarrollo
profesional (3.5), seguido de ambiente de trabajo. Tras los resultados obtenidos, se plantearon
iniciativas como la diversificacién de incentivos, sesiones de revision de carreray el retorno al formato
hibrido. Este trabajo revela la importancia de contar con espacios integrados por y para los
colaboradores, los cuales permiten desarrollar iniciativas en torno a la mejora del clima organizacional
y fortalecer el employee experience en empresas globales con areas de Recursos Humanos

descentralizadas.
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Introduccion

La gestion de Recursos Humanos en corporaciones globales enfrentan retos no solo de
estandarizacidn de politicas, sino también de adaptacion en entornos locales. En el caso de Michael
Page Peru, la decisién corporativa de centralizar las funciones de Recursos Humanos en un Centro de
Servicios Compartidos generd la necesidad de crear espacios internos que contribuyan al bienestar y
la motivacidn de los colaboradores.

Bajo este contexto, surge la Mesa de Innovacién, un espacio integrado por colaboradores
estratégicos de la operacidon de Peru, con el propdsito de disefiar e implementar iniciativas que
fortalezcan la cultura organizacional y la experiencia de los colaboradores. Este trabajo analiza la
participacidn de la autora en dicha Mesa, destacando el desarrollo del Proyecto Fénix, orientado a
diagnosticar el clima laboral y proponer acciones concretas para mejorar dimensiones criticas como
reconocimientos, desarrollo profesional, comunicacién y ambiente de trabajo.

La importancia de este trabajo esta en mostrar que contar con una Mesa de Innovacién
conformada por los mismos colaboradores de la operacion se convierte en un eje esencial en la
empresa ante un entorno de descentralizacion de Recursos Humanos ayudando a fortalecer la
experiencia de los colaboradores e impactando en la cultura organizacional.

Por ello, este trabajo no solo describe un proceso operativo, sino que lo fundamenta en teorias
contemporaneas de gestion, liderazgo e innovacion, integrando la practica profesional con el

conocimiento académico.



Capitulo 1. Informacion general
1.1 Descripcion de la empresa

Michael Page, parte de PageGroup, es una de las compafiias mundiales mas importantes en el
mercado de reclutamiento y seleccién de personal. Fue fundada en Inglaterra en 1976, cotiza en la
Bolsa de Londres y se especializa en la seleccién de candidatos para puestos de mandos medios y alta
direccion.

Tiene presencia en cinco continentes, con mas de 7,000 colaboradores en mas de 37 paises.
Michael Page opera en Peru oficialmente desde el 2011 trabajando con clientes nacionales e
internacionales y con un equipo especializado por cada una de las Divisiones: Recursos Humanos,
Energia, Marketing, Finanzas, Tecnologia, Agroindustria, entre otras.

Michael Page Per( cuenta con un Centro de Servicios Compartidos! ubicado en Chile y
Argentina, desde donde se brinda parte del soporte administrativo de Recursos Humanos a paises
como Perd.

1.1.1 Organizacion de la empresa

En Perud, Michael Page cuenta con una oficina, la cual esta situada en Calle Las Orquideas 675,
en el distrito de San Isidro — Lima. En esta oficina se encuentra laborando tanto el equipo
administrativo (facilities, marketing y payroll) y el equipo core (consultant, senior consultant, senior
manager y associate manager).

El equipo administrativo trabaja de manera transversal con el equipo de Peru y el equipo
regional, sea de Argentina o Chile.

Con respecto al equipo administrativo:

e Facilities: se encarga de apoyar al equipo core en temas administrativos como gestién de
estacionamientos, recepcidn de clientes y/o candidatos en las oficinas, asi como de apoyar
en la gestion de los eventos internos de la compaifiia.

* Marketing: en Peru se encuentra la manager de marketing que se encarga de trabajar todo
lo relacionado a las estrategias en torno a Marketing, desde el impacto en medios, hasta la
organizacion de eventos externos y generacién de leads comerciales para el equipo core.

 Payroll: se encarga de la gestion de la ndmina de Peru y parte del equipo de Chile.

Mas del 90% de la planilla de Peru es el core de negocio, es decir, las personas que realizan el

servicio de reclutamiento y las funciones comerciales de la empresa, o también llamados “Rol 360°”
(reclutamiento y comercial). Este equipo core lo conforman profesionales especializados o con gran

trayectoria en la division donde se encuentran, esto marca un diferencial de conocimiento del sector,

1 Centro de Servicios Compartidos: es una unidad centralizada que ofrece funciones de apoyo en areas como finanzas,
recursos humanos o tecnologia, a unidades de negocio de una empresa.
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conocimiento de mercado y de perfiles que posteriormente se buscan para las empresas con las cuales
se trabaja.

El equipo core lo conforman: consultant, senior consultant, senior manager y associate
manager.

Este equipo tiene lineas de carrera:

e Management Career (ir promoviendo de nivel, va desde analista hasta tener un equipo a

cargo).

e Associate Career (a diferencia de la linea de management, los perfiles de associate no tienen

personas a cargo, pero estan también dentro de una divisidn segun su especialidad).

Las divisiones existentes en la operacién de Peru son: Sales & Marketing, Finance, Technology,
Human Resources, Energy & Mining, Supply Chain, Education y Agroindustria.

1.1.2 Cultura de la empresa

La cultura de la empresa estd ligada a comportamientos corporativos (ver Anexo A) y tres
valores que rigen a la empresa: grow connections, make a difference y earn trust. A través de estos
tres valores, se promueve el trabajo en equipo, la conexién entre pares, asi como el actuar siempre
con integridad y bajo los lineamientos éticos establecidos. El propésito principal de la empresa es
cambiar vidas y ofrecer un servicio de excelencia tanto para clientes como para candidatos,
impactando positivamente en la sociedad.

A nivel de crecimiento dentro de la empresa, cuentan con dos planes de carrera, uno enfocado
en la trayectoria de liderazgo gestionando equipos y el otro de manera individual. Los ascensos son en
base al mérito, contando también con una revisién anual de desempefio.

A nivel de beneficios, la empresa cuenta con incentivos econdmicos y no econdmicos. A nivel
econdmico, adicional al salario mensual, el cual es bastante competitivo, se cuenta con bonos
trimestrales por cumplimiento, viajes de "High Flyers"' al extranjero, asi como otras campafias
comerciales internas.

A nivel no econdmico para el bienestar de los colaboradores, se fomenta el equilibrio y la
flexibilidad en el trabajo, por ejemplo, se cuenta actualmente con un esquema de trabajo hibrido de
tres dias en oficina y dos dias remoto desde casa. Cabe resaltar que, este sistema de 3x2 se aprobd
posterior a la implementacion del objeto de estudio de este trabajo, antes se manejaba un esquema
4x1 de cuatro dias en oficina y uno en casa. Asimismo, durante todo el afio la salida de la oficina los
dias viernes es a las 3:00pm. Adicional, se cuenta con “Page Days”, los cuales son dias libres adicionales
a las vacaciones que se pueden tomar por cumpleafios, cuidado familiar, casamiento, finalizacién de
grado académico, entre otros (ver Anexo B). También se cuenta con todos los beneficios de ley y

convenios o descuentos corporativos con otras empresas.
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La empresa cuenta con una plataforma interna llamada “Page Connect” (ver Anexo C) donde
se muestra toda la informacion relacionada a beneficios, linea de carrera, valores, comportamientos,
materiales corporativos, entre otros aspectos relevantes para que todos los colaboradores tengan
siempre la informacion disponible.

1.2 Descripcidn general de la experiencia profesional

La autora pertenece al equipo core de la empresa y empieza su relacidon laboral con Michael
Page Peru en el mes de agosto del 2022, iniciando como practicante profesional de la Divisidn de
Technology, luego pasando a ser contratada como analyst y posteriormente siendo promovida a
consultant. En la actualidad se desempefia como senior consultant de la misma Division.

La funcidn principal es la de liderar los procesos de reclutamiento de inicio a fin de perfiles de
tecnologia para clientes nacionales o internaciones, asi como desarrollar cuentas clave y generar
nuevas oportunidades de negocio con clientes nuevos y existentes.

Entre los principales perfiles que recluta para las empresas se encuentran: gerentes de
tecnologia, ingenieros de datos, gerentes comerciales de tecnologia, ingenieros de redes, arquitectos
(de datos, de soluciones, de seguridad, de infraestructura), desarrolladores, chapter area leader,
product owner, design lead, agile coach, entre otros. Entre los clientes que atiende se encuentran las
principales compaiiias del pais o del extranjero principalmente del sector financiero, industrial,
consultoria de tecnologia, entre otros.

1.2.1 Funciones especificas del puesto

Como senior consultant, las funciones especificas del puesto de la autora son las siguientes:

e Liderar mas de siete procesos de reclutamiento de inicio a fin de perfiles de tecnologia para

cargos gerenciales.

¢ Desarrollar cuentas clave, asi como generar nuevas oportunidades de negocio entre las

divisiones de la empresa.

¢ Organizar eventos clave con los principales clientes para presentar estudios y/o hallazgos del

mercado.

e Liderar reuniones con gerentes de area y gerentes de compaiiias de distintos sectores

e Cumplir con los KPI’s establecidos dentro del rol.

¢ Mantener reuniones semanales con clientes y candidatos.

e Estar constantemente informada sobre las principales tendencias de mercado.

1.3 Descentralizacion del area de Recursos Humanos
Hasta octubre del 2024, en la oficina de Peru, en el drea de Recursos Humanos se contaba con

una human resources business partner y una trainee. Sin embargo, debido a decisiones estratégicas
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desde el corporativo se decidid centralizar todo lo relacionado a Recursos Humanos desde el Centro
de Servicios Compartidos de Argentina y Chile.
1.3.1 Participacion en la Mesa de Innovacion y contribuciones

Ante la decision corporativa de centralizar las gestiones de Recursos Humanos desde Argentina
y Chile el gerente general de Perd, decidid crear la “Mesa de Innovaciéon”, una mesa de trabajo
enfocada en evaluar proyectos de mejora para la operacion de Perq, integrada por cinco personas
elegidas por el Gerente General, entre ellas, la autora.

Cabe resaltar que, las funciones ejecutadas en la Mesa de Innovacion fueron adicionales a

las funciones de la autora.

Como parte de esta Mesa, la autora desempefid las siguientes funciones:

e Evaluacion deiniciativas y propuestas de mejora: la autora debia identificar iniciativas para
seguir mejorando en la operacidn en Perd, disefiando y priorizando proyectos que impulsen
la eficiencia de la compaiiia y mejoren la experiencia de los colaboradores.

e Participacién en sesiones estratégicas: la autora debia asistir activamente a sesiones de
trabajo con el gerente general y el equipo de Recursos Humanos de Argentina y Chile
contribuyendo con el analisis, las ideas y validaciones de propuestas.

e Ejecucidony seguimiento a proyectos: la autora también debia implementar acciones
derivadas de los acuerdos de la mesa, asi como monitorear los avances.

e Presentacion de resultados y aprendizajes: la autora debia comunicar los avances e
impactos de los proyectos a la gerencia y posterior a todos los miembros de la empresa.

1.3.2 Retos del encargo desempeiiado

Desde el rol y como miembro de la Mesa de Innovacién, uno de los principales desafios de
la autora fue encontrar las herramientas para identificar los inputs de los distintos niveles de Ia
empresa, trasladarlos a dicho espacioy priorizarlos sin afectar las operaciones, asegurando su
alineacién con los objetivos estratégicos de la empresa.

Este proceso implicé un trabajo de analisis y conexion entre las percepciones internas y las

metas corporativas, considerando que en este tipo de instancias suelen surgir multiples iniciativas.

Asimismo, se presenté un desafio adicional relacionado con la coordinacion interna,

particularmente en la organizacidn de reuniones, actividades y presentaciones ante la gerencia. Dado
gue los miembros provenian de diferentes areas y niveles jerarquicos, cada uno manejaba agendas y
responsabilidades propias, debiendo cumplir ademas con los KPI’s semanales correspondientes a sus
respectivos roles. Ello implicd tener una gestién eficiente del tiempo para asegurar la continuidad y

efectividad de las sesiones.
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1.4 Proceso objeto del informe

El proceso objeto del informe es la participacidn de la autora en la Mesa de Innovacidn, la cual
fue creada como un espacio colaborativo para identificar, evaluar e implementar iniciativas que
mejoren la experiencia de los colaboradores en la operacidon de Peru. Dentro de este marco, se
desarrollé el Proyecto Fénix, orientado a diagnosticar el clima laboral y en base a los resultados
proponer iniciativas de mejora orientadas a los colaboradores.

La autora tuvo un rol activo en todas las etapas del proyecto, desde el diagndstico inicial hasta
la presentacion de resultados y seguimiento, aplicando herramientas de analisis y liderando las
sesiones de ideacion y ejecucion del proyecto.

Se tuvo que definir prioridades estratégicas y trabajarlas desde la Mesa como aporte a los

colaboradores y empresa en general.



Capitulo 2. Fundamentacién

Para realizar el proyecto, la autora presentara enfoques de distintos autores que la han
acompaiiado a lo largo de su experiencia profesional, con la finalidad de integrar la teoria y la practica
realizada en la empresa.

2.1 Descentralizacion de la gestion de Recursos Humanos

En corporaciones globales, la gestién de Recursos Humanos suele centralizarse en la sede
principal, esto genera retos para las sedes en términos de autonomia y ajuste en contextos locales.

Ulrich (1997) menciona que los modelos centralizados en las corporaciones buscan
uniformidad y control, pero pueden limitar la capacidad de adaptacidn y respuesta a necesidades
especificas de cada mercado. Asimismo, Bartlett y Ghoshal (1989) destacan que la autonomia local
permite tomar decisiones mas agiles, sin embargo, exige mecanismos de coordinacién para mantener
la coherencia corporativa. Brewster (1995) por su parte enfatiza que adaptarse a un contexto local es
fundamental que las politicas de gestion del talento sean efectivas.

La descentralizacién implica otorgar mayor poder de decisidn a las filiales, lo que favorece la
innovaciony la rapidez en laimplementacion de politicas. Sin embargo, también plantea desafios como
la alineacién con los objetivos globales y la gestion de riesgos asociados a la falta de estandarizacion
(Ulrich, 1997). En el caso de Michael Page Peru, la ausencia de un equipo local de Recursos Humanos
llevé al Gerente General a crear la Mesa de Innovacién, como estrategia descentralizada para atender
temas a favor de los colaboradores y la operaciéon como tal.

2.2 Comités o Mesas de Innovacién como estrategia de desarrollo organizacional

Los comités o mesas de innovacién son estructuras disefiadas por las propias empresas para
promover la mejora continua y la participacién activa de los colaboradores. Sobre ello, Nonaka y
Takeuchi (1995) sostienen que la creacion de conocimiento organizacional se da de la interaccién entre
individuos y la generacion conjunta de ideas. Kotter (1996) afade que estos espacios son
fundamentales para liderar procesos de cambio, ya que facilitan la comunicaciéon, el compromiso y la
alineacidn estratégica.

2.3 Employee experience (EX)

En entornos globales y dinamicos, innovar en talento humano se considera una ventaja
competitiva. Drucker (1999) afirma que las organizaciones deben innovar de manera constante para
responder a los cambios del entorno y las expectativas de los colaboradores. En este sentido, surge el
concepto de employee experience (EX), definido como el conjunto de percepciones que los empleados
tienen sobre su interaccidn con la empresa (Morgan, 2017). Sobre ello, Kahn (1990) sostiene que un
entorno que favorece la participacidon y el compromiso incrementa la productividad y minimiza la

rotacion.
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Cabe resaltar que, la innovacion en Recursos Humanos no solo se refiere al uso de nuevas
tecnologias, sino también implica nuevas practicas que mejoren la experiencia de los colaboradores
como politicas de flexibilidad, reconocimiento y desarrollo profesional. Este tipo de practicas impactan
directamente en el sentido de pertenencia de los colaboradores, su experiencia en la empresay en la
construccion de una cultura organizacional sélida.

En la actualidad, el concepto de EX se ha convertido en pilar estratégico en las areas de
Recursos Humanos de las corporaciones. Morgan (2017) indica que las empresas que dan prioridad a
la experiencia del colaborador logran un mayor nivel de compromiso y productividad. En el Proyecto
Fénix, las iniciativas como retomar el esquema hibrido flexible, mejorar las practicas de
reconocimiento y los espacios de integracidn, se alinean con este pilar buscando mejorar la experiencia
de los colaboradores de su entorno laboral.

2.4 Gestion del cambio impulsada por Mesas de Innovacién

La gestion del cambio requiere liderazgo, vision y participacion activa (Kotter, 1996). Cameron
y Green (2015) afirman que los procesos de cambio que son exitosos se dan al combinar estrategias
estructuradas con iniciativas donde se involucre a los colaboradores. Las acciones del Proyecto Fénix,
desde el diagndstico del clima laboral, disefio de iniciativas y seguimiento, ejemplifican cémo una mesa
de innovacién puede ser un eje esencial en la empresa ayudando en la cultura organizacional ante la
ausencia de un darea local de Recursos Humanos. Segun Robbins y Judge (2019), la comunicacién
efectiva y el compromiso son factores determinantes para el éxito de cualquier iniciativa de cambio.

Los espacios como la Mesa de Innovacidon permiten comprometer a los colaboradores a
identificar problemas, proponer soluciones y generar un sentido de pertenencia.

2.5 Importancia del diagnoéstico del clima laboral y su relacidon con el employee experience

Realizar un diagndstico del clima organizacional es el primer paso antes de implementar
cualquier estrategia de mejora, debido a que permite identificar las percepciones y practicas que
influyen en la satisfaccion y el desempefio de los colaboradores. Segln Garcia Solarte (2009), “el clima
organizacional es un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio, diagndstico y mejora
inciden directamente en el espiritu de la organizaciéon” (p. 4). Hacer este analisis primero ayuda a
identificar las causas de satisfaccion e insatisfaccidn, facilitando la toma de decisiones.

Robbins y Judge (2019) refuerzan esta idea al sefialar que “medir el clima organizacional
permite comprender las actitudes y comportamientos de los empleados, lo que constituye la base para
disefiar intervenciones efectivas” (p. 112). Sin un diagndstico previo, las acciones que se implementen
pueden carecer efectividad para los colaboradores.

Asimismo, la medicion del clima laboral esta directamente relacionada con la construcciéon de

una experiencia positiva para el empleado. Alcoba y Mora (2022) afirman que “la experiencia del
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empleado actua sobre las vivencias dentro de la organizacién, potenciando la creacién de valor y el
compromiso” (p. 15). Realizar un diagndstico adecuado permite disefiar iniciativas que mejoren la
experiencia en entorno laboral, lo que se traduce en un mayor sentido de pertenencia, compromiso y
productividad por parte de los colaboradores.

Enla misma linea, Olaz y Ortiz (2022) sostienen que “la gestion del clima laboral es la base para
desarrollar culturas organizacionales que promuevan bienestar y rendimiento, elementos esenciales
para una experiencia del empleado satisfactoria” (p. 67). Por lo tanto, el diagndstico inicial no solo
permite identificar aspectos criticos, sino que marca un punto de partida para trabajar estrategias de

employee experience, como politicas de reconocimiento, flexibilidad, desarrollo profesional.



Capitulo 3. Aportes y propuestas

A continuacién, se presentara los aportes de la autora desde su rol como miembro activo de
la Mesa de Innovacidn, desde las fases iniciales hasta las iniciativas trabajadas orientadas al logro de
objetivos de la mesa y contribuyendo con los colaboradores de la operacién de Peru.

3.1 Fases del proceso
3.1.1 Diagnéstico

Se aplicé una encuesta de clima organizacional con escala Likert (1 si estd totalmente en
desacuerdo con el enunciado, 2 si esta en desacuerdo, 3 si ho esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4
si esta de acuerdo y 5 si esta totalmente de acuerdo), considerando cinco dimensiones: comunicacion,
liderazgo, reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, ambiente de trabajo. Cabe
resaltar que, la encuesta no se va a compartir a pedido de la empresa para resguardar la
confidencialidad.

Se considerd a toda la poblacidn de la oficina de Peru, un total de 42 encuestados, incluyendo
los distintos niveles jerarquicos y categorias (core y administrativo). La encuesta se trabajé de manera
presencial en la oficina y era anénima.

Para lograr que la encuesta sea de manera andnima, se categorizé a todos los miembros tal

como se observa en la Tabla 1.

Tabla 1

Categorizacion de la encuesta del Proyecto Fénix

Categoria Jerarquia Descripcion Participantes
Trainee, analyst y
C (Core) X 11
consultant
Senior consultant y
C (Core) Y 9

associate manager

Senior manager &
C (Core) Z 6
manager con equipo

G (Administrativos) X Administrativo 9

G (Administrativos) Y Administrativo senior 3
Gerente general y

G (Administrativos) z 4
business partner

Total 42

Nota. Elaboracidn propia.



19

3.1.2 Resultados obtenidos

El analisis cualitativo y cuantitativo reveld oportunidades en reconocimiento, desarrollo
profesional y equilibrio vida-trabajo. De las cinco dimensiones evaluadas: comunicacion, liderazgo,
reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, ambiente de trabajo, se obtuvo los

siguientes resultados generales, presentados en la Tabla 2.

Tabla 2

Resultados generales obtenidos de la encuesta del Proyecto Fénix

Dimensiones Resultados promedio Resultados cualitativos
Liderazgo 4.1 Fortaleza, percepcion positiva.
Positivo, pero con aspectos por
Ambiente de trabajo 3.8
mejorar.
Buena, pero con oportunidades de
Comunicacién 3.7
mejora en la comunicacion.
Necesidad de mayor claridad en la
Crecimiento y desarrollo 3.5
carrera profesional.
Reconocimientos y Prioridad critica, percepcion de falta
33
recompensas de equidad y variedad.

Nota. Elaboracidn propia.

Dentro de los hallazgos cualitativos también se obtuvo que:

e Los colaboradores esperan tener otros reconocimientos que no solo sean basados en
resultados numéricos (bonos).

e Los colaboradores requieren mayores espacios con los lideres para hablar y/o tener
mayor claridad de la linea de crecimiento en la empresa.

e los colaboradores prefieren que se implementen mas beneficios flexibles (mejorar Ia
jornada hibrida, reforzar la politica de dias libres adicionales a las vacaciones, entre otros).

A continuacion, se presentan en la Tabla 3 los resultados por cada dimension y categoria.



Tabla 3
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Resultados obtenidos por dimensiones y categorias

Categorias
Dimensiones CX CcY (074 GX GY GZ
3.4
3.6 ni de 3.9
Comunicacion de 3.5 3.6 3.9 acuerdo ni de
de acuerdo deacuerdo de acuerdo
acuerdo en acuerdo
desacuerdo
4 4.2
Liderazgo de 4.1 4.1 4 4.2 de
de acuerdo deacuerdo deacuerdo deacuerdo
acuerdo acuerdo
3.4 3.3 2.9 3.0
Reconocimientos 3.5 ni de ni de ni de ni de 3.7
de acuerdo, ni acuerdo, ni  acuerdo, ni acuerdo, ni de
y recompensas
acuerdo en en en en acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
n?.c}e 3.4 3.4 3.2
Crecimientoy ni de ni de ni de 3.8
acuerdo, . . . 4
. acuerdo, ni acuerdo, ni  acuerdo, ni de
desarrollo nien de acuerdo
desacuer en en en acuerdo
do desacuerdo desacuerdo desacuerdo
Ambiente de ?:jeS 35 4 33 42 Z:
trabajo de acuerdo deacuerdo deacuerdo deacuerdo
acuerdo acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

En la dimensidén comunicacidn, el resultado mas bajo se dio en la categoria GY (administrativo
senior), refieren discrepancias entre mensajes y acciones, lo que genera confusion en la comunicacion.
Y, el resultado mas alto se presentd en la categoria GX (administrativo), donde perciben comunicacion
claray positiva, aunque con temor a ser malinterpretados.

En la dimensidn liderazgo, el resultado mas bajo se dio en la categoria CX (trainee, analyst &
consultant), donde si bien reconocen transparencia, consideran que falta cercania. Y, el resultado mas
alto se presentd en la categoria GY y GZ (Administrativo senior y GG & BP), desde donde se percibe
apoyo constante y liderazgo horizontal.

En la dimensidn reconocimientos y recompensas, el resultado mads bajo se dio en la categoria
GX (administrativo), donde se perciben recompensas insuficientes, solo enfocadas en los
colaboradores que realizan la labor comercial y de lado de la categoria GY (administrativo senior), si
bien valoran algunos beneficios que otorga la empresa, reconocen que hay exclusién en los

reconocimientos por ser administrativos. El resultado mas alto se evidencié en la categoria GZ (GG &
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BP), valoran beneficios como “early Fridays o viernes de verano”, pero sugieren mas opciones (gift
cards, vales, viajes, entre otros).

En la dimensidén crecimiento y desarrollo, el resultado mas bajo se dio en la categoria CX
(trainee, analyst & consultant), donde se percibe que si bien existe linea desarrollo en la compaiiia, no
hay mucha claridad. El resultado mas alto se evidencié en la categoria GY (administrativo senior),
donde se revela que hay conocimiento y claridad en la linea de carrera a seguir.

En la dimensidon ambiente de trabajo, el resultado mds bajo se dio en la categoria CX y CY
(consultant), sefialan que, si bien hay un ambiente de trabajo horizontal, con sentido de amistad, existe
mayor presidn por los resultados y una disminucién en el equilibrio vida-trabajo. Por el lado del
resultado mas alto esta la categoria GY (administrativo senior), quienes refieren un buen climay lugar
para trabajar.

3.2.3 Presentacion a Gerencia

Tras realizar el respectivo analisis de las encuestas, la autora participo en la presentacién al
Gerente General de Peru donde se dio a conocer los resultados obtenidos, analizando cada una de las
dimensiones, asi como también presentando las iniciativas o propuestas a trabajar. El gerente general
recibié toda la informacién de manera clara y se mostrd bastante interesado en poder trabajar en
conjunto las iniciativas para la operacion de Perd.

Se establecid un seguimiento trimestral para evaluar la efectividad de las medidas a
implementar y ajustar las estrategias segun resultados. Asimismo, se definieron indicadores para
medir impacto (ej. mejora de al menos 0.5 puntos en la siguiente encuesta de clima laboral).

3.3 Disefio de iniciativas y/o propuesta

En base a los resultados obtenidos, se plantearon las siguientes propuestas a la gerencia
general y Recursos Humanos de Argentina, las cuales una vez fueran aprobadas, se implementarian de
manera paulatina en Peru. Se realizé la priorizacidn de iniciativas en base a las dimensiones en cuales
se tenia que reforzar: reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, comunicacién y
ambiente de trabajo. Las propuestas fueron las siguientes:

3.3.1 Propuestas en la dimension reconocimientos y recompensas
e Establecer un sistema de reconocimiento mensual para los colaboradores destacados (core
y administrativos), por ejemplo: las personas que representan los valores de la empresa,
colaboradores que realizan mas colocaciones en empresas y casos de éxito.

e Variedad en los incentivos de las campafas comerciales (vales de consumo, canjeo de dias

libres adicionales, gift cards).

e Revision anual con el corporativo acerca de los bonos trimestrales para validar que vaya

acorde a los resultados y al contexto del mercado.
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3.3.2 Propuesta en la dimension crecimiento y desarrollo
e Tener 1 sesion trimestral de revisidén de career path en toda la empresa, con un plan de
accion claro entre el colaborador y su jefe directo.
3.3.3 Propuesta en la dimensién comunicacion
e Tener como minimo 1 sesién mensual de One to One de cada colaborador con su jefe
directo para ver avances en su Plan de Desarrollo Profesional y otras comunicaciones
internas.
3.3.4 Propuestas en la dimension ambiente de trabajo:
e Fomentar y realizar mds actividades de integracién fuera de oficina para una mejor
cohesion entre equipos, por ejemplo: after office o tardes deportivas.
e Retomar practicas que se tenian hace algunos afios en la empresa como: celebrar
colocaciones tocando el bongo en la oficina, desayunos de new joiners, entre otros.
e Regresar al formato hibrido de trabajar tres dias en oficina y dos dias en casa, estableciendo

una meta clara para los colaboradores y no afectar las operaciones de la empresa.



Conclusiones

La creacién de la Mesa de Innovacién por parte de la gerencia general fue una respuesta
estratégica ante la ausencia de un equipo local de Recursos Humanos, permitiendo generar un espacio
de participacién, colaboracién y mejora para los colaboradores. El diagndstico del clima laboral
evidencio que, si bien existen fortalezas en liderazgo y ambiente de trabajo, persisten oportunidades
criticas en reconocimientos y recompensas, asi como en crecimiento y desarrollo, factores que inciden
directamente en la experiencia del empleado y en la percepcién de su entorno laboral.

Las iniciativas propuestas como sistema de reconocimientos mensuales, diversificacion de
incentivos, sesiones de revisidn de linea de carrera, actividades de integracion y retorno al formato
hibrido, responden a las expectativas de los colaboradores y van alineadas a las nuevas necesidades
del mercado de talento. Estas acciones no solo buscan mejorar indicadores de clima laboral, sino
también fortalecer la cultura organizacional y la cohesion interna.

Este trabajo confirma que la creacion de espacios como la Mesa en entornos descentralizados
de Recursos Humanos se vuelve un pilar fundamental en las empresas para construir sentido de
pertenencia y culturas organizacionales sdlidas, capaces de adaptarse a contextos corporativos
dinamicos.

Finalmente, la experiencia profesional de la autora en este trabajo refleja la aplicacion directa
de competencias adquiridas en la carrera de Administracion de Empresas: analisis organizacional,
liderazgo, gestiéon del talento y disefio de estrategias de mejora. Este trabajo no solo aporta valor a la
empresa, sino que también constituye un ejemplo de cdmo la teoria y la practica unidas contribuyen

a generar impacto real en el entorno empresarial.



Recomendaciones

Tras el diagnédstico realizado en la empresa, se recomienda establecer sistemas de
reconocimiento mensual a los colaboradores y diversificar los incentivos en campafias comerciales
mediante beneficios econdmicos y no econdmicos (vales, dias libres, gift cards, entre otros), alineados
con las preferencias de los colaboradores. Segin Morgan (2017), la personalizacion de beneficios
contribuye a mejorar la experiencia del empleado y su nivel de satisfaccién. Finalmente, se plantea
revisar el esquema de bonos trimestrales para garantizar su viabilidad y equidad, en concordancia con
la teoria de motivacién de Herzberg (1959), que resalta la importancia de recompensas justas para la
satisfaccién laboral.

Se recomienda también realizar sesiones trimestrales de revisidn del career path para brindar
claridad sobre las oportunidades de crecimiento profesional en la companiia. La falta de informacién
sobre el desarrollo interno puede afectar el compromiso, mientras que tener claridad potencia la
motivacion (Kahn, 1990). Asimismo, se propone establecer sesiones de One to One entre
colaboradores y sus jefes directos, con el fin de dar seguimiento a los planes de desarrollo individual.

Con la finalidad de mejorar el ambiente de trabajo y fomentar la unién entre equipos, se
recomienda realizar actividades de integracion fuera de la oficina, lo que contribuye a fortalecer la
cultura organizacional y el sentido de pertenencia (Robbins y Judge, 2019). Ademas, se recomienda
retomar practicas simbdlicas como celebrar logros con dinamicas internas, que refuerzan la motivacién
y la identidad corporativa. Finalmente, se sugiere retornar al formato hibrido (3 dias en oficinay 2 en
casa), estableciendo metas claras para garantizar la productividad. Morgan (2017) indica que la
flexibilidad laboral es un factor esencial para mejorar la experiencia del colaborador y su bienestar.

Estas recomendaciones se fundamentan en la necesidad de mejorar el clima organizacional en
la empresa y potenciar la employee experience, impactando directamente en el compromiso, la
productividad y la retencidn del talento. Implementar estas acciones permitird a la empresa no solo
responder a las expectativas de los colaboradores, sino también adaptarse al contexto local sin afectar

a la operacién.
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Anexo A. Comportamientos corporativos

COMPORTAMIENTOS DE PAGEGROUP: VISION GENERAL

Nuestro propésitoy nuestros valores Impacto sobre nuestra culturay estrategia

WHY WE DO HOW WE Nuestros comportamientos estan orientados a ayudamos a
OUR PURPOSE it o OUR VALUES  [paas s mp Y

establecer una marca coherente y de prestigio, a generar

PAGEGROUP EARN TRUST confianza entre nuestros clientes intemos y externos, y a
CHAN GES LIVES anow GONNECTIONSMN(E A DIFEERENCE favorecer la colaboracion dentro de PageGroup.
CUSTOMER L PEOPLE INSIGHT

Nuestros comportamientos
—_—

Nuestros comportamientos organizacionales se refieren a las acciones y actitudes que deben mostrar

Propdsito

s A nivel individual, estos comportamientos nos proporcionan
<Porqu

los miembros de nuestra organizacion en su dia a dia laboral. A través de nuestros comportamientos un marco para el desarollo personal y profesional, en

organizacionales, fomentamos una cultura de trabajo positiva y colaborativa, creando un entendimiento consonancia con nuestro propésito y nuestros valores.

Estrategia
£ Oué?

compartido entre equipos de trabajo..
En esencia, nuestros comportamientos son la piedra

La estrategia de PageGroup describe acciones e iniciativas especificas, definiendo con precision «qué» angular de nuestra cultura, nuestra estrategia y nuestro

Valores y
comporta-

mientos
£Como?

debemos hacer para alcanzar nuestro propésito de forma colectiva, poniendo en practica nuestros éxito individual y organizacional.

valores y logrando el éxito de la organizacion.

Nuesfros comportamientos juegan un papel fundamental en el cumplimiento de nuestros objetivos

estratégicos. Page Gl‘oup

Nota. Informacidén proporcionada por la empresa.
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Anexo B. Beneficios
Beneficios
Convenio de estacionamientos
Family@Page

Convenio Shadow (Box, Cycling, Functional)

Beneficios Page

#PageMakesltPossible #YouMakeltPage
=
Benefits Days Off
Lo
- Politica flex 3x2. - 1 dia libre por terminar la universidad.
- Salida los viernes a las 3pm. - 2 dias libres por terminar postgrado.
- 1 dia libre por cumplearfios. - 3 dias libres por terminar maestria.
- 1 dia libre por mudanza.
- 1 dia libre por voluntariado.
- 10 dias libres por cuidado familiar en estado grave.
- Dia libre por el cumple de tu(s) hij@s hasta los 10 afios.
- Dia libre por el primer dia de cole de tu(s) hij@s hasta los 10 afios.
- 3 dias libres por casamiento.
- 5 dias libres por fallecimientos de familiares.
- 5 dias libres por fallecimiento prenatal.

Flexibility & Wellbeing
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#PageMakesltPossible #YouMakeltPage e

Benefits Page p—

= Asistencia al empleado: A través del programa EAP (Employee Assisstance Program) tu familia y ti pueden recibir asesoria
legal, financiera y psicologica; de manera confidencial. Disponible las 24hs.

» 1 dialibre anual por chequeo médico.

*  Alimentos saludables en la oficina.

= Seguro EPS potestativo para parejas del mismo sexo.
» Beneficios con Teatro la plaza.

» Tarifas preferenciales con Oncosalud (Auna). El beneficio puede ser extendido a hij@s, conyuge, pareja legal o conviviente,
asi como cualquier otro parentesco ilimitado.

»  Convenio con estacionamiento.
= Convenio con Shadow (estudio de cycling, functional y box).

*Si necesitas mas informacién, no dudes en contactar al equipo de People & Culture*

Flexibility & Wellbeing
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#PageMakesltPossible #YouMakeltPage

Benefits Page

Families@Page:

+ Cuidador primario: 18 semanas de licencia para gozar en total.

« Cuidador secundario: 4 semanas de licencia para gozar en total.

= Licencia por adopcion: En caso de cuidador primario, 18 semanas cubiertas por Page. En caso de cuidador
= secundario, 4 semanas cubiertas por Page.

« Soft landing: Al regresar a las oficinas dentro del primer mes asistir una vez por semana, y el retorno es

= escalonado.

+ Regalo de nacimiento.

= Jornada flexible para las madres: 6hs de jornada hasta el afio del hij@.

*Si necesitas mas informaciéon, no dudes en contactar al equipo de People & Culture*

Flexibility & Wellbeing

Nota. Informacidn proporcionada por la empresa.
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Anexo C. Plataforma interna Page Connect

SharePoint £  search in SharePoint

= PageConnect Home Find People Tools ~ Teams who can help you Search Office365

Contenidos
PageGroup Pera

ol

DOA y Pricing

Viva Engage PE
(Yammer)

Financial Global Policies
Reporting..

MyLH

Myl eamingHub

Executive

Nota. Informacidn proporcionada por la empresa.



