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RESUMEN

La gestion de la comunicacion interna actia como soporte para el logro de la
estrategia empresarial, pues difunde el conocimiento organizacional e influye en los
diversos publicos para generar compromiso y comportamientos alineados a la cultura y
objetivos. Desde esa perspectiva, los sectores publico y privado transitan por caminos
paralelos, que evidencian la priorizacion e importancia que le otorgan a la gestion de la
comunicacion de forma particular. Asi, son elementos a tener en consideracion el tipo de
régimen de actividad empresarial, la estructura organizacional, la reglamentacion, el

estilo de gestion y la cultura organizacional.

Mi experiencia profesional como comunicador la he desarrollado en el sector
privado en Recursos Humanos en BanBif, durante nueve afios, desde mi puesto como
asesor de comunicaciones. Posteriormente fui Analista y Jefe de Capacitacion. A ello se
suman 12 afios como consultor de empresas del sector publico y privado, lo cual me ha
permitido desarrollar una solida experiencia para brindar soluciones en sus procesos de
Gestion de Recursos Humanos. El eje articulador de dichas labores es un conjunto de
estrategias de comunicacion que permitan conocer el propoésito de la institucion, generar
sentido de pertenencia, motivar el cambio de comportamientos y desarrollar

competencias.

Palabras clave: Estrategia empresarial, comunicacion interna, cultura organizacional,

recursos humanos, gestion del cambio, desarrollo de competencias.



ABSTRACT

The internal communication management acts as a support for the achievement
of the business strategy, since it disseminates organizational knowledge and influences
the various audiences to generate commitment and behaviors aligned with the culture and
objectives. From this perspective, the public and private sectors follow parallel paths,
which show the prioritization and importance they give to communication management
in a particular way. Thus, the type of business activity regime, organizational structure,
regulations, management style and organizational culture are elements to be taken into

consideration.

My professional experience as a communicator has been developed in the private
sector in Human Resources at BanBif, for nine years, from my position as a
communications consultant. Subsequently, I was Analyst and Head of Training. In
addition, 12 years as a consultant for public and private sector companies has allowed me
to develop a solid experience to provide solutions in their Human Resources Management
processes. The articulating axis of these tasks is a set of communication strategies that
allow to know the purpose of the institution, generate a sense of belonging, motivate
behavioral change and develop competencies.

Keywords: business strategy, internal communication, organizational culture, human

resources, change management, skills development.



INTRODUCCION

Mi interés por desarrollarme en Ciencias de la Comunicacion inicidé en la
adolescencia, partiendo de mi gusto por la musica y la inclinacion hacia la produccion
audiovisual. A mediados de la década de 1980 descubri el proceso de grabacion de video
en los formatos Betamax y VHS, lo que reforz6 mi interés en desarrollarme en la

especialidad de medios audiovisuales.

Mi experiencia profesional comenzo en el afio 1994, al iniciar un emprendimiento
familiar, el cual brindaba servicios de post produccion en video a empresas del sector
publico y privado. Durante los afios 1994 al 2002, realicé noticieros internos para
SUNAD, programas de entrenamiento para Natura Cosméticos, Luchetti y videos de
promocion interna de actividades marketing de empresas como Destileria Peruana,
Nextel, entre otros. En el afio 2000, en una coyuntura de transicion de la tecnologia
analoga a digital, opté por seguir creciendo profesionalmente e ingresar al mundo
corporativo. Para ello estudié una Maestria en Administracién de Empresas en la Escuela
de Post Grado de la UPC, egresando en el afio 2002. Dichos estudios me permitieron
ingresar al BanBif, en el que formé parte de la Gerencia de Recursos Humanos durante
nueve afios, iniciando en el puesto de Asesor de Comunicaciones, para luego ser Analista
de Capacitacion y finalmente ascender a la posicion de Jefe de Capacitacion. Durante
este periodo consolidé mi formacion estudiando en las Escuelas de Post Grado de la UPC
y CENTRUM Catolica.

En el afio 2009, con la experiencia adquirida, empecé a visualizar el siguiente
paso de mi desarrollo profesional, que era dedicarme a la consultoria. Para ello identifiqué
la necesidad de desarrollar mis habilidades blandas e interpersonales como facilitador y
coach. Entonces me formé como Docente en el Instituto CERTUS en el afio 2009 y dicté
cursos de Gestion de Recursos Humanos y Legislacion Laboral hasta el afio 2023.
Adicionalmente, como parte de mi formacion, entre los afios 2009 y 2010, estudié el
Diplomado de Habilidades Gerenciales en el Tecnoldgico de Monterrey y me certifiqué

como Coach Sistémico en el afio 2013.

En el afio 2013 fui invitado a formar parte de la empresa Cambio y Gerencia
Consultores, que brinda servicios de consultoria en procesos de Recursos Humanos como

Gestion de la Cultura Corporativa, Gestion de la Comunicacion Interna, Disefio de

9



Modelos de Gestion para la Atencion al cliente, Gestion del Desempefio, Disefio e
implementacion de programas de desarrollo de habilidades blandas y Liderazgo, para
empresas del Sector Publico y Privado. En Cambio y Gerencia Consultores he
desarrollado una linea de carrera, desde mis inicios, como Director Académico y
responsable de la Unidad de Capacitacion, pasando por los puestos de Gerente de
Capacitacion, Sub Gerente General y actualmente, Gerente General. Estas labores, las
combino con mi rol como consultor y facilitador de los talleres que forman parte de los

proyectos que desarrollamos.

Mi formacion como comunicador, sumada a las experiencias profesionales en
produccion audiovisual, gestion de recursos humanos en la banca y docencia, me
permiten actualmente ser un consultor de empresas que brinda soluciones a sus clientes,
desde la comprension del contexto y cultura en el cual desarrollan sus actividades. Eso
me permite entender a través de la comunicacion efectiva y escucha activa sus
necesidades y puntos de dolor, ademas de conocer sus retos y metas empresariales, para
brindar soluciones a la medida, a través de estrategias que cuenten siempre con un soporte

comunicacional a través de diferentes medios, canales y personas.
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1. EXPERIENCIA PROFESIONAL

Mi experiencia profesional, la he desarrollado desde el afio 1994 a la fecha en
cinco empresas: Peru People SA, empresa de servicios de produccién audiovisual; Banco
Interamericano de Finanzas; Instituto de Educacion CERTUS; Cambio y Gerencia
Consultores; y la Universidad Nacional de Ingenieria. A continuacion, paso a detallarla
de forma especifica.

1.1 Aiios 1994-2002: PERU PEOPLE S.A.
Empresa de prestacion de servicios de produccion audiovisual.
Puesto: Productor Audiovisual.

Luego de egresar como Bachiller de la carrera de Ciencias de la Comunicacion, con la
especialidad en medios audiovisuales, inicié en mayo de 1994 un emprendimiento
familiar con mi hermana, también egresada de la misma carrera, que se llamé Pert People
S.A. Durante esta experiencia profesional apliqué los conocimientos adquiridos en la
Facultad para el desarrollo de productos audiovisuales que ayuden a las empresas, a
través de los departamentos de Prensa, Imagen corporativa 0 Marketing, a difundir a
través de sus canales internos o circuitos cerrados de TV, noticias de interés para el
publico interno, actividades promocionales auspiciadas por la empresa y actividades
oficiales. En este periodo brindé servicios a instituciones como la Superintendencia
Nacional de Aduanas - SUNAD (edicion del noticiero interno, durante la gestion de la
superintendente Carmen Higaonna), el Programa de Cooperacion Popular (videos
institucionales con contenidos de las actividades desplegadas a nivel nacional durante el
afio 1994 y 1995 por la jefa del programa, Dra. Elba Rios Rios), el Ministerio de la
Presidencia (grabacion en video de actividades oficiales durante la gestion del Ing. Victor
Joy Way en el afio 1999), Natura Cosméticos (programas de entrenamiento para
consultoras de la empresa en el afio 2000) y la Fabrica Peruana de Fideos Luchetti (videos
instructivos para uso de equipos de proteccion personal en el afio 2002). También hice
videos de promocion interna de actividades de marketing y activaciones de empresas
como Destileria Peruana, Nextel y Corporacion INEXCO (Bronco Jeans, Gotcha. Kuny).
Todas estas experiencias ayudaron a fortalecer la comunicacion de las empresas con sus

publicos objetivos y audiencias.
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1.2 Aiios 2003-2012: BANCO INTERAMERICANO DE FINANZAS - BANBIF
Empresa de Servicios Financieros.

Periodo: febrero 2003 - diciembre 2004.

Puesto: Asesor de Comunicaciones.

El inicio de mi crecimiento profesional en el mundo corporativo se dio en el
BanBif, luego de haber terminado mis estudios de Maestria en Administracion de
Empresas, siendo contratado como asesor de comunicaciones. A continuacion, hago una

resefia de mi experiencia en esta empresa.
1.2.1 Situacion inicial

En el afio 2003, la Gerencia de Recursos Humanos de BanBif se encontraba
conformada Unicamente por cuatro personas, las cuales realizaban y brindaban apoyo a
todas las actividades que son parte de la gestion del &rea. Mi incorporacién como asesor
de comunicaciones, tuvo como finalidad la creacion y gestion de la Unidad de
Comunicacién Interna, con la finalidad de promover la cultura corporativa y difundir la

comunicacion relevante a los diferentes publicos internos.

En linea con este objetivo, la estrategia inicial fue identificar la linea de base de
la comunicacion interna en la empresa. Para este fin, realicé una auditoria de
comunicacion interna, a través de entrevistas a las gerencias y jefaturas, entrevistas
grupales a una muestra de colaboradores de diferentes gerencias, revision de
procedimientos y muestras de piezas de comunicacion y mensajes difundidos a través de
medios presenciales (periédicos murales, banners) y virtuales (correo electronico,

intranet). Esto me permitid identificar que:

— No existia un responsable de gestionar el proceso de comunicacién interna.

— No existian lineamientos definidos, ni un Plan de Comunicacion Interna.

— El disefio y administracion de contenidos a traves de intranet, correo
electronico y periodico mural, era realizado de forma aleatoria por los
asistentes de personal, bajo requerimiento de la Gerente de RRHH.
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— El registro audiovisual de actividades internas era realizado con el apoyo del
departamento de Marketing.
— No existia un proceso de induccion estructurado que asegure una primera

experiencia positiva del colaborador con la empresa.
1.2.2 Desarrollo de soluciones

Partiendo de esta linea de base, se requeria la creacion de un lineamiento para la
gestion de la comunicacion interna, que administre los flujos de informacion relevante a
las diferentes audiencias y difunda el conocimiento de la cultura promovida por la

empresa. Para lograr este objetivo, se realizaron las siguientes actividades:

— Disefio del lineamiento para la gestion de la comunicacion interna, el cual se
trabajo de forma conjunta con el departamento de OyM.

— Definicion de roles y responsabilidades del puesto de Asesor de
Comunicaciones.

— Estructuracién del plan de comunicacion interna y el despliegue de
contenidos relevantes para los diferentes puablicos, a través de medios y
canales internos: intranet, correo electronico, peridédico mural y reuniones
presenciales.

— Disefio del programa de induccién para los nuevos ingresos al BanBif.

El trabajo que desarrollé impactdé positivamente, pues los colaboradores
empezaron a percibir una comunicacién més ordenada, que le brindaba contenidos de
interés general (informacion estratégica, programa de beneficios al personal, actividades
de integracion), informacion para publicos objetivos (programas y/o actividades dirigidas
al area comercial y areas de soporte) y refuerzo de la cultura a través de la comunicacién

de los valores organizacionales.
Periodo: enero 2005 - febrero 2008.
Puesto: Analista de Capacitacion.

En el afio 2005 se incorpord un nuevo gerente de Recursos Humanos, el cual
realizé un proceso de restructuracion de la Gerencia y evaluacion del personal. Bajo esta

nueva direccion, se le dio a Recursos Humanos un rol mas estratégico y de asesor de la
13



Alta Direccion. En este contexto, se cred la Subgerencia de Seleccion y Desarrollo. Como
consecuencia del trabajo realizado en mi puesto anterior, se me ratifico como parte del
equipo y se me otorgd una mayor responsabilidad, nombrdndome Analista de
Capacitacion.

A partir de ese afio, se impulsé la implementacién de programas de capacitacion
y desarrollo, dirigidos a formar a los colaboradores bajo un estandar que responda a la
cultura promovida por la alta direccion y responda a las necesidades y expectativas tanto
de los clientes persona natural de los segmentos A y B como los de Banca Corporativa.
En ese sentido, se reestructuraron los procesos de Comunicacion Interna, Reclutamiento
y Seleccién, Capacitacion, Compensaciones y Bienestar Social, asegurando su
alineamiento para ser un soporte efectivo para el logro de los objetivos estratégicos.

Durante este periodo, en mi puesto de trabajo, la estrategia se centrd en dos frentes:

— Fortalecimiento del vinculo de los nuevos colaboradores con el Banco para
vivenciar la cultura BanBif.

— Formacién de los puestos de atencion al cliente en oficinas, bajo los
estandares de conocimientos, habilidades y cultura de servicio BanBif, para
asegurar la satisfaccion de los clientes.

En respuesta la primera estrategia -fortalecimiento del vinculo de los nuevos
colaboradores con el Banco para vivenciar la cultura BanBif- desarrollé las siguientes

acciones:

— Disefio e implementacion del programa de induccion “Transfusion BIF”, con
la finalidad de reforzar el vinculo de experiencia del colaborador con el banco

y vivenciar la cultura organizacional.
— Disefio y despliegue del Programa de mentoria “Padrinos BIF”, con la
finalidad de asegurar la adecuacién del nuevo personal en los primeros tres
meses de su ingreso y contar con un soporte y acompafiamiento que pueda

absolver sus dudas y consultas iniciales.

En respuesta a la segunda estrategia - formacion de los puestos de atencion al
cliente en oficinas, bajo los estandares de conocimientos, habilidades y cultura de servicio

BanBif, para asegurar la satisfaccion de los clientes- desarrollé las siguientes acciones:
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— Disefio e implementacion de la Escuela de Representantes de Servicio al
Cliente, con el objetivo de formar bajo la cultura BanBif, los lineamientos y
procesos internos, a las futuras promociones de cajeros, asegurando una
Optima atencion, comunicacién efectiva y atencion de consultas a los clientes
de las agencias bancarias.

— Disefio e implementacion de Escuela de Negocios BIF, con el objetivo de
brindar los conocimientos y desarrollar las habilidades de los diferentes
puestos de la Gerencia Comercial: Gerentes de Agencia, Ejecutivos de

Negocio, Plataformas de Atencidn al Cliente y Jefes de Operaciones.

Los cursos se impartieron bajo modalidad presencial a través de facilitadores
internos y externos de CERTUS, UPC, CENTRUM vy la Universidad el Pacifico.

Es importante mencionar aqui que, como parte de la estrategia de ambos
programadas, los capacitadores internos cumplieron un rol fundamental, razon por la cual
tuve la responsabilidad de implementar un curso de certificacion de entrenadores
internos. En este se formaron un total de 50 personas, entre jefes y especialistas de las
diferentes gerencias y areas, que tenian bajo su responsabilidad el dictado de los temas
de su especialidad durante el proceso de induccion, la Escuela de Representantes de
Servicio al Cliente y Escuela de negocios BIF. Los facilitadores internos eran evaluados
al finalizar cada uno de los programas y en promedio su calificacion fue de 4 sobre 5, en

una escala de 1 al 5.
Periodo: marzo 2008 - enero 2012.
Puesto: Jefe de Capacitacion.

Durante este periodo, en mi puesto de trabajo, la estrategia se centrd en el

siguiente frente:

Gestion integral del proceso de capacitacion para los colaboradores, centrado en
el desarrollo de habilidades duras y blandas para alcanzar los objetivos de las

Gerencias y los objetivos estratégicos del Banco.
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En respuesta a esta estrategia, desarrollé las siguientes acciones:

Disefié el Plan General de Capacitacion del BanBif, en base al levantamiento
de necesidades de capacitacion, lo cual implicaba reuniones con cada
gerencia para conocer las necesidades de capacitacion de los colaboradores,
asegurando que estén alineadas a los objetivos del banco. Para ello fue
necesario poner en practica mis competencias como comunicador, para que
comprendan la metodologia del diagndstico y entiendan la base para el
calculo del presupuesto asignado a su gerencia. Eso me permiti6é brindarles
asesoria para que puedan comprender qué cursos, talleres y/o programas se
podia incluir como parte del plan de capacitacion y cuéles no. Finalmente,
luego de haber definido el plan para cada gerencia, se mantenia otra reunién
para presentar el entregable final y dar conformidad.

Administré el presupuesto anual de capacitacion, el cual ascendia a S/.1 200
000 soles anuales e implicaba una comunicacion y coordinacion constante
con las gerencias en base a lo acordado en sus planes de capacitacién
aprobados. También implicaba la preparacion de reportes y negociacion de
limites extraordinarios mensuales de uso del presupuesto asignado con la
Gerencia de Contraloria.

Disefié e implementé programas de capacitacion y certificacion para Cajeros,
Jefes de Operaciones y Funcionarios de Areas Comerciales y Riesgos del
BanBif. Todos los programas se desarrollaron bajo la modalidad “In house”,
y se trabajaron en base a las competencias requeridas para cada perfil,
integrando conocimientos técnicos y habilidades blandas para asegurar el
estandar de atencion definido para los clientes del BanBif.

En esta etapa obtuve los siguientes resultados:

Obtencion del segundo lugar en Calidad de Servicio en el afio 2009 y el
primer lugar en los afios 2010 y 2011 a nivel bancos en la encuesta de Ipsos-
Apoyo. Este logro se obtuvo gracias a la implementacion a nivel nacional del
Programa de Servicio Excepcional para Divisiones de Banca Comercial,

Banca Empresa y Banca Corporativa.

16



— Obtencion de ratio 76/100 en percepcion de capacitacion en Encuesta Great
Place to Work 2010. El Ratio promedio de bancos era de 71/100.

— Disefio e implementacion de Programa para Desarrollo de Habilidades
Gerenciales para la Alta direccion, Subgerencias y Jefaturas del BanBif. El
Proyecto se desarroll6 en conjunto con el TEC de Monterrey, con un
presupuesto de US$ 260 000 e impacto a un total 183 colaboradores que
reforzaron sus capacidades de liderazgo, alineadas a la cultura de excelencia
promovida por el banco.

— Se desarrollaron: 7 360 horas lectivas de entrenamiento, obteniendo un nivel

de satisfaccion de los participantes de 4,4 en escala de 1 al 5.
1.3 Aiios 2009-2023: INSTITUTO DE EDUCACION CERTUS
Empresa de Servicios Educativos.
Periodo: agosto 2009 - julio 2023.
Puesto: docente.

En el afio 2009, alineado a mi propasito de convertirme en consultor de empresas,
inicié mi formacion como docente en el Instituto de Formacion Bancaria - IFB. Durante
14 afos continuos de dictado, he impartido cursos de Gestion de Recursos Humanos y
Legislacion Laboral como primera especialidad. También he dictado los cursos de
Deontologia Profesional, Competencias para la empleabilidad, Desarrollo de habilidades

gerenciales y Administracion.

Mi aporte a la institucion ha estado siempre alineado a su mision: “Formar

personas de excelencia que logren sus proyectos de vida”.

Mi proceso de formacion para ser docente inici6 en el mes de mayo del 2009 y
tuvo una duracién de tres meses y un total de 72 horas lectivas. Inicié el proceso de
formacion con un total de 45 participantes y aprobamos la certificacion 20 personas, que

fuimos contratados formalmente para iniciar el dictado en el ciclo 2009-2.

Mi formacion como comunicador y el estar familiarizado con las habilidades

blandas (comunicacion efectiva, “rapport”, empatia), ayudé durante el proceso para
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conocer los diferentes estilos de comunicacion de mis comparieros de clase y la
importancia de conocer el perfil de los alumnos, para disefiar estrategias metodoldgicas,

adaptar la comunicacién, asegurar su comprension y motivarlos a seguir aprendiendo.

Otro aspecto importante que he desarrollado durante el dictado de clases ha sido
el poder explicar, a través de un lenguaje sencillo y comprensible para los alumnos,
conceptos relacionados con la Legislacién Laboral y la Administracion de Empresas.
Partiendo del hecho de que no son estudiantes de la carrera de Derecho, ni han participado
de un planeamiento estratégico, es importante tener la capacidad para explicar conceptos

complejos en un lenguaje que sea de facil comprension para ellos.

El ser docente me ha permitido trasmitir, a lo largo de estos 14 afios, mi
experiencia profesional en el mundo de la banca y la consultoria. Ademas, mi formacién
como comunicador y “coach” me ha permitido, a través de la conversacion y
comunicacion efectiva, crear espacios que motiven a los alumnos a seguir aprendiendo,
acompafiandolos y brindando retroalimentacion durante el proceso. Como resultado de
esta experiencia, los alumnos han reconocido mi desempefio como docente en las
evaluaciones de fin de ciclo, habiendo obtenido un récord académico promedio en el
periodo 2009-2022 de 93/100.

1.4 Aios 2012 — actualidad: CAMBIO Y GERENCIA CONSULTORES
Empresa de Servicios de Consultoria.
Puesto: Gerente General.

En febrero del afio 2012 me incorporé al equipo de Cambio y Gerencia
Consultores, en el puesto de Director Académico y responsable de la Unidad de
Capacitacion. A lo largo de los afios he desempefiado diferentes puestos: en el afio 2016
fui Gerente de Capacitacion, en el afio 2020 Sub Gerente General y desde el afio 2022, a

la fecha, Gerente General.
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Durante ese tiempo he gestionado los siguientes proyectos en diferentes lineas de

accion para clientes del sector pablico y privado:

— Programas de gestion de la Cultura Organizacional, Gestion del Cambio,
Gestion del Desempefio, Clima Laboral y Comunicacion Interna, para las
empresas MEF, SERVIR, Banco de la Nacién, Electropert, OSITRAN,
OSIPTEL, Fondo mi Vivienda, Grupo Distriluz, Electro Ucayali, AMSAC,
SEDAPAL, SERPOST, CORPAC, EDITORA PERU y EJE PENAL.

— Consultorias para el disefio e implementacion de Modelos de Experiencia de
Servicio para los clientes: BCP, BBVA, Banco de Comercio, Caja Piura, Caja
Huancayo, MEF y ONP.

— Programas de Liderazgo para SAGA Falabella, Atento, Austral, Los Portales
y Topi Top.

— Consultoria para la Gestién de la Comunicacion Interna para los clientes:
AMSAC, EGEMSA, EGASA y EDITORA PERU.

En esta experiencia, mi formacién como comunicador ha servido para ver siempre
cada proyecto no solamente como procesos, sino a sumarle el soporte de la comunicacién
como un eje integrador de todas las acciones e interacciones entre las personas
involucradas, los procesos y los stakeholders, alineados para lograr los objetivos

estratégicos de la empresa.
1.5 Mayo 2023 - actualidad: UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA

Puesto: Docente del curso Disefio Organizacional y Gestion del Cambio en la

Maestria Ejecutiva de Transformacion Digital.

En marzo del 2023 fui convocado por el Director de la Maestria Ejecutiva de
Transformacién Digital de la Universidad Nacional de Ingenieria para formar parte del

equipo de Docentes y dictar el curso Disefio Organizacional y Gestién del Cambio.

El curso tiene como objetivo utilizar métodos y herramientas de intervencion para
describir y analizar el impacto de los procesos de transformacion cultural en la
organizacion a nivel de las estructuras, los procesos, tecnologias y relaciones de trabajo.

Se revisan los modelos tedricos del disefio organizacional y la orientacion hacia el
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cambio, las metodologias y herramientas de gestion del cambio y se analizan estudios de
casos de administracion de los procesos de cambio organizacional, evaluando el disefio
organizacional, los cambios y barreras que la transformacion digital genera en los

distintos niveles.

El disefio integral del curso estuvo a mi cargo, teniendo en cuenta que se hizo

desde cero. A continuacién, hago referencia a metodologia y acciones desarrolladas:
1.5.1 Estrategia metodoldgica

— Planificacion conjunta de aprendizajes en base a la experiencia laboral de
cada participante.

— Estudio de casos y la elaboracién de estrategias de resolucion de problemas
basados en casos propios de las empresas donde laboran los alumnos.

— Conformacién de grupos de trabajo y participacion en foros de discusién

sobre los temas desarrollados en clase, con moderacion por parte del docente.
1.5.2 Acciones desarrolladas

— Disefio al 100% del silabo del curso.

— Preparacion de las presentaciones para las 16 sesiones de clase, elaboracion
de casos y evaluaciones.

— Dictado de sesiones de tres horas de duracion una vez por semana, durante

16 semanas.
1.5.3 Principales retos

Los participantes provienen de carreras de Tecnologia de la informacién y
Sistemas, con una vision enfocada en modelos de gestidn, procesos y sistemas, en la
que no se prioriza a las personas de la organizacién. En ese sentido, a través del curso,
se busca que comprendan que los procesos de Transformacion Digital son procesos
de Transformacion Cultural y este cambio no solo pasa por Tecnologia y Procesos,
sino principalmente por personas, quienes pueden ser facilitadores o barreras para su
implementacién. Mi rol como comunicador se pone en préactica desde la primera
sesion, conociendo sus perfiles profesionales, sus expectativas y sus estilos de

comunicacion, para poder disefiar sesiones con metodologias de incentiven el
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didlogo, la participacion y el intercambio de experiencias, mediante trabajo

colaborativo entre los alumnos.

En ese sentido, mi experiencia como comunicador y consultor de empresas ha

servido para gque los alumnos comprendan y apliquen en sus empresas:

— Conocer la vision de la alta Direccion, el propoésito del proyecto de
Transformacién Digital y la vision de futuro al culminar el proyecto.

— Recoger las expectativas, percepciones y temores que implica la
implementacion de un proceso de Transformacion Digital en los
colaboradores.

— ldentificar necesidades de comunicacion sobre el proyecto de
Transformacion Digital de los diferentes publicos internos.

— Disefar una estrategia que comunique desde los diferentes niveles de la
organizacion una narrativa estandarizada, que cuente con un sistema de
cascadeo de la informacion con los avances del proyecto y reuniones
perioddicas informativas presenciales y a través de medios virtuales, para
asegurar que los colaboradores entiendan en qué consiste y por qué se da el
cambio. Ademas, para que tengan predisposicion para querer hacerlo una

realidad y sumarse al proyecto.

Esta experiencia, me ha permitido integrar mi experiencia como comunicador,
coach y consultor de empresas, logrando que al finalizar el curso los alumnos disefien
planes de gestion del cambio mediante los procesos de Transformacion Digital

implementados en sus empresas del sector publico y privado.

Las constancias que evidencian mi experiencia profesional descrita en este

apartado se encuentran en los Anexos 1 a 5.

21



2. COMPETENCIAS PROFESIONALES

La comunicacion corporativa como herramienta para el fortalecimiento del vinculo
de los colaboradores y la empresa para el logro de los objetivos estratégicos, en el

ambito del sector privado y publico

El éxito de las empresas no solo se limita al logro de los objetivos definidos en su
plan estratégico y el cumplimiento de las metas anuales, sino se apoya en el aporte y
compromiso de las personas que forman parte de ella y “hacen que las cosas sucedan”.
En ese sentido, las empresas deben definir la cultura y valores que deben ser compartidos
por lideres y colaboradores y generar estrategias de comunicacién e intervencion que
permitan su conocimiento, interiorizacion y puesta en practica, para lograr el

alineamiento con la mision, vision y proposito.

En base a lo sefialado anteriormente, la comunicacion interna debe estar al
servicio de la estrategia empresarial y servir como medio para alinear a los colaboradores
de la empresa. Esto implica orientarlos sobre las conductas necesarias para lograr los
objetivos estratégicos y fortalecer los comportamientos que constituyen la identidad de
la empresa, la cual se hace tangible a través de los valores corporativos. En este sentido,
es importante que los colaboradores no solo conozcan el propdsito de la empresa, sus
objetivos estratégicos y sus valores organizacionales, sino que ademas valoren la
propuesta de valor que la empresa les ofrece para retenerlos y mantenerlos motivados y

comprometidos.

Los casos presentados a continuacidon, muestran como la comunicacién interna,
contribuye al reforzamiento del vinculo y compromiso de los colaboradores e impacta en
el clima organizacional, en las dimensiones de liderazgo, compromiso y cultura
organizacional, en una empresa privada del sector financiero y una empresa publica del

sector generacion de energia eléctrica.
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2.1 Diseiio e implementacion de Programa de Induccion para el fortalecimiento de

la cultura corporativa en empresa del sector privado: BanBif
2.1.1 Objetivos
Objetivo general:

— Dar a conocer y vivenciar a los nuevos colaboradores del BanBif la cultura
desde el inicio de sus labores, brindandole acompafiamiento y consejo, para

desenvolverse de manera eficiente en su puesto de trabajo.
Objetivos especificos:

— Lograr que el 100% de los nuevos colaboradores del BanBif, interioricen la
culturay refuercen su sentido de identidad y pertenencia durante los primeros
tres meses de inicio de labores.

— Reducir en 20% los tiempos de acomodacion del nuevo empleado en su
puesto de trabajo durante los primeros tres meses de inicio de labores.

— Involucrar al 100% de los lideres a través de su participacion en los
programas de socializacién y difusion de la cultura BanBif.

Estrategia:

— Disefiar un programa de induccién que permita al nuevo colaborador
familiarizarse con la cultura BanBif y generar un vinculo de pertenencia

desde el primer dia de su ingreso.
2.1.2 Descripcion del caso

En el afio 2005, se incorporo al BanBif un nuevo Gerente de Recursos Humanos,
el cual dio un nuevo giro a la gestion del area, posiciondndola como socio estratégico
para el logro de los objetivos del banco para el periodo 2005-2008. En este periodo, la
mision del BanBif era: “Brindar soluciones financieras a nuestros clientes con la mejor
calidad de servicio”; y su vision: “Ser reconocido como un banco sélido, agil, rentable,

con una excelente calidad de servicio y un equipo humano comprometido™.
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Alineado a esta vision, y enfocado en contar con “un equipo humano
comprometido”, la Gerencia de Recursos Humanos implementé un Modelo de
Competencias, que fue la base para articular todos los procesos de RRHH. En este
sentido, la comunicacion de la cultura organizacional y el vivenciarla a través del dia a
dia se convertia un factor relevante y que debia ser visible a los nuevos ingresos desde el
primer dia de su incorporacion al banco. Fue asi que tuve la responsabilidad de liderar el
disefio, despliegue y gestion del programa de Induccién del BanBif que se denominé
“Transfusion BIF”. Si bien, a la fecha, ya existia un programa de induccién bajo la
modalidad de auto aprendizaje para los nuevos colaboradores, se buscaba dar mayor
énfasis a vivenciar la cultura, contada desde la experiencia de los propios lideres del
banco, generar relaciones de confianza entre los nuevos ingresos y fortalecer su vinculo

y compromiso con la institucion.

El programa de induccién se trabajo sobre la base de dos programas

complementarios entre si:

— Programa de induccion “Transfusion BIF”, con la finalidad de vivenciar la cultura

organizacional y reforzar el vinculo de experiencia del colaborador con el banco.

Como parte de mi experiencia al ingresar al BanBif, en febrero del 2003, en
mi primer dia de trabajo, no tuve un proceso de induccién estructurado ni guiado.
Esto me llevo a dar un primer paso con la creacién de un programa de induccion
formal, el cual comunicara a los nuevos ingresos la mision, vision y cultura del banco,
la estructura y funciones a realizar, y los programas y actividades para el bienestar,
desarrollo profesional y fortalecimiento de la cultura. Para desarrollar este proyecto,
puse en practica los conocimientos adquiridos en los cursos Administracion de
recursos humanos de la UPC y Gestion estratégica de la capacitacion de CENTRUM
Catdlica. Como parte del proceso de disefio, tomé como referencia la base tedrica de
Idalberto Chiavenato (1999) y Stephen Robbins (2003). El Proceso de disefio de la
estructura y contenidos del programa fue validado por el Gerente de Recursos
Humanos y el Gerente General. Ademas, fue presentado en una charla al equipo de
lideres del banco (gerentes y jefes), para invitarlos a ser parte del proyecto,
sensibilizarlos en su rol como ejemplo de puesta en practica y gestores de la cultura

en sus areas y definir sus roles y tareas a realizar como parte del proceso de induccién.
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El evento “Transfusion BIF” se realiz0 una vez al mes, convocando a los
nuevos ingresos a una sesion de ocho horas, con el objetivo de compartir con ellos el
enfoque estratégico del banco, la cultura BanBif y el enfoque comercial y de calidad
de servicio, ademas de los beneficios econdmicos y no econémicos que el banco
ofrece a sus colaboradores: También brindaba la oportunidad de tener contacto con

los gerentes, generando asi una mayor identificacién con el banco.

Este programa gener6 una percepcion positiva de comunicacién horizontal,

cercana y directa entre la alta direccidn y los colaboradores.

Programa de mentoria “Padrinos BIF”, con la finalidad de asegurar la adecuacion del
nuevo personal en los primeros tres meses de su ingreso y contar con un soporte y

acompariamiento que pudiera absolver sus dudas y consultas iniciales.

El proceso de adaptacion e involucramiento con la cultura organizacional,
durante los primeros meses del ingreso a una nueva organizacion, requiere mas alla
de la induccidn inicial, el contar con el apoyo de un mentor interno que, en base a su
experiencia, pueda ser guia, dar consejo en cuanto a las formas de hacer las cosas,
los procedimientos internos y ser un referente de los valores del banco. Con este
proposito se cred el programa de Padrinos BIF, el cual estuvo integrado por un equipo
de 48 colaboradores de todas las gerencias y unidades del banco, asegurando que

cada nuevo ingreso cuente con un referente de la cultura BanBif.

El proyecto Padrinos BIF surgié como producto de las entrevistas realizadas
a los nuevos ingresos en el afio 2006, en las cuales se les preguntaba sobre su
percepcion de los servicios que les brindaba Recursos Humanos y se detecto la
necesidad de que la induccion no se limite solamente al primer dia de labores, dado
que durante el proceso de incorporacién y adaptacion del nuevo colaborador al puesto
de trabajo, tenia consultas referentes a temas del dia a dia, procesos, estilos de
comunicacion, personas de contacto para realizar gestiones internas u otros. No
siempre se sentian en la confianza de consultarlo a su jefe inmediato o comparieros
de trabajo, por lo cual se hacia necesario contar con el apoyo de un colaborador con
experiencia a quien pudiera acudir, para brindarle respuestas a sus consultas sobre
temas relacionados a la cultura BanBif y su quehacer diario, expresar con apertura y
transparencia sus pensamientos y opiniones y generar un vinculo de confianza.
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Para lograr el objetivo de este programa, un factor clave era la eleccion de los
padrinos, quienes debian tener un perfil particular: ser reconocidos al interior de sus areas
como referentes de la Cultura BanBif y sus valores, tener capacidad para comunicarse
con personas con diferentes niveles de experiencia profesional, ser empaticos,

comprometidos con la empresa y contar con alta vocacion de servicio.
Mi rol en ambos programas, se dio en todas las etapas del proceso:

Planificacion. Definicion de los objetivos a lograr, disefio de la estructura,
creacion de los contenidos, presentacion y validacion de la Gerencia de RRHH 'y
Alta Direccidn, seleccion del equipo de facilitadores y padrinos de diferentes
areas que formaron parte del programa, validacion del disefio de la identidad

visual y articulos de merchandising.

Despliegue. Coordinacion interna del cronograma de actividades y validacion de
su cumplimiento, coordinacion de los aspectos logisticos durante la

implementacion.

Post actividad. Medicion del nivel de satisfaccion y elaboracion de reportes.
3.1.3 Resultados obtenidos

Las acciones implementadas lograron los siguientes resultados:

1. Mejora de la experiencia del colaborador en el primer dia de trabajo
Las acciones de induccion y comunicacion realizadas ayudaron a mejorar
la experiencia de los colaboradores desde el primer dia de trabajo, obteniendo una
valoracion promedio de 4.5 (en una escala de 1 a 5) en las encuestas de
satisfaccion del proceso de induccion y ayudando a posicionar una imagen

positiva del banco.

2. Refuerzo de la cultura y sentido de pertenencia

Las charlas dictadas por gerentes para dar a conocer la historia, estrategia
y cultura BanBif generaron un impacto positivo en los nuevos colaboradores. Esto
se vio reflejado en la encuesta Great Place to Work del afio 2009, en la cual, el

factor “imagen corporativa” obtuvo un resultado de 90%. El programa de
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induccién mostro a los nuevos colaboradores una institucion que era coherente y
consistente con la cultura de trato horizontal, excelencia en el servicio y

compromiso, promovida desde la alta direccion.

3. Integracion del nuevo colaborador al equipo

El programa “Padrinos BIF” generd un impacto positivo en los nuevos
colaboradores y esto se vio reflejado en los resultados de la encuesta Great Place
to Work del afio 2009, obteniendo en el factor “sentido de equipo” un resultado

de 91%, y en el factor “apoyo profesional” un resultado de 87%.

4. Involucramiento de los lideres en el proceso

El programa contd con la participacion del 100% de los lideres
convocados, partiendo del Gerente General como principal auspiciador del
proceso y ejemplo de la cultura a promover. Estos resultados se vieron reflejados
en la encuesta Great Place to Work del afio 2009, obteniendo en el factor
“Comunicacion” un resultado de 90%, y en el factor “Interés como persona” un

resultado de 92%.

3.1.4 Materiales producidos

Se adjuntan los siguientes documentos elaborados:

https://drive.google.com/drive/folders/1m523a pFkuBKhM-

dxQ mrJgnjCV9cyU?usp=sharing

— Programa multimedia de induccion

— Presentacion Programa Transfusion BIF

— Presentacion taller capacitadores BIF

— Carta de reconocimiento a capacitadores
— Presentacion Culture Audit GRTW

— Resultados de encuestas Transfusion BIF
— Resultados de encuestas Padrinos BIF

— Fotos Transfusion BIF
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2.2 Diseiio e implementacion de Programa de Plan de Comunicacion Interna en

empresa del sector publico: empresa de Generacion de Energia Machupicchu

Sociedad Anéonima (EGEMSA)

2.2.1 Objetivos

Objetivo general:

Gestionar eficientemente la comunicacion interna de EGEMSA para
fortalecer el alineamiento de los colaboradores con los propoésitos
estratégicos y la interiorizacion de la cultura necesaria para lograr los

objetivos de la empresa.

Objetivos especificos:

Mejorar de la percepcion de la comunicacion interna en EGEMSA a nivel de
todos los trabajadores en una escala superior a 70% en la encuesta de clima
laboral 2023.

Mejorar las habilidades de los lideres para comunicar y asegurar la correcta
comprension y despliegue de los objetivos 2023 por parte del 100% de los
colaboradores.

Difundir la cultura de EGEMSA logrando un minimo de 85% de
conocimiento de los valores y sus definiciones, al término del dltimo
trimestre del 2023.

Fortalecer el compromiso y la integracion de los colaboradores de EGEMSA,
alcanzando un nivel de satisfaccion del 75% en la encuesta de clima laboral
2023.

Estrategia:

Realizar un diagnostico cualitativo y cuantitativo de comunicacion interna
para identificar como se gestiona la comunicacion interna actualmente, uso
de medios y canales de comunicacion, practicas de los lideres y comunicacion

entre areas.
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2.2.2 Descripcion del caso

EGEMSA es una empresa estatal de derecho privado de generacion de energia
eléctrica, creada en el afio 1994, siendo su principal fuente de generacién la Central
Hidroeléctrica Machupicchu. EGEMSA vende energia a diversas empresas de
distribucion como ENSA, ENOSA, Hidrandina, Electrocentro, Electropuno; quienes
llevan electricidad a los hogares, pequefias, medianas y grandes empresas del norte,

centro y sur del pais.

EGEMSA forma parte del Consorcio FONAFE (Fondo Nacional de
Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado), que esta conformado por 35
empresas de los rubros electricidad, finanzas, saneamiento, hidrocarburos y remediacion,

transporte e infraestructura, servicios y produccion, salud, defensa, entre otros.

La gestidn de los procesos de RRHH, entre los cuales se encuentra la gestion de
la comunicacidn interna, se trabaja bajo los lineamientos que establece FONAFE, a través

de su modelo de Gestion Humana Corporativa, vigente desde el afio 2018.

En el primer trimestre del afio 2022, FONAFE comunico a las empresas la
necesidad de implementar la gestién de la comunicacion interna, como un subproceso
obligatorio del Modelo de Gestion Humana Corporativa y auditable en sus resultados al

finalizar cada aio.

En ese contexto, EGEMSA contraté los servicios de Cambio y Gerencia
Consultores, en la cual soy Gerente General, para asesorarlos en la realizacion de una
correcta implementacion y gestion del subproceso de comunicacion interna. A la fecha
del inicio de la consultoria, la comunicacion interna no se gestionaba bajo ningln
lineamiento, no contaba con un responsable en el departamento de gestion humana. Por
otra parte, en la empresa no se contaba con los conocimientos, experiencia y/o soporte de

un comunicador que ayudara a hacer sostenible el proceso en el tiempo.

El proceso inici6 con la conformacion del equipo de trabajo, integrado por mi
persona como Jefe del Proyecto, acompafiado de un asistente de consultoria y, de parte
de EGEMSA, por el Jefe de Gestion Humana y el Analista de desarrollo. La coordinacion

con el equipo fue permanente en cada etapa del proyecto, para revisar los objetivos a
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lograr y los avances del trabajo. En paralelo, presentamos los entregables del servicio y

recibimos retroalimentacion.
El servicio se estructuro de la siguiente manera:

I.  Workshop inicial con el equipo de proyecto.
Il.  Diagnostico cualitativo y cuantitativo.
I1l.  Disefio del Plan de Comunicacion Interna e implementacion de las

acciones priorizadas.
A continuacion se detallan el trabajo realizado en cada etapa.
I. Workshop inicial con el equipo del proyecto
El workshop con el equipo de Gestion Humana tuvo como objetivos:

a. Compartir el enfoque conceptual y metodologico de la Comunicacion
Interna. Presentacion del propdésito de la comunicaciéon interna en la
organizacion.

b. Recoger expectativas acerca del diagnéstico y Plan de Comunicacion
Interna. Exploracién, junto al equipo del proyecto, de lo que se esperaba en
ese momento de EGEMSA.

C. Mapear los publicos internos. Reconocimiento del cliente interno, sus
caracteristicas y posibles necesidades de comunicacion.

d. Mapear los medios y espacios de comunicacién. Revision, con el equipo
del proyecto, de los medios y espacios existentes en EGEMSA en ese

momento.
La presentacion del Workshop se puede observar en el siguiente enlace:

https://drive.google.com/file/d/1y5vW6vHEg2bwW-
J8rbhOzw6VzuvBaagJn/view?usp=sharing

a. Compartir el enfoque conceptual y metodoldgico de la comunicacion interna

La comunicacion interna en EGEMSA se habia desarrollado desde un enfoque
instrumental, el cual se limitaba a compartir principalmente informacion a través del
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correo electrénico y, en menor medida, realizar reuniones entre jefes y colaboradores.
Esto sin contar con un modelo estructurado, alineado a la estrategia de la empresa o a la

cultura organizacional, ni con indicadores de gestion.

Para revertir esta situacion en EGEMSA y otras empresas publicas, FONAFE
(Fondo Nacional de Financiamiento de la actividad empresarial del Estado) cred un
Modelo de Gestion de Comunicacion Interna, el cual debia ser el referente para las

empresas bajo su ambito.
Este modelo conceptual define que la comunicacion interna cumple tres objetivos:

— Alinear. Conectar con los propositos estratégicos y los valores de la cultura
organizacional.

— Integrar. Ayudar a que las personas y equipos de las distintas areas y niveles
de la organizacién se conozcan y valoren mutuamente.

— Comprometer. Que los colaboradores valoren lo que la empresa hace por

ellos y sus familias.

Asimismo, estos tres objetivos se articulan a través de cuatro dimensiones:

Estrategia, Vinculo, Orgullo e Identidad.

Figura 1. Roles estratégicos y dimensiones de la comunicacion interna. FONAFE.

En base a este modelo y sus componentes se trabajé el diagndstico y el disefio del
Plan de Comunicacion Interna de EGEMSA.
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b. Recoger expectativas acerca del diagnostico y Plan de Comunicacion Interna

En esta seccion se recogieron, junto al equipo del proyecto, todas las expectativas
frente al diagndstico y el disefio en el Plan de Comunicacion Interna. Con ello se revelo

la siguiente informacion:

— No habia comunicacién interna con estrategia en EGEMSA. Se debian definir
objetivos de comunicacién alineados a la estrategia empresarial.

— La comunicacion no tenia un cascadeo efectivo desde la alta direccion a los
colaboradores. Esta bajaba por lo general al nivel de gerencias y alli se estancaba.
Los gerentes no tenian la capacidad para transmitir esta comunicacion estratégica
de manera simple a los colaboradores de niveles medios u operarios.

— No habia comunicacién fluida entre areas. Se trabajaba como islas y en base a los
objetivos propios de cada gerencia, sin un enfoque alineado a lograr un objetivo
comun.

— No habia claridad sobre la informacion y contenidos a comunicar a través de
diferentes canales. Se priorizaba toda la comunicacion a través del correo

electrdnico.
c. Mapear los publicos internos

Conjuntamente con el equipo del proyecto, se analizaron los publicos internos con
los que EGEMSA contaba en ese momento, en base a su grupo ocupacional; ello se hizo
para conocer mas los perfiles de los colaboradores y qué necesidades de comunicacion

presentaba cada uno.

A partir de ese proceso se lograron identificar cuatro grupos: técnicos,

profesionales, ejecutivos y gerentes.

32



Téchicos Técnicos
Comunicacién receptiva de cara a la organizacion
Reuniones de traspaso de informacion en los cambios de turnos en produccion
Comunicacion fluida con el sindicato

Profesionales Analista
Asistentes

Comunicacién receptiva principalmente
Hay mayor disposicion a escuchar, antes de participar.

Ejecutivo Subgerente
Jefes
Se retransmite la comunicacion de la gerencias
El nivel de comunicacién es variable, a veces se gestiona y los colaboradores no estdn al tanto de
los encargos requeridos por el area.
Existen medios digitales para comunicar, pero no hay proactividad.

Gerentes GG, GAF, G Comercial, G produccion, G proyectos
Comunican acuerdos de comités de gerencia
Se comunican a los jefes de area, en funcion a lo que le atafie a cada Gerencia.

Figura 2. mapeo de publicos internos de EGEMSA.
d. Mapear los medios y espacios de comunicacion

A través del mapeo de medios se pudo identificar que el principal canal usado
para la comunicacion interna era el correo electrénico. En menor medida, se utilizaban
medios digitales como el WhatsApp, el boletin digital, la pagina web, los medios
impresos como murales y las actividades presenciales como reuniones informativas de
equipos, eventos y reuniones de integracion. Esta situacion reflejaba una falta de
conocimiento sobre cual es el canal mas adecuado a usar para comunicar a los diferentes

tipos de audiencias.

El detalle del analisis de medios y espacios se puede observar en el siguiente

enlace:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1Mt 3xv4icSL7TRURzC71SzeyncsCBw
W3W/edit?usp=sharing&ouid=102495509922571525960&rtpof=true&sd=true

I1. Diagnéstico cualitativo y cuantitativo

El diagndstico de comunicacién interna utilizé un enfoque metodoldgico mixto,
aplicando herramientas de tipo cualitativo y cuantitativo. Las herramientas aplicadas para

ambos enfoques fueron:
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a. Entrevistas en profundidad a cinco gerentes de linea, mediante un cuestionario

con preguntas abiertas, aplicado de manera virtual a través de la plataforma zoom.

El guia de entrevistas se puede observar en el siguiente enlace:

https://drive.google.com/file/d/1TclOfxKnngxtNIFT 7kuedy9gelBcZijM/view?u
sp=sharing

b. Grupos focales. Se realizd uno con 12 jefes de departamento, uno con 10
colaboradores administrativos y uno con 10 colaboradores de la central
hidroeléctrica. Los tres se realizaron de manera virtual a través de la plataforma

Zoom.

El documento con preguntas y actividades utilizado en los tres grupos focales se

puede observar en el siguiente enlace:

https://drive.google.com/file/d/1PZ w9gDFbuRemAMOS3cWVhYUmcH7550f

Jview?usp=sharing

c. Encuesta virtual con 23 preguntas, 4 abiertas y 19 cerradas, dirigida a todos los
colaboradores de EGEMSA.

La encuesta fue aplicada del 26 de agosto al 26 de septiembre del 2022, con la
participacion de 81 personas de un universo de 93 colaboradores (87% de

participacion).

El cuestionario utilizado para aplicar la encuesta se puede observar en el siguiente

enlace:

https://drive.google.com/file/d/1sJ8KOaETSHOmMcyOQUBue84a9kfzsvcjh/view
?usp=sharing

Resultados del estudio

Los datos obtenidos a través del estudio cualitativo y cuantitativo permitieron

arribar a los siguientes resultados:
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a. Percepcion de la comunicacion interna

La comunicacion interna fue percibida como el flujo de informacion que circula
entre los miembros y areas de la empresa. “Comunicacion entre todos los
miembros que componen la empresa”, “Comunicacion o interaccion entre las
diferentes areas de la empresa”.

29,6% de los consultados considerd que a comunicacion interna era buena y un
63% considerd que era regular. “Falta de canales de comunicacion formales y
adecuados”, “No comparten o no comunican informacién con todos los niveles”.
54,3% de los consultados considerd que los mantenian informados sobre los

cambios importantes en la empresa.

b. Uso de medios de comunicacion

C.

C.

El medio de comunicacién mas usado, a través del cual fluia la informacion
interna, era el correo electronico. (79%) seguido de las reuniones presenciales
(12,3%).

Comunicacion de los lideres

54,3% de los consultados consider6 que los lideres de EGEMSA son capaces de
comunicarse de manera clara y oportuna. “Mantenemos una comunicacion fluida
y directa”.

50,6% de los consultados considerd que la comunicacion con sus lideres de
EGEMSA era buena, porque estaban dispuestos a escuchar sus propuestas.
“Tiene la capacidad de escuchar y evaluar nuestras sugerencias/abierto a recibir

propuestas”.

Comunicacion entre las areas

66,7% de los consultados considerd que la comunicacion al interior de su area
era buena, que existia coordinacion y comunicacion efectiva. “Se mantiene una
comunicacion constante, siempre estamos informados de las actividades”.

54,3% de los consultados consider6 que la comunicacion con otras areas era

regular.
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El documento con los resultados de la encuesta se puede observar en el siguiente

enlace:

https://drive.google.com/file/d/IuGF5qF KMyxuOgqU8WSI3ra7PZcXkQOeNa/v

iew?usp=sharing

III. Disefio del Plan de Comunicacion Interna e implementacion de acciones

priorizadas

Para la elaboracién del Plan de Comunicacién Interna de EGEMSA se tomaron

como punto de partida los hallazgos del diagndstico cualitativo y cuantitativo.

En primer lugar, se priorizd la Dimension Estrategia, pues, se observo la

necesidad de los colaboradores de contar con informacion sobre el avance de los objetivos

y metas de EGEMSA, por parte de sus lideres, durante los cuatro trimestres del afio.

Tabla 1.

Linea de accion, actividades e indicadores de la dimension Estrategia

sistema de
comunicacion
en  cascada,
estandarizado,
hacia todos los
niveles de la

organizacion.

y canales de comunicacion,

Linea de Actividades Indicadores
Accion
Crear un | 1. Creacion de matriz de medios | 1. Nivel de cumplimiento del Plan

de trabajo de comunicacion

determinando cuales se | interna  establecido para el
utilizardn para informar, de | periodo.

acuerdo al tipo de dato a

socializar.

2. Capacitacion semestral a los | 2.  Nivel de aplicacion de

lideres (gerentes y jefes) sobre
comunicacion efectiva,
direccion de equipos y reuniones

efectivas.

comunicacion efectiva de gerentes
y jefes en reuniones mensuales,
medida a través de una encuesta

pulso luego de cada reunion.
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de

resultados de gestion por parte

3.Comunicacion mensual

del Gerente General a todo el
personal.

3.Nivel de satisfaccion de los

colaboradores respecto a la
claridad de los mensajes enviados
por el Gerente General a todo el
personal, medida a través de una

encuesta pulso.

4. Reuniones trimestrales de
donde
de

gestion y se reciban sugerencias

cada gerencia se

compartan resultados la

para el siguiente trimestre.

3.Nivel de satisfaccion de los

colaboradores respecto a la

claridad en la comunicacién de sus
resultados

gerentes sobre los

trimestrales, mediante una
encuesta pulso aplicada posterior

a la reunion.

En segundo lugar, se prioriz6 la dimensién Identidad, orientada a la comprension

y puesta en préactica de los valores como pilares de la cultura de EGEMSA, necesarios

para el logro de los objetivos estratégicos.

Tabla 2.

Linea de accion, actividades e indicadores de la dimensién Identidad

Linea de

Accion

Actividades

Indicadores

Crear espacios
difundir
los valores a
del
reconocimiento
de

practicas

para

través

buenas

de

programa de induccién a los

1. Implementacion un

nuevos  colaboradores  con
participacion de los lideres, en
sesiones presenciales, y
asignacion de un mentor para

los nuevos colaboradores.

1. Nivel de satisfaccién del factor
Identidad y orgullo en la encuesta
de clima laboral.
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aplicadas por | 2. Realizacion de una campafia | 2. Nivel de conocimiento de los
lideres y | que destaque los valores | valores de EGEMSA y sus
colaboradores. | empresariales de EGEMSA | definiciones.

haciendo un simil a la cultura
del imperio inca, sostenida en
sus principios Ama sua, Ama

[lulla, Ama quella.

3. Realizacion de eventos de

integracion y reconocimiento a

3. Nivel de satisfaccion del factor

Reconocimiento en la encuesta de

los colaboradores, teniendo | clima laboral.

como eje central la puesta en

practica de los valores de

EGEMSA (excelencia en el

servicio, compromiso,

integridad y excelencia

operativa).

4. Conversatorios trimestrales | 4. N° de buenas précticas
en donde el lider genere | implementadas en la Gerencia /
espacios de intercambio de | N°® de  buenas  précticas
ideas con sus equipos sobre | propuestas.

buenas précticas relacionadas a
los valores de EGEMSA.

En tercer lugar, se prioriz6 la dimension Vinculo, orientada a dar a conocer los
beneficios no monetarios y oportunidades de desarrollo profesional que ofrece EGEMSA
a sus colaboradores.
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Tabla 3.

Linea de accion, actividades e indicadores de la dimensién Vinculo

Linea de

Accion

Actividades

Indicadores

Comunicar los
beneficios no
econémicos 'y
oportunidades
de desarrollo a
los

colaboradores.

1.Implementacion de campafia
para informar de los beneficios
economicos ofrece

no que

EGEMSA a sus colaboradores.

1. Nivel de satisfaccion de los
colaboradores sobre los beneficios
econdmicos ofrecidos

EGEMSA.

en

2. Comunicacion a  los

colaboradores sobre el
lineamiento y politica para
acceder a la oportunidad de
desarrollo de linea de carrera en

EGEMSA.

2. Nivel de comprensién de los
colaboradores del lineamiento y
politica de linea de carrera.

En cuarto lugar, se priorizo la dimension Orgullo, para fortalecer la reputacion de

EGEMSA como empresa socialmente responsable, comunicando a los colaboradores las

actividades de bienestar que realiza en favor de los trabajadores y la comunidad.

Tabla 4.

Linea de accion, actividades e indicadores de la dimension Orgullo

Linea de Actividades Indicadores
Accion
Comunicar el | 1. Realizar una campafia de | 1. Porcentaje de percepcion del

impacto social
de la labor que
realiza
EGEMSA en
las

comunidades.

comunicacion para dar a conocer
a los colaboradores las acciones
de responsabilidad Social que
EGEMSA

comunidades bajo su zona de

realiza en las

influencia.

factor Identidad y orgullo en la

encuesta de clima laboral.
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2.2.3 Resultados obtenidos

Las acciones implementadas lograron los siguientes resultados:

1. Mejora de la percepcion de la comunicacion interna a nivel de toda la

empresa

El indice de satisfaccion general del factor Comunicacion Organizacional
en la encuesta de clima laboral 2023 mejor6 ocho puntos porcentuales en relacién

a la encuesta 2022, pasando de 69% a 77%.

Las comunicaciones mensuales del Gerente General sobre los resultados
de la gestion de EGEMSA obtuvieron un 92,5% de valoracién en los niveles: la

comunicacion fue “clara” y “muy clara”.

2. Mejora de la percepcion del lider en su rol como comunicador

Las habilidades de comunicacion de los gerentes y jefaturas de EGEMSA
obtuvieron una valoracion de 77% en la encuesta de clima laboral 2023,
incrementando cuatro puntos porcentuales en relacion a la encuesta 2022. Las
preguntas mas valoradas fueron: “La comunicacion con mi jefe me ayuda a
entender claramente a la organizacion” (83%) y “Considero que mi jefe se

interesa por escuchar lo que tengo que decir” (81%).
3. Interiorizacion de los valores y percepcion de puesta en practica

El factor Cultura Organizacional obtuvo una valoracion de 84%, en la
encuesta de clima laboral 2023, incrementando tres puntos porcentuales respecto
al 81% de la encuesta 2022 y siendo mas valoradas las preguntas: “Conozco los
valores que promueve la empresa” (87%) y “Los valores e intereses de la

organizacion estan alineados con mi forma de pensar” (82%).
4. Mejora de la integracion entre los colaboradores de EGEMSA

El factor Integracion obtuvo un resultado de 76% en la encuesta de clima

laboral 2023, incrementando diez puntos porcentuales en relacion a la encuesta
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2022, y siendo mas valorada la pregunta: “En la empresa se realizan reuniones de

integracion y confraternidad” (75%).

5. Reforzamiento del vinculo de compromiso de los colaboradores a través
de la comunicacion de los beneficios no econémicos brindados por

EGEMSA

El factor Identidad y Compromiso obtuvo un resultado de 80% en la
encuesta de clima laboral 2023, incrementando nueve puntos porcentuales
respecto al 71% obtenido en la encuesta 2022. Las preguntas mas valoradas
fueron: “Me siento orgulloso de pertenecer a EGEMSA” (93%) y “Me siento lo
suficientemente comprometido para cumplir mis funciones en el menos tiempo
posible” (88%).

2.2.4 Materiales producidos
Se adjuntan los siguientes materiales elaborados:

https://drive.google.com/drive/folders/1p061RuVdL YipJeKo5DqVPI7ydE3kou

wb?usp=sharing

— Correo con resultados de Gestion enviado por el Gerente General

— Presentacion Induccion EGEMSA

— Campana de valores

— Campana: jSé el lider que siempre admiraste!, en la cual se brindaron tips
para un liderazgo efectivo a través de buenas practicas de comunicacion

— Campana de Beneficios No Economicos: Energia para tu bienestar

— Campafa de comunicacion para candidatos seleccionados en evaluacion
de Linea de Carrera

— Campana: Somos el cambio que queremos en el mundo
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3. REFLEXIONES PROFESIONALES

Egresé con la especialidad de medios audiovisuales de la Facultad de Ciencias de
la comunicacion. Esto me dio una formacion académica con un enfoque centrado en la
investigacion y una orientacion practica respecto a la produccién audiovisual, a través de
medios como radio, cine y television. Esta formacion la he ido complementando a través
de los afios con diversos estudios de post grado y especializaciones, pues considero que
un comunicador debe tener una vision integral, incorporando nuevos conocimientos que
le ayuden a comprender el contexto, estrategias, dinamica interna y cultura empresarial,
para desplegar estrategias y acciones que aporten al fortalecimiento de la imagen y

reputacion de las empresas.
3.1 Formacion universitaria y desarrollo profesional

A continuacion hago mencion a los principales aprendizajes a lo largo de mi vida

profesional.
Desarrollo en empresa de servicios audiovisuales

La experiencia de haber creado una empresa de prestacion de servicios
audiovisuales me permitidé poner en préactica los conocimientos adquiridos en los talleres
de radio y television. Adicionalmente, me sirvidé conocer la realidad del mercado, la
dindmica de la oferta y la demanda, las necesidades de servicios de los clientes (personas
naturales y juridicas) y hacer gestion administrativa. Esta primera etapa fue muy
enriquecedora, pues aprendi que al tener un emprendimiento, no solo basta contar con
actitud y perseverancia, conocimientos tedrico-practicos y el dominio de los equipos
audiovisuales para brindar un servicio de calidad. Hay que tener una vision integral para
la gestion del negocio y una estrategia en la cual se aplique el “marketing mix” para
alcanzar los objetivos de posicionamiento del servicio, precio justo, en el momento y

lugar adecuado.
Desarrollo profesional en el rubro financiero

Al haber iniciado desde cero la formacion de una unidad de comunicacion interna
y contar con recursos limitados, puse en practica la formacion recibida en investigacion

para realizar el diagnéstico cualitativo y definir la linea de base sobre la cual se disefaria
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posteriormente el Plan de Comunicacion Interna. Puse en practica el conocimiento de
herramientas audiovisuales y mi experiencia como productor para el disefio y creacion

del primer programa multimedia de induccion del BIF.

En mi puesto como Jefe de Capacitacion, al tener un rol mas estratégico, puse en

practica habilidades como:

— Capacidad de analisis para entender el alineamiento y aporte de la cultura
organizacional para el logro de los objetivos estratégicos y plasmarlo en
programas de induccidn y acompafiamiento para los nuevos colaboradores.

— Comunicacion efectiva para entender las necesidades de las diferentes
gerencias y jefaturas, asesorar y explicar las politicas de capacitacion, hacer
presentaciones a la alta direccion y equipo gerencial, para implementar
programas de capacitacion y desarrollo basados en competencias.

— Capacidad de negociacién para llegar a acuerdos con las diferentes gerencias
sobre los presupuestos asignados para el desarrollo de sus planes de

capacitacion y desarrollo.

Finalmente, resalto la habilidad de investigacion para conocer nuevas tendencias
de gestion de capacitacion, comunicacion interna y gestion de la cultura organizacional.
En este punto, debo indicar que el enfoque de investigacion inculcado en la Facultad se

ha mantenido como una constante al largo de toda mi carrera profesional.
Desarrollo profesional en el rubro de la educacion

La comunicacion en el rubro de la educacién es un factor muy importante, pues
como docentes debemos transmitir conocimientos, experiencias y aplicar estrategias
metodoldgicas que aseguren el logro de los objetivos del curso a través del aprendizaje
significativo de los alumnos. El ser comunicador, desde mi punto de vista, tiene un
diferencial, pues entendemos mejor los procesos de comunicacion, tenemos la capacidad
de adaptar nuestra comunicacion en funcién al perfil de los alumnos usando un lenguaje
que ayude a la comprension de los temas a tratar y, al estar mas familiarizados con ciertas
habilidades blandas (comunicacion efectiva, rapport y empatia) podemos generar

ambientes que motiven el aprendizaje y el interés de los alumnos.
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Desarrollo profesional en el rubro de la consultoria

En etapa de consultor, al tener un equipo de profesionales a cargo, la

comunicacion aporta a mi rol desde varias dimensiones:

Dimension estratégica. Mantener comunicacion constante con el equipo de
trabajo para darles a conocer las metas a lograr, las estrategias a aplicar para alcanzar los

objetivos comerciales y ser apoyo y soporte durante el proceso.

Dimensién interpersonal. La comunicacibn me ayuda a mantener
conversaciones individuales con los miembros del equipo, para conocer sus motivadores,
desmotivadores, aspiraciones, dificultades y necesidades de soporte emocional y/o

laboral.

Relacion con los clientes. Mi formacion como comunicador ha servido para ver
siempre cada proyecto no solamente como objetivos a cumplir y procesos a implementar,
sino a sumarle el soporte de la comunicacion como un eje integrador de todas las acciones
e interacciones entre las personas involucradas, los procesos y los stakeholders, alineados
para lograr los objetivos estratégicos, enmarcados dentro de la cultura, mision y vision

empresarial.
3.2 Impacto tecnologico y desarrollo profesional

Los cambios tecnoldgicos en las ultimas dos décadas han acompafiado mi

desarrollo profesional. Los puedo visualizar desde las siguientes perspectivas:
Cambio de tecnologia analoga a digital

Luego de haber egresado de la Facultad de Comunicacion en el afio 1994, en la
cual fui formado en el manejo de medios audiovisuales en formato analogo, me toco vivir
la transicién al formato digital con el cambio de siglo. Por ello tuve que aprender a
gestionar la comunicacién a través del uso de nuevas tecnologias y medios digitales

inexistentes durante mis estudios en la Facultad.
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Incorporacion de la tecnologia a los procesos de induccion y capacitacion

En la actualidad, los procesos de induccién y capacitacion han migrado en muchas
empresas a ser realizados de manera no presencial, en las modalidades sincrénica y
asincronica. Ademas, pasan a ser una responsabilidad del colaborador el cumplimiento
de su plan individual de capacitacion, brindandole la empresa acceso a los cursos a través
de universidades corporativas o plataformas como LinkedIn Learning, Netzum, Crehana,

Udemy, Coursera, entre otras.

De forma particular, he vivido este cambio desde mi experiencia como docente.
En la actualidad, los cursos obligatorios de actualizacion para docentes se realizan de
manera 100% virtual en modalidad asincronica y las clases se dictan en modalidad
presencial o “blended”, lo que me ha llevado, a su vez, al desarrollo de nuevas habilidades
de comunicacion y estrategias metodoldgicas para el dictado de clases de forma virtual -
sincrénica y a la incorporacion de herramientas digitales que permitan la interaccion,

participacion y evaluacién de los alumnos.
El uso de redes sociales como un nuevo canal de comunicacion con los clientes

La digitalizacién de los medios y la aparicion de las redes sociales han abierto
una nueva forma de relacionarse con los clientes, lo que ha impulsado la aparicion de
especialidades como la de Comunity Manager, Content Manager, On Line Reputation
Manager, entre otras. Estas se orientan a gestionar la comunicacion de la empresa hacia
los clientes, brindar informacion util para los potenciales clientes o visitantes y gestionar
la reputacion “on line” de la empresa. Esto abre nuevas oportunidades laborales y niveles
de especializacién para los egresados de la Facultad de Comunicacién, que hace dos

décadas eran inexistentes.

Incorporacion de metodologias agiles como soporte para la cocreacion de nuevos

servicios.

La transformacion digital, ha significado un cambio de paradigma, en el cual, el
cliente se convierte en el centro alrededor del cual, se organizan los procesos, la
tecnologia y las formas de trabajar, lo que implica un cambio cultural y requiere nuevas

competencias, formas de relacionarse entre los equipos de trabajo y el aprendizaje de
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metodologias como el Desing Thinking, SCRUM. Kaban o Lean Startup. Para los
comunicadores, el aprendizaje y uso de estas metodologias, se convierte en un extra, pero
a la vez en una necesidad, pues permite entender y empatizar con las necesidades de los
clientes y cocrear soluciones, ideando y disefiando productos o servicios asegurando que

responden a sus necesidades y expectativas.
3.3 Cambios observados como profesional de la comunicacion

En el contexto actual, en el que la digitalizacion ha cambiado la forma de
relacionamiento entre las personas, las empresas y sus clientes, las redes sociales y las
plataformas de streaming han pasado a formar parte del uso cotidiano. Esto impacta en
la formacion de la nueva generacion de comunicadores, los cuales deben sumar a sus
capacidades de investigacion la compresion de los objetivos, estrategias y cultura
empresarial, para comunicar a través de diferentes formatos y plataformas, contenidos e
informacion que agreguen valor y que impacten de manera positiva en la gestion

empresarial.

Los clientes el dia de hoy no solamente consumen en funcidn a las caracteristicas
de los productos, sino que toman decisiones considerando también la reputacion de la
empresa. Este es un espacio de desarrollo de los comunicadores: dar a conocer a las
diferentes audiencias el aporte de la empresa a la sociedad, alineado a su filosofia de

trabajo y su cultura organizacional.

Los cambios mencionados anteriormente hacen que las empresas no solo busquen
en la actualidad comunicadores que ejecuten una funcion de administradores de
informacion a través de diferentes medios y canales, sino estrategas que comprendan que
con su trabajo estan construyendo y consolidando una identidad empresarial, basada en
los valores corporativos y alineados al propdsito, mision y vision de la empresa. Esto
implica, para el comunicador, el reto de conocer y entender el entorno econémico,
politico, social y cultural, para poder generar contenidos que incidan positivamente en el

modo que la empresa es percibida por sus audiencias,
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3.4 Recomendaciones a los recién egresados de la carrera de comunicacion

En Dbase a mi experiencia profesional, puedo brindar las siguientes

recomendaciones:

1. Realizar précticas pre profesionales y profesionales para aprender como los
conocimientos tedricos aprendidos en la Facultad se ponen en préactica en la
realidad; ademaés, para entender de qué manera estos conocimientos se
adaptan en funcion al tipo de sector o empresa, aprender de diferentes
experiencias, modelos de gestion y culturas organizacionales que sumen y
ayuden a identificar sus fortalezas y aportes como comunicador. Eso les
permitira, a futuro, elegir el area de especializacion en la que se quieren
desarrollar profesionalmente.

2. Complementar los estudios adquiridos en la Facultad con cursos o
certificaciones que sumen a sus especialidades de egresados, como gestion
de la comunicacion estratégica, gestion de la experiencia del usuario,
marketing digital aplicado a los negocios, entre otros. Pero también
especialidades que sumen a la comprension de la gestién empresarial como
fundamentos de administracion y cursos para el desarrollo de habilidades
blandas como liderazgo, negociacion y adaptacién al cambio.

3. Desarrollar la resiliencia para aprender incluso en situaciones adversas y
tener apertura y flexibilidad para manejarse en entornos en los que conviven
diferentes generaciones.

4. Reforzar conocimientos numeéricos, manejo de KP1's, OKR"s y métricas para
la medicidn de resultados de gestion de la comunicacion.

5. Mantenerse actualizado en las nuevas tendencias de gestién empresarial y
transformacion digital, pues sera el entorno en el cual se desarrollaran
profesionalmente y exige capacidad de aprendizaje rapido, flexibilidad y
adaptabilidad para desarrollar estrategias de comunicacion acordes a los

nuevos tiempos, requerimientos cambiantes y nuevas tecnologias.
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Anexo 2. Certificado de trabajo BanBif

BanBif

CERTIFICADO DE TRABAIO

Certificamos mediante el presente que el sefior RODRIGUEZ DURAND
JUAN ANTONIO ha laborado en nuestra Institucién desde el 03 de Febrero
de 2003 hasta el 27 de Enero de 2012, siendo el Ultimo puesto
. desempeiiado el de Jefe de Secc. Capacitacién Funcional, en la Divisién de

Recursos Humanos y Administracion.

Se expide el presente certificado para los fines que el interesado estime

~conveniente.

San Isidro, 24 de Junio de 2014

’%y (R —
ISAAC MORALES LANDEO

Subgerente de Compensaciones y
Administracién de Personal

Av. Rivera Navarrete 600 Lima 27, Pert

Central telefénica (s1) 613-3000

Banca telefénica (s11) 625-3300, 0-801-0-0456 (provincias)

Banca telefénica para empresas (511) 625-3333, 0-801-0-0457 (provincias)
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Anexo 3. Certificado de trabajo CERTUS

CERTUS ( LimaT 2020901 | ArequipaT202460 | ChiclayoT204383 | certus.edu.pe | @ )

CONSTANCIA DE TRABAJO

Desarrollo Educativo S.A., deja constancia que el sefior, JUAN
ANTONIO RODRIGUEZ DURAND, viene laborando en nuestra
Institucion como DOCENTE desde el 17 de agosto de 2009.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para

los fines que estime conveniente.

Lima, 02 de marzo de 2020.

N

ALTHAUS GUARDERAS, INES MARIA
GERENTE GENERAL
DESARROLLO EDUCATIVO S.A.
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Anexo 4. Certificado de trabajo Cambio y Gerencia Consultores

CONSTANCIA

Por medio de la presente, dejamos constancia que el sefior Juan Antonio
Rodriguez Durand con DNI nimero 09399909 se ha desempefiado como
Director Académico desde Marzo del 2012 hasta Setiembre 2020 y como
Gerente General desde Octubre del 2020 a la fecha.

Durante el mencionado periodo el sefior Rodriguez ha desarrollado las
siguientes actividades:

Responsable de la direccion y ejecucién de los diferentes programas de
la empresa.

Responsable de la Unidad de Capacitacién de la Empresa

Responsable de la consultoria para disefio de Programas de
capacitacion y desarrollo.

Responsable del disefio metodoldgico de los programas de
capacitacion, elaboracién de mallas curriculares.

Responsable de la administracion de cuentas de los principales
clientes.

Responsable y facilitador de Programas de Monitoreo de diversas
cuentas.

Responsable de estudios de clima organizacional.

Responsable de estudios de evaluacién de desempeiio.

Se expide la presente para los fines convenientes.

Miraflores, 01 de Febrero del 2023

Gy
Péd

N/
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= .
/ .

) pecelic Nefar’ >

Mariella Razuri Razuri
Administradora
Cambio y Gerencia SAC
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Anexo S. Contrato Universidad Nacional de Ingenieria

Reg. OAJUNI
N° 767 3033
DE LOCACION DE oE

(Escuela de Posgrado)

Conste, por el presente documento, el CONTRATO DE LOCACIGN DE SERVICIOS DE LA ENSENANZA
TEMPORAL que celebran:

r—
Ls UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGEMIERIA, con RUC NE 20163004359, con doicll legal en a Av. /
At Al 10, Ri Director de la Escuela ce Posgrado, VICTOR

Ia Resolucion Rectoral N° 0857 de fecha 02 de-

agosto del 2021, y a la Resolucién anl N'0836 de focha 05 de mayo del 2022, en adelante sc le
denominard LA UNIVERSIDAD.

N" 10093999091, con domicllio
191 Unb. 3 bolin: inars

€nlos términos y condiciones siguientes:

IMERO, - ANTECEDENTES

De conformidad con la Constitucién Politica del Perii en su articulo 18° precisa que cada univorsidad es
de gobi Jdémi 3

£l ndmero 8.3 de la Ley Universitaria N° 30220 establecen la autonomia académica de la universidad la
cual consiste en la potestad de fjar el marco del proceso de ensefianza aprendizaje dentro de la
institucion.

Los numerales 8.4 y 8.5 de Ia Ley Universitaria N* 30220, establecen la autonomia administrativa y
econdmica que consiste en la potestad auto determinativa para astablecer los principios, técnicas y
prcticas de los sistemas de gestion.

SEGUNDO,: BASE LEGAL

 Constitucién Polftica del Peri.

» Cédigo Civil.

¥ Ley N 30220 Ley Universitaria. / N
> LeyN' y bl 2023, & . @\
> LeyN y \

> 3 Art37 \3

» Ley N° 27815 Ley del Cidigo de Etica de Ia Funcién Piblica,

‘TERCERO.- OBJETO DEL CONTRATO

de carécter temporal, detallado en el requerimiento do servido que fo origina y que forma parte

1

g_ntm\sn:s:wmmnmm

Las icas d ci6n d

OCTAYO.- RETRIBUCION
€l monto resultado por la prestacén efectiva de serviclos serk determinado en funcion a las horas
cronoldgicas efectivas dictadas en el periodo académico; cuyo monto es S/, 4,8000 (Cuatro mil

i
hora.

de a Escuela de Posgrado de LA UNIVERSIDAD.

UNIVERSIDAD y Ia presentacidn del recibo por , 3 nombre de LA
ADO.

por parte de EL CONTRAT;

MONTO ]
samo | S

L3 Direcci6n General de Administracién y la Oficina de Recursos Humanos de LA UNIVERSIDAD serd fs

dertver

NOVENO.- RESOLUCION

automatica del contrato.

No obstante, lo pactado en las cldusulas quinta, sexta y séptima, de este documento, ambas
contratantes convienen expresamente que LA UNIVERSIDAD tendra derecho a dar por resuelto el

una anticipacién de cinco dias habiles, en cuyo caso EL CONTRATADO no tendré derecho a reclamo
alguno.

m |. alA L \ N
justo motivo, e
10 cause: perjuicio 3 LA UNIVERSIDAD.

" sujeto al pago [
0170 pago por ningin motivo ni concepto.

s 5??‘“;}

'DECIMO QUINTO. - ARBITRAJE

. iy A

- Desamola con puntualdad, eficencia y rigor étio as tareas propias de los cusos designads, en s
Escuela de Posgrado de LA UNIVERSIDAD.
- Preparar previamente el dictado de las clases y entregar 2 la Escuela de Posgrado - UN, el material

vio director v 1 i i
en forma virtusl.
Transformacién Digitl.
respectivas.

- Supervisac y evaluar permanentemente fas actividades de fos docentes y alumnos durante ¢l
desarrollo de los cursos, ori los con procedimlentos que permitan sus desempefios con
eficiencia y calidad.

CUARTO.- DECLARACIONES

. por ser el 3 on Servicios regi
juric ¥, por tanto, a

digo Civil, no

£n tal sentid, entre las partes 1o hay rlacion de rabsjo susceptble de la awuam del Decreto
Legislativo N° 276 y su 3
que rige a los scrvidores dclammuaa privada.

laley del Estado, aprobado con
Ley N° 30225, ni al Régimen S istrati

Legislativo N 1057.

QUINTO.- DERECHOS Y OBLIGACIONES

EL por dem: relacionadas

con actos u omisiones Imputobles a propio CONTRATADO en Ia efecueén del presante conrato. £n
ningin caso, se podrs imputar 3 LA UNIVERSIDAD alguna responsabilidad en refacién con dichas
demandas y/o denuncias.

ndo LA UNIVERSIDAD una institucion dedicada 3 la ensefianza, investigacion y proyeccion a la
comunidad, EL CONTRATADO se obliga a no efectuar actos que contravengan o lesionen las normas,

En todo caso, EL wﬂmuna se obliga a adecuar el cumplimiento de sus servicios, materla de este
contrato, a dicha norm:

m-«-

n vinud de este acuerdo, EL CONTRATADO debera conducise 20 todo momenio con 2 mayor

27815, Ley igo de Ftica de la

Funcién Pablica y su mllimentu. EL CONTRATADO no deberd comprometerse en ninguna actividsd

incompatibie con estos propdsitos y principios o que atenten contra el apropiado desemperio de sus

senvicios on fa Insttucion que coresponda. EL CONTRATADD deberd evitar cusiquier accidn y en

particulac cualquier Gpo de pronunciamiento pablico que pudiera afectar adversamente la relacidn,
s Pt

Asimismo, EL v de
5 relacion con LA UNIVERSIDAD.

'DECIIMO PRIMERO. - COMPENSACION POR DAROS EN EL SERVICIO

En caso de incapacidad de EL CONTRATADO para el cumplimiento del presente contrato, las partes
‘acuerdan que el presente contrato quedard resuelto.

Los titulos de propicdad, y todo otro tipo de derechy i sobre
exclusiva y in costo adicionl alguno.
& asi
¥
1o ejecuin de idades, serdn 10 pudiendo se divulgados
por| . por
DEGMO

EL CONTRATADO no podri comunicar a ninguna persona, Repiblica u otra Institucion sjena al presente
contrato, la informacién no publicads o de caricter reservado o confidencla de que haya tenido
, s3lvo que

i g i
rescisi6n o resolucién el presente contrato, haciéndose responsable EL CONTRATADO de los dafios y

jurad:
‘ol abono de sus honorarios.

accionar i suglera un dafo 9,00,

Saim—

reservandose
juicio.

Las controversias que pudieran surgic a partir de 1a ejecucion e interpretacidn del presente contrato,
incluidos los que se refieran a su nulidad ¢ invalidez, serdn resuehtas de manera definitiva e inapelable
mediante unipersonal de derecho, una vez agotados todos los intentos por resolverlos mediante

negaciacion.
£l Laudo Arbitral emitido serd vinculante para las partes y pondra fin al procecimiento de manera
definitiva, "

DECIMO SEXTO, - NOTIFICACIONES.

i 60 del presente
contrato, deberd de la Intraduccidn del mismo. Para
que surta efecto cualquier cambio de domicillo, Ias partes deberdn comunicarios por escrito con una

En sefal de conformidad las partes suscriben este documento en la ciudad de Lima, al 24 de junic /
del 2023.

O
Dr. VICTOR ANTONIO CAICEDO BUSTAMANTE
LA UNIVERSIDAD

JUAN ANTONIO RODRIGUEZ DURAND.
ELCONTRATADO
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Anexo 6. Evidencias de labor desarrollada en EGEMSA

https://drive.google.com/drive/folders/1p061RuVdLYipJeKo5DqgVPI7ydE3kou

wb?usp=drive link

Anexo 7. Evidencias de labor desarrollada en BanBif

https://drive.google.com/drive/folders/Aim523a pFkuBKhM-
dxQ mrJgnjCV9cyU?usp=drive link
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