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Resumen 

El presente trabajo tiene el objetivo de analizar la implementación de una Mesa de Innovación en la 

sede de Michael Page en Perú, como respuesta a la centralización del área de Recursos Humanos en 

Chile y Argentina. El gerente general de Perú decidió crear esta Mesa como espacio colaborativo para 

identificar, evaluar e implementar iniciativas orientadas a mejorar la operación y la experiencia del 

colaborador. El trabajo se centra en el Proyecto Fénix, cuyo objetivo fue diagnosticar el clima laboral y 

diseñar propuestas estratégicas que impacten positivamente en la experiencia de los colaboradores 

de Perú. 

Se aplicó una encuesta a 42 colaboradores, evaluando cinco dimensiones: comunicación, liderazgo, 

reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, y ambiente de trabajo. Los resultados de 

esta encuesta evidenciaron las fortalezas de la empresa en la dimensión de liderazgo (4.1) y 

oportunidades críticas 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 diversificación de incentivos, sesiones de revisión de carrera y el retorno al formato 

híbrido. 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 áreas de Recursos Humanos 

descentralizadas. 
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Introducción 

La gestión de Recursos Humanos en corporaciones globales enfrentan retos no solo de 

estandarización de políticas, sino también de adaptación en entornos locales. En el caso de Michael 

Page Perú, la decisión corporativa de centralizar las funciones de Recursos Humanos en un Centro de 

Servicios Compartidos generó la necesidad de crear espacios internos que contribuyan al bienestar y 

la motivación de los colaboradores. 

Bajo este contexto, surge la Mesa de Innovación, un espacio integrado por colaboradores 

estratégicos de la operación de Perú, con el propósito de diseñar e implementar iniciativas que 

fortalezcan la cultura organizacional y la experiencia de los colaboradores. Este trabajo analiza la 

participación 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 críticas como 

reconocimientos, desarrollo profesional, comunicación y ambiente de trabajo. 

La importancia de este trabajo está en mostrar que contar con una Mesa de Innovación 

conformada por los mismos colaboradores de la operación se convierte en un eje esencial en la 

empresa ante un entorno de descentralización 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 teorías 

contemporáneas de gestión, liderazgo e innovación, integrando la práctica profesional con el 

conocimiento académico. 
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 Capítulo 1. Información general 

 Descripción de la empresa 

Michael Page, parte de PageGroup, es una de las compañías mundiales más importantes en el 

mercado de reclutamiento y selección de personal. Fue fundada en Inglaterra en 1976, cotiza en la 

Bolsa de Londres y se especializa en la selección de candidatos para puestos de mandos medios y alta 

dirección. 

Tiene presencia en cinco continentes, con más de 7,000 colaboradores en más de 37 países. 

Michael Page opera en Perú oficialmente desde el 2011 trabajando con clientes nacionales e 

internacionales y con un equipo especializado por cada una de las Divisiones: Recursos Humanos, 

Energía, Marketing, Finanzas, Tecnología, Agroindustria, entre otras.  

Michael Page Perú cuenta con un Centro de Servicios Compartidos1 ubicado en Chile y 

Argentina, desde donde se brinda parte del soporte administrativo de Recursos Humanos a países 

como Perú.   

1.1.1 Organización de la empresa 

En Perú, Michael Page cuenta con una oficina, la cual está situada en Calle Las Orquídeas 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 Perú y el equipo 

regional, sea de Argentina o Chile.   

Con respecto al equipo administrativo:  

• Facilities: se encarga de apoyar al equipo core en temas administrativos como gestión de 

estacionamientos, recepción de clientes y/o candidatos en las oficinas, así como de apoyar 

en la gestión de los eventos internos de la compañía.  

• Marketing: en Perú 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 

organización de eventos externos y generación de leads comerciales para el equipo core.  

• Payroll: se encarga de la gestión de la nómina de Perú y parte del equipo de Chile.  

Más del 90% de la planilla de Perú 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 división 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 áreas como finanzas, 
recursos humanos o tecnología, 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 líneas de carrera: 

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

cargo). 

• Associate Career (a diferencia de la línea de management, los perfiles de associate no tienen 

personas a cargo, pero están también dentro de una división según su especialidad).  

Las divisiones existentes en la operación de Perú 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 está 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 conexión entre pares, así como el actuar siempre 

con integridad y bajo los lineamientos éticos establecidos. El propósito 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 revisión anual de desempeño. 

A nivel de beneficios, la empresa cuenta con incentivos económicos y no económicos. A nivel 

económico, adicional al salario mensual, el cual es bastante competitivo, se cuenta con bonos 

trimestrales por cumplimiento, viajes de "High Flyers"i al extranjero, así como otras campañas 

comerciales internas. 

A nivel no económico 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 híbrido de 

tres días en oficina y dos días remoto desde casa. Cabe resaltar que, este sistema de 3x2 se aprobó 

posterior a la implementación del objeto de estudio de este trabajo, antes se manejaba un esquema 

4x1 de cuatro días en oficina y uno en casa. Asimismo, durante todo el año la salida de la oficina los 

días viernes es a las 3:00pm. Adicional, se cuenta con “Page Days”, los cuales son días libres adicionales 

a las vacaciones que se pueden tomar por cumpleaños, cuidado familiar, casamiento, finalización 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 información relacionada a beneficios, línea de carrera, valores, comportamientos, 

materiales corporativos, entre otros aspectos relevantes para que todos los colaboradores tengan 

siempre la información disponible. 

 Descripción general de la experiencia profesional 

La autora pertenece al equipo core de la empresa y empieza su relación laboral con Michael 

Page Perú en el mes de agosto del 2022, iniciando como practicante profesional de la División de 

Technology, luego pasando a ser contratada como analyst y posteriormente siendo promovida a 

consultant. En la actualidad se desempeña como senior consultant de la misma División. 

La función principal es la de liderar los procesos de reclutamiento de inicio a fin de perfiles de 

tecnología para clientes nacionales o internaciones, así 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 

tecnología, ingenieros de datos, gerentes comerciales de tecnología, 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 compañías del país o del extranjero principalmente del sector financiero, industrial, 

consultoría de tecnología, entre otros. 

1.2.1 Funciones específicas del puesto 

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

• Liderar más de siete procesos de reclutamiento de inicio a fin de perfiles de tecnología para 

cargos gerenciales. 

• Desarrollar cuentas clave, así 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. 

• Liderar reuniones con gerentes de área y gerentes de compañías de distintos sectores 

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

• Mantener reuniones semanales con clientes y candidatos. 

• Estar constantemente informada sobre las principales tendencias de mercado. 

 Descentralización del área de Recursos Humanos 

Hasta octubre del 2024, en la oficina de Perú, en el área 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 decidió centralizar todo lo relacionado a Recursos Humanos desde el Centro 

de Servicios Compartidos de Argentina y Chile. 

1.3.1 Participación en la Mesa de Innovación y contribuciones 

Ante la decisión corporativa de centralizar las gestiones de Recursos Humanos desde Argentina 

y Chile el gerente general de Perú, decidió crear la “Mesa de Innovación”, una mesa de trabajo 

enfocada en evaluar proyectos de mejora para la operación de Perú, integrada por cinco personas 

elegidas por el Gerente General, entre ellas, la autora. 

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

las funciones de la autora.  

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

• Evaluación de iniciativas y propuestas de mejora: la autora debía identificar iniciativas para 

seguir mejorando en la operación en Perú, diseñando y priorizando proyectos que impulsen 

la eficiencia de la compañía y mejoren la experiencia de los colaboradores. 

• Participación en sesiones estratégicas: la autora debía asistir activamente a sesiones de 

trabajo con el gerente general y el equipo de Recursos Humanos de Argentina y Chile 

contribuyendo con el análisis, las ideas y validaciones de propuestas.  

• Ejecución y seguimiento a proyectos: la autora también debía implementar acciones 

derivadas de los acuerdos de la mesa, así como monitorear los avances. 

• Presentación de resultados y aprendizajes: la autora debía 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 desempeñado 

Desde el rol y como miembro de la Mesa de Innovación, uno de los principales desafíos de 

la autora fue encontrar las herramientas para identificar los inputs de los distintos niveles de la 

empresa, trasladarlos a dicho espacio y priorizarlos sin afectar las operaciones, asegurando su 

alineación con los objetivos estratégicos de la empresa. 

Este proceso implicó un trabajo de análisis y conexión entre las percepciones internas y las 

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

Asimismo, se presentó un desafío adicional relacionado con la coordinación interna, 

particularmente en la organización de reuniones, actividades y presentaciones ante la gerencia. Dado 

que los miembros provenían de diferentes áreas y niveles jerárquicos, cada uno manejaba agendas y 

responsabilidades propias, debiendo cumplir además con los KPI’s semanales correspondientes a sus 

respectivos roles. Ello implicó tener una gestión eficiente del tiempo para asegurar la continuidad y 

efectividad de las sesiones.  
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 Proceso objeto del informe 

El proceso objeto del informe es la participación de la autora en la Mesa de Innovación, la cual 

fue creada como un espacio colaborativo para identificar, evaluar e implementar iniciativas que 

mejoren la experiencia de los colaboradores en la operación de Perú. Dentro de este marco, se 

desarrolló 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 diagnóstico inicial hasta 

la presentación de resultados y seguimiento, aplicando herramientas de análisis y liderando las 

sesiones de ideación y ejecución del proyecto. 

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

colaboradores y empresa en general. 
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 Capítulo 2. Fundamentación 

Para realizar el proyecto, la autora presentará enfoques de distintos autores que la han 

acompañado a lo largo de su experiencia profesional, con la finalidad de integrar la teoría y la práctica 

realizada en la empresa. 

 Descentralización de la gestión de Recursos Humanos 

En corporaciones globales, la gestión de Recursos Humanos suele centralizarse en la sede 

principal, esto genera retos para las sedes en términos de autonomía 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 adaptación y respuesta a necesidades 

específicas de cada mercado. Asimismo, Bartlett y Ghoshal (1989) destacan que la autonomía local 

permite tomar decisiones más ágiles, sin embargo, exige mecanismos de coordinación para mantener 

la coherencia corporativa. Brewster (1995) por su parte enfatiza que adaptarse a un contexto local es 

fundamental que las políticas de gestión del talento sean efectivas. 

La descentralización implica otorgar mayor poder de decisión a las filiales, lo que favorece la 

innovación y la rapidez en la implementación de políticas. Sin embargo, también plantea desafíos como 

la alineación con los objetivos globales y la gestión de riesgos asociados a la falta de estandarización 

(Ulrich, 1997). En el caso de Michael Page Perú, la ausencia de un equipo local de Recursos Humanos 

llevó al Gerente General a crear la Mesa de Innovación, como estrategia descentralizada para atender 

temas a favor de los colaboradores y la operación como tal. 

 Comités o Mesas de Innovación como estrategia de desarrollo organizacional 

Los comités o mesas de innovación son estructuras diseñadas por las propias empresas para 

promover la mejora continua y la participación activa de los colaboradores. Sobre ello, Nonaka y 

Takeuchi (1995) sostienen que la creación de conocimiento organizacional se da de la interacción entre 

individuos y la generación conjunta de ideas. Kotter (1996) añade que estos espacios son 

fundamentales para liderar procesos de cambio, ya que facilitan la comunicación, el compromiso y la 

alineación estratégica. 

  Employee experience (EX) 

En entornos globales y dinámicos, 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 interacción con la empresa (Morgan, 2017). Sobre ello, Kahn (1990) sostiene que un 

entorno que favorece la participación y el compromiso incrementa la productividad y minimiza la 

rotación. 
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Cabe resaltar que, la innovación en Recursos Humanos no solo se refiere al uso de nuevas 

tecnologías, sino también implica nuevas prácticas que mejoren la experiencia de los colaboradores 

como políticas de flexibilidad, reconocimiento y desarrollo profesional. Este tipo de prácticas impactan 

directamente en el sentido de pertenencia de los colaboradores, su experiencia en la empresa y en la 

construcción de una cultura organizacional sólida. 

En la actualidad, el concepto de EX se ha convertido en pilar estratégico en las áreas 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 híbrido flexible, mejorar las prácticas de 

reconocimiento y los espacios de integración, se alinean con este pilar buscando mejorar la experiencia 

de los colaboradores de su entorno laboral. 

 Gestión del cambio impulsada por Mesas de Innovación 

La gestión del cambio requiere liderazgo, visión y participación 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 diagnóstico del clima laboral, diseño de iniciativas y seguimiento, ejemplifican cómo una mesa 

de innovación puede ser un eje esencial en la empresa ayudando en la cultura organizacional ante la 

ausencia de un área local de Recursos Humanos. Según Robbins y Judge (2019), la comunicación 

efectiva y el compromiso son factores determinantes para el éxito de cualquier iniciativa de cambio. 

Los espacios como la Mesa de Innovación permiten comprometer a los colaboradores a 

identificar problemas, proponer soluciones y generar un sentido de pertenencia. 

 Importancia del diagnóstico del clima laboral y su relación con el employee experience 

Realizar un diagnóstico del clima organizacional es el primer paso antes de implementar 

cualquier estrategia de mejora, debido a que permite identificar las percepciones y prácticas que 

influyen en la satisfacción y el desempeño de los colaboradores. Según García Solarte (2009), “el clima 

organizacional es un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio, diagnóstico y mejora 

inciden directamente en el espíritu de la organización” (p. 4). Hacer este análisis primero ayuda a 

identificar las causas de satisfacción e insatisfacción, facilitando la toma de decisiones. 

Robbins y Judge (2019) refuerzan esta idea al señalar que “medir el clima organizacional 

permite comprender las actitudes y comportamientos de los empleados, lo que constituye la base para 

diseñar intervenciones efectivas” (p. 112). Sin un diagnóstico previo, las acciones que se implementen 

pueden carecer efectividad para los colaboradores. 

Asimismo, la medición del clima laboral está directamente relacionada con la construcción de 

una experiencia positiva para el empleado. Alcoba y Mora (2022) afirman que “la experiencia del 
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empleado actúa sobre las vivencias dentro de la organización, potenciando la creación de valor y el 

compromiso” (p. 15). Realizar un diagnóstico adecuado permite diseñar 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. 

En la misma línea, Olaz y Ortiz (2022) sostienen que “la gestión 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 diagnóstico inicial no solo 

permite identificar aspectos críticos, sino que marca un punto de partida para trabajar estrategias de 

employee experience, como políticas de reconocimiento, flexibilidad, desarrollo profesional. 
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Capítulo 3. Aportes y propuestas 

A continuación, se presentará los aportes de la autora desde su rol como miembro activo de 

la Mesa de Innovación, desde las fases iniciales hasta las iniciativas trabajadas orientadas al logro de 

objetivos de la mesa y contribuyendo con los colaboradores de la operación de Perú. 

3.1 Fases del proceso 

3.1.1 Diagnóstico 

 Se aplicó una encuesta de clima organizacional con escala Likert (1 si está totalmente en 

desacuerdo con el enunciado, 2 si está en desacuerdo, 3 si no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 

si está de acuerdo y 5 si está totalmente de acuerdo), considerando cinco dimensiones: comunicación, 

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 consideró a toda la población de la oficina de Perú, un total de 42 encuestados, incluyendo 

los distintos niveles jerárquicos y categorías (core y administrativo). La encuesta se trabajó de manera 

presencial en la oficina y era anónima. 

Para lograr que la encuesta sea de manera anónima, se categorizó a todos los miembros tal 

como se observa en la Tabla 1. 

 

Tabla 1 

Categorización de la encuesta del Proyecto Fénix 

Categoría Jerarquía Descripción Participantes 

C (Core) X 
Trainee, analyst y 

consultant 
11 

C (Core) Y 
Senior consultant y 

associate manager 
9 

C (Core) Z 
Senior manager & 

manager con equipo 
6 

G (Administrativos) X Administrativo 9 

G (Administrativos) Y Administrativo senior 3 

G (Administrativos) Z 
Gerente general y 

business partner 
4 

Total   42 

Nota. Elaboración propia. 
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3.1.2 Resultados obtenidos 

El análisis cualitativo y cuantitativo reveló oportunidades en reconocimiento, desarrollo 

profesional y equilibrio vida-trabajo. De las cinco dimensiones evaluadas: comunicación, 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, percepción positiva. 

Ambiente de trabajo 3.8 
Positivo, pero con aspectos por 

mejorar. 

Comunicación 3.7 
Buena, pero con oportunidades de 

mejora en la comunicación. 

Crecimiento y desarrollo 3.5 
Necesidad de mayor claridad en la 

carrera profesional. 

Reconocimientos y 

recompensas 
3.3 

Prioridad crítica, percepción de falta 

de equidad y variedad.  

Nota. Elaboración propia. 

 

Dentro de los hallazgos cualitativos también se obtuvo que: 

• Los colaboradores esperan tener otros reconocimientos que no solo sean basados en 

resultados numéricos (bonos). 

• Los colaboradores requieren mayores espacios con los líderes para hablar y/o tener 

mayor claridad de la línea de crecimiento en la empresa. 

• Los colaboradores prefieren que se implementen más beneficios flexibles (mejorar la 

jornada híbrida, reforzar la política de días libres adicionales a las vacaciones, entre otros). 

A continuación, se presentan en la Tabla 3 los resultados por cada dimensión y categoría. 
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Tabla 3 

Resultados obtenidos por dimensiones y categorías 

 Categorías 

Dimensiones CX CY CZ GX GY GZ 

Comunicación 
3.6 
de 

acuerdo 

3.5  
de acuerdo 

3.6  
de acuerdo 

3.9  
de acuerdo 

3.4  
ni de 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

3.9  
de 

acuerdo 

Liderazgo 
4  

de 
acuerdo 

4.1  
de acuerdo 

4.1  
de acuerdo 

4  
de acuerdo 

4.2  
de acuerdo 

4.2  
de 

acuerdo 

Reconocimientos 

y recompensas 

3.5  
de 

acuerdo 

3.4  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

3.3  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

2.9  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

3.0  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

3.7  
de 

acuerdo 

Crecimiento y 

desarrollo 

3.1  
ni de 

acuerdo, 
ni en 

desacuer
do 

3.4  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

3.4  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

3.2  
ni de 

acuerdo, ni 
en 

desacuerdo 

4  
de acuerdo 

3.8  
de 

acuerdo 

Ambiente de 

trabajo 

3.5  
de 

acuerdo 

3.5  
de acuerdo 

4  
de acuerdo 

3.8  
de acuerdo 

4.2  
de acuerdo 

3.8  
de 

acuerdo 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la dimensión comunicación, el resultado más bajo se dio en la categoría GY (administrativo 

senior), refieren discrepancias entre mensajes y acciones, lo que genera confusión en la comunicación. 

Y, el resultado más alto se presentó en la categoría GX (administrativo), donde perciben comunicación 

clara y positiva, aunque con temor a ser malinterpretados. 

En la dimensión liderazgo, el resultado más bajo se dio en la categoría CX (trainee, analyst & 

consultant), donde si bien reconocen transparencia, consideran que falta cercanía. Y, el resultado más 

alto se presentó en la categoría GY y GZ (Administrativo senior y GG & BP), desde donde se percibe 

apoyo constante y liderazgo horizontal. 

En la dimensión reconocimientos y recompensas, el resultado más bajo se dio en la categoría 

GX (administrativo), donde se perciben recompensas insuficientes, solo enfocadas en los 

colaboradores que realizan la labor comercial y de lado de la categoría GY (administrativo senior), si 

bien valoran algunos beneficios que otorga la empresa, reconocen que hay exclusión en los 

reconocimientos por ser administrativos. El resultado más alto se evidenció en la categoría GZ (GG & 
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BP), valoran beneficios como “early Fridays o viernes de verano”, pero sugieren más opciones (gift 

cards, vales, viajes, entre otros). 

En la dimensión crecimiento y desarrollo, el resultado más bajo se dio en la categoría CX 

(trainee, analyst & consultant), donde se percibe que si bien existe línea desarrollo en la compañía, no 

hay mucha claridad. El resultado más alto se evidenció en la categoría GY (administrativo senior), 

donde se revela que hay conocimiento y claridad en la línea de carrera a seguir. 

En la dimensión ambiente de trabajo, el resultado más bajo se dio en la categoría CX y CY 

(consultant), señalan que, si bien hay un ambiente de trabajo horizontal, con sentido de amistad, existe 

mayor presión por los resultados y una disminución en el equilibrio vida-trabajo. Por el lado del 

resultado más alto está la categoría GY (administrativo senior), quienes refieren un buen clima y lugar 

para trabajar. 

3.2.3 Presentación a Gerencia 

Tras realizar el respectivo análisis de las encuestas, la autora participó en la presentación al 

Gerente General de Perú donde se dio a conocer los resultados obtenidos, analizando cada una de las 

dimensiones, así como también presentando las iniciativas o propuestas a trabajar. El gerente general 

recibió toda la información de manera clara y se mostró bastante interesado en poder trabajar en 

conjunto las iniciativas para la operación de Perú. 

Se estableció un seguimiento trimestral para evaluar la efectividad de las medidas a 

implementar y ajustar las estrategias según 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 Diseño 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 implementarían de 

manera paulatina en Perú. Se realizó la priorización de iniciativas en base a las dimensiones en cuales 

se tenía que reforzar: reconocimientos y recompensas, crecimiento y desarrollo, comunicación y 

ambiente de trabajo. Las propuestas fueron las siguientes: 

3.3.1 Propuestas en la dimensión reconocimientos y recompensas 

• 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 más colocaciones en empresas y casos de éxito. 

• Variedad en los incentivos de las campañas comerciales (vales de consumo, canjeo de días 

libres adicionales, gift cards). 

• Revisión 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 dimensión crecimiento y desarrollo 

• Tener 1 sesión trimestral de revisión de career path en toda la empresa, con un plan de 

acción claro entre el colaborador y su jefe directo. 

3.3.3 Propuesta en la dimensión comunicación 

• Tener como mínimo 1 sesión 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 dimensión ambiente de trabajo: 

• Fomentar y realizar más actividades de integración fuera de oficina para una mejor 

cohesión entre equipos, por ejemplo: after office o tardes deportivas. 

• Retomar prácticas que se tenían hace algunos años en la empresa como: celebrar 

colocaciones tocando el bongo en la oficina, desayunos de new joiners, entre otros. 

• Regresar al formato híbrido de trabajar tres días en oficina y dos días en casa, estableciendo 

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

La creación de la Mesa de Innovación 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 participación, colaboración y mejora para los colaboradores. El diagnóstico del clima laboral 

evidenció que, si bien existen fortalezas en liderazgo y ambiente de trabajo, persisten oportunidades 

críticas en reconocimientos y recompensas, así como en crecimiento y desarrollo, factores que inciden 

directamente en la experiencia del empleado y en la percepción de su entorno laboral. 

Las iniciativas propuestas como sistema de reconocimientos mensuales, diversificación de 

incentivos, sesiones de revisión de línea de carrera, actividades de integración y retorno al formato 

híbrido, 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 cohesión interna. 

Este trabajo confirma que la creación 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 sólidas, capaces de adaptarse a contextos corporativos 

dinámicos. 

Finalmente, la experiencia profesional de la autora en este trabajo refleja la aplicación directa 

de competencias adquiridas en la carrera de Administración de Empresas: análisis organizacional, 

liderazgo, gestión del talento y diseño de estrategias de mejora. Este trabajo no solo aporta valor a la 

empresa, sino que también constituye un ejemplo de cómo la teoría y la práctica unidas contribuyen 

a generar impacto real en el entorno empresarial. 
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Recomendaciones 

Tras el diagnóstico realizado en la empresa, se recomienda establecer sistemas de 

reconocimiento mensual a los colaboradores y diversificar los incentivos en campañas comerciales 

mediante beneficios económicos y no económicos (vales, días libres, gift cards, entre otros), alineados 

con las preferencias de los colaboradores. Según Morgan (2017), la personalización de beneficios 

contribuye a mejorar la experiencia del empleado y su nivel de satisfacción. Finalmente, se plantea 

revisar el esquema de bonos trimestrales para garantizar su viabilidad y equidad, en concordancia con 

la teoría de motivación de Herzberg (1959), que resalta la importancia de recompensas justas para la 

satisfacción laboral. 

Se recomienda también realizar sesiones trimestrales de revisión del career path para brindar 

claridad sobre las oportunidades de crecimiento profesional en la compañía. La falta de información 

sobre el desarrollo interno puede afectar el compromiso, mientras que tener claridad potencia la 

motivación (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 unión entre equipos, se 

recomienda realizar actividades de integración fuera de la oficina, lo que contribuye a fortalecer la 

cultura organizacional y el sentido de pertenencia (Robbins y Judge, 2019). Además, se recomienda 

retomar prácticas simbólicas como celebrar logros con dinámicas internas, que refuerzan la motivación 

y la identidad corporativa. Finalmente, se sugiere retornar al formato híbrido (3 días en oficina y 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 retención del talento. Implementar estas acciones permitirá a la empresa no solo 

responder a las expectativas de los colaboradores, sino también adaptarse al contexto local sin afectar 

a la operación. 
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Anexo A. Comportamientos corporativos 

Nota. Información proporcionada por la empresa. 
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Anexo B. Beneficios 
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Nota. Información proporcionada por la empresa. 
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Anexo C. Plataforma interna Page Connect 

 

Nota. Información proporcionada por la empresa. 

 
 

 


