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RESUMEN

El presente proyecto profesional describe el trabajo que realizo la autora para desarrollar
la comunicacion interna en las empresas Lumicenter S.A.C, Fursys S.A.C e Intertex
S.A.C, pertenecientes al Grupo Atdn. El trabajo se realiz6 de agosto 2019 a enero 2021
como parte de un propésito mayor que tenia el grupo corporativo para mejorar el clima

laboral y la cultura corporativa.

En este documento académico se presentan los pasos que se siguieron entonces
para concebir e institucionalizar nuevas formas de comunicacion en el centro de trabajo
y convertirlas en un soporte para ayudar a crear un ambiente laboral motivador. Tales
practicas posibilitaron a los empleados a estar al dia con lo que ocurre en las citadas

empresas Yy se sintieran mejor escuchados y valorados por sus jefes.

Palabras clave: comunicacion con empleados, clima laboral, canales de comunicacion

interna, conexion jefe-empleado



ABSTRACT

This professional project describes the work conducted by the author to develop internal
communication in the companies Lumicenter S.A.C, Fursys S.A.C and Intertex S.A.C,
belonging to Grupo Atun. The work was conducted from August 2019 to January 2021
as part of a larger purpose that the corporate group had to improve the work environment

and corporate culture.

This academic document presents the steps that were followed to conceive and
institutionalize new forms of communication in the workplace and turn them into a
support to help create a motivating work environment, as well as good communication
practices that enable employees to be up to date with what is happening in the companies

and feel more listened to and valued by their bosses.

Keywords: communication with employees, work environment, internal communication

channels, boss-employee connection



INTRODUCCION

El presente trabajo se centra en la empresa Grupo Atun, con sede en Lima y dedicada a
importacion y comercializacion, la cual en agosto de 2019 empez6 a desarrollar la funcion
de la comunicacion interna como primer paso de un proceso mayor de mejora del clima
y la cultura organizacional. La iniciativa abarcé al personal de las tres compafiias que
integran el Grupo -Lumicenter, Fursys e Intertex- y estuvo a cargo del area de Gestion y

Desarrollo Humano.

La empresa se animd por este trabajo a raiz de la asesoria que, entre noviembre
2018 y agosto del 2019, le habia prestado la firma consultora Mambo en asuntos de

culturay clima.

La necesidad que existia en el grupo corporativo era mejorar su cultura de modo
que las tres empresas sintieran ese cambio positivo. Los gerentes percibian como serio y
poco motivador. Sus comentarios eran que se vivia un clima laboral de apatia, que influia
negativamente en la motivacion y productividad de los colaboradores y causaba y
causaba un bajo rendimiento los empleados. Ellos deseaban cambiar situaciones tales
como el hecho de que los colaboradores dependian mucho de sus superiores y no asumian
como propias sus responsabilidades de trabajo. Los gerentes aspiraban a convertir el
ambiente en uno que motive a todos y los haga sentir conectados entre si.

Tomando nota de estas expectativas, Mambo habia aconsejado al Grupo Atln
apostar por una “transformacion cultural” en la que intervengan los gerentes con acciones

visibles, y donde exista una persona responsable de gestionar este trabajo.

Luego de conversaciones con el area de Gestion y Desarrollo Humano del Grupo
Atln, la Alta Direccion le encomendd, el 20 de agosto de 2021, comenzar los cambios
deseados por un paso visible: la mejora del clima laboral. El equipo de la citada area vio

apropiado iniciar esta mejora apoyandose en la funcion de la comunicacion interna.

En este trabajo, que describe la concepcién y desarrollo del plan de mejora del
clima a partir de la comunicacion, los lectores podran conocer: en la primera parte, el
estado en que se encontraban las empresas del Grupo Atan a inicios del 2019. En la

segunda, como estuvo disefiado el plan. En la tercera parte, los conceptos centrales afines
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a la comunicacion interna que enmarcan el plan. Finalmente, veremos los resultados
conseguidos hasta diciembre 2020 y las recomendaciones para ayudar a que la
comunicacion interna sea un soporte critico para el clima laboral que favorezca los

objetivos del negocio.

El propdsito de este trabajo es orientar a las empresas en sus esfuerzos por crear
un ambiente laboral motivador haciéndoles notar el rol fundamental de la funcion de la
comunicacion con los empleados en este proceso. Buscamos mostrar como usando
distintos canales de comunicacion, las organizaciones pueden crear entornos que
permitan a sus empleados sentirse mas comprometidos con su trabajo y mas dispuestos a

abrazar los cambios y a aportar con nuevas ideas de mejora.



1. PLAN Y PROCEDIMIENTO

1.1 Acerca de la empresa

Grupo Atln es una compafiia de capitales nacionales que inici6 operaciones en Lima el
16 de noviembre de 1993, con una sola empresa Lumicenter. En 1995 abrié la segunda

empresa Fursys y en abril de 1997 se sumo la empresa Intertex.

La empresa Lumicenter ofrece los servicios de comercializacion de luminarias
para oficinas, locales comerciales, entidades publicas y privadas, industriales y
residenciales. Cuenta con la marca exclusiva LIGHTECH, y ademas representan a la
prestigiosa marca ARKOSLIGHT de Espafia.

La empresa Fursys se dedica a la importacion y comercializacién de mobiliario
para oficinas, clinicas, auditorios y ciertos implementos para el hogar. A lo largo de estos
afios han instalado mas de 260,000 puestos de trabajo. EI mobiliario cuenta con altos

estandares de calidad, ergonomia y gestion ambiental.

La empresa Intertex disefia, desarrolla, produce y comercializa prendas de vestir
para bebés, nifias, adolescentes y adultos. ElI 99 % de la produccién se hace de forma
local. Ademas de atender el mercado peruano, también esta presente en Ecuador y
México. Tiene las licencias para vender las marcas globales de ropa, Mattel, Disney,

Sanrio, Hasbro y Nickelodeon, entre otras.

Las tres empresas se sirven de los canales tradicionales y digitales para llegar a
los clientes. Lumicenter y Fursys realizan ventas de manera tradicional, ecommerce
propio y en plataformas de como Saga Falabella, Ripley, Lineo, Sodimac y Maestro.
Intertex utiliza el canal moderno, tradicional en provincias y exportacién a solo dos

paises.

Los clientes de Fursys son un 90 % empresas grandes y un 10 % usuarios finales
que buscan mobiliario ergonémico para laboral en casa o empresa pequefia. Lumicenter
tiene un 60 % de clientes finales, adultos que implementan sus hogares con luminaria, 40

% son empresas comercializadoras que venden los productos. Intertex tiene un 80 % de



clientes de empresas retail y 20 % empresarios pequefios que comercializan los productos

en provincia.

El total de empleados en el grupo es 120 colaboradores, distribuidos de la
siguiente manera: 56 % en la empresa Lumicenter, 30 % en la empresa Fursys 'y 14 % en
la empresa Intertex. Cada empresa cuenta con 2 grupos funcionales: personal

administrativo y operarios.

Durante el 2019 existian practicamente las mismas generaciones del 2020: 15 %
pertenece a la generacion de baby boomers, 40 % a la Generacion X, y 45 % a la

generacion Y o Millennials.

Por experiencia laboral en el grupo de empresas tenian los siguientes grupos: con
menos de un afio en la empresa: 21 colaboradores; de 1 a 5 afios: 52 colaboradores; de 6
a 10 afos: 18 colaboradores; de 11 a 15 afios: 4 colaboradores; de 16 a 20 afios: 4

colaboradores; de 21 afios a mas: 21 colaboradores.

El Grupo Atun hoy esta conformado por tres empresas, Lumicenter, Fursys e
Intertex. Son empresas distintas entre si, creadas en distintos momentos, que operan en
diferentes rubros, pero que si tienen algo grande en comdn: Brindan cosas cotidianas, ya
sea luces, muebles o ropa, pero de una manera distinta, diferente, transformadora. Por
ello el proposito en comun es “Convertir lo cotidiano en extraordinario” y sus pilares son
“Sé excelente, Actualizate e innova, Juega en Equipo y Contagia entusiasmo”, dan

soporte y construyen puentes entre las iniciativas y el propdsito de la empresa.
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Tabla 1:

Organigrama Grupo Atun

Gerente General de Fursys,
Lucicnter e Intertex

Gerente Gestion Humana
dec Fursys, Lucicnter ¢
Intertex

Gerente Sisternas de Gerente Finanzas de Gerente Operaciones de

Gerente Comercial de Gerente Comercial de Gerente Comercial de
Fursys, Lucienter e Intertex Fursys, Lucienter e Intertex Fursys, Lucienter e Intertex

Fursys Lumicenter Intertex

Analista de TI (2) Coordinador de BN ooior de Cultura

Amnalista de Mcsa de c — Practicante de
Aynda (2) Asistente () Discii
Cfnc-rd:ina_.dur de Jefe de almacén Amnalista de

Licitaciones Fursys

Analista de Asistente

Asistente (2) Seleccion Ecommerce Comercial (2)

il

Asistente
Comercial
Jefie de Almacén
Lumicenter
—-
Asistente de
Asistente (3) wventas
Wendedores
. , [Ed] Vendedores (4)
“oordinador de Jefie de Almacén
Facturacidn Intertex
Asistentes de
Wentas (5)

Asistente (2)
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1.2 Antecedentes descripcion del trabajo de campo
1.2 Antecedentes

En Perud, hemos hallado casos empresariales donde las organizaciones hicieron frente a
problemas que afectan el clima laboral y se valieron de la comunicacion para comenzar

a revertirlos.

La consultora Mambo, en 2014, cre6 la buena préctica de reunion de las 12 una
vez a la semana (viernes al mediodia) con el fin de tener espacios de conexion, entre todos
los colaboradores de la empresa. La practica fue en respuesta a mantener al dia a los
colaboradores y hacerlos sentir que son parte de la familia Mambo. Esta reunién incluye
a todos los colaboradores de la empresa y la encabeza el gerente general. El encuentro
semanal tiene un sentido de familia: en primer lugar, se da la bienvenida a los nuevos
“mamberos”; luego, se agradece a aquellos que han hecho algo mas alla de lo usual o ha
brindado alguna ayuda especial al trabajo de sus colegas; después, se expresan disculpas
por alguna accion u omision en referencia al trabajo en equipo. Finalmente, se hacen los

anuncios de trabajo préximos. (Sheen, R. 2018)

Por la pandemia, la “reunion de las 12” se realiza de via online en una sala de
Zoom, los mamberos, como se llaman a todos los colaboradores, se encuentran ahi para
agradecer, felicitar o hacer meas culpas, pero también es un momento para verse, reir y
cerrar la semana llenos de energia mambera con una cerveza. De esta manera, los lideres
de Mambo buscan mantener una cultura de familia entre todos los colaboradores sin
distincion jerarquica.

La empresa Real Plaza del sector retail, en el 2014, cre6 un grupo de Facebook
para sus colaboradores que lo nombré “Layo el Leon”. La practica surgid a raiz de que el
equipo de Gestion Humana buscaba hacer que las comunicaciones con los empleados

sean sin distincidn jerarquica y con mayor frecuencia.

El area de Gestion Humana publica saludos de cumpleafios, aniversarios de cada
mall, aniversarios del personal, consejos de seguridad y salud en el trabajo, concursos
(por ejemplo: adivinar el resultado del partido de Peru), entre otras actividades y de esta

manera los colaboradores comentan, comparten y compiten para ganar los concursos.
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A raiz de la pandemia este canal de comunicacién se adaptd para cada quincena
de mes se realicen las inducciones al personal donde participan todos los lideres y los
empleados nuevos donde se les da a conocer la cultura de la empresa, los beneficios, se
presentan los lideres con una breve descripcion de su area y se absuelven las dudas,

generando una comunicacién horizontal y transmitiendo una cercania entre todos.

En Lima, la empresa SANNA Clinica el Golf, durante el COVID-19 inicié
“Conectados” practica de comunicacion para mejorar el clima laboral. En ella el equipo
de Gestion Humana junto con todos los gerentes de la empresa organiza una reunion via

Zoom el ultimo viernes de cada mes y se invita a todos los empleados.

En esta reunion el gerente general da la bienvenida explicando la agenda de la
reunién y dando pie a los gerentes de cada area a que expongan brevemente lo trabajado
durante el mes. Adicional a ellos comentan los proyectos a corto plazo que tienen por
area o como empresa y finaliza con un espacio de preguntas abiertas para que los

empleados hagan consultas sobre lo expuesto.

Los empleados finalizan la reunion agradeciendo la transparencia en la que se esta

trabajando y porque el espacio genera confianza y credibilidad entre las personas.

1.3 Acerca del trabajo realizado

El plan de mejora del clima laboral apoyado en la comunicacién comenz6 en agosto 2019
como primer paso hacia la “transformacion cultural” que el directorio de la corporacion
veia con mucha expectativa. Por primera vez, el Grupo Atln apostaba por un cambio de
esta magnitud en una esfera no relacionada visiblemente con asuntos comerciales. Los
directores, ademas, querian resultados visibles y rapidos que ayudaran a revertir la apatia
en la atmosfera de trabajo y a conectar a los empleados entre si y con la empresa. El
equipo responsable propuso entonces a la Alta Direccion iniciar el proyecto interviniendo
en un componente insustituible para el buen clima laboral y para cualquier

transformacion cultural: la comunicacion interna.

Luego de escuchar a los directores y comprender las expectativas desde el punto
de vista del negocio, nos planteamos el siguiente objetivo central y subsiguientes

objetivos:
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Dar valor a la comunicacion interna y convertirla en un mecanismo esencial para

el clima laboral.

Obijetivos especificos:

1. Hacer que la alta direccion interiorice la importancia de la comunicacion como
elemento indispensable para la mejora del clima laboral.

2. Hacer que el flujo de las comunicaciones en la empresa sea mas constante y los
mensajes lleguen en forma clara a todos los empleados por igual.

3. Oficializar un programa de actividades que acerquen a los empleados de todas las

areas y las tres empresas.

El plan para la mejora del clima comenzo en agosto del 2019, y se realizé siguiendo el

método de trabajo de la firma consultora Mambo.
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Tabla 1.2

Flujo de comunicacion en el Grupo Atun

Gerente General de Fursys,
Lucienter e Intertex

Gerente Sistenas de
Fursys, Lucienter e Intertex

Analista de TI (2)

Analista de Mesa de
Ayuda (2}

Gerente Finanzas de
Fursys, Lucienter ¢ Intertex

Coordinador de
Contabilidad

Asistente (3)

Asistente (3)

Coordinador de
Facturacidm

Asistente (2)

Gerente Operaciones de
Fursys, Lucienter ¢ Intertex

Jefie de
Instalaciones

Jefe de almacén
Fursys

Jefe de Almacén
Lumicenter

Jefie de Almacén
Intertex

Gerente Gestion Humana
de Fursys, Lucienter &
Intertex:

B Gestor de Cultura

Gerente Comercial de
Fursys

Gerente Comercial de
Lumicenter

Jefe de Disefio

* Ventas (5)

Gerente Comercial de
Intertex

Jefe de Disefio

Jefie de Vienta
Tradicional

— Comunicacion Diaria
—p Comunicacion Semanal
= » Comunicacidon informal ¥ eventual
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1.3.2 Las fases del plan

El método llamado “The Mambo Way” orient6 nuestro plan de trabajo. Este se caracteriza
por cuatro fases de trabajo: exploracion, ideacion, validacion, y transformacién. La
fase exploracion” correspondi6 al diagnostico situacional; “ideacion” abarco el disefio de
estrategias; validacion” fue el periodo en que se confirma o no, con una muestra a menor
escala, si las estrategias para mejorar el estado de cosas hallado funcionan en la realidad;
en la tercera fase transformacion’, que nosotros conocemos como ejecutar, pusimos en

marcha las estrategias validadas para las tres empresas.

El plan requirié de un nuevo especialista en el &rea de Gestion Humana de la
corporacion, que fue asumido por quién escribe este trabajo. Asi se cred el cargo de gestor
de cultura, que encabezé el trabajo de transformacién cultural con la asesoria de Mambo,

desde el diagnostico hasta poco antes de la ejecucion del plan.

1.3.2. 1. La fase del diagndstico

Se realizd durante seis semanas, de octubre a diciembre de 2019. Iniciamos recogiendo
el feedback de los empleados acerca de la atmdsfera de trabajo. Las herramientas que se

usaron para ese efecto fueron las siguientes:

e Entrevistas: Se realizaron a una muestra de 29 colaboradores que fueron
seleccionados de distintas areas y rangos. El cuestionario de entrevistas fue
elaborado por el gestor de cultura con la guia de los consultores.

e Reuniones de Focus groups: La consultora Mambo condujo cinco sesiones de
grupos focales de una hora por sesién, donde participaron, en cada una, ocho
empleados elegidos entre las tres empresas. Los temas que se exploraron
fueron: sentido de identidad con la empresa, comunicacion entre empleados y
con jefes, y clima laboral.

e La “caja negra”: ES una técnica que consiste en poner a disposicion de los
empleados una caja y hojas de papel para que opinen anénimamente lo que
pensaban de la empresa, sobre alguna incidencia especial que hayan
experimentado, sobre lo que mas les gustaba y lo que menos les gustaba de las

empresas, 0 sobre su percepcion acerca del trato que reciben de sus jefes. Un
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total de cuatro cajas fueron ubicadas en los comedores de cada sede y
estuvieron accesibles al personal por dos semanas.

e Observacion de campo: Los consultores y el gestor de cultura realizaron visitas
inopinadas a las oficinas de Intertex, Lumicenter, Fursys para conocer de
primera mano las labores del “dia a dia” de los colaboradores, sus formas de
relacionarse, lenguajes y comportamientos. Estas visitas se realizaron por tres
semanas.

e Encuesta de satisfaccion laboral: Se aplico a 120 colaboradores, en un periodo
de 3 dias, por la via online y en forma anénima. Los consultores disefiaron el
cuestionario que recopild opiniones sobre compromiso laboral, percepciones
del personal hacia la empresa, y asuntos de productividad en el trabajo. El
objetivo de la encuesta fue validar de manera cuantificable la informacion
obtenida de las otras herramientas; buscamos tener una foto de la situacion
inicial en la que se encontraba el clima laboral para definir las soluciones a

implementar.

Hallazgos del Diagnostico

El diagnostico nos dejé ver las siguientes situaciones que obstaculizaban el ambiente
laboral:

1) Comunicacion con empleados

a. El flujo de comunicacion en las tres empresas era esencialmente vertical
descendente: El area de Gestion Humana emitia mensajes centrados en lo
normativo, politicas y normas de trabajo, beneficios laborales, ingreso y cese
de empleados, etc. Temas ajenos a los mencionados no eran del interés de la
empresa, tales como integracién, reconocimientos, mejora de clima. No se
hablaba de ellos en las comunicaciones de la organizacion.

b. Los mensajes de la empresa no llegaban a todos los empleados por igual, ya
que solo el personal administrativo tenia correo corporativo y, por ende, estaba
un poco mas informado. El personal operativo se enteraba ocasionalmente de
los mensajes a traves de sus jefes inmediatos. Estos, solo cuando encontraban
tiempo, realizaban una pequefia reunion para comunicar rapidamente algun

tema de interés para el trabajo.
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c. De acuerdo con la encuesta realizada en el 2019 la comunicacion en la empresa
tenia un 30.4 % del personal considera que es indiferente a la comunicacion

que se realizaba y un 19.6 % la calificaba como una mala comunicacion.

2) Clima laboral

a. De acuerdo con la encuesta de satisfaccion realizada el ambiente laboral tenia
un 39.1 % de rechazo. La mayoria de las areas vivia en competencia constante
y no trabajaban en equipo. En los empleados habia cierta tendencia de
transferir la culpa de alguna omision o error a otros (miraban quien era el
culpable). Existia falta de colaboracion entre ellos. Su preocupacion estaba
solo en culminar su trabajo sin importarle el resto.

b. Las diferencias jerarquicas eran muy marcadas y visibles ante los empleados.
Por ejemplo, los gerentes tenian un comedor especial, oficinas con aire
acondicionado, y horarios libres de entrada ni salida; por ende, no vivian la
presion por una tardanza y los descuentos salariales que se aplican por esa
razon al resto del personal. Ante ese estado de cosas, los empleados se sentian
menos que los jefes y gerentes.

c. El19.6 % de empleados mencionaban que no se realizan reconocimientos y un
34.8 % mencionaba que la empresa es indiferente a estos. Por ello, lamentaban
que no existieran reconocimientos por el buen desempefio, ni tampoco
homenajes por afios de servicio en la empresa. Esto les desmotivaba y les
hicieron sentir poco valorados.

d. Segun los colaboradores, la gerencia de Gestion humana era fiscalizadora y
solo se enfocaban en penalizar al colaborador por tardanzas y no valoraban las

horas extra para llegar a los objetivos del area.

3) Liderazgo

a. Los gerentes ejercian tal poder que ningln empleado podia contradecir sus
decisiones. Los colaboradores sentian que el estilo de liderazgo era autoritario
(el gerente manda y todos obedecen), y que sus sugerencias no eran tomadas
en cuenta por los gerentes.

b. Los gerentes no incentivaban en a los colaboradores a trabajar con entusiasmo.

Al primer error les llamaban la atencién en forma poco cortés (les alzaban la
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voz en publico) lo cual caus6 mas desmotivacion y apatia por el trabajo en los
empleados.

c. El'17% de los empleados consideraba que los lideres no realizaban feedback a
los colaboradores y 26.8% de ellos consideraban que la comunicacion no es

transparente hacia ellos.

El equipo encargado de la transformacion cultural, liderado por quién escribe este
proyecto, discutio estos hallazgos y comprendié mejor qué se deberia hacer para revertir
estas situaciones que dafiaban el clima laboral. Tendriamos que empezar por algo y ese
algo tenia que ser observable por todos y en donde participen todos. Asi es como el equipo

de gestion humana propuso a Alta direccion las siguientes esferas para comenzar el plan:

e Flujos de comunicacion de doble via: empresa — empleados - empresa
e Integracion entre las areas y colaboradores de las tres empresas

e Acercamiento entre gerentes/jefes y colaboradores

No fue facil convencer a la gerencia general de la necesidad de mejorar los flujos
de comunicacion haciendo uso, por ejemplo, de las redes sociales (estrategia que mas
adelante conoceremos). La empresa estaba acostumbrada a creer que la comunicacién
interna solo se daba a través de canales y herramientas que la compafiia puede controlar

(algo que, como todos sabemos, en las redes sociales no funciona).

Tampoco fue facil persuadir a los gerentes de que era indispensable que rompan
“el techo de cristal” que suele separar a los gerentes de los empleados en las
organizaciones tradicionales y que acrecienta las distancias entre jefes y empleados. Si
bien los gerentes desde un inicio aceptaron la propuesta para acercarlos a los empleados,
cuando se adelant6 algunas formas que ese acercamiento se llevaria a cabo empezaron a

tener algunos reparos.

El grupo responsable del plan plante6, para reducir los temores de los jefes, poner
en marcha actividades “piloto” por un periodo breve entre gerentes y colaboradores, y que
demostraran que serian utiles para hacer efectivos los flujos de comunicacién y para
reducir las distancias entre gerentes y colaboradores. La alta gerencia aceptd esta

propuesta y asi iniciamos las estrategias y acciones del plan.
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1.3.2.2 Disefio de estrategias y acciones

Con los tres primeros campos de intervencion en mente arriba citados, el grupo
responsable comenzo a idear las maneras de aprovechar las oportunidades que ofrece la
funcién de la comunicacién y hacer que esas oportunidades sean sentidas y vividas por

todos en la empresa.

A continuacion, presentamos las estrategias y acciones que elaboramos para cada

objetivo que definimos:

Objetivo 1: Hacer que la alta direccién interiorice la importancia de la comunicacién como elemento
indispensable para la mejora del clima laboral.

Estrategia Accion Detalles
1.1 Realizar las actividades de celebracion | Las celebraciones se realizaron
de cumpleafios y de reconocimiento | cada fin de mes, durante tres meses
mensualmente a los que cumplen afos. | para ver el impacto. Tuvieron lugar
Los gerentes de las tres empresas | en el comedor de cada sede.
reconocen a los colaboradores que durante | Participaron todos los gerentes y
el mes hayan destacado en su trabajo | colaboradores.

Proponer  las | gplicando algunos de los valores .

primeras acClones | corporativos a su labor diaria. Por §1 igcqnocimiggloslos empleados

“piloto” de | ejemplo, como trasladaron el valor gorisif6 en uh diploma.

acercamiento a 10s | “jnnovacion” a su trabajo.

empleados

1.2. Asegurar la participacion de todos los
gerentes en las acciones citadas

El gestor de cultura se aseguraba de
que las acciones planeadas figuren
en la agenda oficial de trabajo de
cada gerente, con el fin de reducir
las excusas no poder participar en
ellas.

Fundamentar ante
la gerencia general
el pedido
presupuestal para
las nuevas
actividades de
comunicacion

2.1 La presentacion a la gerencia general,
a cargo de la gestora de cultura, se realizé
cada vez que se planeaba una actividad
nueva, sustentando el costo-beneficio de
esta (en promedio una vez al mes).

Se elabor6 una presentacion PPT
con la debida argumentacién:
costos de las  actividades,
resultados esperados, beneficios
para el clima laboral para que el
gerente general conociera de
antemano como se iba a invertir el
presupuesto solicitado.
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[leguen en forma clara a todos los empleados por igual.

Objetivo 2: Hacer que el flujo de las comunicaciones en la empresa sea mas constante y los mensajes

Estrategia Accibn Detalle
Disefiar y 1.; Crear dos tipos de pla_ntillas: La Las_plantillas estaban dirigi(_qu_a
homogeneizar primera, para asuntos _de trabajo (normas, | los jefes y gerentes para dirigir
plantillas para reglamentos, instrucciones). La segunda | las comunicaciones a sus
difundir las | Para asuntos no laborales (logros | colaboradores.

personales tales como saludos por

comunicaciones
en la empresa.

cumpleafios, nacimientos, etc.) (Ver anexo
#3)

1.4 Comunicar oficialmente a los gerentes
y jefes de area la disponibilidad y uso en
adelante de las plantillas para difundir
cualquier mensaje de trabajo a los
empleados.

La gestora de cultura informo via
mail a los gerentes y jefes sobre
las nuevas plantillas que se
usarian en adelante en las
comunicaciones con los
empleados.

Desarrollar nuevos
canales online y
herramientas  en
version digital
para los
colaboradores de
las tres empresas

2.1 Crear un grupo cerrado de Facebook
llamado “Conectados” dirigido a todos los
colaboradores, jefes y gerentes. Era
administrado por el Gerente de Gestion
Humana y la gestora de cultura.

Para un uso adecuado se elaboré
un PDF con las instrucciones
para el uso de este nuevo canal.

Entre otros contenidos, incluia:
informacion sobre
reconocimientos, fallecimientos;
concursos de las olimpiadas
internas; fotos de nuevos
ingresos; encuestas de
satisfaccion. Los contenidos se
actualizan en promedio cada
semana.

2.2 Crear tres grupos de WhatsApp de
todos los colaboradores para cada una de
las tres empresas, que se identificaron con
el nombre de cada una de ellas.

Todos los colaboradores, de cada
empresa, integraron los grupos.

Los mensajes que se transmitian
eran tanto de trabajo, por
ejemplo: recordatorios  de
acciones pendientes, como sobre
asuntos no laborales (por
ejemplo: saludos de cumpleafios
0 bienvenida de algin nuevo
colaborador)

2.3 Crear el boletin mensual “Conectados”
en version digital para difusion via correo
electronico y Grupo de Facebook.

El boletin incluia informacion
con la que todos estuvieran al dia
de: a) Nuevos productos en
venta, b) Proyectos Nuevos, c)
Actividades realizadas por GDH
en el mes. Se difundi6, en
version PDF.
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Objetivo 3: Oficializar un programa de actividades que acerquen a los empleados de todas las areas y las
tres empresas.

Estrategia Accibn Detalle
Desarrollar 1.1 Realizacién de talleres in-house | Se contraté un proveedor para capacitar
habilidades para mejorar las habilidades de |a los Gerentes y jefes de las areas
blandas en los | liderazgo de todos los gerentes y jefes | comercial,  sistemas,  operaciones,
gerentes y jefes de | de las areas comercial, operaciones, | finanzas y gestién humana.
la corporacion. finanzas y gestion humana. -
P ye Las habilidades que buscamos

Esta accién dur6 dos meses.

desarrollar en los participantes fueron:
comunicacion interpersonal, trabajo en
equipo, empatia, y resolucion de
problemas.

Se realizaron ocho talleres de 90
minutos cada uno, una vez por semana.

1.2 Reuniones de los lunes de los
gerentes (nueve) con sus equipos de
trabajo, por espacio de 15 minutos para
poner en practica las habilidades
aprendidas en los talleres de la accion
1.1.

Los gerentes informaban de laagenda de
trabajo semanal y pedian informacion
sobre el avance de las tareas de sus
areas. Asi tenian que demostrar que
estaban interiorizando lo aprendido en
los talleres.

Desarrollar un
programa de
actividades
recreativas
dirigidas a todos en
las tres empresas,
sin distincién de
jerarquias.

2.1 Organizar el evento anual
“olimpiadas” con juegos recreativos,
durante dos meses continuos.

Los juegos se realizaron en las sedes
de trabajo de cada empresa. Abarcaron
juegos creativos como: concurso de
Tik tok, dia de la prenda de un color,
concursos de karaoke, busqueda del
tesoro, entre otros.

Registrar a los participantes en el evento
anual “olimpiadas”. El registro se
realiz6 durante dos semanas por medio
de un enlace virtual.

El personal de la corporacion se dividié
en cuatro equipos, cada uno liderado por
un capitan. El capitan de cada equipo
cred un grupo de WhatsApp para estar
conectado con sus integrantes de
distintas empresas y areas.

2.2 Comunicar los juegos que se
realizaran en las “olimpiadas”. Todas
las actividades se difundieron por el
grupo de Facebook oficial del Grupo
Atan por medio de una pieza gréfica.

El contenido que se usaba era un flyer
virtual con el titulo e indicaciones que
requerian las actividades y se publicaba
una vez a la semana

2.3 Publicar en el grupo oficial de
Facebook los resultados de los juegos
de las “olimpiadas”, por medio de una
pieza gréfica que contenia la tabla del
puntaje acumulado.

La gestora de cultura era la encargada de
todos los viernes publicar el ranking de
los equipos de acuerdo con el puntaje
acumulado.

(Continua)
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Objetivo 3: Oficializar un programa de actividades que acerquen a los empleados de todas las areas y las
tres empresas.

Estrategia

Accion

Detalle

Institucionalizar

(hacer  oficiales)
los espacios que
acerquen a

gerentes y jefes
con los empleados,
y que sirvan para

reconocer a Ssus
equipos e
interactuar.

3.1 Con esta estrategia se oficializd
como actividad permanente para todas
las gerencias aquellas actividades que
se probaron como “piloto” en la
estrategia 1 del objetivo 1.

En primer lugar, se oficializaron los
reconocimientos al buen desempefio
(reuniones tituladas “Momentum”) y
las celebraciones mensuales de
cumpleafios sin distincion jerarquica.

Por ejemplo, en las reuniones
“Momentum”, los jefes y gerentes
entregaban una tarjeta de

reconocimiento a sus empleados: La
tarjeta “Golden Ticket” que contenia un
mensaje de su lider felicitindolo y
animando a seguir destacando en el
trabajo.

El empleado con mayor nimero de
reconocimientos en el afio recibia un
premio a fin de afio, consistente en una
polera con el valor corporativo en el que
habia resaltado. El premio no tenia valor
por lo fisico, si no por la distincion
publica (ante los empleados) por el buen
trabajo.

3.2 Comunicar en el grupo oficial de
Facebook las fotos, nombres y cargo
de los empleados reconocidos del mes.

La gestora de cultura se encargaba de
publicar las fotos de los empleados
reconocidos un dia después de la
actividad con el fin de tener interaccién
en redes y seguir motivando a los
empleados.

1.3.2.3 Ejecucién

funcién de ser un facilitador para esta etapa.

La tercera fase fue la ejecucion de las acciones del plan. Esta duré un afio y fue
encabezada y supervisada por la gestora de cultura y la gerente de Gestion Humana. En

cada empresa se eligio, de entre los empleados, a un responsable (“aliado”) que tenia la

Antes del lanzamiento de transformacion, la gestora de cultura se reuni6 con los

ser aliados y trabajar en conjunto.

gerentes para mostrarles a detalle el plan anual y a detalle del primer trimestre para poder

En diciembre del 2019 se lanzo el plan de transformacion cultural en un evento

acompariamiento de la consultora Mambo.

en el que particip6 todo el personal de todas las areas y niveles jerarquicos, sin excepcion.

El evento lo encabezaron el gerente general y el gerente de Gestion Humana, con el
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El lanzamiento de transformacion cultural comenzé cinco dias antes del evento
con los anuncios via online invitando al personal al evento que se realizaria en una fecha
y hora determinada por la via remota. Un dia antes del lanzamiento, las paredes de las
oficinas fisicas se adornaron con afiches referidos al propoésito y los valores del grupo. El
dia de lanzamiento, en cada uno de los puestos de trabajo fisicos se dejo al personal Kits

de bienvenida consistente en un tomatodo y un cuaderno con la identidad visual del

grupo.

El evento se realizo el dia 12 de diciembre por la noche y fue transmitido via
remota por la plataforma Zoom. Un promedio de 100 empleados (84 % del total) se
conectaron a la actividad. El programa comenzo con el mensaje del gerente general quien
califico la transformacion cultural como el inicio de nuevas formas de trabajo, mas agiles
y flexibles, que buscan un verdadero cambio. Jaime Atdn, hizo mencién del proposito y
los valores’ de la empresa que él consideraba fundamentales sin los cuales la

transformacion no fuera posible.

Luego el directivo dio paso a una edicion en video con los mensajes de cada uno de los
gerentes del Grupo. Terminada esta secuencia se realizaron dos dindmicas grupales que
consistieron -la primera- en preguntas abiertas a los participantes (“trivia”) sobre la
historia de la empresa para fomentar el interés de los empleados en el origen de su
empresa y en el camino que habia recorrido de la mano de sus empleados, desde 1993.
La segunda dindmica consistio en sesiones en grupo -usando la herramienta de breakout
rooms de Zoom- donde a los participantes (congregados en grupos de diversas areas) se
les presentaron situaciones comerciales (ventas) para que ellos resuelvan de la manera
efectiva y en pocos minutos. El objetivo con esas actividades fueron, por un lado, acercar
a los empleados, a la historia de su empresa, inculcarles la importancia del trabajo en
equipo para solucionar problemas del dia a dia a través de diferentes perspectivas. Estas
eran dos de las aspiraciones centrales que el grupo queria transmitir con este proyecto de

transformacion cultural.

'Recordando el propésito del Grupo Atun es: “Convertir lo cotidiano en algo extraordinario”
2 Los valores son: “Sé excelente”, “Actualizate e innova’, “Contagia entusiasmo”, "Juega en equipo”.
Fuente: (J. Atun, comunicacion personal, 20 de agosto del 2019.)
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Este lanzamiento marco asi oficialmente el inicio de la transformacion cultural del Grupo

Atan.

En el siguiente cuadro conoceremos las acciones centrales realizadas durante la

ejecucion del plan.

Acciones contempladas en las
estrategias del plan

Ejecutores o participantes

Periodo de ejecucién

Celebraciones de cumpleafios (O1.E1)

Todos los empleados sin

distincién jerarquica

Enero 2020 a diciembre
2020

Ceremonias de reconocimiento

“Momentum” (O1.E1)

Participan todos los empleados
sin distincidn jerarquica

Enero 2020 a diciembre
2020

Presentacion de propuestas a la
Gerencia General con cotizaciones

Gestora de Cultura y Gerencia
de Gestion Humana

Octubre 2019 a diciembre
2020

(O1.E2)

Uso de plantillas para difundir las | Gerentesy jefes Enero 2020 en adelante
comunicaciones en la empresa.

(02.E1)

Uso de grupos de WhatsApp por | Todos los empleados sin | Enero 2020 en adelante

empresa para la comunicacion directa.
(02.E2)

distincion jerarquica

Uso del grupo de Facebook
“Conectados” como canal oficial de
comunicacion. (O2.E1)

Todos los empleados sin

distincion jerarquica

Enero 2020 en adelante

Envio de boletin digital. (O2.E3)

Todos los empleados sin

distincion jerarquica

Julio 2020 en adelante

Talleres in-house de liderazgo y
habilidades blandas para todos los
gerentes y jefes. (O3.E1)

Gerentes y jefes de todas las
areas

Abril 2020 a mayo 2020

Inicio del evento anual “olimpiadas”
con juegos recreativos. (03.E3)

Todos los empleados sin

distincion jerarquica

Agosto 2020 a septiembre
2020

25




2. FUNDAMENTACION PROFESIONAL

1. La comunicacion interna en el nuevo entorno del trabajo

La comunicacion interna esta conformada por toda la comunicacion que se tiene con las
personas que conforman una organizacion, por medio de diversos canales y herramientas
de difusion de la informacion. Su objetivo fundamental es lograr la inmersion e
integracion de los colaboradores a los fines globales de la organizacién, de modo que se
alcance el objetivo de esta y se fortalezcan las relaciones internas (Fernandez, 2009). Bajo
esta premisa, la comunicacion es el eje transversal en el desarrollo de la cultura, siendo
el vinculo por el cual la cultura se puede manifestar, compartirse en todos los niveles

jerarquicos (Sheen, 2016, p.34).

Calvo (2013) recalca la importancia de crear espacios de comunicacién de facil
acceso, que permitan que el empleado pueda revelar confiadamente lo que siente,
manifestar sus reclamos, notificar a tiempo sobre actos indebidos o expresar aspectos
positivos (p. 45). Si los lideres no conocen cdmo se sienten sus empleados en el trabajo
y qué tan identificados estan con el credo corporativo, alcanzar una cultura compartida

se vuelve una tarea lejana y costosa (Sheen, p.36).

Segln un estudio de We Are Social y Hootsuite (2020), se ha encontrado
informacion bastante relevante, donde hasta enero de 2020, se hall6 que las tres
plataformas mas usadas son: Facebook, YouTube y WhatsApp, con informacién obtenida
hasta el 25 de enero del 2020. Donde la red social mas usada, segun el estudio
mencionado previamente, es Facebook, con mas de 2,449 millones de usuarios. Es por
ello, que esta plataforma y demas, han tomado bastante significancia para las empresas,
haciendo que, a nivel mundial, estas empiecen a generar cambios e identifiquen
estrategias que permitan usar las redes sociales para comunicacion estratégica,

enfatizando su uso en situaciones de crisis (Mats, 2018).

Por lo tanto, se dice que aquellas organizaciones que brindan importancia a la
comunicacion y a la informacién son consideradas de éxito, ya que ellas han logrado
entender que estos dos puntos contribuyen en gran parte a mejorar el ambiente

comunicativo y el clima organizacional (Garrido, 2008).
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2. Rol de los gerentes y mandos intermedios

Un lider de mando intermedio es un jefe, supervisor o coordinador, que conduce a un
equipo a lograr ciertos resultados en su ambito laboral. Para ello necesita de capacidades
como inteligencia emocional, habilidades del pensamiento, habilidades de comunicacion,
de negociacion, de trabajo en equipo, liderazgo, solucién de problemas, entre otras. El
conjunto de esas habilidades es lo que le permitira ser eficaz y eficiente en el trabajo,
motivar, dar direccion y retroalimentacion a su equipo, tomar mejores decisiones, en

suma, alcanzar esos resultados (Seifert, 2021).

Segun Duncan (2011), el mando intermedio no debe quedarse enfocado en su
trabajo técnico o en el cumplimiento de las tareas del sistema formal de la organizacion;
debe dedicar esfuerzos a crear un ambiente de servicio que contribuye fuertemente a
alcanzar la satisfaccion de los huéspedes, el desarrollo de los empleados y su propio

crecimiento.

Por su lado, Sheen (2017), menciona que los lideres influyen en sus empleados
mediante el ejemplo, comenzando por sus gerentes, quienes replican las buenas conductas
y précticas hacia abajo. Esta informacion se alinea al informe desarrollado por la
consultora Great Place To Work Per(, en donde esta variable se consolida como una
herramienta de impacto para movilizar a los empleados en una misma direccion con base

en una comunicacion asertiva (Great Place to Work, 2018).

Segun Rodrigo Correa, psicélogo laboral y Gerente de Mandomedio Consulting,

afirmé que:

“Un buen lider es aquel que es capaz de anticiparse a los cambios, buscar
soluciones y mantener a los equipos alineados con las prioridades de la empresa.
Esto se logra con una comunicacion efectiva y una gestion emocional de las

personas”

Segun un nuevo estudio de Mandomedio Consulting (2020), el rol de los que
dirigen equipos dia a dia cobra mayor relevancia en su actuar. No basta solo con ser jefe
0 tener un equipo a cargo, hoy es momento de sacar a relucir las cualidades que debe
tener un lider en tiempos de crisis. Es momento de reflexionar y analizar para poder

encontrar nuevas oportunidades y retos. El rol de los lideres de las empresas se hace
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https://mandomedio.com/blog/noticias/comunicacion-corporativa-abundante-y-bidireccional/

fundamental para mantener la motivacién de las personas en sus puestos de trabajo y

adaptar la estrategia a los cambios.

Por ello, durante la pandemia se conocié que anteriormente quienes antes
integraban directorios que solo conversaban entre ellos. Ahora se exponen frente a todos
los colaboradores de la empresa y se abren a preguntas espontaneas con la
responsabilidad de ofrecer una respuesta inmediata. Ademas, los gerentes de las empresas
entendieron el sentido de cambiar su estilo de comunicacion por uno mas llano y cercano
a sus colaboradores, con recorridas informales, con mensajes simples, con nuevas
configuraciones de reuniones y encuentros. La orientacion de las unidades de
comunicacion interna determiné que el contacto personal y el valor de la cercania pase a
tener un rol de mayor importancia para las principales autoridades de las empresas
(Arzuaga, M., Pepe, A. |., & Echenique, A. U.,2021).

3. El clima laboral en la organizacién

En el siglo XXI, el concepto de clima organizacional ha obtenido un mayor interés y
notoriedad por parte de las organizaciones privadas y publicas, debido a que su
evaluacion y diagndstico son claves para reflejar el estado en el que se localizan las
dimensiones o factores que estan en contacto con su principal recurso: el humano
(Charry, 2017, p. 76).

El clima organizacional es un amplio concepto en materia de recursos humanos
que concierne los aspectos relacionados al ambiente de trabajo que tiene una organizacion
y que se relacionan con variables como la comunicacion interna, la satisfaccion laboral,
el compromiso laboral, el orgullo de pertenencia, entre otros (Pedraza, 2020). Los
beneficios de trabajar en un clima organizacional positivo son multiples y es por ello por
lo que es importante medirlo cada cierto tiempo. Pero no solo ello, es también importante
comunicar las iniciativas que se realizaran para mejorar o incrementar el clima laboral
(Ancin y Espinoza, 2020)

Para la empresa de consultoria Great Place to Work, existen cinco indicadores que
muestran la importancia del clima laboral en las organizaciones peruanas: aceptacion
general (valoracion del clima en la empresa), confianza (en el lider), ambiente saludable

(ambiente de trabajo fisico, psiquico y emocionalmente seguro), gestalt (conexion
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emocional del trabajador con la empresa) y engagement (compromiso y entrega para con
la organizacion). La consultora informa que, sin lugar a duda, las empresas que més se
preocupan por sus colaboradores cuentan con indicadores superiores a los del resto en
temas de reconocimiento por logros, jefes confiables, confraternidad entre colaboradores,
niveles elevados de liderazgo y ausencia de favoritismo. (Great Place to Work, 2018).
Para (Chiavenato, 2019), el clima organizacional puede ser capaz de influenciar en la
conducta de las personas que ejecutan una labor dentro en una empresa. Ciertamente, una
organizacion que tiene claro que el colaborador es el centro del desarrollo sostenible de
las empresas, estimulard el adecuado desempefio de labores con base en estimulos

tangibles o intangibles, generando satisfaccion y lealtad hacia la empresa.

29



3. RESULTADOS

En el siguiente cuadro, resumimos los resultados obtenidos por cada una de ellas:

Estrategia Indicador Resultados

Proponer las primeras | Nivel de participacién de los | El nivel promedio alcanzado por

acciones  “piloto” de | gerentes y jefes en los eventos | los gerentes fue de 3 en una

acercamiento a los | mensuales  (celebraciones de | escalade 1, siendo 1 el nivel mas

empleados (O1.E1) cumpleafios y en los | bajo y 5 el nivel mas alto (segun
reconocimientos mensuales al | la encuesta a los empleados).
desempefio.

Fundamentar ante  la | NUmero de pedidos | 60 % de los pedidos presentados

gerencia general el pedido | aprobados/Numero  total  de | fueron aprobados

presupuestal para las | pedidos presentados

nuevas actividades de

comunicacion (O1.E2)

Uso plantillas para difundir
las comunicaciones en la
empresa. (O2.E1)

Frecuencia de uso de la plantilla
por gerente por mes.

Se midio en escala del 1 al 3,
donde 1: la utilizo muy poco, 3: la
utilizo bastante seguido.

Siete de ocho gerentes usaron
cinco veces como minimo las
plantillas. Solo 5 de ocho
gerentes la utilizaron mas de 3
veces al mes (nivel 3). Solo 2
gerentes las usaron 2 veces al
mes (nivel 2).

Uso de nuevos canales
online y herramientas en
version digital para los
colaboradores de las tres
empresas. (02.E2)

% de empleados por empresa que
publican contenido cada mes en el
grupo de Facebook del Grupo
Atln. (Ver anexo #2)

% de empleados que dan “like” a
las publicaciones en el grupo de
Facebook del Grupo Atun /100 %
de colaboradores.

40 % de empleados publican
contenido en el grupo de
Facebook del Grupo Atln.

85 % de empleados dan “like” a
las publicaciones en el grupo de
Facebook / 100 % de
colaboradores.

Talleres  in-house  de
liderazgo y habilidades
blandas para todos los
gerentes y jefes del area
comercial, operaciones,
finanzas y gestion humana,
durante dos meses. (O3.E1)

Nivel de interiorizacion de
conocimientos (aprendidos en los
talleres) por participante.

Se midi6 en escala del 1 al 4,
donde 1: aplic6 muy poco lo
aprendido 4: aplico
constantemente lo aprendido.

17 de 24 lideres usaron lo
aprendido en los talleres
mensualmente.

10 de 17 lideres la aplicaron lo
aprendido mas de 2 veces al mes
(nivel 3).

Solo 7 lideres aplicaron lo
aprendido 1 vez al mes (nivel 2).

Participacion en el evento

anual “olimpiadas” con | los juegos recreativos de las tres | tres empresas participaron de los
juegos recreativos, durante | empresas. juegos recreativos.

dos meses  continuos.

(03.E2)

% de empleados que participan en

El 75 % de los empleados de las

3.1 Satisfaccién de los empleados luego de las acciones realizadas

En diciembre de 2020, luego de haber realizado el plan estratégico del afio, el area de

gestion humana disefid una encuesta dirigida a todos los empleados para conocer la
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opinidn de los colaboradores referente a la empresa. La encuesta de satisfaccion se aplico
durante siete dias, por la via online al 100 % de empleados de las tres empresas. El nivel
de participacion fue de 100 % lo que represent6 una mejora de 25 % en comparacion con

el afio previo, cuando se realizé una encuesta similar.

1. Los empleados se sintieron mas contentos trabajando en el Grupo Atun.
Senalamos esto a raiz de las respuestas a la pregunta “;Qué tan contento te
sientes trabajando aqui?”, y en la cual una mayoria del 65% de los
colaboradores dijeron sentirse “contentos” y un 16% sefial6 que se siente “muy

contento”.

2. Los empleados reconocieron que tenian mas oportunidades de desarrollo en el
Grupo Atun. Lo afirmamos al ver las respuestas a la pregunta “;La empresa
realiza capacitaciones y talleres de aprendizaje para tu desarrollo
profesional?”, y en la cual una mayoria del 50% de los colaboradores dijeron

sentirse “de acuerdo”.

3. Poco més de la mitad de los empleados expresaron que sus jefes los escuchaban
con mas frecuencia. A la pregunta “;Recibes feedback constante de tu lider?”,

53% dijo que recibia un “feedback constante”.

4. Los empleados manifestaron estar mas contentos trabajando en el Grupo Atdn.
Lo precisamos al ver las respuestas a la pregunta “;Gestion Humana realiza
actividades para mejorar la satisfaccion dentro de la empresa?”, y en la cual
una mayoria del 54% de los colaboradores dijeron sentirse “de acuerdo” y un

20% sefial6 que se siente “muy de acuerdo”.

5. Los empleados dejaron ver en sus respuestas que sus lideres eran mas
transparentes a la hora de comunicarse. Nos animamos a afirmar esto cuando
leemos las respuestas a la pregunta “; Tu lider se comunica de manera constante
y clara con el equipo de trabajo?”, y en la cual una mayoria del 49% de los

colaboradores dijo sentirse “de acuerdo”.

6. Los empleados sintieron una mejora en el ambiente laboral. Sefialamos esto a
raiz de las respuestas a la pregunta “;Coémo calificarias el ambiente laboral?”,

y en la cual una mayoria del 60% de los colaboradores clasificaron en “Bueno”.
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7. Los empleados estimaron que los lideres los reconocian por su buen
desempefio, a decir de sus respuestas a la pregunta “; Mi jefe me reconoce cada

vez que logré buenos resultados?”, en la cual 49% dijeron sentirse “de

acuerdo”.

Variables

Preguntas

Resultados de
Encuesta de
Satisfaccion 2019

Resultados de
Encuesta de
Satisfaccion 2020

Satisfaccion con | ¢Como calificarias el ambiente laboral? 58.7% 60%
el ambiente ¢ Gestion Humana realiza actividades
laboral para mejorar la satisfaccion dentro de la
empresa?
En general, ;Qué tan contento te sientes
trabajando aqui?
Satisfaccion con | ¢Mi jefe me reconoce cada vez que 39.1% 49%
el logré buenos resultados?
reconocimiento | ¢Estés de acuerdo con el programa
mensual de reconocimiento?
Satisfaccion con | ¢Tu lider se comunica de manera 41.5% 49%
la comunicacion | constante y clara con el equipo de
y transparencia | trabajo?
¢ Estas de acuerdo con el uso de los
canales de comunicacidn oficiales de la
empresa?
Satisfaccion con | ¢La empresa realiza capacitaciones y 37% 50%
las talleres de aprendizaje para tu desarrollo
capacitaciones, | profesional?
cursos o talleres | ¢Qué tan contento te sientes con la linea
de carrera?
Satisfaccion con | ¢Recibes feedback constante de tu lider? 51.2% 54.1%

el liderazgo

¢Mi jefe tiene apertura para recibir
opiniones de los empleados?

¢Mi jefe me da libertad y confia en mi
para desarrollar mi trabajo?

3.2 Resultados del flujo de comunicacion luego de las acciones realizadas

Después de haber realizado las acciones de mejora en los canales de comunicacion
interna, se puede ver en la Tabla N°3 las variaciones y mejoras en el flujo de
comunicacion que se llevaban a cabo entre los jefes y sus equipos. Identificando la

comunicacion por canales formales y siendo méas constante.
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Tabla 3.1

Flujo de comunicacion después del Plan

Gerente General de Fursys,
Lucienter ¢ Intertex

Gerente Finanzas de
Fursys, Lucienter ¢ Intertex

Gerente Sistemas de
Fursys, Lucienter ¢ Intertex

Coordinador de

Amnalista de TT (2) Contabilidad

Anmnalista de Mesa de

Ayuda (2) Asistente (3)

“nordinador de
Licitacioncs

Asistente (2)

Asistente (3)

rdinador de

Facturacidn

Asistente (2)

Gerente Operaciones de

Fursys, Lucienter ¢ Intertex

Jefie de
Instalaciones

Jefie de almacen
Fursys

Jefie de Almacén
Lumicenter

Jefe de Almacén
Intertex

Gerente Gestion Humana

de Fursys, Lucienter e
Intertex

na Gestor de Cultura

Gerente Comercial de
Fursys

Ejecutivas

Comerciales (5)

Gerente Comercial de
Lumicenter

=

—p

Asistente
Ecommerce
Asistente
Comercial
Vendedaores
3)
Asistentes de
Ventas (5)

Gerente Comercial de
Intertex

Jefe de Venta
Tradicional

=% Comunicacidn Diaria y formal
== Comunicacidén Semanal ¥ formal
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4. CONCLUSIONES

4.1. Fortalezas halladas en el plan

1. Involucramiento de la Alta Direccion, del gerente general, en el proceso de
transformacion cultural, que se tradujo en el apoyo a las estrategias de este
plan; por ejemplo, hacer que los gerentes cumplan con el uso de las nuevas

plantillas para las comunicaciones con los empleados.

2. Mas del 40 % de colaboradores tienen méas de seis afios de servicio en la
empresa, lo cual hacia que se sientan parte de una familia e identificados con
los objetivos del negocio y agradecidos a la empresa por darles un trabajo
seguro, esto ayudd al plan porque ya habia una predisposicion casi natural en

esa cantidad de empleados a apoyar a todo lo que sirviera mejorar el trabajo.

3. El presupuesto para realizar todas las estrategias fue aprobado en un 60 % lo
cual demuestra la importancia de aprovechar cada uno de los recursos de la
empresa mediante la planificacion de costos, que pueden generarse en un

periodo determinado o en las estrategias establecidas.

4. La ubicacién geografica de las tres empresas (dos en el distrito de San isidro y
una a pocas cuadras en el distrito de Miraflores), esta cercania ayudod a la
interaccion y comunicacion entre todos los empleados y de esta manera

fortalecié la relacion.

5. La encuesta de satisfaccién 2020, demostrd que el plan elaborado ayudé a
mejorar la comunicacién interna, atmdsfera de trabajo y a tener un espiritu de

cooperacion y de colaboracion entre areas.

4.2. Debilidades encontradas

1. No existia una identidad visual homogénea para las tres empresas, cada
empresa tenia su propia identidad, y esto afectd el objetivo de integrar a los
colaboradores de las tres empresas como una sola familia. EI mantener los

colores corporativos en cada producto grafico y visual que se difundiera a cada
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empresa disminuyé los problemas inmediatos que podrian surgir respecto a la
integridad visual de cada empresa, aunque ello significé una carga de trabajo
adicional para la gestora de cultura. Las comunicaciones de la empresa con los
empleados empezaron a ser mas ordenadas, en términos de forma, contenido y
periodicidad. Esto ayudd a que las areas estén mejor informadas de lo que hacia

cada una y de sus requerimientos.

. En vista de que la corporacion no tenia un presupuesto asignado para este plan,
cada actividad planeada se realizo “prestando” del presupuesto asignado a la
gerencia, esto retrasé el trabajo, ya que para cada actividad se tenia que
sustentar previamente. El equipo responsable del plan aprendid, en el camino,
a sustentar los pedidos de presupuesto ante la gerencia, de modo que el gerente

general comprendiera la necesidad de la inversion.

. Existi6 una dificultad en la creacion del grupo privado de Facebook debido a
la resistencia del gerente general debido a su poca comprension sobre la
importancia de las redes sociales en la comunicacion interna de todos los

empleados.

. El programa de reconocimiento al inicio del plan tuvo inconvenientes, debido
a la dificultad que tenian los jefes y gerentes para reconocer a los
colaboradores. Parece que los jefes evitaban expresar tales reconocimientos
para evitar eventuales conflictos con los colaboradores que no solian ser
reconocidos. Sin embargo, no tenemos pruebas de esto Gltimo. Es posible que

sea solo una presuncidn de los jefes.

. Al realizar las actividades de Olimpiadas, el personal del equipo comercial
(ventas) de las Fursys empresas eran reacios a participar, pues consideraban
dichas actividades como una pérdida de tiempo. Unarazén para esta renuencia
a participar en las olimpiadas fue la ausencia del jefe de ventas de Fursys en
esas circunstancias para hacer que cada integrante de su equipo tome
conciencia sobre la cultura corporativa y se integren a los eventos deportivos

de las olimpiadas.
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4.3 Lecciones aprendidas

1.

Es necesario institucionalizar las formas de trabajo (procedimientos) y las
buenas practicas comunicacionales, es decir, ponerlas por escrito, difundirlas
y recordarlas siempre en todos los niveles de la organizacion. En mi trabajo
observé que, cuando las cosas no estaban escritas, los gerentes y jefes cumplian
cuando querian con lo recomendado o solicitado (en este caso, acciones para
mejorar la comunicacion con sus equipos) y asumen que nadie iba a pedirles

cuenta por este incumplimiento.

. El'liderazgo y la participacion de la Alta Direccion en los temas de habilidades

blandas son importantes para el desarrollo y mantenimiento de un plan de
transformacion como el que atraviesa la empresa. Los resultados de la
investigacion demostraron que se requeria capacitarlos en habilidades tales
como liderazgo, comunicacion efectiva y trabajo en equipo, con el fin de que

puedan relacionarse con acierto con sus equipos.

. Las redes sociales utilizadas por el Grupo Atun, Facebook y WhatsApp,

servian para exponer sus beneficios, productos, reconocimientos y actividades,
con el fin de promover el clima laboral deseado y disminuir la comunicacion
informal. De esta forma, las redes se convirtieron en un auténtico canal de
comunicacion que fomenta la comunicacion interna en la empresa y crea un

sentido de pertenencia.

Las estrategias y acciones de comunicacion interna tienen un mayor impacto
si son respaldadas por el grupo de Alta Direccion. Este cambio se evidencio en
la forma en que los lideres influyen a sus equipos para realizar sus funciones
de la mejor manera. Estos deben no solo ser habiles gestores del negocio, sino
que deben poseer habilidades blandas. El contar con ello permitié que mejore
el clima laboral; en tal sentido, fueron el principal canal de comunicacion para
sus equipos, y sus acciones son el “mensaje” mas potente para sus

colaboradores.

. El trabajar un inicio de transformacion cultural, evidencio6 que se debe asignar

un presupuesto anual, ya que facilitan una adecuada planificaciéon y control
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econdmico porque propicia la utilizacion productiva de los recursos, incentiva
la creatividad y el criterio para enfocarlos en los objetivos, puesto que no todas

las actividades de comunicacion son gratuitas.

. Generar una transformacion cultural demostrd que se necesita tener un equipo
de trabajo para poder realizar las estrategias y planes de la mejor manera,
abarcando todas las aristas que requiere el plan para cumplir con los objetivos

y tiempos.

. La importancia de la Gestora de Cultura en la empresa permitié implementar
y organizar iniciativas, asegurandose y supervisando el proceso de las nuevas
estrategias para impactar positivamente en el clima laboral. En mi trabajo la
gestora gener6 una relacion de confianza con los colaboradores y esto permitid
conocer de cerca como estaban avanzando los equipos, analizando vy

proponiendo oportunidades de mejora.

. La retroalimentacion, realizada en mi trabajo, fue clave para fomentar una
mejor comunicacion y desempefio en cualquier equipo de trabajo. Ademas,
ayuddé a canalizar de forma correcta las expectativas de los lideres,
colaboradores y de la empresa como tal. Asimismo, sirvidé para detectar

problemas a tiempo permitiendo corregirlos.

. El implementar indicadores (KPI) permitié conocer y analizar en términos de
productividad y compromiso dentro del Grupo Atun. En mi trabajo, los
indicadores ayudaron a determinar si las propuestas o actividades estan siendo

exitosas o si estan cumpliendo con los objetivos.
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Anexo 1: Cuestionario de Encuesta de Satisfaccion

Cuestionario dirigido a todos los empleados del Grupo Atun, se aplico a fines del 2019

y 2020.

Instrucciones: A continuacion, encontraras una lista de enunciados que pretende medir

tu percepcion respecto a la comunicacion interna, liderazgo y clima laboral de la

empresa. Lee con atencion y marca con un aspa (X) la opcion que mejor se adecUe a tu

criterio. Valora cada pregunta del 1 al 5, siendo 1 la alternativa méas baja y la 5 la mas

alta.
ENCUESTA DE SATISFACCION DEL GRUPO ATUN
1. ¢En qué empresa trabajas? Fursys ( ) | Lumicenter () Intertex ()
2. ¢En qué area trabajas?
Comercial Sistemas
Operaciones Administracion y Finanzas
Recursos Humanos Comercio Exterior
Disefio Logistica
3. ¢Hace cuanto tiempo trabajas aqui?
Menos de 1 afio De 1 a5 afios De 6 a 10 afios
De 11 afios a 15 afios De 16 afios a més 21 afios a més
ENUNCIADOS 1 2 3 4 5

1. En general, ;Qué tan contento te sientes trabajando aqui?

2. ¢Qué tan probable es que recomiendes a un amigo trabajar aqui?

CLIMA LABORAL

1. ;Qué tan contento con la remuneracién e incentivos de la

empresa?

2. ¢Qué tan contento con la linea de carrera de la empresa?

3. ¢Qué tan contento con la autonomia en tu trabajo?

4. ¢ Qué tan contento con el trato de los lideres de la empresa?

5. ¢La empresa realiza capacitaciones y talleres para potenciar el

talento de los empleados?

6. ¢ Qué tan contento con el ambiente laboral de la empresa?

7. ¢La empresa me reconoce por mi trabajo y dedicacion?
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8. ¢La empresa es flexible con los horarios y formas de trabajo?

9. ¢La empresa de comunica de manera constante con los

empleados?

10. ¢La empresa tiene canales de comunicacién para todos los

empleados?

LIDERAZGO

1. Mi jefe tiene apertura para recibir opiniones de otros

2. Mi jefe me da libertad para tomar decisiones respecto a mi
trabajo

3. Cuando se comete un error, es comun que se acepte abiertamente

4. Aprendo constantemente de mi jefe directo

5. Mi jefe me reconoce cada vez que logro buenos resultados

6. Mi jefe me da retroalimentacion por mi trabajo

7. Mi jefe me permite expresarme abiertamente cuando o estoy de
acuerdo con algo

8. Mi jefe me da a conocer los objetivos del equipo y de mi puesto

GESTION HUMANA

1. Considero que todos estamos actualizados en temas que
conciernen a nuestro rol

2. Considero que Se hace una buena atraccion de talento en el
proceso de reclutamiento

3. Veo bastantes iniciativas de mejora para la satisfaccion de los
colaboradores

4. La informacion que se comunica a colaboradores es clara y
completa

5. Considero que se me dan las herramientas necesarias para poder
realizar mi trabajo de forma dptima

6. Considero que Gestién humana se preocupa por mi bienestar
personal

ESCRIBE TU RESPUESTA: {Qué deberiamos dejar de hacer, seguir haciendo y/o comenzar a

hacer?
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Anexo 2: Publicacion en el Grupo de Facebook “Conectados”

Publicacion realizada el 20 de abril del 2021, en el grupo de Facebook del Grupo Atun
donde interacttan los colaboradores.

MW CONECTADOS

Sars Bazan eee
Agminevades Noesripm i @

i Fefz Cusnpieafios Sown It

b Ve gues O Comentar

TOOO% 105 COmentanos v
0 Mylone Maccis Soccar
Feliz cumplesfios * - & [dnirsto & Que @ pases siper!
Meguste Regonder Jiem  Ideass

’ Mancarmen Puenss Cogue
Fellz cumples?os . Sowin. Pisalos inco

Negunta Rewosds 7w
. Maticarmen Puerte Cooutt

P °
R v

43



Anexo 3: Piezas graficas utilizadas para el grupo de Facebook

y email de la empresa

Saludo para el colaborador con motivo de nacimiento de su hijo, publicado en febrero
2020.

jHola Equipo!

Este Viernes 13 de Noviembre juega
Peri a las 6:00 pm vs Chile, te
invitamos a que te pongas la
camiseta para ir a la oficina.

ijLa salida del Viernes es a las 5pm!

i#VamosPer0 #JuntosPodemos!

Actividad para los colaboradores con motivo de la Copa América, publicado el 12
noviembre del 2020.
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