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RESUMEN

El siguiente trabajo busca presentar referencias para la implementacion de una campafa
de comunicacion interna en el complicado contexto peruano de COVID-19 e inestabilidad
politica. Debido a estos y otros factores, nos vemos en la necesidad de plantear alternativas de
comunicacion que nos ayuden a alcanzar los objetivos de acuerdo a la coyuntura.

A continuacion, se detallard un plan estratégico que ayude a la empresa PerulnterCargo
a implementar una comunicacion emocional que inspire a sus colaboradores a reconectar con
la cultura de la empresa, en especial a sus lideres. De este modo, se busca energizar y motivar
a los trabajadores de PIC con el fin de evitar la fuga de talento. Una vez mas, todo esto bajo el

marco de incertidumbre causado por la pandemia.

Palabras clave: Comunicacion interna, gestion del cambio, engagement, COVID-19,

cultura organizacional, comunicacién emocional, compromiso, campafia



ABSTRACT

The following work seeks to be a reference for the implementation of an internal
communication campaign in the current and complex Peruvian context of COVID-19 and
political instability. Due to these and other factors, we understand the need to propose
alternatives that help us achieve the objectives set in the current situation.

In the present assessment, we will detail a strategic plan to help PerulnterCargo
establish an emotional connection that inpires its employees to reconnect with the company’s
culture, especially its leaders. Furthermore, it seeks to energize and motivate PIC workers in
order to avoid talent drain. All of this under the framework of uncertainty produced by the

pandemic.

Keywords: Internal communications, change management, engagement, COVID-19,

organizational culture, emotional communication, commitment, campaign



1. PRESENTACION

A continuacion, se presentard a detalle un trabajo profesional que muestra un plan
estratégico de comunicacion. El objetivo principal del mismo es aumentar el engagement?,
principalmente de los lideres, para generar en ellos un mayor sentido de pertenencia, orgullo y
compromiso. A su vez, los lideres de PerulnterCargo podran inspirar y generar compromiso en
sus equipos, lo cual impactara positivamente en la retencién del personal. Asi, se priorizard y
gestionara de mejor manera un recurso escaso: el talento.

Para lograrlo, se promovera potenciar el sentido de conexion en la empresa. Asi, todos
los colaboradores podran internalizar la importancia de su rol y los lideres podran empoderarse
y haran lo mismo posible para las personas a su cargo. Se fomentaran esfuerzos que inspiren
una comunicacion constante y horizontal, favoreciendo el reconocimiento y mejorando la
experiencia del colaborador PIC en general.

El equipo de Comunicacién, en alianza con otros equipos de Recursos Humanos,
mantendra al tanto de los acontecimientos de la empresa a todos los colaboradores. De esta
manera, los trabajadores no solo se apropiaran del propésito y compromisos de la compaiiia,
sino también se generara una sensacion de integracion y reconocimiento en el trabajo de todos.
Se fomentara la creacién de espacios y mecanismos que faciliten una comunicacion horizontal
y el intercambio constante de ideas.

Ademas, dada la complicada coyuntura, se buscara que el colaborador se sienta a gusto
y valorado al trabajar en una empresa como PerulnterCargo, que prioriza siempre la salud de

sus trabajadores, siendo esto lo mas relevante para las personas durante la pandemia.

1 El'work engagement, o compromiso con el trabajo en espaiiol, es la atencidn, absorcién y energia que
le brinda una persona a las tareas que involucran su rol y trabajo diario (Lupano & Waisman, 2019).



La empresa, su gerencia, lideres y Recursos Humanos deben ser coherentes con los
mensajes que comunican. Por ello, de manera holistica, se daré énfasis en la salud, experiencia
y comunicacion de los colaboradores. Todos estos esfuerzos deberan ser visibles en las
acciones que se plantearan mas adelante.

La meta principal es que la campafia “Conexion PIC” impacte al 100% de
colaboradores durante los primeros seis meses desde su implementacion. De acuerdo a lo
solicitado por la empresa en el brief facilitado, el plan se ejecutara en dos ejes. El primero,
dedicado exclusivamente a los lideres, buscando generar en ellos conocimiento, apropiacion y
compromiso con la cultura para impulsar el éxito del segundo eje, dirigida a todos los
colaboradores. Estos son los dos publicos prioritarios a los cuales estaran dirigidos que
permitiran lograr los objetivos planteados.

El primer eje, dirigido a los lideres de la organizacion, tiene dos objetivos. En primer
lugar, se busca desarrollar una comunicacién emocional que conecte a los lideres con su rol
maés alla de la eficiencia. La meta es alcanzar que el 100% de lideres conozca el significado e
importancia de la “Conexion de PIC” para poder lograr cosas extraordinarias. El segundo
objetivo durante este eje es facilitar herramientas que empoderen a los lideres en su rol y los
ayuden a implementar una comunicacion inspiradora y constante con sus equipos. La meta de
este objetivo es lograr que al menos el 50% de los lideres sienta que, impulsados por la
comunicacion, cumplen su rol de mejor manera.

Para el segundo eje, los objetivos de comunicacion se centran en los colaboradores. Es
asi que el tercer objetivo de comunicacion busca implementar una comunicacion integral y
emocional que llegue a todos los niveles de la organizacién. Como meta se plantea que al
menos el 60% de los colaboradores se sientan constantemente informados respecto a las
novedades y objetivos de la empresa, en el primer afio de lanzada la campafa. Para el mismo

publico, nuestro cuarto y ultimo objetivo de la campafia es facilitar programas y mecanismos



que fomenten el reconocimiento y engagement en los colaboradores. Nuestra meta plantea
alcanzar que el 80% de los colaboradores perciba positivamente su experiencia como empleado.

Debido a la magnitud y relevancia de la campafia, que busca instaurar nuevas
mentalidades y actitudes en la compafiia, se han planteado dos momentos para obtener métricas.
Esta data sera relevante para tener certeza de los logros del plan; asi como posibles ajustes y
nuevas medidas a tomar. La informacion recopilada serd primordial para asegurar la
flexibilidad en las acciones y, finalmente, su éxito. Es asi, que se creara una encuesta anual de
engagement para lideres y otra para colaboradores, que den métricas certeras sobre los
esfuerzos de comunicacion, beneficios, climay cultura, y employee experience? en general. Al
ser el disefio centrado en la experiencia de nuestros colaboradores, este input es vital para co-
construir una propuesta de valor relevante para ellos.

En el plan estratégico de comunicacion interna se han desarrollado diversos materiales,

los cuales se listan a continuacion:

1.1. Material #1: Video de la campafia #ConexionPIC

La campafia contempla un video de lanzamiento que gira en torno al concepto de
“Conexion PIC”, en el cual se refuerza la importancia del rol de los colaboradores en la gran
foto que es PerulnterCargo, mediante el uso de un lenguaje emocional y cercano.

El material pertenece al Eje 1, Objetivo 1, Estrategia 1, Accion 1.

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1Vi 5UrlI51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo01Q?us

p=sharing

2 «By viewing employee experience as a set of holistic perceptions of that relationship, human resource
management transforms into a more strategic process for engaging the employee through meaning and providing
value” (Plaskoff, 2017)


https://drive.google.com/drive/folders/1Vi_5Url51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo1Q?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1Vi_5Url51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo1Q?usp=sharing

1.2. Material #2: Kit de la campafia

Para tangibilizar la campafia y acercar a los colaboradores con la marca corporativa, se
les enviara un “kit” (diferenciado por tipo de colaborador). El kit consiste en una caja con el
look&feel de la campafia que incluird: mascarillas, decalogo de lideres, stickers, tarjeta de
agradecimiento, entre otras piezas seleccionadas de acuerdo al publico que lo reciba
(colaboradores home office, colaboradores en campo, choferes, aliados, etcétera).

El material pertenece al Eje 1, Objetivo 1, Estrategia 1, Accidn 2.

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOgbverCD4ahHj34tdB-

U VC9po?usp=sharing

1.3. Material #3: Decalogo del Lider PIC

Consiste en un documento que incluye las directrices que debe seguir un Lider PIC y
dudas sobre la campafia #ConexionPIC. Este sera enviado tanto de manera virtual como fisica
a los lideres, para que inspire en ellos el cambio de mentalidad y logren generar conexiones
significativas con sus equipos, basadas en la confianza y en la horizontalidad.

El material pertenece al Eje 1, Objetivo 2, Estrategia 3, Accion 5.

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1TMROrOkTiLbtEOr7fmaUVe-

03BdaxiBi?usp=sharing

1.4. Material #4: Mensajes cercanos semanales
Semanalmente se enviaran mensajes en un tono cercano e informal a los colaboradores
para generar conexion con la compafia y las actividades relacionadas a la camparia

#ConexioénPIC.


https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOqbverCD4ahHj34tdB-U_VC9po?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOqbverCD4ahHj34tdB-U_VC9po?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1TMR0r0kTiLbtE0r7fmaUVe-03BdaxiBi?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1TMR0r0kTiLbtE0r7fmaUVe-03BdaxiBi?usp=sharing

El material pertenece al Eje 1, Objetivo 2, Estrategia 4, Accién 8.
Ubicacién:

https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEQ9 jg2K56bzD?

usp=sharing

1.5. Material #5: Plantilla para e-mail de noticias de la semana

Con el objetivo de que los lideres mantengan a sus equipos informados sobre los
acontecimientos de la compafiia, se les brindara una plantilla de correo electrénico. La plantilla
de novedades facilitara a los lideres la comunicacion horizontal con sus equipos.

El material pertenece al Eje 1, Objetivo 2, Estrategia 4, Accién 9.

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1fbkuf6QlU0JatBZCMzljwc20q-

J5w4Q_?usp=sharing

1.6. Material #6: Guia visual de la campafa

Para que la campafia #ConexionPIC se vea y se sienta igual en cada uno de sus
touchpoints, se desarrollé una Guia Visual. En ella se encuentran los diversos materiales que
conforman la campafia, incluyendo el logo de la misma.

El material pertenece al Eje 2, Objetivo 3, Estrategia 5, Accion 10

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1VIXIMAWMvr4ywEQ39KV3h9S9LexhX70

A?usp=sharing



https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEO9_jg2K56bzD?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEO9_jg2K56bzD?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1V9XIMAWMvr4ywEQ39KV3h9S9LexhX7oA?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1V9XIMAWMvr4ywEQ39KV3h9S9LexhX7oA?usp=sharing

1.7. Material #7: Aplicativo Conexién PIC

Para facilitarle al colaborador el acceso a la informacion y beneficios de la compafiia,
se propone un aplicativo movil, que lleva el nombre de la campafia: Conexion PIC. Gracias a
este, se transparenta la informacion de oportunidades y beneficios a los que pueden acceder
todos los colaboradores PIC.

El material pertenece al Eje 2, Objetivo 3, Estrategia 5, Accién 12

Ubicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1N4jzjHcXgxndkKne7Q4v5TVHIWeUCFO1?

usp=sharing



2. ANTECEDENTES

2.1. Laempresa PIC

En la década de los afios ochenta, dos hermanos fundaron la empresa PerulnterCargo
(PIC). En los siguientes 40 afos, la compafiia se logro posicionar entre las tres primeras de su
sector de operaciones logisticas, siendo hoy una reconocida empresa en el pais.

En un principio, la empresa fue fundada por Jorge y Ricardo Fuente. Sin embargo, hoy
solo Jorge dirige la compafiia, ya que su hermano decidio separarse dos afios después de su
consolidacidn. Cabe resaltar que, desde un primer momento, se vislumbraba el crecimiento del
rubro logistico y que hoy, con la llegada del COVID-19, el sector ha sido uno de los menos

afectados econdmicamente.

2.1.1. Cultura organizacional

PerulnterCargo no tiene misién ni vision: tiene un proposito y aspiraciones. El
proposito de PIC es “ser la mejor y mas eficiente compaiiia, disefiando las mejores alternativas
logisticas al servicio de los objetivos de nuestros clientes” (Universidad de Lima, 2021).

En cuanto a lo que quieren lograr como organizacion, tienen tres aspiraciones
claramente marcadas. En primer lugar, desean “ofrecerte la mejor experiencia en nuestros
productos y servicios” (Universidad de Lima, 2021). En segundo lugar, buscan “ser la empresa
mas atractiva para trabajar” (Universidad de Lima, 2021). Finalmente, aspiran a “ser un
referente en innovacion logistica en Ameérica Latina” (Universidad de Lima, 2021).

En su proposito y aspiraciones se evidencia que PerulnterCargo es una empresa
preocupada tanto por sus clientes externos como internos. Si PIC logra ser la mejor compafiia

y la més eficiente, seria facil suponer que logrard convertirse en una empresa atractiva para



futuros talentos, asi como en un referente gracias a su innovacion en procesos logisticos. A su
vez, esto desencadenaria en una excelente atencion al cliente mediante productos y servicios
de calidad. Sin embargo, hasta este punto no se ha tomado en consideracion el factor emocional.

“Eficiencia, calidad, compromiso, tecnologia e informacion” (Universidad de Lima,
2021), esos son los pilares de la compafiia. PerulnterCargo entiende que, para brindar un
servicio al cliente que tenga valor, debe contar con colaboradores eficientes y comprometidos
con su trabajo y, mas adn, orgullosos de su compafiia. Si los colaboradores estan insatisfechos,
y los procesos de la empresa no se mantienen actualizados, la atencion a los clientes se vera
perjudicada.

PerulnterCargo tiene cinco valores fundamentales, que rigen su manera de trabajar
interna como externamente:

“El cliente: Nuestra obsesion.

Los detalles desarrollados al maximo.

Nuestros equipos: crecimiento personal y profesional.

Somos empaticos.

La ética como la manera de entender los negocios: todos decidimos responsablemente”

(Universidad de Lima, 2021).

Los valores de la empresa representan su esencia, y son transversales a su forma de
trabajo. De manera interna, resaltan la responsabilidad, la ética, el desarrollo y la minuciosidad.
De cara al cliente externo, a las caracteristicas antes mencionadas se les suma la empatia y el
poner siempre al cliente en primer lugar.

La cultura laboral de PerulnterCargo tiene como eje principal la eficiencia, tanto en sus
colaboradores como en sus procesos. Imaginemos, entonces, que PIC es como un engranaje:

los colaboradores son las piezas y los procesos el aceite que las mantiene en movimiento. Si



los procesos de la empresa son ineficientes, no podemos esperar que los colaboradores lo sean,
y viceversa.

Ademas, entendiendo a la eficiencia como la “capacidad para lograr un fin empleando
los mejores medios posibles” (Word Reference, 2021), esta ayudaria no solo a mejorar los
procesos sino a hacerlos mas rentables. Lo antes mencionado se alinea a otra maxima del
fundador de PIC:

“La eficiencia door to door, sin importar el tamanio del negocio, es nuestra forma de

contribuir al pais y a rentabilizar los negocios de nuestros clientes” (Universidad de

Lima, 2021).

2.1.2. Situacion actual

El mundo estd en constante evolucion, pero en los ultimos afios nos hemos visto
expuestos a una velocidad de transformacion sin precedentes. Las empresas, para adaptarse al
mercado y a los consumidores, estan transformandose y PerulnterCargo no ha sido la excepcion.
Desde el 2017, la compafiia trabaja arduamente en su proceso de Transformacion Digital,
teniendo grandes logros logisticos y de eficiencia, como es el rastreo constante y digital de
todos sus servicios. Esta transformacion impacta positivamente en la imagen de la empresa,
que se proyecta como tecnoldgica y moderna. Es asi que encontramos un concepto fundamental
arraigado en el ADN de la compaiiia: la capacidad para transformarse y la relevancia de la
tecnologia.

A su vez, este entendimiento del nuevo mundo ha llevado a PerulnterCargo a
diversificar sus lineas de negocio, incursionando en nuevos sectores como servicios express de
delivery a través de ServiXpress, que tan solo en doce meses se ha convertido en la red de
envios mas grande del Peru. Esto evidencia el cumplimiento de su propdsito de eficiencia y

calidad, asi como su rapida adaptacion a los requerimientos del mercado, incluso en tiempos



de pandemia. No obstante, es importante recalcar que el rubro de logistica es de los menos
golpeados por el Covid-19 e incluso se relaciona al crecimiento de ciertos sectores como el

delivery.

2.1.2.1. Los lideres y la comunicacién

Si bien en los Gltimos afios la empresa ha evidenciado crecimiento en el negocio,
innovacion y transformacion; su cultura y comunicacion no cumple los mismos indicadores.
Los lideres y colaboradores, preocupados por la eficiencia, la calidad y el cliente, han dejado
de lado algo elemental para el fundador Jorge Fuente: la cultura.

La falta de conexién emocional, orgullo y/o sentido de pertenencia con la empresa
impacta negativamente en el compromiso de los lideres y esto, a su vez, desencadena una pobre
retencion del talento y escasa o nula identificacién de los colaboradores con la cultura
organizacional.

Solo el 13,5% de los lideres estan “comprometidos” con la cultura de la compaiiia, y
un gran 46,5% de los lideres presentan la calificacion més baja: iniciados (Universidad de Lima,
2021). Es sencillo darse cuenta que el proposito de PerulnterCargo y sus valores han pasado a
segundo plano. No hay una cultura fuerte que se arraigue en los colaboradores y los haga
identificarse como parte de la compafiia. Esta desconexion con los valores, si bien esta
generalizada en los trabajadores, recae en los lideres la responsabilidad de comunicar e inspirar
a su equipo, no solo para alcanzar un trabajo de calidad, sino para generar en ellos engagement
con la cultura corporativa.

La desconexion mencionada impacta a los colaboradores, quienes tampoco estan
enganchados con la compafiia, sus propdsitos ni valores. Se refuerza asi la imagen de que PIC
es una escuela de formacion, méas que una opcion de desarrollo a largo plazo. La carencia de

esfuerzos para impulsar el desarrollo se evidencia en la desatencion de canales como la Intranet,



a pesar de ser este el unico canal en el cual se presentan los planes de crecimiento y puestos
disponibles para los empleados. Esto puede repercutir negativamente en el interés de los
colaboradores a desarrollarse in house y que miren a la competencia como una opcion factible,
desencadenando una fuga de talento.

Ademas, los lideres no tienen espacios formales donde alinearse con sus equipos sobre
los objetivos, en términos de negocio y cultura. A ello se suma la ausencia de eventos
corporativos y el reducido apoyo de los lideres a los esfuerzos de Recursos Humanos, lo cual
genera desconocimiento de la cultura, que termina por pasar desapercibida.

De acuerdo a los preocupantes resultados obtenidos en el diagndéstico de liderazgo, la
empresa nos ha encargado promover un factor emocional en el trabajo de las personas, que los
enganche con PerulnterCargo y afiance su sentido de pertenencia. Esto es una preocupacion
directa del fundador, quien teme que la compafiia peligre de no actuar respecto a la falta de
compromiso emocional de los colaboradores. El encargo involucra directamente a los lideres,
pues a 0jos de la empresa, estos deben estar al servicio de sus equipos. Enganchar a los lideres
con la cultura para que puedan vivirla y transmitirla es uno de los pasos iniciales y
fundamentales.

Si bien la eficiencia de la compafiia parece no haberse visto mermada por la falta de
compromiso de lideres y colaboradores con la cultura organizacional, es evidente que la cultura
no esté siendo la ventaja competitiva que podria ser frente a las otras compafiias del rubro. Para
las empresas, el talento es un recurso escaso y, a pesar de la trayectoria y reputacion de
PerulnterCargo, debemos evolucionar su imagen y rol: de formadores de talentos, a un lugar
donde el mejor talento busca quedarse. El talento debe percibir una experiencia del colaborador
integral que incluya oportunidades de crecimiento, beneficios y, sobre todo, una fuerte cultura
organizacional, que se complemente con ellos y con la cual se identifiquen: un propdsito mas

grande que une a los colaboradores con la compafiia.



Lo descrito anteriormente traerd como consecuencia que la retencion de talento sea mas
sencilla, lo que se traducira en una mayor productividad. Un colaborador “talentoso” puede ser
8 veces mas productivo (Keller, Meaney, 2017), por lo que es importante encontrar talento
“high performance” y mantenerlo. El camino de retener este talento esta estrechamente ligado

a una experiencia del empleado excepcional.

2.2. Macroentorno

2.2.1. Pandemia de COVID-19

El primer caso confirmado de SARS-CoV-2 en el Per0 se registré el 06 de marzo del
2020. A la fecha de publicacion de esta investigacion, han transcurrido casi 15 meses desde la
comunicacion a nivel nacional de dicho acontecimiento.

“Lo primero que se dio en el sector logistico, fue la rapida accion para enfrentar la

pandemia y procurar que los mercados no se desabastezcan. Luego de esto, notamos

el esfuerzo por buscar una rapida evolucion para atender la demanda y brindar
servicios de calidad, y de esta forma poder asegurar la entrega de los productos de

manera adecuada ” (Peru Retail, 2021).

PerulnterCargo pertenece a este sector econdémico, que sigue conectando al Peru y el
mundo, incluso en tiempos de pandemia. Ademas, impulsado por la misma, ha desarrollado
servicios que responden a la demanda actual de los clientes. Cientos de personas perdieron sus
trabajos debido al COVID-19, y muchos lanzaron emprendimientos para compensarlo.

“La cadena de suministros del rubro de la logistica enfrenta grandes retos debido a la

emergencia por el COVID-19. Ante esto, obligatoriamente muchas empresas han

implementado diferentes estrategias para adaptarse a la “nueva normalidad” y

garantizar la continuidad de sus negocios” (Gestion, 2020).



Los servicios que PerulnterCargo ofrece que responden a las necesidades actuales,
sumadas a la transformacion digital son las relacionadas al Servicio Express Delivery. Los
“Places PIC” como casilleros y Puntos PIC, asi como el servicio PIC Xpress y PIC USA, estan
disefiados para cubrir la demanda de clientes pequefios, medianos y grandes.

Aun cuando la emergencia sanitaria ha impactado directa y negativamente en el
desarrollo y economia del pais, el Area de Estudios Economicos del BCP “mantiene su
proyeccién de 9% para el PBI de este afio, pese a los fuertes rebotes en los proximos meses y

los riesgos que provienen del tema sanitario y la incertidumbre electoral” (Gestion, 2021)

2.2.2. Situacion politica

En la historia de nuestro pais, la democracia no suele ser la normalidad, sino la
excepcion. Es por esto que en mas de una ocasion la inestabilidad politica ha impactado
negativamente la macroeconomia del pais y, con ello, también a millones de familias. Es
evidente que la incertidumbre politica tiene consecuencias negativas en el devenir de los
negocios (APD, 2019), ralentiza el crecimiento en general y hace que la poblacion sea mas
cauta en cuanto a la inversion y a la contratacion de la mano de obra.

En noviembre del afio pasado la vacancia en contra del presidente Martin Vizcarra fue
un golpe a nuestra democracia, pero también a nuestra economia. Si de por si la tensién entre
el poder Ejecutivo y Legislativo generaba incertidumbre, la vacancia y posterior toma de
mando del Sr. Manuel Merino termind por hundir a nuestra nacion en una crisis politica que
no demoraria en arrastrar a la economia consigo: deteriorando la confianza de los inversionistas
y generando el alza del dolar.

Si bien la economia y la situacion politica se estabilizd gracias al gobierno de transicion
de Francisco Sagasti, las elecciones y una inminente segunda vuelta entre Pedro Castillo y

Keiko Fujimori agravia la inestabilidad, dando como resultado un récord histérico en el valor



del dolar. Ademas de eso se evidencia una caida en la bolsa de Lima (Parodi, 2021). Es
importante recalcar que este aumento de la divisa impacta la canasta familiar y los ahorros de

millones de peruanos.

2.2.3. Sector logistico

Si bien la pandemia ha golpeado duramente a nuestro pais, es inevitable vislumbrar el
impulso que ha significado en otros rubros. Uno de los sectores donde la pandemia ha
significado transformacion es en el area logistica. EI COVID-19 ha representado un cambio de
normalidad y esos cambios impactan en gran medida al sector. El rubro no estuvo libre de retos,
pero existen nuevas tendencias de compra que no parecen ser pasajeras, permitiendo que el
sector haya cerrado el 2020 con un balance positivo (Michilot, 2021).

Uno de los principales cambios del sector es el incremento en la demanda de atencién
para el e-commerce, lo que supone incorporar nuevos espacios de almacenes y apostar por
servicios de Ultima milla. La inversion en almacenes ha proliferado ampliamente (Michilot,
2021) y, del mismo modo, las zonas con mayor crecimiento en servicios de ultima milla son
las periferias de la capital, fendmeno también observado en otras ciudades. Estos y otros
factores impulsados por la pandemia son grandes oportunidades que PerulnterCargo puede
utilizar a su favor para fortalecer su liderazgo en el rubro.

Otra tendencia relevante para el sector es la apuesta por nuevas tecnologias para
impulsar su mejora. Un referente es DHL Supply Chain que inauguré un “Innovation Corner”
para sumar tecnologias e impulsar el rubro. Con este esfuerzo de interaccion con los clientes
se posiciona como un partner logistico. Del mismo modo, se comunica de manera potente su
Transformacion Digital, evidenciando la digitalizacion de la empresa y los esfuerzos por

mejorar el proceso de forecast; asi como el uso de drones, camaras, lectores de software, robots,

sensores inteligentes, entre otros (Jugo, 2021).



El crecimiento es evidente en el rubro, pero este no estd exento de retos. Uno de los
principales es el sector informal que satisface las mismas necesidades. Es asi que
emprendedores con autos particulares brindan servicios logisticos de manera regular a micro y
pequefias empresas. Ademas, existe escasez de terrenos lo que retrasa la expansion de centros
de almacenaje.

Del mismo modo, es relevante mencionar que los avances en el sector producto de la
pandemia han impactado en la gestion del talento dentro del rubro. Es asi que los salarios en
logistica han aumentado en un 20% debido a la poca oferta de ejecutivos (Condor, 2021), lo
cual empeora la preexistente y aguda competencia por talento. Ademas del aumento en los
salarios, se ha registrado un aumento de la demanda, tanto en el sector logistico como en call
centers, ambos rubros que impactan a la compafiia. La necesidad se ha triplicado y se debe al

cambio en la demanda por medios distintos a los presenciales (Michilot, 2021).

2.2.4. Retos de Recursos Humanos durante la pandemia

La llegada del COVID-19 ha afectado la manera en que vivimos y hacemos las cosas a
un nivel que recién hemos empezado a comprender. Recordemos que vivimos en el Perd, un
pais donde su gente se relaciona de manera amical, se saluda con beso y abrazo hasta a las
personas que no conocemos. Por eso, debemos tener en cuenta que la pandemia afecta nuestras
las relaciones laborales desde el momento en que aisla a los individuos en sus casas.

Es ahi donde empiezan los retos de Recursos Humanos. En primer lugar, el area debe
tomar conciencia de la importancia del bienestar emocional de los colaboradores en todos los
niveles, pues “/a pandemia ha propiciado la aparicion de trastornos psicolégicos como la
incertidumbre, el estrés, la ansiedad y la falta de contacto social, los cuales debilitan el

equilibrio emocional de los trabajadores” (Louffat, 2021).



Un término acufiado en los Gltimos afios es el sindrome de burnout, que responde a “la
fatiga extrema provocada por el estrés laboral o el exceso de trabajo. Este trastorno afecta
poco a poco a los trabajadores hasta desgastarlos a un punto critico impidiendo realizar sus
tareas de forma efectiva” (Bumeran, 2020).

Segln la encuesta realizada por la plataforma Bumeran (2020), el 89,09% de los
profesionales encuestados en Per( asegurd haber sufrido este sindrome, representando la cifra
mas alta de la region. Por ello, es de suma importancia que el area de Recursos Humanos se
preocupe por implementar esfuerzos adaptados a la realidad que se vive ahora, y asi mejorar el
bienestar emocional de sus trabajadores y minimizar los efectos de la pandemia.

En segundo lugar, y siguiendo la idea de que vivimos en un pais cercano, con
demostraciones de afecto constantes, Recursos Humanos debe enfrentar el siguiente reto: la
falta de motivacion y alejamiento de la cultura corporativa debido al distanciamiento social.

“La ausencia de contacto personal y el distanciamiento social pueden originar la falta

de motivacion en los colaboradores, quienes estan propensos a experimentar una

pérdida de identidad con la organizacion y a sufrir insatisfacciones de caracter

emocional” (Louffat, 2021).

En la nueva normalidad se presenta un alejamiento de los colaboradores de sus equipos,
e incluso la pérdida de contacto con los mismos y con sus lideres. Es labor de Recursos
Humanos encontrar los mecanismos que ayuden a recuperar la humanidad del ambiente de
trabajo, hoy reducido a la pantalla de una computadora.

Finalmente, Recursos Humanos debe asumir el reto de evaluar los diversos puestos de
la compaifiia, sus tareas y responsabilidades, y determinar cuales seran mas efectivos llevandose
a cabo de manera remota o presencial. Las formas de trabajo cambiaron con la llegada del

COVID-19, y el home-office tuvo un crecimiento acelerado — por obligacién —. Es ingenuo



pensar que pasada la pandemia se dejaré de lado el teletrabajo para regresar a una oficina de 9
a.m.a6p.m.

“Antes de la segunda cuarentena, algunas empresas ya realizaban reuniones en grupos
pequefios y con las medidas de seguridad necesarias, por lo que no es descabellado pensar
que dichas préacticas volveran paulatinamente. Por lo tanto, planificar desde ahora este

aspecto resultara crucial en el futuro préximo” (Louffat, 2021).

2.2.5. Benchmark

A raiz del contexto cambiante son muchas las empresas que emprenden campafias de
comunicacion con la intencién de dar a conocer y reforzar conceptos relevantes, como las
nuevas medidas de seguridad, procesos, responsabilidades y funciones del colaborador. Nos
encontramos en una etapa de cambios y un rol fundamental del &rea de Recursos Humanos es
comunicar estos cambios de manera eficiente, a la vez que genera en sus trabajadores seguridad

y engagement.

2.2.5.1. Casos de éxito relevantes

“Connect” de MHS Homes (Gamelearn Team, 2019)

Esta camparia de MHS Homes presentaba siluetas de sus empleados con un dato curioso.
El call to action invitaba a los empleados a conectarse a la nueva intranet para conocer mas de
sus colegas. Del mismo modo, al hacerlo, se pedia que los colaboradores completaran su perfil.
Mediante esta campafia MHS Homes logré una participacion de 85% de usuarios activos en la
intranet. De este caso se recata la curiosidad y el uso de la data para atraer a los colaboradores

proactivamente a nuevas plataformas.



#Jabdone de NHS (NHS Merseyside, 2017)

La campafia realizada por el National Health Service trae un tono humoristico, cercano
y fresco a un tema complicado: vacunarse contra la gripe, para evitar contagios en el espacio
de trabajo. Esta campafia intervenia varios espacios a la vez que trabajaba con afiches digitales,
pequerios videos instructivos entre otros. De esta campafia rescatamos el uso de varios medios

para un objetivo potente, asi como el uso de un lenguaje cercano y humoristico.

Comunicacion peer-to-peer de Deutsche Telekom (Jaf, 2021)

Esta campafia busca la comunicacion entre colegas de una manera cercana que pueda
conectar a personas en sus casas con personas trabajando en campo o en la oficina. Deutsche
Telekom lo logra mediante videos que los propios comparieros graban para que otros puedan
ver cuando tengan disponibilidad. Que el contenido venga de sus mismos compafieros y estén
a disponibilidad de los otros logra que estos se sientan mas conectados entre ellos, un reto
particular en la situacion de sobre conexion y desconexion en la que nos encontramos producto
de la pandemia.

De este caso en particular rescatamos la posibilidad de generar una sensacion de
conexion entre equipos que no se ven fisicamente y el buen uso de videos no necesariamente
sincronicos para mantener la flexibilidad y posibilitas una mayor participacion o uso de los

materiales.

Digital Suggestion Box de Waitrose (Waugh, 2019)

Uno de los supermercados lideres de Gran Bretafia incorpord un buzon de sugerencias
para sus empleados ue se promovia en varios de sus espacios virtuales, asi como en distintos
eventos. El equipo de Comunicacion impulsé que sus empleados compartieran mas ideas

primero identificando el driver en ellos ;Qué gand yo? Era la pregunta que se encontrd tenian



los colaboradores y por eso, el equipo de Comunicacion empez6 explicando oportunamente
que sus ideas serian escuchadas de manera contante y tomadas con mucha seriedad.

De esta iniciativa rescatamos el uso de un buzén de sugerencias como un medio de
reconocimiento, a la vez que significa un medio de comunicacién no solo entre la compafiia y
sus colaboradores, sino también entre colegas. Ademas de eso, destacamos la constancia y
diferentes medios donde se posiciona el buzon, para volverlo una herramienta visible en toda

la organizacion.

2.3. Microentorno

2.3.1. Stakeholders

2.3.1.1. Grupos de interés internos

CEO: Don Jorge Fuente

Jorge Fuente es el fundador y actual Gerente General de PerulnterCargo. Bajo su
responsabilidad se encuentran los mas de mil trabajadores de la compafiia, asi como velar por
un funcionamiento del negocio correcto y estratégico. Ademas, es el CEO quien impone el
ejemplo de como se vive la cultura empresarial, pues es el principal referente de los lideres de

PIC que, a su vez, dan el ejemplo al resto de colaboradores.

Lideres

En PerulnterCargo, son considerados lideres los Gerentes centrales, Gerentes de area,
Subgerentes, Jefes de equipo y Supervisores, que suman un total de 150 en toda la empresa.
De ellos se espera, no solo eficiencia al momento de desempefiar sus labores, sino que también
incentiven el sentido de pertenencia con la compariia en sus equipos.

“Deben ser los lideres PIC los responsables de inspirar en los colaboradores los

valores y proposito de la organizacion. Un puesto de lider no es una posicién de poder, es



una posicion de servicio tanto para sus equipos como para los clientes” (Universidad de

Lima, 2021).

Colaboradores y familias

Si bien consideramos que los colaboradores son el Gltimo grupo de interés interno de la
empresa, esto no quiere decir que sea el menos importante. Finalmente, son los colaboradores
la fuerza que mantiene a la empresa en movimiento. Si la empresa les ofrece mejores
condiciones y oportunidades de trabajo, los colaboradores responderan con mayor
productividad y compromiso con la empresa.

Ademas, en este punto queremos resaltar no solo a los trabajadores, sino también a sus
familias. La pandemia del COVID ha afectado la forma de trabajo, ya sea que ahora el
colaborador se encuentre realizando “home office”, o si continua realizando sus labores en el
campo. En cualquiera de los casos, el colaborador se encuentra preocupado por su familia:
porque pasa todo el dia en casa o porque trabaja fuera de ella y no quiere contagiar a quienes
viven con él.

Es asi que la empresa debe pasar de preocuparse por el colaborador, a preocuparse por
su bienestar familiar, claro, dentro de lo razonable y posible. Y las formas de trabajo se veran
afectadas en cierta medida, asi como el horario de trabajo. Podemos decir, entonces, que los
colaboradores son el Gltimo eslabon de la cadena, pero también el mas grande e importante

para que la cultura interna funcione de manera dptima.

2.3.1.2. Grupos de interés externos
Clientes: nuestra obsesion
PerulnterCargo es una compafia orientada a la excelencia y eficiencia, y desea

transmitirla a sus clientes, sin importar su tamafio. Si la empresa optimiza la atencion para con



sus clientes, y les entrega productos y servicios de calidad, los clientes estaran fidelizados y
ayudaran a que la empresa tenga permanencia en el mercado.

Hemos podido identificar dos tipos de clientes: Empresas (B2B) y Consumidores
finales (B2C). Principalmente, trabajan con empresas los servicios de carga internacional y
nacional; asesoria sobre procesos aduaneros; servicios de aforo, previo y rotulado, e inspeccion
sanitaria en el terminal maritimo; courier internacional como aliados de DHL; servicio de
almacenaje; transporte de carga pesada, especial y linea amarilla; y el servicio de delivery
express para pequefias y medianas empresas.

Para la atencion de consumidores finales, y orientandose a las necesidades actuales del
mercado, han puesto a disposicion casilleros que atienden las 24 horas del dia; “puntos PIC”
en bodegas y puntos de recojo establecidos; servicio PICXpress para realizar envios
motorizados en Lima y Callao; y, finalmente, PIC USA, para importar productos de Estados

Unidos.

Sociedad

La operacion de PIC estéa ubicada principalmente en Lima, a nivel administrativo. Sin
embargo, al ser uno de los operadores logisticos mas grandes del Perd, también cuentan con
personal en Piura, La Libertad, Ica, Arequipa, Moguegua, y la provincia constitucional del
Callao.

Por ello, es importante que la organizacion se preocupe por apoyar al desarrollo
econdémico de la comunidad local, en cada una de las localidades en las que realiza operaciones.
De esta manera, es probable que las comunidades le otorguen aceptacion social y puedan
presentarse como aliados estratégicos en un futuro. Ademas, si la empresa es transparente en

el desemperio de sus actividades, ganara reputacion y prestigio en la sociedad.



Inversionistas y bancos

Practicamente desde la fundacion de PerulnterCargo, los bancos se han presentado
como un aliado estratégico para lograr el crecimiento de la compafiia. El correcto
funcionamiento de la misma y su constante crecimiento, la hace presentarse ante los bancos
COMO una inversion segura.

Por otro lado, si la empresa evidencia su estabilidad y crecimiento constante, y deja
saber que las inversiones en ella son de bajo riesgo; conseguird mayor capital y asi podra seguir

creciendo, gracias al apoyo de inversionistas interesados.

Socios estratégicos

Algunos de los socios estratégicos actuales de PerulnterCargo son: el operador logistico
internacional DHL; terminales y puertos nacionales; terminales y puertos internacionales de
mas de 220 paises, gracias a su alianza con DHL,; y bodegas y puntos de recojo nacionales.

Asociaciones reguladoras La Direccion General de Salud Ambiental e Inocuidad
Alimentaria (DIGESA) es el 6rgano estatal fiscalizador de materias de salud ambiental. Es
importante que PIC sea transparente en sus operaciones de inspeccion sanitaria en los
terminales maritimos, para mantener una buena relacion con esta entidad reguladora.

Por otro lado, la Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria
(SUNAT) le ha otorgado a PerulnterCargo la Certificacion OEA. Esta le permite a la compafiia
“simplificar los controles y tramites aduaneros de exportacion” (Departamento de Facilitacion

de Exportaciones, 2016).

Gobiernos
Hemos comentado que, gracias a su asociacion con DHL, PerulnterCargo cuenta con

cobertura internacional en mas de 220 paises. Ademas, cabe resaltar que su Servicio PIC USA



lo mantiene en constante coordinacion con las entidades aduaneras de Estados Unidos. Por ello,
es importante que la empresa cumpla sus responsabilidades tributarias y del marco legal que el
Gobierno peruano le otorgue un marco regulador favorable, y que otros gobiernos consideren

sus operaciones como legitimas.

2.3.2. Canales de comunicacion interna

PIC cuenta con cuatro grandes herramientas de comunicacion interna. En primer lugar,
cuentan con un correo corporativo, al cual tienen acceso todos los colaboradores de la empresa.
Mediante este se coordinan las actividades laborales diarias, y se pueden agendar reuniones
para atender los requerimientos de la operacién del dia a dia.

En segundo lugar, cuentan con una Intranet de libre acceso para sus trabajadores. En
ella, encontramos el Portal del Empleado, en el cual se publican las actividades de PIC y
beneficios para los colaboradores, asi como los cronogramas de procesos, los puestos
disponibles dentro de la empresa para postulaciones internas y algunos datos de linea de carrera.

Por dltimo, contamos con dos medios de comunicacion modernos: WhatsApp y
Facebook. Para el primero, cada gerencia maneja sus grupos a su conveniencia. Para el segundo,
se maneja una pagina de Facebook cerrada para los colaboradores de la empresa. Es importante
resaltar que las herramientas digitales no son exclusivas para las operaciones diarias en el
ambito administrativo.

“Desde el aiio 2017, PIC viene realizando su transformacion digital con éxito, ya que
ha logrado que el 100% de sus servicios puedan ser configurados y atendidos desde diferentes
plataformas digitales con la comodidad de un rastreo en 24/7” (Universidad de Lima, 2021).
La transformacion digital le ha otorgado a PIC un reconocimiento como una empresa eficiente

y, a Su vez, tecnologica.



2.4. Publico objetivo

El pablico interno de PerulnterCargo esta conformado por més de 1000 colaboradores,

divididos en:

Home Office: Personal administrativo que se encuentra realizando sus
actividades desde su hogar, conformado por al menos 140 colaboradores.
Almacenes: 368 colaboradores, que se encuentran laborando presencialmente
en los almacenes de Callao, Lima, Pachacamac, Ate, Ventanilla, Arequipa y
Piura.

Transporte y distribucion: Mas de 215 colaboradores, en su mayoria choferes a

tiempo completo.

Aduanas y Cargo Internacional y Nacional: 65 colaboradores, que trabajan

presencialmente entregando servicios que incluyen el courier nacional e

internacional.

Delivery: 175 colaboradores, de los cuales 150 se desempefian como choferes

de motos y furgonetas. Sus labores son presenciales.

Sequridad: 35 colaboradores, que junto al servicio tercerizado de vigilancia se

encuentran laborando de manera presencial.

Mantenimiento: 33 colaboradores que trabajan de manera presencial, entre los

que se encuentran 2 jefes técnicos y 21 mecanicos descentralizados en los
almacenes.
Call Center: 50 colaboradores, que brindan el servicio de call center 24/7,

rastreo satelital y reclamos de manera presencial.



2.4.1. Lideres

Nuestro plan estratégico prioriza a los lideres como publico objetivo pues son estos
quien en primera instancia comprometeran en sus equipos. Lo que es importante para el lider,
es importante para los colaboradores. Por ello, es fundamental que este grupo no solo recuerde
la campaiia, sino por el contrario se apropie de ella y la comparta para generar el impacto
deseado.

“Si los profesionales se sienten desinformados, dificilmente se veran comprometidos
con el proyecto y tarde o temprano acabaran por desmotivarse y desvincularse” (Trucios,
2010). Es asi que el rol de lider es primordial, pues debe ser él quien sea el mensajero de buenas
y malas noticias para sus equipos. En €l reside la responsabilidad de crear canales de doble via,
para permitir la participacion de los colaboradores y que estos se sientan no sélo informados
sino a su vez, escuchados.

Es asi, que en PerulnterCargo nos vemos en la obligacion de diferenciar este pablico
para poder alcanzar de manera eficiente a nuestros equipos y poder empoderar a toda la
compafiia. Para el presente plan consideramos en el rol de “lider” a todas las personas con
personal a su cargo, incluyendo: Gerentes Centrales, Gerentes de Area, Sub Gerentes, Jefes de
Equipo y Supervisores. Estos roles sumados representan 150 puestos en la compafiia.

Estos lideres se encuentran en su mayoria trabajando desde casa en la modalidad Home
Office, pero en el caso de almacenes también se encuentran en trabajo en oficinas o lo que
denominamos “en campo”. En cuanto a los lideres que deberian estar en campo, pero por
factores de riesgo se encuentran en caso alejados de sus funciones, los consideramos “de

licencia”. Estos 3 subgrupos son de igual forma de alto interés para la campafia.



2.4.2. Colaboradores en campo

Los colaboradores en campo representan la mayoria del talento de la compafiia. Debido
a la naturaleza de sus funciones, es necesario que salgan de sus hogares en el dia a dia para
laborar presencialmente, por lo que mantenerse saludables y protegidos ante la pandemia del
COVID-19 es una preocupacion constante. Ademas, de la preocupacion por mantener a sus
familiares saludables y no contagiarlos debido a su trabajo.

Se debe tener en cuenta que, si la compafia no comunica efectivamente informacién
relevante, como los protocolos ante la emergencia sanitaria, las novedades de la cultura interna,
los cambios en las formas de trabajo, entre otros; la incertidumbre se convierte en un miedo

mas.

2.4.3. Colaboradores Home Office

Los colaboradores en Home Office son aquellos a los cuales sus funciones no les
demanda estar en las oficinas por motivos de fuerza mayor. De tener la necesidad de asistir,
pueden hacerlo teniendo en cuenta los protocolos de seguridad. En PerulnterCargo vemos que
el grupo de personas en Home Office es minoritario y representa aproximadamente 150
colaboradores.

Estos colaboradores se enfrentan al cansancio de la ausencia de separacion de su vida
laboral con la personal. Se ha evidenciado en una encuesta recogida por LinkedIn que “(en el)
86% de los trabajadores, el trabajo a distancia ha tenido un impacto negativo en su salud
mental aumentando su ansiedad y, con ella, tambien un deterioro en sus patrones de suerio”
(Cavero, 2020). Es importante recalcar que el perfil del colaborador ha cambiado y que se
evidencia que sus preocupaciones no se encuentran unicamente en el &mbito laboral.

La poca division con la vida familiar puede impactar significativamente en los lapsos

de atencion brindadas por el colaborador. Era normal en el mundo pre pandémico tener full



days o hasta convenciones de dias enteros donde la empresa aislaba al colaborador de cualquier
factor de distraccion. Este recurso es mermado en el contexto de pandemia, donde la

conectividad a la tecnologia es constante y donde el &mbito laboral coexiste con el familiar.

2.4.4. Personal de riesgo

El personal de riesgo, en el contexto de la pandemia actual, lo conforman los
colaboradores que por razones preexistentes no pueden cumplir sus funciones de manera
regular; sus labores requieren del trabajo presencial y no pueden realizarse mediante el
teletrabajo.

En este grupo se encuentran las personas con enfermedades como: diabetes,
hipertension, cancer, asma, enfermedades pulmonares cronicas y cardiovasculares, entre otras.
Ademas, se consideran de riesgo a los mayores de 60 afios y a las mujeres embarazadas.

Esta en manos de la empresa mantener una comunicacion constante y empatica con los
colaboradores que estan de licencia, asi como buscar oportunidades para que apoyen en otras
funciones relacionadas en el area sin exponerse. Se debe tomar en cuenta que, al no poder
conectarse al trabajo de manera habitual, la incertidumbre y la sensacion de desconexion es

alta.

2.5. FODA
Fortalezas
e Reputacion solidificada en el sector logistico.
e Red de envio por delivery mas grande del Per( con solo un afio de
funcionamiento.
e Certificaciones actualizadas.

e Proceso de transformacion digital avanzado y con logros evidentes.



e Colaboradores comprometidos con la eficiencia.

e Alta preocupacion por el cliente.

e Lineas de negocio diversificadas que atienden diversas necesidades de un solo
cliente.

e Indicadores definidos para medir el compromiso con la cultura interna.

e Tiempos de feedback delimitados en el cronograma laboral.

e Fundador presente y comprometido con la cultura organizacional.

e Descentralizacion de los puntos de entrega alrededor de todo el pais.

Oportunidades

e El sector logistico de delivery ha tenido gran crecimiento durante la pandemia
de COVID-19.

e Las empresas que emprenden una Transformacion Digital estan mejor
preparadas de cara a los nuevos retos del mercado.

e El tracking 24/7 de manera digital genera seguridad en los clientes.

e Puntos de entrega presentes en todo el pais dan pie a una mayor cartera de
clientes.

e Socios estratégicos relevantes e internaciones (DHL).

e Nacimiento de pequefias y medianas empresas con necesidad de realizar envios
por delivery a nivel nacional.

e Tendencia hacia lo digital atrayente para empresarios que buscan monitoreo o
monitoreo remoto.

e Tendencia a importar productos tecnoldgicos y otras categorias por parte de los
clientes finales, sensacion de mercado globalizado.

e Mayor demanda del sector e-commerce para servicios de delivery.



e Incremento de la necesidad de almacenamiento con inventarios y criterios que
soporten la demanda de la compra por e-commerce.
e Incremento de la necesidad de alquiler de almacenes por parte de empresas retail

y de consumo masivo.

Debilidades

e Lideres poco comprometidos con la cultura y los procesos de recursos humanos.

e Equipos poco comprometidos con la cultura corporativa.

e Escasos medios de comunicacion internay, la mayoria, informales.

e Intranet empresarial no actualizada.

e Ausencia de espacios para compartir historias relacionados al trabajo,
aprendizajes o la cultura de la empresa.

e El propésito de la empresa carece del factor emocional.

e Valores corporativos confusos y de dificil recordacion.

e Pocas o nulas figuras dentro de la compafiia relacionadas a la cultura corporativa.

e La cultura empresarial no ha sido explotada como un valor diferencial.

e Talento no comprometido con la organizacion.

e Baja participacion en feedback y eventos relacionados a Recursos Humanos por
parte de los lideres y colaboradores.

e Noseevidenciauna clara linea de carrera o de desarrollo para los colaboradores.

e No hay incentivos o reconocimientos claros alrededor de la cultura
organizacional.

e Colaboradores enfocados primero en su salud y luego en la eficiencia.

e Los colaboradores estan cansados pues la pandemia los obliga a no

desconectarse y trabajar méas horas al dia.



Amenazas

e Otras empresas del sector tientan facilmente al talento no comprometido.

e Economia del pais afectada por la pandemia de COVID-109.

e EI SARS-CoV-2 como amenaza para la salud a nivel nacional.

e Desconfianza de la poblacion en los protocolos de bioseguridad de las empresas.

e Desconfianza de la poblacion en los productos provenientes del extranjero,
principalmente del continente asiatico.

e Empresas de delivery informales generan desconfianza en la poblacion.

e La falta de protocolos de bioseguridad de algunas empresas de delivery genera
desconfianza en la sociedad.

e Empresas informales y/o estafadoras generan desconfianza en la poblacién para
realizar importaciones del extranjero, asi como compras nacionales.

e Restricciones del Gobierno cambiantes sobre los horarios de movilizacion y
delivery.

e Sensacion de deficiencia en tiempos de entrega por delivery de las ventas por e-
commerce de empresas nacionales (Ejemplo: Saga Falabella, Sodimac, etcétera).

e Clientes con poder adquisitivo aun no se suman a lo digital y prefieren el
“business as usual”.

e (Caida del mercado de exportaciones e importaciones en Per( y Latinoamérica
afectando duramente la Linea de carga internacional.

e Aumento de 20% en salarios del sector logistico, lo que aumenta la competencia
por talento en el sector y potencia la fuga de talento.

e Setriplica la demanda para puestos de call center y logistica.



e Altarotacion y necesidad de capacitacion de la mano de obra en campo debido
a contagios por COVID-19 y aislamientos obligatorios. Esto, sumado a las
restricciones por aforo y las limitaciones de horario.

e Incremento de empresas que brindan soluciones de almacenaje.

e El trabajo remoto y la rotacion de personal supone una constante capacitacion,
ademas de una curva de aprendizaje mermando la eficiencia y compromiso de

los colaboradores.

2.5.1. FODA cruzado
Haz clic aqui para acceder al cuadro completo:

https://drive.google.com/drive/folders/1 XPyzXalEOvZBqjV4AbU5xVISAFGT51MI?u

sp=sharing


https://drive.google.com/drive/folders/1XPyzXalEOvZBgjV4AbU5xvlsAFGT51Ml?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1XPyzXalEOvZBgjV4AbU5xvlsAFGT51Ml?usp=sharing

Tabla estrategias FO/FA
Estrategias FO
Aprovechar la descentralizacion del servicio
para satisfacer la creciente demanda con
nuestra experiencia y reputacion como

diferencial de respaldo.

Estrategias FA
Usar el orgullo por la trayectoria de la
empresa como valor diferencial que
comprometa al talento y se vea menos

tentado a optar por la competencia.

Fortalecer la reputacion de empresa digital y
moderna para enfrentar los retos de las
nuevas formas de trabajo atrayendo clientes

con necesidades mas digitales.

Contraatacar la desconfianza asociada a las
compras online de envio por delivery

mediante el monitoreo digital y constante.

Habilitar una herramienta de feedback para
los clientes impulsandolos a opinar sobre la
calidad del servicio y asi motivar a los

colaboradores a mejorarlo.

Capacitar a los colaboradores en la amplia
cartera de servicios de PIC para que puedan
ofrecer a los clientes B2B soluciones

holisticas.

Aprovechar los espacios de feedback para
levantar aprendizajes rapidos sobre nuestros
socios y clientes, y asi optimizar nuestras
relaciones con ellos mientras instauramos

una cultura de co-creacion en la compafiia.

Aprovechar los espacios de feedback para
recopilar informacion sobre la opinion de los
colaboradores sobre el trabajo remoto y sobre
sus preocupaciones actuales respecto al

COVID-19.

Destacar el compromiso como valor de PIC
y demostrar como eso genera historias de
éxito, como lo fue su Transformacion

Digital.

Fomentar que las figuras representativas de la
compafiia mantendran informados a los
colaboradores sobre la realidad nacional y las

medidas de la organizacion sobre las mismas.




Tabla estrategias DO/DA

Estrategias DO

Estrategias DA

Enfocar el trabajo de los colaboradores en
su impacto en miles de negocios. Reconocer
que trabajando en PIC el colaborador "hace

posible™ todos estos emprendimientos.

Capacitar a lideres en la cultura y como
transmitirla a sus equipos, creando
incentivos de compromiso con la cultura por

area, para evitar la fuga de talento.

Implementar espacios donde los lideres

puedan contar historias de éxito que hayan
impactado en el crecimiento de PIC y otras
compafiias centrdndose en los valores de la

empresa que les permitieron hacerlo.

Implementar programas de reconocimiento
que comprometan a los colaboradores, no
Unicamente por resultados, sino
aprovechando para posicionar
comportamientos de valor para la compafiia
como tener una curva de aprendizaje rapida,
ser un "nuevo talento™ o compartir aspectos

de la cultura.

Potenciar reconocimiento no Unicamente
por resultados, sino por trato al cliente u
otros valores de la compafiia, fortaleciendo
nuestras relaciones con nuestros socios

estratégicos.

Hacer un programa de beneficios que
genuinamente se centre en los
colaboradores, quienes estan preocupados
por la salud y la de sus familias; ademas de
cansados por el home office. A través de
estos beneficios incrementar el salario

emocional para evitar la fuga de talento.

Comunicar a los colaboradores a traves de
nuestros medios como su trabajo impacta
pequefias, medianas y grandes empresas en
el dia a dia, para asi puedan enfocarse no
solo en la eficiencia sino en el resultado que
sus labores tienen en otras personas,

energizarlos y motivandolos.

Aprovechar la capacitacién constante para
tocar base con el ADN de la compaiiia,
aprovechando espacios digitales para dar a

conocer el proposito y los valores.

Comunicar nuestros avances en
Transformacién Digital en distintos medios
de comunicacion internos, para fomentar el
orgullo y reconocimiento de los

colaboradores.

Reducir la fuga de talento para la
competencia, habilitando medios y espacios
donde se evidencie el posible desarrollo
dentro de la compaifiia.




2.6. Problema de comunicacion

De acuerdo a nuestro diagnostico podemos entrever que, si bien PerulnterCargo tiene
un alto compromiso con la eficacia; los lideres y colaboradores no estdn comprometidos en un
nivel emocional con la empresa. Esto desencadena una fuga de talento constante, acentuada
por la situacion de pandemia. La falta de engagement se debe principalmente al escaso
incentivo de parte de parte de los lideres, y a las pocas propuestas desde Recursos Humanos
para facilitar espacios y mecanismos de comunicacion interna, donde se genere una conexion
con la cultura de la compafiia.

Ademas, cabe resaltar que la esencia de la empresa deja de lado, desde un inicio, el
factor emocional y se centra en la eficiencia. Para los lideres de Recursos Humanos el perfil de
los colaboradores también se basa en este valor:

“Las personas que trabajan en PIC deben ser personas cuyo objetivo es hacer las cosas
bien a la primera, y que funcionamos como un reloj. Claro que hay fallos, pero aprendemos de
ellos tratando de reducir las ineficiencias al mdximo” explica Beatriz Morales, Gerente de
Recursos Humanos de PIC (2021).

Entonces, podemos decir que en PIC existe un problema en la comunicacion de la
cultura, ademas del bajo engagement por parte de los lideres en su rol fuera de promover la
eficiencia. Los lideres estan desconectados del factor emocional que supone trabajar en PIC, y
asi es imposible que sus equipos se muestren comprometidos con los valores y el propdsito de
la empresa. Es asi que encontramos una oportunidad para integrar la pasion y el compromiso
al ADN de la compafiia, desde su propdsito, para impactar positivamente en el enganche de
sus colaboradores.

Del mismo modo, encontramos pocos esfuerzos para comunicar las oportunidades de
desarrollo y beneficios de los empleados, con un unico canal poco visitado y desactualizado.

Ademas, la ausencia de espacios de integracion y alineacion con tono horizontal o informal,



contribuyen a que los colaboradores y lideres se mantengan desconectados no solo de la cultura,
sino los unos de los otros.

Es pertinente proponer la implementacion de mecanismos de comunicacion que
generen engagement y combinen esfuerzos que permitan visibilizar oportunidades de
desarrollo y beneficios. De esta manera, los colaboradores y lideres podran encontrar mayor

valor en el salario emocional® ofrecido por la compafiia.

3 El salario emocional es un término acufiado en los inicios del Siglo XXI, que responde a la retribucion
no monetaria que perciben los colaboradores de una compafiia por las labores que desempefian en la misma. El
salario emocional ayuda a generar compromiso con la organizacion e impulsa a los colaboradores a dar la milla
extra en su trabajo (Torrens Pérez, Salvador Moreno, Vega Falcon, & Norofia Salcedo, 2021)



3. FUNDAMENTACION PROFESIONAL

El presente Plan Estratégico de Comunicacion Interna se ha estructurado en dos ejes,
que responden a lo solicitado en el objetivo del brief: "Desarrollar un plan de comunicacion
interna a dos fases. La primera fase dirigida a todos los lideres de PerulnterCargo. ... La
segunda fase del plan estard dirigida a todos los trabajadores de PIC” (Universidad de Lima,
2021).

El Eje 1, compuesto por los objetivos 1y 2, esta orientado a los lideres PIC, a lograr su
empoderamiento, y reforzar su vinculo con la cultura corporativa. Por otro lado, el Eje 2,
compuesto por los objetivos 3 y 4, esta orientado a los colaboradores en general, para generar
engagement con la cultura de PerulnterCargo, mediante una comunicacion integral, horizontal
y emocional, que llegue a todos los niveles de la organizacion.

Para cada uno de los ejes se han planteado dos objetivos de comunicacidn con sus metas
respectivas. A su vez, estos se han desagregado en estrategias y acciones especificas, para las
cuales se han establecido indicadores de medicion. Se sustentard cada accion con teoria
relevante, y se desarrollaran las piezas que se consideren pertinentes para el entendimiento del

plan.

3.1. Tipo de camparia

La coordinacion de Comunicacion Interna ha disefiado un Plan Estratégico de
Comunicacién para atender a las necesidades descritas previamente; principalmente busca
generar engagement en los trabajadores de PIC y empoderar a los lideres para que puedan

compartir eficientemente el compromiso por la cultura.



Para lograrlo, se plantea una camparia principalmente conceptual y actitudinal, que
busca transformar la mentalidad de los lideres y sus equipos de desinteresados o “en proceso”
a comprometidos con la cultura. Recordemos que solo el 13,5% de lideres son PIC
Comprometidos, mientras que el 46,5% son PIC Iniciados (Universidad de Lima, 2021). La
campafia se ejecuta en dos momentos distintos, empezando por los esfuerzos dirigidos a lideres.

Luego, las acciones se orientaran a los colaboradores en general.

3.2. Roles
3.2.1. Rol del lider

Los lideres son el actor principal de la campafia y definir su nuevo perfil es importante
para su éxito. Se debe tener en cuenta que para que la campafia sea exitosa el lider debe
evolucionar su rol, para transformarlo en uno al servicio de su equipo; a la vez que pueda
inspirarlos y energizarlos, enganchandolos con la compafiia.

Para lograr este cometido los lideres son quienes en primera instancia deben empaparse
de la cultura de PerulnterCargo, no solo para recordarla, sino apropiarse de esta. Asi, los lideres
podran comunicar con conviccion y emocion los principios que sus equipos deben absorber.
Ellos son el nexo, en ellos se basa la comunicacion del dia a dia, en ellos recae verdaderamente
el exito de la campana.

En un equipo es sencillo priorizar de acuerdo a lo que hace tu lider, por lo que, si este
estd enganchado con la cultura, sera facil engancharte también. En eso consiste el nuevo rol de
los lideres en PIC: ser habilitadores de cultura mediante su propio compromiso. Ellos son el

ejemplo, pero a su vez son consejeros y acompariantes.



3.2.2. Rol de Recursos Humanos

Recursos Humanos debe evolucionar su papel reactivo a un rol mas estratégico que
promueva no solo sinergias, sino que disefie camparias altamente emocionales que conecten
con lideres y colaboradores. Durante el plan, Comunicacién Interna debe fomentar que
Recursos Humanos logré pensar fuera de la caja para comprometer a sus equipos mediante la
optimizacion de beneficios y programas que impacten positivamente en su percepcién de su
salario emocional.

Del mismo modo, Recursos Humanos debe ser un aliado de la gerencia para entender
las necesidades cambiantes de la compafiia y poder ser flexible en el plan de acuerdo a los
ajustes de esta estrategia. Asi, con los esfuerzos de los equipos en conjunto y con el constante
aprendizaje se alcanzara el objetivo de potenciar la conexién emocional de los equipos con la

cultura, generando una sensacion de orgullo en toda la compafiia.

3.2.3. Rol de los colaboradores

El rol de los colaboradores en general también debe transformarse. De ser
colaboradores pasivos que no estan informados, comprometidos ni asisten a eventos, deben
convertirse en miembros empoderados de la compafiia, alineados por su cultura y proposito.
Los colaboradores deben reconectar con su razon de estar en la empresa y con el compromiso
a clientes. Para lograrlo, deben abrazar el cambio, para poder ser agiles y mantener su energia
en tiempos de incertidumbre como los que vivimos.

Dentro de los colaboradores es importante resaltar el rol de aliados. Ellos seran los
embajadores que democratizan la cultura en todas las instancias de la compariia. A través de
ellos la comunicacion se vuelve constante, directa y horizontal. Cuando un aliado te comparte
un mensaje, te lo comparte un colaborador como td, no es un mensaje de Recursos Humanos o

de tus Jefes.



A su vez, estos roles permiten una comunicacion eficaz y cercana. Los colaboradores
estan a servicio de sus equipos para resolver sus dudas, estan informados y pueden compartir
las iniciativas de la empresa con el resto de colaboradores. Las personas ven a los aliados como
una fuente confiable de informacion, asi como un ejemplo de compromiso y orgullo por la

empresa. Este rol exalta la sensacion de pertenencia a algo mas grande, a PerulnterCargo.

3.3. Tono de la comunicacion

La comunicacién para la campafia propuesta sera enérgica, inspiradora y emocional.
Buscamos desligarnos de la dureza de la comunicacion PIC y apostar por un lenguaje positivo
y semi informal, que permita integrar los diversos publicos de la compafiia. Se apostara por lo
cercano, reforzando la comunicacion corta y directa para un perfil de colaborador sin mucho
tiempo, con distracciones o0 no enganchado con la cultura. Del mismo modo, se busca fomentar
la interaccion con las diversas piezas de comunicacion para alcanzar una comunicacion

dialogante.

3.4. Propuesta creativa

3.4.1. Estrategia creativa

La campafia de comunicacion tiene como objetivo central lograr la integracion de los
colaboradores con la cultura, la mistica de la compafiia. La cultura, a su vez, debe ser enérgica,
facilitadora de conexiones, de trabajo colaborativo y de comunicacién horizontal. Para
conseguirlo, la campafia sera altamente emocional, buscando conectar con el corazon de los
colaboradores para generar orgullo y pertenencia.

Todos los esfuerzos se encontraran bajo la campafa paraguas #ConexionPIC, lo que
facilitard su recordacién y priorizacion por parte de los lideres y colaboradores. La intencion

es generar un storytelling poderoso alrededor de todas las acciones, que contribuyan al



engagement de todos los colaboradores. Se mantendra una integridad visual transversal a todos

los elementos de la campaiia.

3.4.2. Concepto creativo

Nuestro concepto creativo parte de la conexién: buscamos que los colaboradores se
sumen al entusiasmo de pertenecer a PIC y poder conectarse entre ellos y con los clientes. En
un contexto donde los colaboradores estan aislados fisicamente y distraidos con otras
prioridades, buscamos inspirarlos y energizarlos, revalorizando la posibilidad de estar juntos.
Si nos conectamos podemaos crecer y lograr cosas increibles en equipo.

Es importante mantener el optimismo en esta coyuntura, posicionando nuestra fortaleza
en la integracion, en la sensacion de equipo. Por ello, la conexidn se representara visualmente
mediante un rompecabezas, que permite transmitir la idea de que todos somos PIC, todos
somos parte de esta empresa, de este grupo humano que esté logrando cosas extraordinarias.

PerulnterCargo se asemeja a un rompecabezas en el sentido de que cada persona es una
pieza, y la conexion entre ellas permite visualizar la gran foto, el propdsito de la compafiia.
Todas las piezas son igual de importantes, lo cual refleja la horizontalidad de la campafay la

intencion de revalorizar cada rol.

3.4.3. Mensaje central
e Mensaje: Creemos conexiones eficaces
e Reason why (contenido actitudinal): para seguir creciendo juntos

e Call to action: Vive la conexioén PIC.

Para el mensaje recuperamos la variante posicionada en la mente de los colaboradores

y lideres en PIC, la eficiencia, y lo llevamos un paso mas alla, poniéndolo en servicio de algo



mas importante: generar conexiones para desarrollarnos y crecer juntos. Es asi, que se conecta

con una razén que motiva a los colaboradores, invitandolos a ser parte y a vivir esta conexion.

3.5. Plan Estratégico de Comunicacion

Haz clic aqui para acceder a la matriz del Plan Estratégico de Comunicacion:

https://drive.google.com/drive/folders/1vhsAOwWdVCpTrc6N mgacFiHmskY9b6L?

usp=sharing

3.5.1. Eje 1: Empoderando a nuestros lideres

Tabla: Eje 1: Empoderando a nuestros lideres

Desarrollar una

comunicacion

emocional que

conecte a los

lideres con su

rol mas alla de

la eficiencia.

Eje 1: Empoderando a nuestros lideres

Meta Estrategia Accion
Desplegar la Realizar el lanzamiento de la campafa
campafia "Conexion PIC" orientado a lideres,

Que el 100% de
los lideres
conozca el
significado e
importancia de

la “Conexion

PIC”.

“Conexion PIC”
para generar
engagement con

la cultura de la

que ayude a replantear e impulsar su

rol de servicio.

Disefiar y enviar un kit fisico que

tangibilice la campana.

empresa.
Impulsar una Disefiar un espacio mensual donde se
cultura de compartan aprendizajes y herramientas

aprendizaje

de conexion con los equipos.



https://drive.google.com/drive/folders/1vhsA0wWdVCpTrc6N_mqacFiHmskY9b6L?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1vhsA0wWdVCpTrc6N_mqacFiHmskY9b6L?usp=sharing

compartido y
colaboracion

entre lideres.

Implementar un buzon de aprendizajes
y sugerencias que ayude a desagregar

la comunicacion en los equipos.

Empoderar a

Que el 50% de
los lideres en la

los lideres PIC

implementacion

sienta que la
de una

comunicacion
comunicacion

los impulsa a
inspiradora y

desempefiar
constante con

mejor su rol.

Sus equipos.

Capacitar a los
lideres en
comunicacion
efectiva a través
de diversas

herramientas.

Elaborar un “Decalogo de lideres” que
incluya las diez directrices que debe

seguir un lider PIC.

Implementar un taller de teoria de
liderazgo y cultura PIC durante las
primeras dos semanas de campafa, con

refuerzo mensual.

Integrar la cultura y liderazgo en el
proceso de onboarding de nuevos

lideres.

Desarrollar
mecanismos que
impulsen el
acercamiento
entre los lideres

Yy SUS equipos.

Emitir dos mensajes semanales que
generen empatia y cercania entre

lideres y equipos.

Crear una plantilla para e-mail de
noticias importantes que ayude a los
lideres a mantener informados a sus

equipos.

3.5.1.1. Objetivo de comunicacion 1

Nuestro primer objetivo se centra en desarrollar una comunicacién emocional que

conecte a los lideres con su rol mas alla de la eficiencia. La meta es alcanzar que el 100% de

lideres conozca la importancia de la conexién de PIC para lograr cosas extraordinarias.




Para conseguirlo se han planteado dos estrategias. En primer lugar, se desplegara la
campafia “Conexion PIC” para generar engagement con la cultura de la empresa. En segundo
lugar, se impulsara una cultura de aprendizaje compartido y colaboracién entre lideres. De

acuerdo con la primera estrategia, se implementaran las siguientes acciones:

Estrategia 1: Desplegar la campaiia “Conexion PIC” para generar engagement con la
cultura de la empresa.

Accion 1: Realizar el lanzamiento de la campafa "Conexion PIC" orientado a lideres, que

ayude a replantear e impulsar su rol de servicio.

Tabla: Acciéon 1

Accién: Realizar el lanzamiento de la campafia "Conexion PIC".
Publico Lideres PIC (150).
Roles e Jorge Fuente: Ser el anfitrion del espacio, comunicar la

importancia de la cultura y orgullo PIC.

e Recursos Humanos: Disefiar el espacio, elaborar los

materiales de presentacion, convocatoria y refuerzo.
e Sistemas: Asegurar el correcto funcionamiento de la

conexidn durante el evento virtual.

Mecanismos e Zoom para la transmision y chat en vivo.
e Outlook para la invitacion.

¢ Presentacion PPT para el espacio.

e Kahoot para permitir interaccion.

e Menti para levantar preguntas.

KPI e Porcentaje de lideres conectados a la reunion.




e Porcentaje de satisfaccion del evento por parte de los

lideres a través de Menti, a la finalizacién del evento.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

El evento de lanzamiento, organizado por Recursos Humanos, pretende reconectar a
los lideres con la cultura y mistica de la compafiia, a través de un espacio horizontal. Durante
este, el fundador remarcara la importancia de conectarnos desde lo emocional, en el contexto
de pandemia que atravesamos.

Al ser Jorge Fuente el anfitrion, se le da una nota emocional y motivadora al evento.
Ademas, se emitirdn mensajes que refuercen el valor de las personas detras de nuestra
compafiia; y se emplearan mecanismos para generar conexion con el pablico, como el video a
presentar en la Accion 2 de esta estrategia.

Se buscard que el espacio se sienta integrador y ameno, democratizando la
comunicacion y la participacion con un chat en vivo, preguntas en vivo a través de Menti e,
incluso, juegos de trivia mediante Kahoot para enganchar a los lideres con la cultura de la
empresa. Para dar continuidad, una vez finalizado el evento se hara envio del “Decalogo de
lideres”, material que se explicara posteriormente en este plan.

La pieza bandera de este lanzamiento es un video que busca reforzar el concepto
“Conexion PIC”, evidenciando que todos los colaboradores son piezas importantes de
PerulnterCargo. El video tendrd un lenguaje emocional y cercano, buscando tocar los
corazones de los colaboradores, y en linea con lo que se espera de los nuevos lideres y
colaboradores PIC: mas compromiso, mas orgullo, mas pertenencia.

En un segundo momento, el video sera compartido con todos los colaboradores a través
de mailing, Facebook, WhatsApp y posicionandolo en espacios fisicos como los televisores de

los almacenes.



Proposito de la accion:

El lanzamiento de la campafia serd dirigido exclusivamente a los mandos medios, o
también llamados Lideres PIC. Segun el diagnostico de liderazgo, solo un 13,5% de lideres
son PIC Comprometidos. Un gran 46,5% son PIC Iniciados, calificados de esa manera por su
poca participacion en eventos corporativos, escaso apoyo a los procesos de RR. HH., entre
otros. Abordaremos directamente la falta de compromiso y poca participacion de los lideres,
generando en ellos la sensacion de orgullo, orgullo de pertenecer a PIC.

El kick-off virtual involucra directamente a los lideres con el fundador, mediante
herramientas interactivas como Kahoot, Menti y chat en vivo. Ademas, el video con tono
emocional refuerza la idea de que en PIC todos son importantes, todos son una familia que crea
conexiones eficaces que ayudan al desarrollo conjunto.

Lo que se desea lograr con el lanzamiento es “persuadir a los receptores, influir en sus
percepciones y sus sistemas logicos, e incluso producir efectos en sus actitudes, sus
motivaciones y sus costumbres”’. (Bosovsky Favre, 2016)

Ademas, al tratarse de un “discurso retorico en el que los publicos juegan un papel
promotor por su virtualidad permanente en las intenciones del emisor” (Bosovsky Favre,
2016), es vital realizar acciones de seguimiento y mantenimiento que aseguren la recordacion.
Por ese motivo, se enviaran materiales y herramientas a los lideres que les ayudaran en su rol
de eslabdn conector y facilitaran la comunicacion de la camparfia para con los colaboradores.

Una vez los lideres se encuentren alineados a la campafia y sus mensajes, se realizara
el kick-off de cara a los colaboradores: se colgara el video bandera en las plataformas digitales

y Se enviaran comunicaciones a través de los canales oficiales de la empresa.

Haz clic aqui para ver el video de la campania:



https://drive.google.com/drive/folders/1Vi 5Url51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo1Q?us

p=sharing

Accidn 2: Disefiar y enviar un Kit fisico que tangibilice la campafa.

Tabla: Accién 2

Accion: Disefiar y enviar un kit fisico que tangibilice la campafa.
Publico Lideres PIC (150)
Roles e Recursos Humanos: Definicién de los elementos de Kit,
contacto con proveedores.
e Agencia de disefio externa: Encargada de disefar las
piezas a entregar bajo el look&feel de la campafia.
¢ Proveedores: Ejecucion de piezas y unificacion del pack.
e Area operaciones: Envio de Kits.
Mecanismos Sistema de delivery PIC para la entrega
KPI Porcentaje de lideres que encuentra los elementos del kit

atiles, en la encuesta anual de engagement a Lideres.

Tipo de contenido

Actitudinal

Como parte de la campaiia “Conexion PIC” buscamos generar lazos emocionales con

los lideres, nuestro publico mas importante. Por ello, se enviard a cada lider un kit para

amplificar su experiencia con la campafia, generando recordacion. El kit de lideres juntara

material en fisico y en digital que les permita ejercer un mejor rol con sus equipos, a la vez los

energice y motive. La idea de esta accidon es mostrar el interés que pone PIC en cada uno de

ellos y su conexion con la empresa.



https://drive.google.com/drive/folders/1Vi_5Url51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo1Q?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1Vi_5Url51BNTVjr6jHsxj79mwoORwo1Q?usp=sharing

La caja brandeada con el look&feel de la campafia deberé llegar el mismo dia o el dia

siguiente al lanzamiento hecho por Jorge Fuente. Incluird los siguientes materiales:

Mascarillas con frase de conexidn y botella de alcohol: Busca generar recordacion y

demostrar la preocupacion de la empresa por la salud de sus colaboradores.
Especialmente dirigidas a los lideres en campo.

Decélogo del lider: Se buscara entregar un decalogo miniatura que el lider pueda tener

siempre consigo, a manera de refuerzo. Ademas, este incluye un pequefio FAQ sobre
los conceptos de la campafia.

Sticker: Es una calcomania con una frase alusiva a la campafia para que los lideres
puedan pegar en sus portatiles y tengan siempre presente la “Conexion PIC”.

Tarjeta de agradecimiento de Jorge Fuente: Una tarjeta firmada por el fundador (de

manera digital) donde agradece la participacion en el evento y recuerda la importancia
de conectarnos para cumplir adecuadamente el rol de servicio de un lider. Termina con
el mismo Sr. Jorge poniéndose al servicio de los lideres ante cualquier consulta, al igual
que al equipo de Recursos Humanos.

En una segunda instancia, se extendera el envio del kit de la camparia al resto de

colaboradores de la compafiia. De esta forma, el Kit se personalizara de acuerdo al publico que

lo reciba: colaboradores home office, colaboradores en campo, choferes, aliados, entre otros.

Las piezas variaran de acuerdo a los insights de cada publico. Pueden incluir: Mas de una

mascarilla, tomatodo, parante para celular, sujetador de celular para moto, aromatizante de auto,

landyard, entre otros.

Para complementar el Kit, se hara envio de un mail con materiales digitales adicionales:

fondos de pantalla con el decalogo o calendario mensual, fondos para videollamadas alusivos

a la campafia, el decalogo de manera digital, el video proyectado en el lanzamiento, etcétera.



Proposito de la accion:

Hoy en dia, los reinos de lo digital, lo fisico y lo social se entrelazan cada vez mas,
convirtiéndose en una experiencia holistica. En esta era tecnoldgica, las experiencias varian,
para bien o para mal, dependiendo de los intereses de cada individuo. Quienes toman las
decisiones juegan un rol importante al momento de mejorar la calidad de la experiencia de los
usuarios (Bolton, 2018).

Es asi, que cada uno de los elementos del kit refuerza el mensaje de conexion con la
compafiia, demostrando que PIC se preocupa por la salud de sus lideres, y de su comodidad al
momento de trabajar. Ademas, se desea lograr engagement mediante la entrega de productos
tangibles, en un contexto laboral que se vuelve cada vez mas digital.

La campafia #ConexionPIC gira en torno al mensaje de que PerulnterCargo es un solo
equipo, una sola familia. Por ello, una vez se realice el lanzamiento a toda la compafiia, enviara
el kit a todos los colaboradores de la organizacion que se encuentran alejados fisicamente y

desconectados de la cultura organizacional, buscando generar conexion desde lo fisico.

Haz clic aqui para ver el kit de la campafia:

https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOgbverCD4ahHj34tdB-

U VC9po?usp=sharing

Estrategia 2: Impulsar una cultura de aprendizaje compartido y colaboracion entre
lideres.
Accion 3: Disefiar un espacio mensual donde se compartan aprendizajes y herramientas de

conexion con los equipos.


https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOqbverCD4ahHj34tdB-U_VC9po?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1phPeiDOqbverCD4ahHj34tdB-U_VC9po?usp=sharing

Tabla: Accién 3

Accion: Disefiar un espacio mensual donde se compartan aprendizajes
y herramientas de conexién con los equipos.
Publico Lideres PIC (150)
Roles ¢ Recursos Humanos: Disefiar la estructura del espacio y
elaborar los materiales de presentacion.

e Lider anfitrién: Cada mes, de manera rotativa, un lider sera
el encargado de dirigir el espacio, el objetivo es sentir un
ambiente de lideres para lideres, aumentando la confianza.

Mecanismos e Microsoft Teams para la reunion.

e Outlook para la invitacion.

e Presentacion PPT para el espacio.

e Kahoot para permitir interaccion.

e Menti para levantar preguntas.

KPI e Porcentaje de asistencia a las reuniones mensuales.

¢ Porcentaje de satisfaccion respecto al espacio, en la

encuesta anual de engagement a Lideres.

Tipo de contenido

Actitudinal

Se disefiard un espacio mensual denominado “Lideres con cancha” que busca acercar a

los lideres de distintas areas mediante un encuentro de tono casual. El objetivo es poder

compartir aprendizajes del dia a dia sobre liderazgo y respecto a la compafiia, a la vez que se

refuerzan las habilidades blandas del equipo. El espacio sera dirigido por un lider y este rol

serd rotativo entre las distintas areas.




En el encuentro se priorizara la interaccion y construccion en equipo, mientras se
afianza la confianza de los lideres con sus pares. Se buscara mantener espacios para crear
soluciones en conjunto y se enfocaran en el uso de herramientas que permitan la comunicacion
en vivo.

La estructura tentativa del evento empezara con la presentacion del lider que presida el
espacio, una pequefia bienvenida y el refuerzo de la razén del mismo. Luego, continuara con
una historia de éxito del area representada por el lider, y cobmo la cultura y el liderazgo fueron
clave para el éxito o aprendizaje. Se promovera también compartir errores en lugar de éxitos,
ocasiones donde el equipo pudo aprender algo. A través de la historia contada se buscara
plantear una pregunta relacionada a como crear mecanismos que mejoren el liderazgo,
comunicacion o algun &mbito de empresa en general.

Una vez planteada la pregunta que seré el foco del evento, se puede pasar a dividir a
los lideres en subgrupos para plantear soluciones tentativas que podrian aplicarse en el dia a
dia, en “la cancha”. Se trata de facilitar un espacio donde los lideres se conozcan, trabajen en
equipo y compartan ideas que los ayuden a perfeccionar su rol. Es importante hacer hincapié
que en la comunicacion o el liderazgo no existe un remedio indiscutible, y que todas las
soluciones planteadas deben adaptarse a las distintas realidades de cada equipo.

Al final de la sesion, se presentaran pitches de las soluciones tentativas y habra un
espacio de intercambio y feedback. También se recordara la importancia de priorizar espacios
de integracion e iteracion de la conexion con sus equipos. Los primeros espacios seran dirigidos
por lideres seleccionados por Recursos Humanos, escogidos entre aquellos que tuvieron un alto
puntaje en la encuesta y son definidos como “PIC comprometidos”. Conforme los espacios se

vayan dando, se pasara la posta a los lideres “PIC en proceso” y posteriormente “PIC iniciados”.



Proposito de la accion:

Como se ha visto anteriormente, los mandos medios estdn expuestos a muchisima
informacion, a la vez que sostienen una alta carga laboral. Hoy en dia, en los tiempos del home
office, interactian con otros lideres en espacios formales, donde se revisan usualmente temas
de la operacién diaria.

En respuesta a esa normalidad nace “Lideres con cancha”, pensado como un espacio de
lideres para lideres. Estas reuniones los incentivan a compartir aprendizajes con sus pares, para
poder evaluar la posibilidad de implementar las mismas acciones con sus equipos.

“Comunicar es también aprender de los clientes y de los empleados. La verdadera
comunicacion implica aceptar a los interlocutores, respetarlos, aprender de ellos, estimarlos,
considerarlos amigos y aliados” (Bosovsky Favre, 2016).

Ademas de aprendizaje, estos espacios incentivan la sana competencia. Es de esperarse
que cada lider anfitrion aspire a brindar una sesion mejor que la anterior. El desarrollo de estos
espacios deriva en la conexion entre areas y la identificacion de los demas integrantes de la

empresa. Asi, se forman equipos interrelacionados y enganchados por la cultura PIC.

Accion 4: Implementar un buzon de aprendizajes y sugerencias que ayude a desagregar

la comunicacion en los equipos.

Tabla: Accion 4

Acciobn: Implementar un buzon de aprendizajes y sugerencias que ayude

a desagregar la comunicacion en los equipos.

Publico e Lideres PIC (150)
e Colaboradores en general (Home office, en campo y

personal de riesgo)




Roles e Recursos humanos: Implementacion de los buzones

digitales, revision y recopilacion de propuestas para lideres.
Promocidn constante del espacio.

¢ Personal de mantenimiento: Implementacion y

mantenimiento de los buzones fisicos, deben asegurar que
los implementos estén presentes siempre (papel, lapiceros,
candados, etc.).

e Lideres: Comunicar a sus equipos la existencia y uso

correcto del buzén anénimo.

Mecanismos e Buzon fisico en almacenes y oficinas.

e Buzdn andénimo digital implementado en la nueva app
“Conexion PIC”.

e Bit.ly para creacion de links.

e Facebook y WhatsApp para la difusion de links de Bit.ly.

KPI Numero de mensajes en el buzdn de sugerencias recolectados

mensualmente.

Tipo de contenido Actitudinal

Es importante generar espacios donde los lideres y colaboradores puedan ser
escuchados. Por ello, se implementara un buzén anénimo que tiene como objetivo levantar
ideas, propuestas o aprendizajes de toda la organizacion. A su vez, es vital evidenciar como
estas sugerencias o criticas son verdaderamente tomadas en cuenta por los lideres de la
organizacion.

Estos buzones seran tanto fisicos como digitales, y las sugerencias seran recopiladas

por Recursos Humanos a final de cada mes. El contenido del buzon sera un input directo para



las reuniones de “Lideres con cancha”, asi como una guia para comunicacion interna sobre qué
dudas estadn presentes en los colaboradores, para poder resolverlas de manera constante.
Asimismo, las preguntas o dudas que se generen seran respondidas en el podcast mensual que
se presentard mas adelante.

Los buzones estaran presentes de manera digital en el grupo de Facebook cerrado de
la empresa, asi como en los grupos de WhatsApp de las diversas gerencias. Se difundiran como
links fijados, promocionados de manera constante, los cuales redirigiran a formularios
anonimos, en los que se podré solicitar el area desde donde viene la propuesta, pero nunca el
nombre del colaborador.

También se presentaran accesos a estos formularios en espacios mixtos, colocando
QR’s en los murales de los almacenes, televisores e incluso al lado de los buzones fisicos
presentes en oficinas y almacenes. Estos QR’s se instalan como alternativa a quienes prefieren
dejar sus sugerencias de online, a pesar de estar de manera presencial en las oficinas, para evitar

contacto con las superficies.

Proposito de la accién:

Los colaboradores de PerulnterCargo no solo estan descentralizados a nivel de labores,
unos trabajando en casa y otros en el campo; sino que estan repartidos a lo largo del territorio
peruano. A esto se suma la problematica que supone reunirse en espacios presenciales debido
a la pandemia del COVID-19.

Identificada esta situacion, y ante la falta de mayor informacion sobre los canales de
comunicacion de la empresa, se instalaran buzones fisicos para recopilar sugerencias. Estos
estan orientados directamente a los colaboradores que laboran en campo, que son el groso de
la comparfiia. Adicionalmente, se habilitardn buzones virtuales a través de formularios

anonimos, a los cuales podran acceder todos los colaboradores de la compafiia.



Los buzones responden a la necesidad de la organizacion de generar lazos con sus
colaboradores. Para que estas conexiones se den, primero se debe “convencer a los empleados
de que quieren escucharles y, después, crear un entorno de trabajo en el que no se sientan
cohibidos” (Milliken, 2016).

Los buzones andénimos son un espacio seguro para iniciar esta relacion de escucha con
los colaboradores. Sin embargo, debe resaltarse que la accion no funciona por si sola: de nada
sirve implementar un canal que luego no tendra seguimiento ni respuesta. Por ello, las
principales dudas y sugerencias de los buzones serdn tratadas en los podcasts mensuales.
Ademas, se incitara a los lideres, quienes resuelven estas dudas en las reuniones de “Lideres

con cancha”, a compartir con sus equipos la respuesta a estos temas.

3.5.1.2. Objetivo de comunicacion 2

Nuestro segundo objetivo es empoderar a los lideres en la implementacion de una
comunicacion inspiradora y constante con sus equipos. La meta de este objetivo es lograr que
el 50% de los lideres sienta que, impulsados por la comunicacion, desempefian su rol de mejor
manera.

Para lograr este objetivo se han planteado dos estrategias. Empezaremos capacitando
a los lideres en comunicacion efectiva a través de diversas herramientas. Luego,
desarrollaremos mecanismos que impulsen el acercamiento entre los lideres y sus equipos. De

acuerdo con la primera estrategia, se plantean las siguientes acciones:

Estrategia 3: Capacitar a los lideres en comunicacion efectiva a través de diversas
herramientas.

Accion 5: Elaborar un “Decalogo de lideres”, que incluya las diez directrices que debe seguir

un lider PIC.



Tabla: Accién 5

Accion: Elaborar un “Decalogo de lideres”, que incluya las diez

directrices que debe seguir un lider PIC.

Publico Lideres PIC (150)
Roles e Recursos Humanos: Definir las directrices a incluir en el
decélogo.

e Agencia de disefio externa: Disefar visualmente el

decélogo de lideres segun el look&feel de la camparfia

“Conexion PIC”.

Mecanismos e Antecedentes de la comunicacion y cultura en PIC.
e Matriz de diagndstico de liderazgo.

e Agencia de disefio externa.

KPI Porcentaje de lideres que considera util la herramienta, en la

encuesta anual de engagement a Lideres.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

Uno de los problemas de PerulnterCargo como compariia es que los lideres no estan
conectados con la mistica de la empresa, por lo que no pueden transmitir el sentimiento de
pertenencia a los colaboradores. Es por eso, que se plantea elaborar un decélogo de lideres que
contiene los conceptos clave que deben regir su forma de trabajo para con sus equipos.

En el decalogo se encuentran las directrices que deben seguir los lideres para cumplir
con su rol de servicio:

1. Un solo equipo.
2. Conexion. Conectados somos més efectivos.

3. Horizontalidad. Todos somos igual de importantes.



4. Transparencia. Nos decimos las cosas de manera directa.

5. Responsabilidad y empoderamiento. Seamos los duefios de nuestro trabajo.
6. Confianza. La base de un buen trabajo en equipo.

7. Escucha activa. Pongdmonos en el lugar del otro.

8. Colaboracion. Construyamos buenas relaciones con nuestros equipos.

9. Innovacion. Las ideas valiosas estan a nuestro alrededor.

10. Efectividad. El proposito de nuestra organizacion.

Cada uno de los puntos invita a los lideres a generar conexiones significativas con sus
equipos, basadas en la confianza y en la horizontalidad. El decalogo pretende ayudar a romper
las barreras de comunicacion en la empresa y ayudar a los lideres a desagregar la comunicacion
relevante a sus equipos, bajo la premisa de que todos los miembros del mismo son importantes
para alcanzar el proposito de la organizacion: la efectividad.

Ademas, el decéalogo serd acompafiado por una cartilla de preguntas frecuentes, donde
se da respuestas a las tres principales preguntas de la campafa:

e ;Qué es la #ConexionPIC? Es la manera de mantenernos conectados, de manera
constante. VValoramos nuestro rol y reconocemos el impacto de los otros. En PIC,
todos somos piezas de un rompecabezas, que se juntan para hacer realidad nuestro
propésito.

e ;Por qué es importante la #ConexionPIC? Todos somos partes importantes de
PerulnterCargo, al mantener una comunicacion constante y cercana nos
energizamos y mejoramos la experiencia de todos. Al mantenernos conectados nos
motivamos a dar la milla extra y lograr cosas extraordinarias juntos.

e Cbmo logramos la #ConexionP1C? Todo el tiempo podemos impulsar nuestra

conexion cuando hablamos de manera cercana, cuando compartimos idas o



sugerencias, cuando reconocemos el buen trabajo de otros. La Conexién PIC se da
de manera organica desde el momento en el que nos preocupamos, verdaderamente,
en crecer como equipo. Revisa el decélogo de lideres para saber como impulsar a
los demas desde tu rol.

Es posible que estas interrogantes surjan en el dia a dia, y la herramienta servira como

un refuerzo de la importancia y el porqué de la campafa.

Proposito de la accion:

El Decélogo de Lideres PIC fija el rumbo que debe seguir todo lider PIC para motivar
a sus equipos e impulsar el engagement con la cultura corporativa. Mediante esta herramienta,
buscamos potenciar el rol conector del lider dentro de la empresa, a quien identificamos como
un aliado estratégico al momento de generar recordacion en los colaboradores sobre cualquier
tema de Recursos Humanos.

Debemos recordar que la “comunicacion interna va mds alla de las politicas de
Recursos Humanos. Aunque esto puede parecer obvio, los ultimos estudios del mercado
destacan que la mayoria de los trabajadores se sienten informados cuando saben como va su
empresa mas que cuando le comunican la subida econémica anual o la puesta en marcha de
un plan de igualdad” (Trucios, 2010).

Las directrices planteadas en el decalogo responden a lo mencionado anteriormente:
buscamos la conexidn dentro de la compaiiia, la horizontalidad, transparencia y colaboracion.

Los lideres deben recordar a los colaboradores que todos son parte de un solo equipo.

Haz clic aqui para ver el decalogo de lideres:
https://drive.google.com/drive/folders/I TMROrOKTiLbtEOr7fmaUVe-

03BdaxiBi?usp=sharing



Accidn 6: Implementar un taller de teoria de liderazgo y cultura PIC durante las primeras dos

semanas de campafia, con refuerzo mensual.

Tabla: Accién 6

Accidn:

Implementar un taller de teoria de liderazgo y cultura PIC
durante las primeras dos semanas de camparia, con refuerzo

mensual.

Publico

Lideres PIC (150)

Roles

e Recursos Humanos: Area encargada de la contratacion de

un Especialista en liderazgo tercerizado, y de plantear un
calendario para estas reuniones.

e Especialista en liderazgo (tercerizado): Encargado de la

estructuracion del programa de liderazgo y la capacitacion a

los lideres.

Mecanismos

e Especialista en liderazgo
¢ Programa de reuniones virtuales (Cisco Webex / Zoom)

e Decalogo de Lideres

KPI

Porcentaje de lideres que considera relevante la capacitacion,

en la encuesta anual de engagement a Lideres.

Tipo de contenido

Conceptual y Actitudinal

Los lideres son el eslabdn conector entre los altos mandos y el resto de la empresa. Son

ellos quienes motivan y conectan a los colaboradores con la cultura organizacional, quienes

comunican las noticias importantes, son el ejemplo de sus equipos. Sin un buen lider, los

colaboradores pueden desmotivarse y terminar por desligarse de la compafiia.




Es por este motivo que, al inicio del plan de comunicacion, se implementard un
programa de liderazgo intensivo, en sesiones cortas dos veces a la semana, durante las dos
semanas posteriores al lanzamiento de la campafia. Las sesiones tendran una duracion de 1 a 2
horas por dia y seran dictadas por un asesor tercerizado, especialista en materias de liderazgo.

Durante los talleres se reforzaran, entre otros temas, los pilares de la cultura PIC y la
conexion de los lideres con los mismos. El “Decalogo de lideres”, mencionado con anterioridad,
se convertird en una herramienta y en una guia que los lideres deberan interiorizar para cumplir
con el rol de servicio que se les ha encomendado.

En un segundo momento, terminado el mes de lanzamiento de la campafia, estos
talleres de liderazgo pasarén a tener una periodicidad mensual. Esta iniciativa se mantendra
durante el primer afio de campafia, con el objetivo de reforzar el rol de los lideres como ejemplo
vivencial de la cultura organizacional dentro de PIC.

Estos talleres, si bien presentan contenido y mecanismos de habilidades blandas y
teoria de liderazgo, también reforzaran la historia, propdsito y valores PIC. El aprendizaje
tendra un fuerte mensaje de pertenencia asociado a la empresa. De este modo, el conocimiento
sobre el negocio y la relacion de los lideres con la mistica PIC sera constante. Nuestras historias

seran la fuente de orgullo que los motivaran a dar la milla extra.

Proposito de la accion:

Los talleres de liderazgo estan alineados a las directrices del Decalogo de lideres PIC y
responden a la necesidad de inculcar la cultura PIC en los mandos medios. Su desarrollo es
fundamental, ya que més del 40% de los lideres no estan comprometidos con la cultura, por lo

que no pueden transmitirla a sus colaboradores.



“Los buenos gestores son importantes para cualquier empresa y cualquier mercado.
Pero los lideres con principios y valores son imprescindibles en un mundo en constante y
rapida transformacion” (De Mello, 2015).

Los talleres de liderazgo entregaran a los lideres las habilidades necesarias para
conectar con sus equipos y llevarlos al siguiente nivel: el engagement con la cultura corporativa.
Finalmente, son los lideres quienes tienen que incentivar el compromiso y desarrollo

profesional y personal de sus equipos, ensefiando en el ejemplo.

Accion 7: Integrar la cultura y liderazgo en el proceso de onboarding de nuevos lideres.

Tabla: Accién 7

Accion: Integrar la cultura y liderazgo en el proceso de onboarding de

nuevos lideres.

Publico Nuevos lideres (por ascenso y/o nuevos ingresos en la

organizacion)

Roles e Recursos humanos: Estructuracién del video de

capacitacion para nuevos lideres junto al especialista en
liderazgo.

¢ Especialista: Apoyo en la estructuracion de la video-
capacitacion.

o Agencia de disefio externa: Ejecucion del material

audiovisual.

Mecanismos ¢ Relacién de nuevos ingresos a la compafiia.

¢ Relacion de personal promovido




¢ Especialista en soft-skills (asesor tercerizado).
¢ Video de capacitacion realizado por la agencia y el

especialista.

KPI Porcentaje de nuevos lideres capacitados en materia de

habilidades blandas.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

De acuerdo a la accion anterior, durante el lanzamiento de la campafia, y a lo largo del
afio siguiente, estara tomando lugar el programa de liderazgo orientado a lideres. Sin embargo,
¢que sucedera con los colaboradores que sean promovidos a un rol de lider? ;Y con el talento
externo que ingrese a asumir esos puestos?

Para ellos, se incluird en su induccién una video-capacitacion en liderazgo y cultura
organizacional. Es importante inyectar en ellos, desde el primer momento, las actitudes y
mindsets que debe tener un buen lider PIC.

Esta capacitacion tendra lugar en el proceso de induccion de cada nuevo lider. Para
estructurar correctamente el contenido del video, se contara con el apoyo de un asesor
especialista en temas de liderazgo y habilidades blandas, del mismo equipo que ayudd a
organizar el taller de liderazgo para lideres, que ya tienen familiaridad con la campafia
“Conexion PIC”.

Sera el asesor especialista tercerizado, junto con Recursos Humanos, quienes
entreguen la estructura del guion a la agencia de disefio, para que puedan producir el material
audiovisual. Junto con la video-capacitacion, se enviara el “Decalogo de lideres” que incluye

las directrices que debe seguir todo lider PIC y preguntas frecuentes.



Proposito de la accion:

Es de suma importancia que los nuevos lideres se empapen de la cultura organizacional,
desde el momento en el que ingresan a la compafiia. Y, en caso hayan conseguido el puesto por
promocidn, deben alinearse a las directrices y actitudes que se espera de un lider PIC.

La video-capacitacion en habilidades blandas se realiza al momento de la induccion del
nuevo lider al puesto, que puede darse en cualquier momento del afio. Sin embargo,
consideramos importante que este nuevo lider participe activamente en los refuerzos mensuales
de talleres de liderazgo, para complementar su aprendizaje.

La capacitacién, reforzada con los talleres, los empaparan de una "actitud que uno
quiere ver en los lideres potenciales que escoge. Que crean que pueden lograr el éxito, Que
estan dispuestos a invertir el tiempo y el esfuerzo. Que aun al enfrentar la derrota, perseveran

alegremente en el trabajo y procuran avanzar” (Maxwell, 2020).

Estrategia 4: Desarrollar mecanismos que impulsen el acercamiento entre los lideres y
Sus equipos.
Accion 8: Emitir dos mensajes semanales que generen empatia y cercania entre lideres y

equipos.

Tabla: Acciéon 8

Acciodn: Emitir dos mensajes semanales que generen empatia y

cercania entre lideres y equipos.

Publico e Lideres PIC (150)
e Colaboradores en general (Home office, en campo y

personal de riesgo)




Roles e Recursos Humanos: Redaccion de los mensajes y

generacion de las piezas graficas. Envio de las piezas a los

lideres.

e Lideres: Difusién de los mensajes a sus equipos.

Mecanismos e Generador de memes online
e WhatsApp de los jefes y colaboradores
¢ Base de datos PIC (Calendario de eventos, aniversarios,

cumpleafios, etcétera).

KPI e Porcentaje de colaboradores que indica haber recibido los
mensajes semanales, en la encuesta anual de engagement
del colaborador.

e Porcentaje de colaboradores que considera relevantes los
mensajes semanales, en la encuesta anual de engagement

del colaborador.

Tipo de contenido Actitudinal

Con el objetivo de acercar a los lideres y sus equipos, mediante una comunicacion
informal, se emitiran dos mensajes semanales, adicionales a las novedades de la compafiia, que
generen empatia y cercania entre lideres y colaboradores.

Para lograr que los mensajes sean informales e inviten a su redistribucidn, se hara uso
de memes, los cuales pueden ser facilmente generados por el equipo de RR.HH. en una
plataforma online. Se emplearan los memes mas virales y relevantes del momento, para facilitar
su entendimiento. Recursos Humanos enviara las piezas trabajadas a los lideres y seran ellos

los responsables de difundirlos a sus equipos mediante los grupos de WhatsApp internos.



En un primer momento, los mensajes estaran relacionados a la campafia “Conexion
PIC”. Se utilizaran para generar recordacién de los eventos, como “Crea PIC”, y nuevos
espacios de conexion, como el “Cafecito con la gerencia” y “Conversas PIC” (acciones que se
detallardn més adelante). Ademas, ayudardn a evidenciar cambios en el mindset de los
involucrados, como las diferencias entre los lideres PIC de antes y los de ahora.

Si bien la idea principal para esta accion es el uso de los memes como herramienta, no
se descarta la creacion de mensajes mediante el uso de otras plantillas. Una vez posicionada la
herramienta en la mente de los colaboradores, se podran diversificar los mensajes e incluir
otros. Los mensajes a comunicar una vez el recurso esté instaurado en la mente de los
colaboradores podran no necesariamente estar relacionados a la campafa: saludos de
cumpleaiios, aniversarios, fecha de evaluaciones internas, invitaciones, reconocimiento, entre
otros.

Ademas del uso de memes como herramienta para mantener una comunicacion
informal y entretenida, se promovera el uso de stickers de la compaiiia relacionados a la cultura.

Estos stickers tendran frases cercanas como: “buena chamba”, “gran equipo”, “cafecito con la

gerencia”, “#OrgulloPIC”, “Conectados”, entre otros.

Proposito de la accién:

Se ha propuesto el uso de memes como recurso digital para generar conexiones entre
los colaboradores, sus jefes y la compafiia en si misma. En esta linea, el mismo meme como
canal de comunicacion, genera cercania. Es asi que los mensajes que se comuniquen mediante
este recurso, favoreceran la recordacion de los espacios a los que hacen alusion.

Al momento de adaptar contenidos digitales humoristicos - como memes - al espacio
de trabajo, deben tomarse precauciones. La adaptacion de estos recursos ayuda a los

empleadores y a las compafiias a mejorar y mantener la felicidad de sus colaboradores (Andujar,



Nijholt, & Gilbert, 2016). Sin embargo, se debe evaluar qué piezas humoristicas utilizar y
descartar las que estén relacionadas a temas controversiales, con carga negativa, o dificiles de

entender.

Haz clic aqui para ver los mensajes semanales:

https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEQ9 jg2K56bzD?

usp=sharing

Accion 9: Crear una plantilla para e-mail de noticias importantes que ayude a los lideres a

mantener informados a sus equipos.

Tabla: Accién 9

Acciodn: Crear una plantilla para e-mail de noticias importantes que

ayude a los lideres a mantener informados a sus equipos.

Publico e Lideres (150)
e Colaboradores en general (Home office, en campo y

personal de riesgo)

Roles e Recursos Humanos: Estructuracion de la informaciéon para

el disefio de la plantilla, envio de plantilla a lideres de
manera mensual.

e Agencia de disefio externa: Disefio visual de la plantilla

para e-mail.



https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEO9_jg2K56bzD?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1PLO2cOrArexHjUWwvpnEO9_jg2K56bzD?usp=sharing

e Lideres: Recopilacion y redaccion de las noticias
importantes de la semana mediante el uso de la plantilla.

Envio de la informacion a sus equipos.

Mecanismos e Outlook para la difusion de mensajes.
e Agencia de disefio externa.
e Comités y reuniones para la recopilacion de informacion.

e Reunion “Lideres con cancha” para la recopilacion de

informacion.

KPI e Porcentaje de colaboradores indica recibir el correo de
noticias importantes, en la encuesta anual de engagement
del colaborador.

e Porcentaje de colaboradores que considera relevantes los
correos de noticias importantes, en la encuesta anual de

engagement del colaborador.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

Como se plantea en el “Decalogo de lideres”, la primera accion del presente objetivo,
el nuevo perfil de Lider PIC responde a ciertas directrices. Es asi que el rol de lider debe generar
conexion con sus equipos, basada en la horizontalidad y la transparencia, reforzando la idea de
que en PIC todos son un solo equipo.

Una de las herramientas que pretende facilitar este rol, desde la comunicacion, es una
plantilla de noticias importantes. La plantilla de novedades serd estructurada por Recursos
Humanos y diagramada por la agencia de disefio externa; luego se pondra a disposicion de los

lideres para que puedan emplearla para difundir informacion relevante por correo electrénico.



Como sabemos, los lideres son el eslabon conector entre los altos mandos y el resto de
la compafiia. Por lo mismo, son quienes participan mas frecuentemente en comités gerenciales
y reuniones donde se comunica informacion acerca de la organizacion. De igual manera,
gracias a la campafia “Conexion PIC”, participan en las reuniones de “Lideres con Cancha”
donde se comparten aprendizajes en pro de mejorar el trabajo en equipo.

De toda la informacion que reciben los lideres, hay puntos importantes que pueden, y
deben, comunicar a sus equipos. Por ejemplo, la situacion actual de la empresa, los nuevos
proyectos que estan por lanzarse, las principales consultas ingresadas en el buzén anénimo,
entre otros temas que se revisan en las reuniones de “Lideres con Cancha”; y demads
informacion relevante para el desempefio de sus equipos.

Gracias al uso de esta plantilla, reforzada con otros esfuerzos de comunicacién, se
mantiene a los equipos conectados con la compafiia y los nuevos proyectos. Ademas, facilita a
los colaboradores ubicar su lugar en “la gran foto”, les deja entender por qué su trabajo es

importante y, de esta manera, se favorece el enganche con la cultura PIC.

Proposito de la accion:

En el diaa dia, son los lideres los que llevan la mayor parte de la carga laboral. Reciben
cientos de correos y asisten a multiples reuniones. Son bombardeados constantemente con
informacion, que muchas veces retienen y no comunican a sus equipos.

Es importante que los lideres identifiquen, en este mar de informacion, los puntos
relevantes que pueden, y deben, comunicar a sus subordinados. De esta manera, se
transparentan las actividades de la compafiia y se genera una vision macro de la situacion actual
de la empresa, que ayuda a combatir la incertidumbre.

“Es clave comunicar internamente la estrategia de negocio, los resultados y los

proyectos de futuro. Quienes deberian hacerlo son los jefes directos o el presidente. Si los



profesionales se sienten desinformados, dificilmente se verdn comprometidos con el proyecto
y tarde o temprano acabaradn por desmotivarse y desvincularse” (Trucios, 2010).

En esta linea nace la plantilla de novedades de la semana como una herramienta digital
que sirve de recordatorio para los lideres, pues se presenta como una guia corta y bien
estructurada con sugerencias de informacion que pueden transmitir a sus equipos para

mantenerlos informados.

Haz clic aqui para ver la plantilla de correo:

https://drive.google.com/drive/folders/1fbkuf6 QlU0JatBZCMzljwc20q-

J5w4Q ?usp=sharing



https://drive.google.com/drive/folders/1fbkuf6QlU0JatBZCMzIjwc20q-J5w4Q_?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1fbkuf6QlU0JatBZCMzIjwc20q-J5w4Q_?usp=sharing

3.1.2. Eje 2: Comprometiendo a nuestros colaboradores

Tabla: Eje 2: Comprometiendo a nuestros colaboradores

Eje 2: Comprometiendo a nuestros colaboradores

Que el 60% de
los

Potenciar el colaboradores
employee se sientan
experience informados de
mediante manera
comunicaciones EeJNERIE
oportunas y respecto a las
relevantes. novedades y
objetivos de la

empresa.

comunicacion
integral que
genere
enganche con
la cultura
corporativa en
todos los
niveles de la

organizacion.

Meta Estrategia Accion
Posicionar una comunicacion 360°
Implementar
que genere recordacion de la
una

campafia en canales digitales y

analogos.

Comunicar activamente los
beneficios de los planes de
formacion presentes en la

Plataforma Online de Aprendizaje.

Desarrollar la app "Conexion PIC"
donde se encuentren los beneficios
corporativos, oportunidades de

desarrollo y otras herramientas.

Habilitar
espacios de
integracion
entre los
diversos
niveles de la

organizacion.

Instaurar el Programa de
"Consejeros PIC", voceros que
comunican la cultura
transversalmente dentro de la

compaifiia.

Disefar el espacio de alineacion
mensual para compartir avances

estratégicos y culturales.




Generar

engagement en

los

colaboradores a

través de

mecanismos de

reconocimiento.

Implementar el espacio "Cafecito
con la Gerencia": un desayuno entre
el CEO y colaboradores del area

administrativa, sin su jefe directo.

Impulsar el programa "Conversas
PIC", espacios de feedback de doble

via de manera constante.

Que el 80% de
los
colaboradores
perciba
positivamente
su employee

experience.

Desarrollar
espacios que
reconecten al
colaborador
consurolenla
compafiia 'y su
impacto en los

clientes.

Lanzar el podcast mensual
"Conexion PIC" donde los
colaboradores relaten sus

aprendizajes.

Producir videos mensuales que
comuniquen historias de éxito del

impacto PIC en sus clientes.

Implementar
mecanismos de
reconocimient
0 que impacten
positivamente
la experiencia
del

colaborador.

Reconocer al empleado del mes, que
més demuestra los valores de la

compafiia por area

Crear un concurso transversal a toda
la compafiia en el que se planteen

soluciones de cara al cliente.




3.5.2.3. Obijetivo de comunicacion 3

El segundo eje de nuestro plan estratégico de la comunicacion estd enfocada en los
colaboradores en general. Teniendo esto en cuenta, nuestro tercer objetivo es Potenciar el
employee experience mediante comunicaciones oportunas y relevantes. Como meta se plantea
que el 60% de los colaboradores se sientan informados de manera constante respecto a las

novedades y objetivos de la empresa.

Estrategia 5: Implementar una comunicacion integral que genere enganche con la cultura
corporativa en todos los niveles de la organizacion.
Accion 10: Posicionar una comunicacion 360° que genere recordacion de la campafia en

canales digitales y analogos.

Tabla: Acciéon 10

Acciodn: Posicionar una comunicacion 360° que genere recordacion de

la campafia en canales digitales y analogos.

Publico Colaboradores en general (Home office, en campo y personal
de riesgo)
Roles e Recursos Humanos: Dar las directrices de las piezas y

elaborar una guia de implementacion, ademas de coordinar
la colocacion de las piezas en oficinas y almacenes.

e Agencia de Disefio: Hara el disefio de piezas de acuerdo a

las directrices de Recursos Humanos.

Mecanismos e Viniles en las paredes.

¢ Afiches en oficinas y murales.




e Mascarillas de la compafiia.

e Desinfectante.

e Tomatodos.

e Plantillas para finalizar presentaciones.
e Plantillas de mailing.

e Fondos para zoom, entre otros.

KPI e Porcentaje de colaboradores que reconocen la campafa
“Conexion PIC”, en la encuesta anual de engagement del
colaborador.

¢ Porcentaje de colaboradores que considera relevantes los
esfuerzos de branding, en la encuesta anual de engagement

del colaborador.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

Con esta accion se busca evidenciar que en PIC no se habla de una conexion, sino que
se vive. El objetivo es generar la sensacion de que la campafia, y la conexién con ella, llegd y
esta presente en todos lados. Es asi que PIC se “viste”” de Conexion PIC y podemos encontrar
sus mensajes en todos los lugares de comunicacion e interaccion en la compaifiia.

Se busca reflejar un cambio de rumbo y lo importante que es para toda la empresa
conectarnos y ser un solo equipo. Un colaborador llega a un almacén y ve un afiche sobre la
importancia de conectarse, se acerca al mural y ve el buzén de sugerencias mensual, mientras
escanea el QR su lider le ha compartido el meme del dia o el mailing de novedades de la semana.
Se acerca a su estacion de trabajo y ve a sus compafieros con la mascarilla de la campafia, detras

de ellos se lee: “Juntos conectamos al mundo, #ConexiénPIC” con una imagen que le recuerda



auno de sus clientes. La intencidn es que poco a poco el mensaje vaya calando en esas personas
y que el sentimiento de que todos estamos juntos en este nuevo rumbo crezca poco a poco.
Esta transformacion de los espacios se implementara de manera fisica y online, para
que tanto los trabajadores en campo, como los de licencia o los que realizan home office puedan
verdaderamente conectarse con la cultura y pertenencia PIC. Asi, poco a poco, crecera en ellos

la sensacion de orgullo por lo que hacen y a donde pertenecen.

Proposito de la accion:

Ahora que nos encontramos en el segundo eje de la campafia #ConexionPIC, es
importante desplegar una comunicacion 360° que alcance a todos los colaboradores de la
compafia. “Para la definicion de los publicos en un proyecto de comunicacion (y en la accion
de investigacién que lo sustenta) lo que importa no es una enumeracion lo mas exhaustiva y
abarcadora posible de todos los que directa o indirectamente podrian estar involucrados
incluso en una medida minima” (Bosovsky Favre, 2016).

En este punto, se ha buscado desagregar las piezas comunicativas en canales y espacios
que alcancen a los pablicos identificados como “mads relevantes para el desarrollo y el éxito
del proyecto. Dicho de otro modo, de qué publicos depende que el proyecto tenga éxito o
fracase” (Bosovsky Favre, 2016).

Es asi que se desarrollan piezas digitales y fisicas. Las digitales son de facil acceso
para todos los publicos de la organizacion, mientras que las fisicas responden a los
colaboradores en campo, que representan el groso de la compafiia. Realizar acciones que
impacten directamente a estos Gltimos, y de manera diferenciada, genera en ellos una conexién

con la empresa: empresa que se preocupa por involucrarlos en la cultura.



Haz clic aqui para ver la guia visual de la campafa:
https://drive.google.com/drive/folders/1VIXIMAWMvr4dywEQ39KV3h9S9LexhX70

A?usp=sharing

Accidén 11: Comunicar activamente los beneficios de los planes de formacion presentes en la

Plataforma Online de Aprendizaje.

Tabla: Acciéon 11

Accion: Comunicar activamente los beneficios de los planes de

formacion presentes en la Plataforma Online de Aprendizaje.

Publico Colaboradores en general (Home office, en campo y personal
de riesgo)
Roles ¢ Recursos Humanos: Estructuracion de los mensajes.

e Agencia de disefio externa: Disefio de piezas graficas.

o Lideres: Refuerzo en la recordacion a los equipos.

Mecanismos ¢ Plataforma Online de Aprendizaje.

¢ Agencia de disefio externa.

¢ Base de datos PIC (informacidn profesional de los
colaboradores).

¢ Outlook para la difusién oficial de la informacion.

e Facebook y WhatsApp para el apoyo de la comunicacion.

KPI e Porcentaje de colaboradores inscritos en los planes de

formacion.




¢ Porcentaje de personas que terminan los planes de
formacion.

¢ Promedio de progreso de primer curso.

¢ Porcentaje de colaboradores que considera que pueden
desarrollarse profesionalmente en PIC, en la encuesta anual

de engagement del colaborador.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

La preocupacion por el desarrollo del talento interno previo a la campafia era casi nula,
y la comunicacion era deficiente. La #ConexionPIC evidencia los beneficios de ser todos parte
de un solo equipo, piezas de una misma maquina, es por eso que la preocupacion y cercania
que se siente por el otro es real.

Partiendo de este principio, es elemental que la comunicacion de oportunidades de
desarrollo para colaboradores sea constante y los alcance a todos. El nuevo colaborador PIC
debe no solo sentir que en la empresa tiene oportunidades de crecimiento, sino que su compafia
se preocupa activamente porque este se dé.

Por ello, se debe comunicar de manera potente la implementacion de la nueva
plataforma de aprendizaje online PIC, creando guias o planes personalizados que orienten a los
colaboradores sobre qué cursos deberian llevar alineados a la compafiia y al mercado actual.
La comunicacién de estas guias o learning paths buscan diferenciar la plataforma de tantas
otras y posicionarla como una verdadera ventaja competitiva dentro y fuera de la compafiia.

Del mismo modo, la comunicacion sera constante y no Gnicamente por parte de
Recursos Humanos, sino por parte de los lideres. Estos deben compartir activamente con sus
equipos la importancia de su formacién o las novedades de la plataforma a través de la plantilla,

sus espacios de alineacion o incluso los memes semanales.



Desde Recursos Humanos, se comunicara constantemente sobre las novedades de los
planes de desarrollo mediante mailings, en el grupo de Facebook, y a través de los Consejeros
PIC y lideres por WhatsApp. Ademas, se colgaran las convocatorias internas en el nuevo

aplicativo Conexidn PIC que se explicara en la accion posterior.

Proposito de la accion:

“Las estrategias organizacionales deben incorporar la responsabilidad social y la
sustentabilidad, para que el desarrollo empresarial y humano sea posible en una sociedad
Jjusta, con el disefio de nuevas tecnologias y acciones responsables” (De Mello, 2015).

La Plataforma Online de Aprendizaje apoya al desarrollo personal y profesional de los
colaboradores PIC de todos los niveles jerarquicos. La estructuracion de learning paths dentro
de esta sirve de guia a los colaboradores que estan interesados en desarrollarse en un rubro o
camino especifico.

Ademas, al estar disponibles para todo el personal, y al tratarse de convenios
corporativos, impulsan el crecimiento de los empleados en primera linea, quienes son los
menos privilegiados al momento de recibir una educacion de calidad. De esta forma, PIC
impacta no solo en la vida de sus colaboradores, sino en la de sus familias también. Asi, PIC

genera sostenibilidad dentro y fuera de la compaiiia.

Accion 12: Desarrollar la app "Conexion PIC" donde se encuentren los beneficios corporativos,

oportunidades de desarrollo y otras herramientas.

Tabla: Accion 12



Accién:

Desarrollar la app "Conexion PIC" donde se encuentren los
beneficios corporativos, oportunidades de desarrollo y otras

herramientas.

Piblico

Colaboradores en general (Home office, en campo y personal

de riesgo)

Roles

e Recursos humanos: Detallar la informacién que debe

incluirse en el aplicativo.

¢ Agencia de disefio externa: Disefio UX/UI de la aplicacién,

desde el wireframing hasta el disefio final.

o Sistemas: Programacion y desarrollo del aplicativo.

Mecanismos

¢ Agencia de disefio (Especialista en UX/UI)

¢ Relacion de beneficios corporativos.

¢ Base de datos PIC (Directorio, oportunidades de desarrollo -
linea de carrera).

¢ Outlook, Facebook y WhatsApp para comunicar el

lanzamiento de la aplicacion.

KPI

¢ Porcentaje de colaboradores con la app descargada.

e NUmero de colaboradores que hacen uso de los beneficios
corporativos.

¢ Porcentaje mensual de colaboradores que revisan las
oportunidades de desarrollo en la app.

 Nivel de satisfaccion sobre la herramienta, en la encuesta

anual de engagement del colaborador.

Tipo de contenido

Actitudinal




PerulnterCargo cuenta con cuatro canales de comunicacion: el correo corporativo, la

pagina de Facebook cerrada de la organizacion, los grupos de WhatsApp por gerencias, y la

Intranet. Esta Gltima, es el medio por el cual se comunican las oportunidades de linea de carrera,

actividades, beneficios, entre otros; sin embargo, no siempre se encuentra actualizada.

Para asegurar una correcta comunicacion de las novedades de la empresa, se propone

desarrollar una aplicacion que contenga:

Inicio: En esta seccion se comunicaran las noticias mas importantes de PIC.
Entre estas encontramos: el lanzamiento de la Plataforma de Aprendizaje, el
evento “Crea PIC”, la implementacion de buzones andnimos digitales, el video
de la campana “Conexion PIC”, entre otras.

Beneficios: En esta seccidn se encuentran los descuentos corporativos a los que
pueden acceder los colaboradores PIC, asi como convenios con otras empresas.
Se promovera que estos respondan a la coyuntura de pandemia actual.

Oportunidades: En esta seccidon se detallaran los puestos disponibles a los que

se puede acceder por postulaciones internas. Ademas, permitira actualizar el
perfil del colaborador y sus datos de linea de carrera.

Directorio: En esta seccion se encontrard el directorio PIC, con los datos de
contacto de todos los colaboradores de la compafiia. Ademas, se detallara la
fecha de cumpleafios, el area y puesto de trabajo en las fichas de informacion.
Canales PIC: En esta seccion se encontrardn los demés canales de comunicacion
de la compafiia: Facebook, WhatsApp de RR.HH. para colaboradores, Buzon
anonimo digital y la intranet. Todos los canales estaran centralizados para que

el colaborador pueda ingresar facil y directamente.

El prop6sito de crear el aplicativo es transparentar la informacion y dar visibilidad a las

oportunidades y beneficios a los que pueden acceder todos los colaboradores PIC. Si bien ya



se comunican por otros canales, gracias a la aplicacién se puede acceder a toda la informacion
relevante de la compafiia con un solo tap.

Para dar a conocer la app “Conexion PIC”, se lanzardn comunicaciones por correo
electrénico y Facebook; y se replicara el comunicado por WhatsApp, donde el equipo de

RR.HH. enviaré el mensaje a los lideres y Consejeros PIC, y estos lo transmitiran a sus equipos.

Propd6sito de la accion:

Los colaboradores se comprometen con compafiias que cumplan con sus expectativas,
que les brinden un salario emocional, que “no se reduce a cubrir sus necesidades basicas sino
que debe ofrecerle también un margen de bienestar” (Bock, 2015).

Por este motivo, se plantea el desarrollo de una aplicacion movil que albergue las
noticias relevantes de PIC, los beneficios corporativos, las oportunidades de desarrollo, y
demas informacion que genere conexion entre los colaboradores y la compaiiia. De esta manera,
todos los colaboradores tienen la posibilidad de acceder a los beneficios de PIC desde su
teléfono inteligente.

Como se ha visto a lo largo del trabajo, PerulnterCargo es una empresa que brinda
servicios logisticos. La mayor parte del personal labora en campo y se encuentra en constante
movimiento, por lo que el acceso a una laptop o computadora durante el dia es dificil. Una
aplicacion responde a la necesidad de mantener informados y, sobre todo, conectados a los

colaboradores con la empresa.

Haz clic aqui para ver el aplicativo:
https://drive.google.com/drive/folders/1N4jzjHcXgxndkKne7Q4v5TVHIWeUCFO1?

usp=sharing



Estrategia 6: Habilitar espacios de integracion entre los diversos niveles de la
organizacién.
Accidén 13: Instaurar el Programa de "Consejeros PIC", voceros que comunican la cultura

transversalmente dentro de la compafiia.

Tabla: Accién 13

Accion: Instaurar el Programa de "Consejeros PIC", voceros que

comunican la cultura transversalmente dentro de la compafiia.

Publico Colaboradores en general (Home office, en campo y personal
de riesgo).
Roles e Recursos Humanos: Seleccionar a los “Consejeros PIC”

con apoyo de los lideres de equipo.
e Lideres: Entregar a recursos humanos sus valoraciones
sobre los colaboradores que integran sus equipos.

e Consejeros PIC: Encargados de comunicar la cultura

transversalmente en la compafiia.

Mecanismos e Evaluacion de Desempefio

e WhatsApp para la difusion de mensajes.

KPI e Porcentaje de colaboradores que considera a los
“Consejeros PIC” como una fuente de informacion
relevante, en la encuesta anual de engagement del

colaborador.




e Porcentaje de lideres que consideran que los consejeros son
un aliado relevante en la comunicacion transversal con sus

equipos, en la encuesta anual de engagement de lideres.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

En este plan estratégico de comunicacion se ha hablado extensivamente del rol del lider
como conductor de la cultura organizacional. Sin embargo, no podemos poner sobre sus
hombros toda la responsabilidad que conlleva generar engagement de los colaboradores con la
mistica de la empresa.

Por este motivo, se implementara el Programa “Consejeros PIC”, conformado por
colaboradores seleccionados por Recursos Humanos, tomando en consideracion las
recomendaciones de los lideres de equipo. Los “Consejeros PIC” seran los voceros de sus
equipos, y tendran el rol de nexo conector con los lideres y RR.HH.

Recursos Humanos se comunicara con los voceros mediante un grupo de WhatsApp,
en el cual compartira informacidn relevante sobre la cultura y acciones de la empresa, entre
otros. A su vez, los “Consejeros PIC” podran utilizar este medio para elevar las preguntas de
sus equipos a RR.HH. De considerarse necesario, RR.HH. podria organizar reuniones virtuales

con los consejeros.

Proposito de la accién:

Esta accion ha sido concebida desde la premisa de que un Consejero PIC genera entre
sus pares “vinculos de lealtad, simpatiay alianza. La base y el fundamento de la comunicacion
empresarial no es emitir mensajes, sino dialogar” (Bosovsky Favre, 2016).

Es ahi que radica la importancia de la propuesta: los Consejeros PIC asumen un rol de

nexo conector entre los lideres de la compafiia, el area Recursos Humanos, y los colabores de



la Gltima linea, quienes son sus compafieros de equipo. Se vuelven los aliados estratégicos de
PIC, y desagregan la cultura organizacional a todos los niveles de la compafiia.

La caracteristica relevante de los Consejeros PIC es su posicion de empleados, que les
ayuda a tener una comunicacion directa, horizontal y semi informal con sus compafieros. Estos
aspectos facilitan la interaccion entre colaboradores, asi como la escucha y la recepcion

positiva de mensajes.

Accidn 14: Disefar el espacio de alineacién mensual para compartir avances estratégicos y

culturales.

Tabla: Accién 14

Accion: Disefnar el espacio de alineacion mensual para compartir

avances estratégicos y culturales.

Publico e Lideres (150)
¢ Colaboradores en general (Home office, en campo,

personal de riesgo)

Roles e Lideres: Deberan apropiarse de estos espacios y comunicar
con energia lo que es planteado por sus superiores y
Recursos Humanos.

e Recursos Humanos: Definen los temas a tratar de manera

macro en la organizacion y proveen lineamientos para la

personalizacion del espacio.




e Mantenimiento: En caso de darse de manera presencial o

semipresencial se asegurara que los espacios cumplan los

protocolos de bioseguridad para COVID-19.

Mecanismos ¢ Microsoft Teams para la transmision y chat en vivo.
e Plantilla de Power Point para la presentacion.

¢ Oficinas y Almacenes para eventos v presenciales.

KPI e Porcentaje de colaboradores que considera el espacio
relevante, en la encuesta anual de engagement del

colaborador.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

La alineacion mensual serd un espacio que los jefes tendran con sus equipos directos;
es asi que un mando medio recibe se alinea con su lider y facilita una alineacién con su equipo
subordinado. Esto busca generar una red de comunicacién integrada y constante en toda la
empresa para compartir el estado de la compariia, cambios en la estrategia y comunicaciones
relevantes en cuanto a la cultura y el desarrollo.

Los espacios buscan esclarecer los temas en que todos los equipos deberian estar
inmersos, a la vez que motiva y genera una sensacién de pertenencia y conexion. Gracias a los
espacios de alineacion, todas las personas de la organizacion, desde un practicante hasta el
duefio Jorge Fuente, tienen el mismo alcance a la informacion relevante para PIC.

Asi se genera una oportunidad de integracion relevante en el contexto pandémico,
donde las personas podran dejar de trabajar en silos para dar una mirada a la compafiia como
un equipo unido, evidenciando cémo las acciones de todos impactan en la gran foto que es
PerulnterCargo. El espacio puede personalizarse de acuerdo a la decision de cada lider, para

que los colaboradores se apropien de él. Pueden incluirse dindmicas de presentacion o de



integracion entre colaboradores, o incluso adaptar la plantilla para incluir logros del equipo en
cuestion.

Sumado a estos esfuerzos, cada tres meses se reemplazara por un espacio de conexién
total, donde bajo la misma estructura y premisa, servira como espacio de alineacion,
integracion e inspiracion para los colaboradores. La diferencia con el anterior es que, en lugar
de juntarte con tu equipo directo, se realizara por gerencias. Esto permitird una integracion

mayor y una absoluta claridad sobre el estado y objetivos de la compafiia.

Proposito de la accién:

En la coyuntura actual, el alineamiento es vital para los equipos. La transparencia, uno
de los principios de nuestro decalogo de liderazgo, seran claves para fortalecer la cultura y
generar compromiso en los colaboradores. “La cultura se basa en principios, valores y
prdcticas ampliamente compartidos en un grupo” (Nadkarni, Levy-Carrick, Kroll, Gitlin, &
Silbersweig, 2021). Es por esto tan vital que nuestros equipos conecten y compartan, puesto

que al hacerlo estan forjando el ADN de la compaiiia.

Haz clic aqui para ver las plantillas de video llamada:
https://drive.google.com/drive/folders/1IBb5LWIEmHO5czrmn_mS-

pYW8BMyISU5?usp=sharing

Accion 15: Implementar el espacio "Cafecito con la Gerencia™": un desayuno entre el CEO y

colaboradores del area administrativa, sin su jefe directo.



Tabla: Accién 15

Accion: Implementar el espacio "Cafecito con la Gerencia™: un
desayuno entre el CEO y colaboradores del area

administrativa, sin su jefe directo

Publico Colaboradores en home-office

Roles e CEO Jorge Fuente: Encargado de dirigir el espacio y

resolver dudas de los participantes.

e Recursos Humanos: Encargados de organizar el espacio,

definir los temas de la reunion y resolver dudas de los

participantes.

Mecanismos e Microsoft Teams para la reunion y chat en vivo.
e Outlook para la invitacion.
e Presentacion PPT para el espacio.

e Menti para recopilar preguntas.

KPI Nivel de satisfaccion de los colaboradores sobre el espacio,

en la encuesta anual de engagement del colaborador.

Tipo de contenido Actitudinal

Con el propo6sito de mejorar la comunicacion horizontal entre los altos mandos y los
colaboradores administrativos, se implementara el espacio denominado “Cafecito con la
gerencia”. Este consistira en reuniones mensuales entre el CEO de PIC, Jorge Fuente, y los
colaboradores que se encuentren realizando Home Office.

Una vez al mes, maximo dos, el CEO se reunira con los colaboradores de una de las
gerencias de la compafiia y el Gerente de Recursos Humanos. A esta reunion no asistira el lider

del equipo ni el gerente del area. Cada gerencia participara de este espacio una vez al afio. A



los equipos involucrados se les hara envio de una taza brandeada con la camparfia, ademaés de
un cafeé.

Esta reunion es un espacio de feedback directo de los colaboradores al CEO de la
empresa. Es dirigido por Jorge Fuente, quien invitard a los equipos a exponer sus ideas sobre
temas laborales: oportunidades de mejora, clima laboral, propuestas del equipo, dudas e

inquietudes debido a la incertidumbre, entre otros.

Proposito de la accion:

El “Cafecito con la Gerencia” es un espacio de integracion entre colaboradores
administrativos, que actualmente se encuentran realizando teletrabajo, y el Gerente General de
PIC, Jorge Fuente. Este espacio se ha implementado bajo la premisa de que “el nivel de
compromiso y motivacién suele aumentar cuando sienten que pueden hablar de los problemas
v compartir ideas y sugerencias con sus superiores”’ (Milliken, 2016).

Estas reuniones pueden generar incertidumbre en un principio, por ser una iniciativa
nueva que relaciona a los colaboradores con el mando mas alto de la organizacion. Se espera
que, al venir acompafiado de otros espacios de feedback constante producto de la campafia

#ConexionPIC, el temor a hablar se vaya disipando.

Accion 16: Impulsar el programa "Conversas PIC", espacios de feedback de doble via de

manera constante.

Tabla: Accion 16

Acciobn: Impulsar el programa "Conversas PIC",
espacios de feedback de doble via de manera

constante.




Publico e Lideres
e Colaboradores en general (Home office, en

campo, personal de riesgo)

Roles e Recursos Humanos: Entregar a los lideres

una guia de los posibles puntos a tratar en
este espacio de feedback, y a los
colaboradores una guia para solicitar y
entregar feedback a sus superiores y
comparieros.

o Lideres: Dirigir el espacio.

Mecanismos ¢ Microsoft Teams para la reunién

¢ Outlook para la invitacion

KPI Nivel de satisfaccion de los colaboradores
sobre el espacio, en la encuesta anual de

engagement del colaborador.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

Alineadas al objetivo de crear espacios que generen integracion horizontal entre los
diversos niveles de la organizacion, se implementan las “Conversas PIC”: espacios constantes
de feedback bidireccional uno a uno. Estas reuniones pueden ser organizadas tanto por los
lideres como por los colaboradores. Este espacio fomenta la bdsqueda activa de
retroalimentacion.

Para los colaboradores en home office y personal de riesgo, las reuniones seran
virtuales mediante Teams. Quienes se encuentran realizando labores en campo, se reuniran con

sus lideres fisicamente, y siempre siguiendo los protocolos de bioseguridad por el COVID-19.



Recursos Humanos entregara a los lideres una guia de posibles puntos a tratar en el
espacio, la cual podrd ser actualizada segin RR.HH. crea conveniente. Adicionalmente,
entregara a los colaboradores una guia de como solicitar retroalimentacion.

Como se indico, este es un espacio de retroalimentacion bidireccional. El lider debe
incentivar la participacion de los miembros de su equipo, escucharlos y responder
constructivamente. En la semana del feedback se reforzara la comunicacion de esta campafia,

resaltando la caracteristica principal de estos espacios: la constancia.

Proposito de la accién:

Mas que el espacio en si mismo, lo que se busca con esta accién es fomentar la
comunicacion y retroalimentacién constructiva uno a uno. En primera instancia, esta puede
darse entre lideres y colaboradores, pero se debe incentivar también el feedback entre pares.

Recordemos que la falta de comunicacion “tiene consecuencias negativas tanto para
ellos como para su empresa y la sociedad en general” (Milliken, 2016). Ahi recae la

importancia del espacio, que fomenta la transparencia de la informacion.

3.5.2.4. Obijetivo de comunicacién 4

El segundo eje de nuestro plan estratégico, enfocado en los colaboradores, plantea como
cuarto objetivo generar engagement en los colaboradores a través de mecanismos de
reconocimiento. Nuestra meta plantea alcanzar que el 80% de los colaboradores perciba

positivamente su employee experience.

Estrategia 7: Desarrollar espacios que reconecten al colaborador con su rol en la

companiia y su impacto en los clientes.



Accion 17: Lanzar el podcast mensual "Conexion PIC" donde los colaboradores relaten sus

aprendizajes.

Tabla: Acciéon 17

Accion: Lanzar el podcast mensual "Conexion PIC" donde los

colaboradores relaten sus aprendizajes.

Publico Colaboradores (Home office, en campo y personal de
riesgo).
Roles e Recursos Humanos: Desarrollo de los temas a tratar

durante los podcasts, recopilacion de dudas de los
colaboradores para la seccion final de preguntas y
respuestas. Identificar a colaboradores con aprendizajes o
historias de éxito.

e Lideres: Promover la escucha del podcast en sus equipos
y reconocer si algun miembro participa de este.

e Consejeros PIC: Promover la escucha del podcast en sus

equipos y conducir el espacio de manera rotativa.

Mecanismos e Spotify y YouTube para colgar los episodios.
e Facebook, WhatsApp y Outlook para compartir los

episodios con todos los colaboradores

KPI e NUmero de reproducciones de cada episodio.

Tipo de contenido Conceptual y actitudinal

Buscando llegar a todos los colaboradores, sobre todo a quienes a pesar de trabajar

presencialmente no se encuentran en las oficinas o almacenes (por ejemplo, los choferes a



tiempo completo, 0 miembros de XpressDelivery), se busca desarrollar un programa mensual
que pueda alcanzarlos de manera amena y novedosa.

En el podcast “Conexién PIC” se buscara tratar temas de la compaiiia. La esencia es
que el invitado del episodio cuente una anécdota donde un error les permitié aprender o alguna
historia de éxito. Del mismo modo, al final del espacio se resolveran las dudas o preguntas
recurrentes en el buzdn de sugerencias de ese mes.

Se busca que el tono del espacio sea informal y pueda transmitirse en vivo a través del
Facebook de la compafiia de manera mensual. Luego la transmision sera editada y colgada en
el Vimeo de la empresa y en Spotify. A su vez, los enlaces a los episodios seran publicados en
el grupo de Facebook oficial y en el aplicativo Conexion PIC. Seran compartidos por
WhatsApp por lideres y Consejeros PIC, a la vez que por Recursos Humanos a través del mail

corporativo.

Proposito de la accién:

“Dar a los empleados la oportunidad de expresar sus ideas o sugerencias en un
entorno de confianza para aumentar su compromiso y bienestar, ademas de la productividad,
puede parecer una solucion obvia. Pero la investigacion muestra que en muchas empresas el
silencio es un problema no siempre visible” (Milliken, 2016).

La iniciativa “Conexion PIC” responde a la necesidad de dar voz a los colaboradores,
para que compartan historias de éxito, si, pero también aprendizaje que tienen raiz que algin
error. De esta manera se evidencia que todos los que conforman la familia PIC son humanos;
si bien la eficacia es el principio de la compafiia, todos pueden equivocarse y aprender de sus
errores. De esta manera, colaboradores de todos los niveles pueden motivar a sus pares y

ensefar con el ejemplo.



Accidn 18: Producir videos mensuales que comuniquen historias de éxito del impacto PIC en

sus clientes.

Tabla: Accién 18

Accion: Producir videos mensuales que comuniquen historias de éxito

del impacto PIC en sus clientes.

Publico Colaboradores (Home office, en campo y personal de
riesgo)
Roles e Recursos Humanos: Realizacidn de preguntas dedicadas a

nuestros clientes, coordinacion con agencia externa,
publicacion en las plataformas de Vimeo, Facebook,
comunicacion a través de WhatsApp y el aplicativo.
Coordinacidn para reproduccién en espacios presenciales.

o Area Comercial: Hacer el contacto con el cliente

seleccionado cada mes e invitarlo a formar parte de la
grabacion del video.

e Agencia Audiovisual externa: Grabacion y edicion del

material de manera mensual bajo un concepto recurrente.

Mecanismos e Facebook y Vimeo para publicar el video.

e WhatsApp, Outlook y aplicativo “Conexién PIC” para
comunicar el lanzamiento de cada nuevo video.

e Equipos de grabacién para recopilar el material.

e Televisores en almacenes para reproducir el video.




KPI Numero de visualizaciones de los videos en las distintas

plataformas

Tipo de contenido Actitudinal

De manera mensual se compartira con toda la organizacion un video de “Orgullo PIC”
donde nuestros clientes, desde los mas pequefios a los mas grandes, nos contardn cémo
PerulnterCargo impacta positivamente en sus negocios y/o vidas. Asi, se busca potenciar el
mensaje de por qué hacemos lo que hacemos, evidenciando que hay muchas personas que
dependen del mundo de la logistica, que dependen de nuestra familia PIC.

El video sera sumamente cercano, invitando al espectador a ponerse en los zapatos del
emprendedor o de la otra compafiia, dando a conocer como PIC transformo su negocio para
bien. De este modo se invita a vivir nuestro propdsito, no solo por nosotros como empresa, sino
por los miles de personas a las que impactamos positivamente con el trabajo de nuestro dia a
dia.

Si bien este video se compartird de manera mensual por todos los canales oficiales, si
el lider lo considera pertinente podréa reproducirlo en sus espacios de alineacion mensual o en
las novedades de la semana. Del mismo modo, podra ser proyectado de manera fisica en los
televisores de almacenes, para alcanzar al grupo de colaboradores que no se encuentra tanto

tiempo en linea.

Proposito de la accion:

A lo largo de este plan se han compartido aprendizajes y espacios de conversacion y
retroalimentacion basados en las experiencias internas. El programa Orgullo PIC lleva las
historias de éxito un paso més alla, mostrandole a la familia PIC la importancia de su labor y

cuanto esta impacta en la vida de los peruanos, de los emprendedores.




“Precisamente, en paises como el nuestro se hace indispensable que las instituciones
de la sociedad crezcan no solo desde la perspectiva de su organizacion y funcionamiento sino

también en su vision y liderazgo” (Quezada, 2006).

Estrategia 8: Implementar mecanismos de reconocimiento que impacten positivamente
la experiencia del colaborador.

Accidn 19: Reconocer al empleado del mes, que mas demuestra los valores de la compafiia por

area.
Tabla: Accion 19

Accidn Reconocer al empleado del mes, que mas demuestra los valores

de la compaiiia por area

Publico Colaboradores en campo.

Roles e Recursos Humanos: Encargados de elaborar el
cuestionario-evaluacion para seleccionar el empleado del
mes, el cual entregaran a los lideres.

e Lideres: Encargados de difundir el cuestionario en sus
equipos para seleccionar el empleado del mes.

Mecanismos Cuestionario - evaluacion del empleado del mes.

KPI Numero de colaboradores diferentes seleccionados como

colaborador del estrella.

Tipo de contenido Actitudinal

El Programa del “Talento PIC” esta dirigido a los equipos que, por la naturaleza de sus

funciones, deben laborar en campo. El programa consiste en seleccionar mensualmente un



colaborador de cada equipo que, por decision conjunta del lider y su equipo, ha representado y
demostrado los valores PIC mediante su trabajo.

Para determinar quién es el “Talento PIC” del mes, Recursos Humanos entregara al
lider un cuestionario que evalUe ciertos aspectos del trabajo asociados a la cultura corporativa.
Los lideres invitaran a sus equipos a llenar este cuestionario de manera anénima, en el cual
indicaran quién consideran que es merecedor del titulo.

El lider revisara los resultados y determinara el ganador. Puede darse el caso de que un
colaborador haya salido seleccionado dos meses seguidos, y esta en el lider la decision de
otorgarle el premio al colaborador que quedd en segundo puesto. De esta manera, incentiva a
Su equipo a seguir trabajando orientados a la cultura, pues si sale seleccionado siempre el
mismo colaborador podria desmotivar al equipo.

El “Talento PIC” del mes se hard acreedor de un vale de consumo de S/100.00 y un
dia de descanso, previa coordinacion con su lider. Ademas, a fin de afio se organizaré un sorteo
de “Talento PIC” donde cada colaborador que haya obtenido el titulo tendra una oportunidad
para ganar un premio. Si un colaborador ha sido reconocido en mas de una ocasion, acumulara

MA&s opciones para ganar.

Proposito de la accién:

“Apremie a sus empleados mostrandoles que usted reconoce sus logros. ... el punto es
que el empleado que hace un trabajo extraordinario reciba un reconocimiento. Equilibre el
reconocimiento con el logro” (Vann-Gauthier, 2011).

El empleado del mes es un esfuerzo orientado a los colaboradores de la Gltima linea
que, en el contexto actual, se arriesgan dia a dia por mantener a flote la operacion de

PerulnterCargo. Es asi que se propone un reconocimiento para ellos, el cual busca motivarlos



y empoderarlos en sus labores diarias, y fortalecer el vinculo con la compafiia mediante el

reconocimiento de la importancia de su rol.

Accidn 20: Crear un concurso transversal a toda la compafiia en el que se planteen soluciones

de cara al cliente.

Tabla: Acciéon 20

Accion: Crear un concurso transversal a toda la compafiia en el que se

planteen soluciones de cara al cliente.

Publico Colaboradores (Home office, en campo y personal de riesgo)
Roles e Recursos Humanos: Realizacion de la estructura del
evento.

e CEO Jorge Fuente: Rol de jurado.

e Lideres: deben impulsar a sus equipos a participar, asi
como brindar facilidades para liberarlos ese dia.

e Especialista externo: Ser el anfitrién, resolver dudas y

capacitar a los participantes.

Mecanismos e Microsoft Teams para transmision y chat en vivo y
coordinacion de equipos.
¢ VVimeo, Facebook, WhatsApp y Outlook para la

convocatoria y compartir los resultados

KPI e NUmero de equipos inscritos.
e NUmero de dias en que se acabaron los cupos de

inscripcion, de ser el caso.




Tipo de contenido Actitudinal

En el evento “Crea PIC” se busca potenciar la innovacion y la co-creacion de los
colaboradores. Se plantea que formen equipos de entre 4 a 6 participantes para que puedan
enfrentarse a un reto de negocio. La intencidn es que los equipos sean multifuncionales y
multinivel, por eso se tiene cdmo requisito que al menos uno de los participantes sea un lider
PIC.

El dia del evento los equipos tendran una charla donde se presentara el challenge o
problema de negocio y tendrdn 3 horas para proponer soluciones efectivas a traves del
desarrollo de metodologias agiles. Se premiaran a las 3 mejores ideas del dia, asi como a la
gerencia con mayor numero de participantes. Las 3 ideas ganadoras se llevaran un premio
monetario (1ler puesto: S/1200; 2do puesto: S/600; 3er puesto: S/600) en conjunto un fondo de
S/2400 a repartir en el equipo y en el caso del area con mayor numero de participantes, se haran
acreedores de un after office virtual y de medio dia libre. Ademas, la idea ganadora tendra la
posibilidad de ejecutarse como un proyecto PIC.

Jorge Fuente, el fundador, serd miembro del jurado junto con especialistas en
metodologias agiles y en el negocio. Esto permitird que los miembros del equipo tengan una
alta exposicion con la gerencia. Ademas, el proceso de ideacién a través de metodologias agiles,
junto con la preparacién brindada para realizar el pitch final, son oportunidades que

desarrollaran profesionalmente a los participantes.

Proposito de la accion:
Se busca que los ganadores del evento sientan un gran orgullo y que este sea repetido
de manera anual como un esfuerzo que promueva la innovacién dentro de la compafiia. Es por

esto que en la fase de inscripciones la comunicacion seré constante y fuerte. Del mismo modo,




los ganadores seran publicados en todos los medios oficiales, ademas de ser felicitados por su

lider en el siguiente espacio de alineacion trimestral.

2.5.3. Acciones adicionales

Como acciones adicionales, se plantea tener dos esfuerzos de medicion que den como
input data cuantitativa y cualitativa que mide los esfuerzos de la campafia. El objetivo es
recopilar la percepcién tanto de los lideres como de los colaboradores para usarlo como input
sobre qué estrategias priorizar. Del mismo modo este pulso nos servird como una primera foto
en la cual referenciar futuras alteraciones al plan de Conexidn PIC.

El pulso para lideres recogera informacion sobre los mecanismos que facilitan el rol
comunicador del lider, asi como su compromiso con la campafia y la cultura. Ademas, sera un
diagndstico para entender el estado del lider respecto su enganche con la cultura de la compafiia,
dando paso en el futuro a campafas personalizadas de acuerdo al nivel de cambio en que se
encuentran los lideres.

Adicionalmente, se realizara una encuesta de engagement para colaboradores, pero de
manera anonima. En este pulso los colaboradores podran compartir sus percepciones sobre las
estrategias planteadas para la campafia. Del mismo modo podran hacer sugerencias al programa
en si 0 a iniciativas en especifico. Esta sera la primera encuesta de diagnostico que mida
directamente el compromiso de los colaboradores, para eliminar el supuesto de la transmision

de la ausencia de compromiso y contrastarlo con data real.

2.6. Cronograma
Haz clic aqui para acceder al cronograma:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1bzSZZ749gLac9ZZybpKfBVUdcaeJ1zDLxQ

96yHtXi WIl/edit?usp=sharing



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1bzSZZ49gLac9ZZybpKfBVUdcaeJ1zDLxQ96yHtXi_WI/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1bzSZZ49gLac9ZZybpKfBVUdcaeJ1zDLxQ96yHtXi_WI/edit?usp=sharing

2.7.  Presupuesto
Haz clic aqui para acceder al presupuesto:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1tbv-x60vPOTNeFXn-

IPz ljygZogU kLRRzQyyeDGY Y/edit?usp=sharing



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1tbv-x6ovPOTNeFXn-lPz_1jygZoqU_kLRRz0yyeDGYY/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1tbv-x6ovPOTNeFXn-lPz_1jygZoqU_kLRRz0yyeDGYY/edit?usp=sharing

4. LECCIONES APRENDIDAS

De acuerdo al trabajo presentado, una de las mayores lecciones es siempre recordar la
importancia de la coyuntura. La comunicacion no es una variable independiente, se da siempre
en un contexto que afecta tanto al emisor como al receptor. Sobre todo, en situaciones de crisis,
es vital entender el estado en que la comunicacion llega a las personas. Esto es una variante
esencial para comprender porque la misma comunicacion gque antes resultaba ahora no llega a
los objetivos o viceversa.

Teniendo esto en consideracion es evidente que la prioridad de los negocios no se
encuentra necesariamente en la comunicacion, pero esta si es vital para sobrellevar momentos
de crisis, como los que atravesamos. Por ello, mas que nunca la comunicacién interna debe
estar en funcion de alcanzar los objetivos planteados, en una coyuntura donde esta podria ser
el diferencial entre el mantenimiento o disolucion de la empresa.

El COVID-19 nos ha llevado a una nueva normalidad que exige dejemos de hacer las
cosas como siempre las habiamos hecho para impulsar la transformacion. Sabiendo esto es
primordial tener en mente a todos los involucrados en la coyuntura, a pesar de que sean una
minoria 0 no estén presentes fisicamente; este es el caso de los colaboradores de riesgo. La
empresa tiene un compromiso con ellos, quienes confiaron en su propdsito; es en estos
momentos donde esa relacion debe ser reciproca y la empresa debe recordar comunicar con
igual constancia y energia a este grupo.

Otro ambito transformado por la pandemia son los medios de comunicacion interna. Si
bien el SARS-COV-2 nos ha alejado como nunca también nos ha permitido unirnos de maneras
que no consideramos posibles. Esta coyuntura ha traido una revolucion hacia lo digital,

democratizando espacios y dindmicas que antes, de manera presencial, no podian reunir a toda



la gente. Es evidente que durante estos cambios se han priorizado canales digitales como el
correo, plataformas de video llamadas (Zoom, Google Meets, Microsoft Teams) o de
colaboracién en equipo (Microsoft Teams, Figma, Notion, etcétera); pero también medios antes
considerados informales como WhatsApp han tenido una gran relevancia.

Por otro lado, nunca es suficiente recalcar la importancia de la cultura dentro de una
compafiia y potenciar el compromiso de los colaboradores con el propésito de esta. Finalmente
es el propdsito la razén de ser de todo, el por qué los colaboradores cada dia dan esa milla extra.
Sumado a eso es importante preguntarnos de manera constante si la cultura que estoy
comunicando a mi colaborador continta siendo relevante, si se mantiene como la razén de
existir.

Para generar compromiso con esta cultura Recursos Humanos tiene un rol primordial,
sin embargo, los esfuerzos dirigidos desde esta area a los colaboradores deben complementarse
siempre con un rol activo por parte de los lideres para comunicar transversalmente, asi como
para reconocer y generar compromiso de sus equipos. Ellos son quienes al final comparten con
sus equipos en el dia a dia y quienes deben conocerlos verdaderamente para entender sus
necesidades y poder ponerse en servicio de su desarrollo y bienestar.

Sumado a este rol, el rol de voceros o aliados puede ser complementario, para instaurar
horizontalidad y una figura que no es necesariamente de autoridad que puede asumir la funcién
de mentor o embajador. Tener este tipo de referentes afianzara la cultura de la compafiia en
todos sus eslabones.

Entendemos que la cultura genera compromiso en los colaboradores, pero no podemos
concluir la idea basica de que la retencion del talento depende Unicamente de la comunicacion,
pues esto es falso. El salario emocional de los colaboradores, el cual es determinante para la

retencion del talento, debe tener en cuenta otros factores como desarrollo profesional, clima



laboral, entre otros temas que escapan las competencias de la comunicacién, pero que se
pueden beneficiar de estas.

El desarrollo es uno de los &mbitos principales de este salario y contempla el desarrollo
integral de los colaboradores. El crecimiento profesional no se da Gnicamente al ascender sino
al dar la oportunidad de formacion o movimiento horizontal. Asimismo, no solo es necesario
crear estas oportunidades, sino comunicarlas activamente para evidenciar el movimiento,
desarrollo y cubrimiento de puestos con talento interno.

Por ultimo, creemos necesario reafirmar que, si bien la cultura tiene un gran valor
dentro de la compafiia, esta debe asirse de hechos, de actitudes, de acciones. Estas acciones que
validen la cultura se deben encontrar a través de toda esta, en todas las éareas, en todos los
rangos. No podemos hablar de una cultura de colaboracion si en la empresa se fomentan los
silos, no podemos fomentar la comunicacién horizontal cuando los colaboradores se meten en
problemas por expresar dudas o criticas.

La coordinacion entre los departamentos de Comunicacion externa, Marketing y
Recursos Humanos es el primer paso. Ya sé que no querias tocar este tema, pero deberias
hacerlo. El gran problema de la CI en la mayoria de las organizaciones viene derivado de una
lucha de poderes entre estas tres areas: Los de RR. HH. piensan que el area de Comunicacion
externa no les entiende ni les presta suficiente atencion. Por su lado, Comunicacion externa
trata de aunar comunicacion externa e interna, pero a veces se olvida de Recursos Humanos o
esta tan imbuido en los resultados econdmicos y la cotizacion que la comunicacion a la plantilla
pasa a un segundo o tercer plano. Y Marketing estaria dispuesto a echar una mano, aunque
disfruta mas con campafias externas porque tienen mas notoriedad.

A pesar de que todo esto es una realidad, estos tres departamentos estdn condenados a
entenderse si quieren que la comunicacién funcione y los profesionales se comprometan con

el proyecto y con la empresa, actuando a su vez como altavoces hacia el exterior. No me meto



donde deberia estar situado el departamento de Comunicacién Interna, pero si lo asume sélo
Recursos Humanos nunca funcionara (Trucios, 2010).

Es esencial que en cada empresa los valores sean coherentes a la empresa en si. Si bien
los colaboradores son representantes de estos valores también, y con mas razon, lo es la
compafiia. Los colaboradores estaran en todo el derecho de exigir a la empresa la transparencia,
cercania o colaboracién que se les exige a ellos. Pueden y deben exigir el trato de familia

cuando importa y no solo cuando es conveniente para las campafias de comunicacion.

4.1. Recomendaciones

Nuestra principal recomendacion para la empresa va estrechamente ligada al
replanteamiento de la cultura. El objetivo de la compafiia es que los colaboradores se conecten
emocionalmente con esta, para ello el ADN se debe presentar de manera clara, concisa y de
facil recordacion. Estos criterios deben aplicarse tanto al propdsito, que dirige a la compafiia,
como a los valores. Del mismo modo, deben tener una alta carga emocional y apelar al corazon
y al propio proposito de los colaboradores.

Sin embargo, al analizar los valores de PIC, lamentablemente encontramos una
redaccion confusa que impide la recordacion y, sobre todo, la apropiacion de estos principios.
La claridad es fundamental para la conexion emocional de los colaboradores, pues no se puede
pertenecer a algo que no se recuerda y no se puede recordar algo que no se entiende.

Asimismo, respecto a la cultura, Don Jorge Fuente menciona que no le incomoda la
eficiencia, pero si que busca tefiir el trabajo de los colaboradores de un tono emocional. Este
pedido no tiene base en la cultura de la compafiia, cuyo propdsito se enfoca unicamente en la
excelencia y deja de lado cualquier sentido de proposito por el impacto que generan los

colaboradores en otras personas, mas alla de brindar un servicio: “Ser la mejor y mas eficiente



compafiia, disefiando las mejores alternativas logisticas al servicio de los objetivos de nuestros
clientes”.

Es por esto que recomendamos una transformacion cultural total, que revise los
cimientos y mistica de la compafiia para replantear un nuevo propésito y valores. Al replantear
la esencia que se comunica se busca que a futuro puedan generar el compromiso y la inspiracion
que se espera de los colaboradores, centrandonos Unicamente en el ADN, para hacerlo de
manera mas directa y potente.

Del mismo modo, se necesita una alineacién de este perfil cultural que se busca, para
priorizar este tipo de talento en procesos internos tanto como externos. ¢Cual es la manera de
tener lideres comprometidos con la cultura? Ademas de formarlos es vital seleccionar este tipo
de perfiles y priorizarlos en movimientos tanto verticales como horizontales. Si existe un
colaborador comprometido con PIC con potencial, quizés él sea una mejor opcion que una
persona externa que desconoce nuestros valores y principios.

Es evidente que estas no son reglas de oro y deben ser aplicadas a cada contexto; sin
embargo, esta preocupacion de parte de la compafiia por un compromiso emocional con los
trabajadores no debe limitarse a la comunicacion. Lograr este compromiso es un esfuerzo
conjunto, que debe incluir los procesos de seleccion, de capacitacion, los beneficios, los sueldos,
las oportunidades de desarrollo, los eventos corporativos, entre otros. Delimitar esta
responsabilidad Gnicamente a la comunicacion es un error, pues estos y mas factores impactan
el salario emocional del trabajador; que es finalmente lo que logra que elija a PIC y no a otra
compafiia sobre una misma o mejor oferta.

Entre otras recomendaciones sugerimos una revision del organigrama que permita que
comunicacion y recursos humanos puedan trabajar de manera estrecha con otras areas para
lograr el posicionamiento, cultura y alcance que PIC requiere. Es asi que sugerimos la creacion

del equipo de Marketing Interno, quien se encargara de todos los esfuerzos de comunicacion



dedicados a stakeholders dentro de PIC. Al tener un equipo diferenciado se pueden tener
propuestas mas potentes, con una vista macro y a largo plazo.

Ademés de la reestructuracion del equipo de comunicacion sugerimos el
renombramiento de toda la gerencia de Recursos Humanos por: Gestion del Talento. Si bien
pueda parecer un cambio nimio, desde el nombre estamos revalorizando a los colaboradores y
el importante papel que desarrollan para la compafiia. En PIC las personas no son un recurso
que manejamos, sino talento y el equipo de Gestion del Talento disefia las iniciativas para
potenciarlo.

Por Gltimo, consideramos pertinente a raiz de la pandemia hacer una evaluacion de los
medios de comunicacién relevantes para los colaboradores PIC. PerulnterCargo es una
empresa con publicos muy diversos y a pesar de lo que se pueda suponer, la comunicacion no
siempre llegara a todos. Es por ello que una evaluacion de los medios permitira identificar los
maés eficientes por publico. ¢(Nuestros choferes tienen smartphones? ;Cuentan con datos y
espacio para un aplicativo? ¢Prefieren WhatsApp 0 mensajes de texto? Las personas del
almacén, ¢revisan sus correos? ¢valoran mas los espacios fisicos? ¢Por qué canal reciben
nuestros comunicadores en Home Office primero las comunicaciones, por su lider, por el
correo, por la app?

En el momento actual no existen respuestas para estas interrogantes y esta bien, porque
evidencia una necesidad: conocer como se comporta el colaborador PIC en esta nueva
normalidad que ha traido la pandemia. Podemos tener suposiciones, y seran los indicadores
planteados los encargados de darnos data y luces sobre ciertos medios, pero eso no se equipara
a un estudio cuanti y cualitativo llevado de la mano de expertos. Esta investigacion hacia
adentro podria permitirnos, verdaderamente, entender a profundidad los perfiles del
colaborador PIC y hacer comunicacion personalizada a sus necesidades, volviéndola mas

oportuna, poderosa e inspiradora.



4.1.1. Hoja de ruta

De acuerdo a las recomendaciones planteadas se hace el siguiente resumen de

prioridades a revisar por parte de PerulnterCargo:

a.

Planteamiento de metas claras anuales y establecer una forma visual y cercana
de comunicacion de estas.

Replanteamiento de proposito de la compafiia.

Replanteamiento de valores y principios de la empresa para hacerlos de facil
recordacion.

Ejecutar una campafia de comunicacion que genere compromiso sobre la nueva
cultura.

Implementar la nueva cultura en los procesos de seleccion y capacitacion.
Evaluacion de medios de comunicacion relevantes.

Alineacion de toda la propuesta de valor del empleado y su experiencia con la
nueva cultura. Ser coherentes con la promesa.

Evaluacion anual de esfuerzos de comunicacion y cultura.
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ANEXOS

Anexo 1: Guion del video de inspiracion

Hace 40 afios, con solo tres camiones, 12 empleados y un pequefio almacén, nace
PerulnterCargo. Cada dia saliamos a las calles a trabajar, sin jerarquias, solo una familia
comprometida con sus clientes.

Hoy, el mundo estd cambiando y nuestro reto también. De tener un pequefio almacén y
tres camioncitos, nos transformamos en la red de entrega descentralizada mas grande del Perd.
Todo esto fue posible gracias a ti, a las mas de mil personas que conforman la familia PIC, que
todos los dias salen a conectar el mundo con valentia y eficacia.

Juntos, conectamos negocios Yy clientes. Juntos, conectamos a las personas con el
mundo. Nos cuidamos, nos desarrollamos, y ain en tiempos dificiles, seguimos creciendo
juntos.

Por eso hoy, y siempre, celebramos con orgullo nuestra conexion PIC.

#VivelaconexionPIC



Anexo 2: Entrevista a Susana Olivares: Gerente de Recursos Humanos en
PRIMAX

De acuerdo a lo conversado con la entrevistada logramos extraer insights sobre la
gestion de equipos humano en tiempos de COVID-10: “Antes podias congregar a las personas
de manera individual, grupal, grupal macro. Ahora la comunicacion es indirecta a través de
medios virtuales, o medios presenciales muy limitados. EI home office ha hecho que toda la
parte digital se adelante mucho, esto ha sido positivo. En la parte emocional, la pandemia ha
calado mucho en las personas. El miedo al contagio, el miedo... se han vuelto puntos muy
importantes”. Con esto logramos evidenciar que el contexto es de amplia influencia en los
sentimientos de los colaboradores. La salud se vuelve una prioridad y desplaza el resto,

Sin embargo, esto no necesariamente es un obstaculo para la comunicacion: “Ahora
hay muchas més actividades que antes. Antes las actividades eran presenciales, pero no
llegaban a todos. Al estar distribuida la masa laboral a lo largo del pais, era muy complicado
llegar a todas las ciudades. Solo llegabas a las ciudades mas grandes y al turno que estaba
desocupado. Al ser una empresa que trabaja 24/7 no se podia congregar a todos”. Asi nuestra
entrevistada muestra el lado positivo de esta digitalizacion acelerada. “La virtualizacion de las
actividades ha permitido que practicamente todos puedan participar. Por ejemplo, implementar
un concurso de videos de tiktok, todos pueden participar y enviarlo”™.

La mayoria de actividades se han disefiado para que todos los colaboradores puedan
acceder y estan al alcance de todos. Se han pensado desde su gestacion de esa manera. “Ahora
va a la actividad, como es virtual, el de cualquier sitio por muy recondito que sea. Ademas,
utilizamos medios como WhatsApp para enviarles mensajes. La comunicacion ahora es mas
cercana, en realidad, a pesar que podria parecer que es mas lejana. Se han puesto médicos
ocupacionales y trabajadoras sociales que se comunican virtualmente con las estaciones.

Tienen mas acceso a las trabajadoras que antes.”.



Entendemos asi que la pandemia ha priorizado los medios no oficiales, como WhatsApp
o redes sociales en general. Cuando preguntamos al respecto entendemos un poco mas la
magnitud de estos canales durante esta coyuntura: Si, efectivamente. Podrias decir que los
canales son “no oficiales” porque el colaborador se conecta por su celular. Pero para nosotros
WhatsApp es un canal casi oficial. Estamos implementando el WhatsApp Empresarial para

enviar los mensajes de manera masiva a los 3000 empleados a la vez.



