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Resumen

La presente es una investigacion de campo realizada en una empresa productora de linea
blanca, la misma que cuenta con su matriz en la ciudad de Cuenca,

La investigacion esta basada en el impacto de contar con un proceso de comunicacion
interna, inmersa en los procesos estratégicos de la organizacion, para conseguir un mejor
resultado en el Clima Laboral organizacional.

La investigacion ha sido sustentado en un marco tedrico practico establecidos en
lineamentos y politicas instituidas en la organizacion, la misma que permitird desarrollar
un proceso Yy plan interno de comunicacion, que cuente con medios eficaces para que la

comunicacion sea fluida y que facilite la comunicacion en doble via.



ABSTRACT

This is a field study conducted in a household appliance company, whose headquarters

are located in the City of Cuenca.

The research is based on the impact of having a process of internal communication
embedded within the organization's strategic procedures, in order to achieve better

results in work and organizational environments.

The research is supported by a practical theoretical framework based on guidelines and
policies established by the organization, which will contribute to develop a process and
an internal communication plan that provide effective channels and means, so as to

achieve a smooth communication that facilitates two-way communication.
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Capitulo 1
Analisis de la Historia y la Estrategia en la Industria.

Introduccion

La Planificacion Estratégica “es el conjunto de elementos que permiten alcanzar los
objetivos previstos como normas, medidas de actuacion, planes de accién indicadores y
responsables” (Mufiz 2009).

La Planeacion Estratégica permite a las empresas adaptarse y responder a las
oportunidades y cambios del entorno, logrando asi un conocimiento de la situacién actual,
objetivos claros, medibles y politicas que guien la accion, consiguiendo un resultado
optimo y a la par con el mercado; es decir, definir lo propio que es la misién de la
organizacion, y dimensionar el esfuerzo realizado y propuesto en la visién de la
organizacion, y a través de la estrategia que busca definir el como podemos conseguir el
resultado, todo esto tomando en cuenta siempre la dinamica del entorno de tal forma que
dichos resultados son la consecuencia del apalancamiento de todos los miembros de la
organizacion hacia el cumplimiento de la estrategia. Cabe recalcar que, “la intencionalidad
del cambio estratégico esta fuertemente relacionada con el modo en que los directivos
perciben e interpretan la evolucién de las condiciones del entorno, con el nivel de
complacencia y satisfaccion de los directivos con los resultados de la empresa, de su apego
y compromiso con las estrategias actuales”(March 2010); es decir, si en una organizacion
no se cuenta con lideres que compartan la filosofia de la empresa y formen parte del
desarrollo para conseguir la estrategia organizacional, dificilmente podremos alcanzar los

efectos esperados.

1.2  Analisis de las Planeaciones Estratégicas, “Caso Industria de Linea Blanca”

La empresa objeto del presente estudio tiene 40 afios en el mercado, desde sus inicios ha
tenido como objetivo producir electrodomesticos que ademas de facilitar las labores en el
hogar cumplan con los mas altos estandares de disefio y tecnologia.

En la actualidad esta empresa emplea a mas de 1.900 personas comprometidas en mantener

la més alta calidad en todos los procesos de fabricacidon, esto ha permitido que la



organizacion trascienda en el mercado ecuatoriano y cuente con importante participacion

en varios paises de la region.

A continuacién se grafica una escala de tiempo comparativa de la planificacion estratégica

de esta industria:

Tiempo Administracion Enfoque

Metodologia de

Planificacién

Medicion del

Cumplimiento

2000 (aprox) Duefios de la Empresa Existe una Mision - Resultado vs
hasta el Empresa Vision — Presupuesto
2008 Presupuesto
desde 2009 - Externa a la familia Empresa Se inicia una Resultado vs
2010 parte de un  Planificacion Presupuesto
Grupo Estratégica su
contenido es:
Mision - Visiony Cumplimiento de las
Objetivos medibles metas definidas de
los objetivos
Se utiliza para la Resultado vs
planificacion la Presupuesto
metodologia de
Proyectos , basado
en la Teoria de las
Restricciones
Cumplimiento de las
metas definidas y de
los objetivos
2010-2011 Externaa la familia Grupo Existe una Cumplimiento de
Planificacion Presupuesto
Estratégica basada
en:




Mision (empresa)

Cumplimiento de los
Obijetivos
Estratégicos

Vision (Grupo)

Proposito

Estratégico

Objetivos

Estratégicos

Proyectos
Estratégicos

Cumplimiento de los
Proyectos

Estratégicos

2011-2012 Externa a la familia Grupo Existe una Cumplimiento de
Planificacion Presupuesto
Estratégica basada
en:
Mision (empresa)
Vision (Grupo) Cumplimiento de los
Proyectos
Estratégicos
Objetivos Cumplimiento de
Estratégicos Indicadores
Estratégicos
Proposito
Estratégico
Proyectos
Estratégicos
Indicadores
Estratégicos
2013 Externa a la familia Grupo Existe una Indicadores
Planificacion integrales basado en

Estratégica basada

procesos




en.

Mision (empresa)  Reduccion de

Restricciones

Vision (Grupo)

Obijetivos
Estratégicos

Procesos

Indicadores que
miden Procesos

Organizacionales.

Trabajar en

restricciones

Tabla 1 Desarrollo de la Planificacion Estratégica de la empresa, Fuente: Autor

Luego de esta escala de tiempo comparativa es importante citar cual es la Mision y la

Vision de la empresa en estudio:

Mision: Producir y vender electrodomésticos con calidad y a precios competitivos,
satisfaciendo las necesidades del cliente y asegurando el progreso de la Empresa asi como
de sus Colaboradores, contribuyendo de esta manera al bienestar de la sociedad.

Visién: Mantener el liderazgo en: calidad, disefio y servicio al cliente, desarrollando al
Talento Humano con eficiencia productiva, mejora de costo y ahorro de gastos, replicando
el modelo del negocio a Peru.

Es importante entender a detalle el desarrollo que ha tenido la Planificacién Estratégica en
la empresa:

En sus comienzos y hasta el afio 2008, esta industria ha tenido una administracion de los
duefios de la empresa, la misma que ha permitido una planificacion tradicional anual
basada en la Teoria de Deming la misma que tiene como concepto el “Planear, Hacer,
Verificar y Actuar (PHVA), apoyado en las herramientas estadisticas para el control de los
procesos” (Valencia, 2010), durante estos afios la organizacion trabajo en base a resultados

financieros por lo tanto se contaba con una planificacion estratégica parcial.




La Metodologia de Planificacion que existia en esos afios era su Misién, Visién vy
Presupuesto, la forma de Medicion del Cumplimiento fue a traves de revision de: 1.
Resultado vs. Presupuesto.

En el afio 2009 - 2010 con la vision de una nueva administracion, los accionistas buscan
asesoria por la nueva Gerencia General y adoptan una Planificacion Estratégica con una
Vision no sélo de empresa individual sino con una Vision de empresa dentro del grupo,
orientada a buscar resultados de empresa y grupo, logrando conseguir un efecto de
participacion e involucramiento de todo el personal para el logro de los resultados.

En esta planificacion se comenzo a involucrar a las Jefaturas Departamentales para que
sean parte del desarrollo y cumplimiento de la misma. La metodologia de planificacion
existente en estos afios se basaban en: Mision, Vision y Obejtivos medibles, para dicha
planificacién se comienza a utilizar la metodologia de Proyectos basada en la Teoria de las
Restricciones que son “Herramientas que nos permiten aplicar la 16gica rigurosa de causa-
efecto para lograr mejoras significativas y sustentables “(Goldratt, 2011), para ello la
organizacion basaba sus analisis en tres preguntas: ;Qué cambiar? Es decir identifiacion
del conflicto modular, la segunda pregunta es ¢Hacia qué cambiar? Que busca construir la
soluciéon completa, y por ultimo estd ;Como causar el cambio? Es decir la planeacion del
proyecto y arranque.

La Medicion del Cumplimiento se basa en: 1. Resultado vs. Presupuesto y el 2.

Cumplimiento de las metas definidas y de los objetivos.

A partir del 2010 y 2011, se fortalece la necesidad de tener una planificacion estratégica,
la cual se asienta en un proposito estratégico con una meta medible, es importante recalcar
que la empresa que esté siendo analizada es parte de un Holding por tal razén en este afio
toma fuerza el concepto de adicionar su planificacion en funcion de los resultados
aspirados como grupo.

La Metodologia de Planificacion existente en este afio esta enfocada en una Mision de la
empresa, Vision del Grupo, Proposito y Objetivos Estratégicos, de dichos objetivos se
desprenden los diferentes proyectos estratégicos.

La forma de Medicion del Cumplimiento en este afio fueron tres: 1. Cumplimiento de
Presupuesto, 2. Cumplimiento de Objetivos estratégicos y 3. Cumplimiento de los

Proyectos estratégicos.



En el afio 2011 - 2012, se consolida la planificacion estratégica de la organizacion, a través
de propositos estratégicos con metas a mediano y largo plazo, se establecen proyectos para
alcanzar los objetivos estratégicos los cuales se deben medir a través de indicadores con
metas SMART, es decir “Specific, especifico, Measurable, medible, Achievable,
realizable, Realistic, realista, y Time Bound, con fecha limite de cumplimiento.” (Torre
2009).

De la misma forma que en el 2010 - 2011 la metodologia de planificacion es la misma con
la diferencia de que aqui se desprenden los Proyectos Estratégicos y los Indicadores
Estratégicos. La Medicion del Cumplimiento se da por: 1. Cumplimiento de Presupuesto,

2. Cumplimiento de Propoésito 3. Indicadores Estratégicos.

En el afio 2013 se cambia la administracién y la nueva Gerencia General, determina
mantener los propodsitos y objetivos estratégicos y plasmar estos en el presupuesto
financiero, luego se da un nuevo enfoque a la metodologia de proyectos tomando en cuenta
las restricciones “solo las restricciones a lo fundamental conduce a la perfeccion”(Isoird
2005) de la organizacidn, es decir definir proyectos para aquellos temas que afecten a los
resultados de la empresa.

En este afio ademas se da inicio al nuevo enfoque por procesos entendido como el “andlisis
sistematico del conjunto de actividades interrelacionadas en sus flujos, con el fin de
cambiar para hacerlos més efectivos, eficientes y adaptables y asi lograr aumentar la
capacidad de cumplir los requisitos de los clientes, buscando, que durante la
transformacion de las entradas, se analicen los procesos para optimizarlos con el propdésito
de obtener salidas que creen o agreguen valor a la organizacion” (Goémez y Pimiento

2012).

Este enfoque ademas busca tener indicadores integrales con la finalidad de evitar 6ptimos
locales propios de una estructura departamental, es importante para la organizacion que los
procesos se dejen de ver como una tema aislado sino mas bien buscando un 6ptimo global,
logrando asi que todas las medidas de racionalizacidn dejen de estar dirigidas a intereses

individuales.



La metodologia de la planificacion esta conformada por: Misién de la empresa, Vision del
Grupo, Objetivos Estratégicos , Restricciones de la empresa y Procesos de la empresa, los

mismos que estan basados en indicadores estratégicos.

El cumplimiento actual se estd midiendo en base a: 1. Indicadores integrales basados en

Procesos y 2. Reduccion de las Restricciones.

1.3 Conclusion

En base al analisis realizado anteriormente, cito los siguientes puntos:

1.3.1 Esta organizacion se encuentra en un cambio permanente, el mismo que durante

todos estos afios ha tenido como objetivo una mejora continua.

1.3.2 Esta organizacién no se encuentra trabajando solo como empresa, sino que ha
logrado consolidarse en su planificacion y sus resultados para el grupo,entendiendo a la
empresa como la organizacion que se dedica a la produccion, comercializacion y servicio

post venta.)

1.3.3 La organizacion ha adoptado mecanismos de medicion méas tangibles buscando asi
objetivizar los resutados a través del cumplimiento de metas, proyectos e indicadores

financieros.

1.3.4 Los colaboradores de la organizacién se alinearan a esta cultura de vision
estratégica al empezar a trabajar en procesos y al entender como su trabajo contribuye al

logro de un resultado organizacional.



Capitulo 2
Base Teorica Conceptual Clima Laboral y Comunicacion Interna.

2.1 Introduccion

La base teorica permite tener un soporte tedrico cientifico de cualquier investigacion, es
por esta razon que el Cima Laboral y la Comunicacion Interna serdn desarrollados desde
aspectos tedricos conceptuales en el presente capitulo, considerando que los dos factores
son un puntal de lanza de la gestion del personal ya que con ellos logramos vivir y
transmitir al personal la cultura organizacional, su planeacion estratégica y la filosofia

organizacional.

2.2 Clima Laboral
2.2.1 Definicién

Para poder entender lo que es Clima Laboral es importante citar algunos conceptos
técnicos historicos, que permitiran conocer el concepto del tema:

Para Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el “medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y

formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).”

“Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia

en el trabajo” (Velazquez 2012).

En sintesis y de acuerdo a los conceptos mencionados, se entiende al Clima Laboral, como

el resultado de las percepciones que tienen los trabajadores de los procesos, estructuras,



estilos de liderazgo, las relaciones interpersonales, etc., las mismas que sin duda tienen

repercusion en sus comportamientos, y a su vez, esos comportamientos influyen en la

contribucion que el colaborador genere hacia la organizacion.

A continuacion detallo un cuadro explicativo de lo antes mencionado.

Organizacion —> | ClimalLaboral — Miembros —>| Comportamientos

A A

A

Procesos, ) Resultado de las Estilos de Liderazgo y ‘
estructuras [¢ Percepciones | colaboradores

Tabla 2 La organizacion y el Clima Laboral, Fuente: Autor

2.2.2 Caracteristicas

Es importante citar las caracteristicas que tiene el clima laboral y como piensan o actlan

los colaboradores frente a ello.

El clima laboral se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion, es decir la ergonomia o condiciones de trabajo que los colaboradores

tienen en su dia a dia.

Las caracteristicas son percibidas por los colaboradores incluso si no son repetitivas
ni permanecen en el tiempo, los colaboradores tienden a pensar en acciones

puntuales ya sean negativas o positivas.

El Clima Laboral, cumple un papel importante sobre el comportamiento de la
organizacion, ya que es la manera de poder detectar la situacion actual de una
organizacion “la foto actual”, no existe un tiempo perfecto en las organizaciones
para poder medir el clima laboral, mas bien, es el resultado de la gestion realizada

ya sea de forma negativa o positiva.

En varias ocasiones es afectado por diferentes variables estructurales y funcionales,
el colaborador debe tener la capacitdad de saber como puede desarrollarse en la

organizacion y que tiene qué hacer para ello.




2.2.3 Dimensiones del Clima Laboral

Es primordial que en las organizaciones exista una manera objetiva y cualitativa de
conocer las percepciones del personal a cerca de la organizacion, de alli nace la idea de
dimensionar el clima laboral, y, al encontrarse con este tema se generan dos preguntas

¢Para qué evaluar? Y ;Qué evaluar?
¢Para qué evaluar?, se evalta con el objetivo de :

» Conocer las percepciones o experiencias de todos los colaboradores, como actores

principales en el Clima Laboral.

» Conocer cudles son las fortalezas organizacionales y qué debilidades habria que

mejorar.
» Conocer qué tanto los colaboradores quieren, pueden y saben hacer su trabajo.

* Lograr que los colaboradores de la organizacion sean parte de la deteccion del

problema y de la solucion al mismo.

¢ Qué evaluar? Se evaluan las diferentes dimensiones del clima organizacional, es decir
los aspectos que la organizacion necesita que sean tomados para un excelente desarrollo

del personal.

A continuacidn se detallan las dimensiones que se toman en cuenta en la organizacién que

actualmente esta siendo estudiada.
Sus dimensiones estan divididas en tres grandes factores los mismo que son:

Saber.- Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que el colaborador requiere
para desarrollarse en su puesto de trabajo.

Querer.- Nivel de motivacién e identificacion del colaborador con el trabajo y la

organizacion.

Poder.- Contar con la informacion, herramientas y condiciones ambientales que permitan al

colaborador realizar su trabajo de manera eficaz.

Y como un factor importante para la organizacion, se encuentran los Valores

Organizacionales que demuestran la filosofia del grupo.
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SABER

Percepcion del nivel de auto competitividad

Uso del maximo potencial personal por parte de la organizacién

Provision de capacitacion por parte de la organizacion

Gestion constructiva de los errores

QUERER

Identificacién con la organizacion

Identificacidn con el trabajo realizado

Nivel de auto motivacion general

Nivel de esperanza (respecto a lo susceptible de ser mejorado)

Percepcion de la seguridad en el empleo

Trabajo en equipo - relaciones interpersonales - gestion de conflictos

Nivel de estrés y demandas personales

Desarrollo profesional

Reconocimiento

Compensacion — beneficios

PODER

Claridad de los objetivos y desempefio esperados

Disponibilidad de recursos para el trabajo

Procesos, métodos de trabajo, sistemas de organizacion

Cooperacidn - relaciones interdepartamentales

Liderazgo

Ergonomia - condiciones ambientales

Comunicacién Interna

VALORES ORGANIZACIONALES

Respeto

Unidn

Generosidad

Verdad

Sencillez

Tabla 3 Dimensiones a medir en el Clima Laboral, Fuente: Comité de TH y Advance Consultora
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2.2.4 Enfoque

Durante varios afos ha existido una percepcion erronea de creer que el Clima Laboral es
parte de los sub-sistemas de Talento Humano o un trabajo del dia a dia de dicha area, sin
embargo, cada vez va tomando forma el concepto de que el Clima Laboral es la foto actual
de una organizacién cuyo actor principal es el colaborador, siendo este impulsador de su
desarrollo a través del querer, poder y saber hacer bien su trabajo, logrando asi unificar la
perspectiva personal y la perspectiva organizacional, teniendo como sumatoria un

verdadero resultado de equipo.

Con esta premisa se vuelve trascendental recalcar el papel fundamental que juega el estilo
de liderazgo de las jefaturas, el mismo que busca conducir y desarrollar a los
colaboradores, permitiendo asi lograr un equilibro y el avance de un ambiente adecuado,
de esta forma los lideres se convierten en verdaderos gestores de su personal y, a través de
ello, influyen sobre el clima teniendo como resultado una mayor creatividad y

productividad de los colaboradores.

Hoy en dia es importante poder diferenciar, por una parte, a los lideres de los que no lo son
y, por otra, a los lideres eficaces de los ineficaces, esto con el fin de poder conseguir un
liderazgo 6ptimo; que de cierta forma, primero busca combinar el interés por conseguir un
resultado y el interés por las personas y, segundo pretende cambiar su estilo segln la

persona con quien esta trabajando y en funcién de cada situacion concreta.

A continuacién presento un cuadro comparativo de las variables de estilos de liderazgo

segun Rodriguez (2010)

VARIABLES BASADO

EN

Estilo de liderazgo El lider comparte la mision y la vision con sus seguidores. Bass
transformacional Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo los (1990);
objetivos del lider. Bass y
Avolio
Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo la vision de (1993)

largo plazo del lider.
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Los seguidores aceptan con entusiasmo los desafios

profesionales que les plantea el lider.

Los seguidores comparten y aceptan con entusiasmo el papel

que les corresponde jugar en la organizacion.

Estilo de liderazgo EIl seguidor comprende y esta de acuerdo con el sistema de Bass

transaccional recompensas en la organizacion. (1990);
- - Bass vy
Los seguidores comprenden y comparten el sistema de poder
en la organizacion. Avolio
(1993)

El lider promueve procesos de negociacion individuales y
colectivos con su equipo de trabajo.

Los términos de intercambio son determinantes para las

relaciones y el desarrollo del trabajo.

Tabla 4 Estilos de liderazgo, cultura organizativa y eficacia: un estudio empirico en pequefias y medianas
empresas, Fuente: Rodriguez 2010.

De acuerdo al cuadro explicativo se podria entender que el liderazgo transformacional, es
el que va a generar un verdadero cambio en los lideres y por ende una mejor gestion de
ellos con su personal, esta mejora se deberd plasmar en un clima laboral satisfactorio
basado en principios de confianza de los subordinados hacia el lider, reconocimiento,
desarrollo profesional, gestion constructiva de los errores y procesos de comunicacion

enfocados hacia la consecucion de uno o diversos objetivos organizacionales.

2.3 Comunicacion Organizacional Interna.

Luego de la explicacion tedrica del Clima Laboral, es momento de analizar los aspectos
relevantes de la Comunicacion Organizacional, considerando que tanto el Clima como
Comunicacion son el objetivo de estudio para la investigacion.

La comunicacion organizacional interna en las organizaciones es vital, ya que las empresas
necesitan pasar de un estado de comunicacion informal a una comunicacion formal, la
misma que debe ser gestionada y dirigida con el fin de lograr que los colaboradores tengan
una direccion, desde sus funciones basicas, hasta informaciones formales e informales que
deben trasmitir en las distintas areas, garantizando asi la maximizacién de la contribucion

hacia la organizacion.
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2.3.1 Definicion
Segun Pizzolante (2004) la “comunicacion interna o corporativa define situaciones en
donde dos o mas personas intercambian, comulgan o comparten principios, ideas o

sentimientos de la empresa con vision global”.

“La comunicacion interna nos habla tanto de la realidad de la organizacion como de la
identidad corporativa interna, por lo que puede ser definida como el repertorio de procesos,
mensajes y medios involucrados en la transmision de informacién por parte de la
organizacion; por tanto, no se refiere s6lo a los mensajes, sino a los actos, al
comportamiento mediante el cual todas las empresas transmiten informacion sobre su
identidad, su mision, su forma de hacer las cosas y hasta sobre sus clientes”(I. T.
Rodriguez 2001).

“La comunicacion es también, el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio. Un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, entre la organizacion y su medio; o bien, influir en las
opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion,
todo ello con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos” (Collado
2002).

Al analizar estos conceptos anotados anteriormente podemos definir que la comunicacion
organizacional interna, no es mas que un aliado especifico de la Gerencia General, en
donde se refleja cada uno de los aspectos que la direccion debe transmitir al personal, con
el objetivo de que los colaboradores puedan y sepan entender su trabajo y como el mismo
aporta a la consecucion de los objetivos organizacionales, de esta forma la comunicacion
interna se hace estratégica en la medida en que se sabe donde esta y a donde se quiere
llegar.

Segun Castro (2007), en la Comunicacion Interna se incluye en principio toda la
organizacion. La gestion de los flujos internos de informacidn no es responsabilidad unica
de la Direccion de Comunicacion Corporativa, como tampoco lo seria de la Técnica.

La idea entonces es crear responsabilidad de que la comunicacion es de todos los miembros
de la organizacion, si bien existen areas que se dedican especificamente a este tema, todos

los miembros forman parte de una comunicacién efectiva y eficaz.
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2.3.2 Tipos de Comunicacion Interna

Es importante poder destacar los tipos de comunicacion existentes dentro de una
organizacion para en base a ello poder llegar a los pablicos diferentes y que las
organizaciones no caigan en una ‘“comunicacion informal basada en el RUMOR, el mismo
aparece cuando los canales de comunicacion formal no proporcionan la suficiente
informacion a los miembros de la organizacion. Los rumores transportan contenidos, que
interesan a las personas que componen la empresa, sobre lo que se estd haciendo y sobre
los cambios que se producen o se van a producir, ayudandoles asi a la vida de la
organizacion y a entender mejor la funcidn estratégica de sus propias actividades.”
(Serrano 2001)

Existen 4 tipos de comunicacion:

Comunicacion descendente.- Se genera desde la direccion de la organizacion al resto de
los miembros de la misma. Esta comunicacién es conocida por todos y resulta eficaz si se
trasmite de forma concreta y de acuerdo al publico que nos dirijamos. Puede generar
respeto y confianza si se realiza de forma que los colaboradores perciban como préxima y

verdadera.

Comunicacion ascendente.- Proviene de los miembros de la organizacion a la direccion
de la misma. Mediante este tipo de comunicacion los distintos publicos pueden participar
de manera activa en las organizaciones, generando asi el aporte de nuevas ideas,
retroalimentacion continua, y se conoce directamente posibles conflictos, necesidades o

preferencias que pueden conducir a la mejora de la gestion.

Comunicacion horizontal.- Es la que fluye entre los colaboradores de la organizacion que
se encuentran en el mismo nivel de la organizacion. La mayoria de los mensajes emitidos
crean cohesion y coordinacion, incrementan el equipo y un ambiente positivo de trabajo

comun, haciendo participes a todos en el proceso.

Comunicacion transversal .- Esta fluye entre los miembros de la organizacion que no
desempefian necesariamente un mismo rol, de tal forma que se ponen en comun diferentes
informaciones y puntos de vista. Esta comunicacion es fundamental ya que genera un

aprendizaje de conocimientos y es capaz de integrar a distintas areas de la organizacion.
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2.3.3 Nuevo Enfoque de la Comunicacién Interna.

“El arte de comunicar se ha convertido con el transcurso del tiempo y con la evolucion de
las estructuras y dinamicas sociales, en un trabajo sistematico y organizado orientado a la
concrecion de objetivos especificos en el &mbito de las organizaciones. La comunicacion
como sistema integrado es hoy una variable fundamental del complejo y multifacético
entretejido organizacional que sostiene el proyecto estratégico de las empresas.” (Cuervo
2009)

Basados en este concepto decimos entonces que el manejar a los procesos de comunicacion
organizacional interna, de forma transversal en los procesos de la cadena de valor de una
organizacion, no solo mejora la productividad sino que aporta significativamente a la
contribucion (aptitud y actitud) que el personal genere en la organizacién, podemos
entonces decir que la comunicacion interna vela por el desarrollo de la cultura corporativa,
es decir, aquellas ideas y conceptos cualitativos que definen a la organizacion.
Antiguamente al escuchar comunicacion se tomaba en cuenta a un proceso de
comunicacion externo, enfocado a las necesidades y cambios en el mercado y a que los
clientes externos entiendan de la organizacién, el producto, la marca, etc. Es decir,
trabajando en la gestion de la imagen que la empresa quiere ofrecer al mercado o la
sociedad, con la idea de que tal gestion se traduzca en resultados empresariales.

En los dltimos afios se da un cambio en este concepto comprendiendo al proceso de
comunicacion como una herramienta 360°, es decir a la organizacion le interesa conocer lo
que pasa fuera de ella, pero pensando en como su parte interna esta impactando en los
resultados, de alli nace la importancia de integrar al proceso de comunicacion en sus planes
corporativos y estratégicos, de hecho en varias organizaciones se piensa ya en incluir a la
comunicacion como un verdadero proceso 0 a su vez que sea parte fundamental y objetiva
de los procesos de la cadena de valor a todo nivel, entendiendo como procesos

estratégicos, claves y de apoyo.

Si bien en este nuevo enfoque la gerencia general es quien mueve y dicta los temas, es
importante tener a todos los lideres enfocados en el cumplimiento de dicho proceso,
podriamos utilizar una analogia que si bien la gerencia general es la principal rama del
arbol, los lideres son definitivamente el tronco del mismo, que sirve como apoyo para que

esta gestion se genere, para que esto funcione se deberia inclusive pretender que la
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comunicacion sea una competencia medible y observable que deberian tener todos los

lideres de la organizacion, éste es un buen indicador para el desarrollo de la gente.

Como lo afirma (Costa 2004): “es necesario contar con una plataforma estratégica que
permita a las organizaciones dar respuestas eficientes a su entorno y gestionar sus
relaciones y vinculos con todos sus publicos (...). Las organizaciones que planifican
conscientemente la comunicacion, logran una mayor productividad, competitividad y

alcanzan sus objetivos corporativos.”

La comunicacion interna, se vuelve entonces la herramienta estratégica necesaria para
lograr un valor agregado que diferencie a una empresa de otra. Definitivamente si
desarrollamos correctamente nuestra tarea, contribuimos a que la organizacion funcione de

forma adecuada y logre més facilmente sus objetivos.

2.3.4 Aspectos para la generacion de valor de la Comunicacion Interna en la
Organizacion.

Luego de revisar el nuevo enfoque que deben tener las organizaciones del hoy es necesario
puntualizar qué aspectos se deben tener en cuenta en una organizacion, para asi poder
Ilevar a cabo un verdadero proceso de comunicacion interna transversal, teniendo en cuenta
que el area de Talento Humano debe ser un apoyo estratégico para la generacion de valor
del proceso de comunicacion en las organizaciones, inclusive hoy en dia los departamentos
de Comunicacién manejan y concretan las estrategias basicas para trasladar a los diferentes
miembros de la organizacion los mensajes y contenidos objetivos, los mismos que ayudan
a alcanzarlos de forma definida.

Hay que estar claro que “la Direccion General, o la Presidencia de una empresa, o
cualquier otra autoridad, tiene que definir el papel global que juega la comunicacion
interna. Es por esto que los responsables del area de comunicacion interna, deben estar
situados en el organigrama bajo la tutela directa del maximo cargo de la empresa, para,
desde los territorios de la cuspide del poder, efectuar con maxima eficacia su trabajo
estratégico” (Castro 2007).

A continuacion se detallan los puntos que se deben considerar para lograr que el proceso de

comunicacion funcione:
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Apoyo decidido de la alta direccion en el area de Talento Humano vy lideres de la
organizacion.- Se toman las decisiones estratégicas de la comunicacién interna
pensando en la generacion de la contribucion de los colaboradores, tomando en
cuenta dos aspectos trascendentales que son:

Las areas y procesos estratégicos de la organizacion y los resultados actuales y
futuros de la organizacion.

Lideres empoderados en esta funcién y las decisiones de la organizacion.-

Los lideres deben ser parte de la generacion de valor de la comunicacion en la
organizacion, de ellos depende el traspaso efectivo y oportuno de la misma, para
conseguir este traspaso es importante que los lideres sean parte de la planeacion
estratégica, su desarrollo y cumplimiento de la misma, asi como de los temas de
impacto para la organizacion, al ser ellos las personas que estan en contacto con el
personal, deberian ser el primer medio de comunicacion que se utilice en las
organizaciones con el fin de que la comunicacion traspasada sea de acuerdo al
publico especifico que cada lider maneje, utilizando asi conceptos claros y sencillos
que los colaboradores puedan entender y a su vez eso poder traspasar a su trabajo
del dia a dia. Es necesario entonces un cambio de mentalidad. Pocos son los
directivos y mandos intermedios que asumen la Comunicacion Interna como parte
de su responsabilidad, hay que cuidar mas las habilidades de comunicacion de

nuestros directivos.

Planes de comunicacion estratégicos.- Son instrumentos de gestion, de negociacién
y de control que apuntan hacia las lineas estratégicas y que permiten transmitir la
realidad de las politicas a los colaboradores, ademas buscan establecer el ;(Qué
comunicar? ;Qué medio utilizar? ¢;Cuando? ;Quién es el responsable de dicha
comunicacion? y de esta forma poder convertirse en un proceso de comunicacion
transversal que aporten a todos los procesos de la organizacién, haciendo que la
comunicacion sea agil y adecuada a las necesidades de la organizacién, dichos
planes fortalecen la toma de decisiones, por cuanto contiene una serie de decisiones

programadas a ejecutar en el futuro.
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2.4 Conclusiones.

2.4.1  EI Clima Laboral es una burbuja en donde toda la organizacion juega un papel
importante, cada miembro desde su diferente realidad debe aportar y convencerse que el
resultado depende de cada colaborador.

2.4.2 Los lideres son actores principales en el resultado que se genere del Clima Laboral,
son los que forman y generan la cultura de la empresa y por ende los que gestionan el

desarrollo de sus colaboradores.

243  La comunicacion organizacional interna debe ser un aliado estratégico de la
gerencia general, para que en base a la misma se pueda traspasar los resultados de manera
objetiva y real a los colaboradores, permitiendo asi que los colaboradores generen una

verdadera contribucion porgue quieren, pueden y saben hacer bien su trabajo.

2.4.4 En la organizacion se necesita de un area o departamento que apoye a la gerencia
general y a los lideres para poder estructurar y gestionar todos los flujos y canales
de comunicacion interna, y en base a ello poder generar unos procesos de comunicacién

efectivos, ciclicos y oportunos para los colaboradores.

2.4.5 Los procesos de comunicacion organizacional interna, al encontrarse inmersos en los
procesos designados por los directivos que se encuentran en la cadena de valor de la
organizacion, se vuelven procesos estratégicos y aliados de la Gerencia General y de esta
forma logran ser parte de los procesos del dia a dia que deben ser desarrollado por los

lideres de la organizacion.
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Capitulo 3

Diagnostico del Clima Laboral sin incluir la Comunicacion Organizacional como un

proceso sistémico inmerso en los procesos de la organizacion.

3.1 Introduccién

El Clima Laboral y la Comunicacion Interna, son responsabilidad de los lideres de la
organizacion, quienes actian como actores principales para favorecer asi a la contribucién
del personal; por tal razén se vuelve trascendental entender cémo la organizacién en
estudio ha manejado sus resultados de Clima Laboral sin contemplarle a la comunicacion,
como parte de un proceso sistémico y que se encuentra inmerso en los procesos de la

organizacion.

3.2 Diagndstico del Clima Laboral en la empresa estudiada.
3.2.1 Objetivo del Diagnostico de Clima Laboral.

La filosofia de dicha empresa se basa en el desarrollo tanto del presente como del futuro de
sus colaboradores, por tal razén ha visto la necesidad de contar con una herramienta que
diagnostique el Clima Laboral, considerando que el mismo es el resultado de toda la
gestion que se realice, dicho diagndstico busca:

- Determinar y analizar el estado de satisfaccion laboral de los colaboradores.

- Tomar las medidas correctivas frente a las oportunidades que se generen en dicho

diagndstico.

3.2.2 Lineamiento y Proceso de Clima Laboral, sin incluir a la Comunicacién como
un puntal estratégico para la organizacion.
En la organizacion se establece un proceso de Clima Laboral que debera ser cumplido y
ejecutado una vez al afo, dicho proceso debera cumplir ciertos lineamientos:

- Se realizardn una vez al afio y esta dirigido al personal que labore méas de 1 afio en

la empresa.
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- El diagnostico debera contemplar como minimo con el 80% de participacion de los
empleados.

- El medio a utilizar serd4 el de encuestas via on-line para el personal que se
encuentra en las regionales o en el puesto de trabajo para el personal que se
encuentra laborando en la ciudad de Cuenca.

El proceso que la empresa en estudio definid para llegar al diagndstico de clima laboral se

manejaba de la siguiente manera:

Contratacion de la empresa externa.

Armado de grupos demograficos

Aprobacion de encuesta a realizar por parte de la empresa en estudio.

Aplicacion de la encuesta.

Comunicacion de los resultados a los lideres de la organizacion.

Generacion de Planes de Accion.

llustracion 1 Proceso de Clima Laboral de la empresa, Fuente: Autor

3.3 Desarrollo del Diagnéstico de Clima Laboral.

A partir del afio 2008, la organizacion, toma la decisién de hacer su primer estudio de
clima laboral, y sus tres primeros diagndsticos no fueron parte de un proceso continuo,
realizdndose con una frecuencia de dos afos.

En los primeros afios los grupos demograficos se dividirian en 4 grandes grupos, como son:
por antigiiedad, genero, nivel jerarquico y seccion.

En el afio 2008 y 2010 se realizan los diferentes diagndsticos de Clima Laboral con la
empresa Consultora de Talento Humano llamada, Great Place to Work (GPTW) esta
empresa se basa en “organizaciones que desean mejorar su cultura laboral y mantenerse
como excelentes lugares de trabajo, construyendo culturas basadas en la confianza y que
crean ciclos virtuosos de valoracion de las personas, desarrollando culturas excelentes con
resultados de negocio sobresalientes” (GPTW, 2013)
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Great Place to Work, establece los siguientes factores:

Credibilidad: Evalla la percepcion que los empleados tienen de la comunicacion interna y
de la competencia e integridad asociadas a quienes ejercen el liderazgo en la organizacion.
Lo cual determina el grado en que la gerencia y las jefaturas en general son percibidas
como creibles.

Respeto: Evalua la percepcion de los empleados con respecto al grado de apoyo al trabajo,
la colaboracion en el desarrollo y la preocupacion por la vida personal.

Imparcialidad: Evalla la igualdad de oportunidades, la equidad y la ausencia de
favoritismo que los colaboradores perciben de su lugar de trabajo, y que los lideres se
vuelven imparciales en sus decisiones.

Orgullo: Evalua los sentimientos que los empleados tiene hacia su trabajo, su sentido de
pertenencia y compromiso que tienen hacia la misma.

Camaraderia: Mide el grado de camaraderia del lugar de trabajo, evaluando la percepcién
de los empleados en cuanto a posibilidades de ser uno mismo, el ambiente sea acogedor y
la sensacion de “estar en el mismo barco”.

Basado en estos aspectos a medir se establecieron planes de accion en los factores mas
bajos y se comenz0 a trabajar en las diferentes areas.

A finales del afio 2012 se realiza nuevamente un diagnostico de Clima Laboral, sin
embargo en este afio la organizacién vela para que el diagndstico que se realice esté atado a
la realidad actual de la organizacién, basado en dimensiones, factores y preguntas que sea
de autoria propia de la organizacién y que en base a ello puedan conseguir un resultado que

apunte a trabajar en base a aspectos que aporten a una mejor contribucién del personal.

Para cumplir con lo antes mencionado, la organizaciéon contrata a Advance Consultora
especializada en realizar: Investigacion de Mercados, Planificacion Estratégica, Evaluacion
de Proyectos, Sistemas de Gestion y Procesos, su filosofia se “basa en definir el futuro
deseado por la organizacion asi como en establecer el elemento distintivo a lograr respecto
a la competencia y las ventajas competitivas en las cuales se basara el mismo”, esta
empresa consultora es quien se encargaria del encuestamiento de dicho diagndstico basado
en las dimensiones, factores y preguntas, las mismas que han sido realizadas en conjunto

con el Comité de Talento Humano.

Dicha encuesta tuvo tres dimensiones grandes (Querer, Poder y Saber) y 28 factores, a su

vez 79 preguntas que serian el resultado de los 28 factores.
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Dicha encuesta se realiz6 en base a los siguientes lineamientos:

- Los grupos demogréaficos seran entregados por parte de la organizacion en estudio,
el nimero minimo de colaboradores que deberan estar por cada demogréafico sera
de 10 personas, esto con el fin de guardar la confidencialidad en los resultados que
genere el diagndstico. Existen dos grupos demograficos, el primer seria por nivel
(ejecutivo, mando medio y operativo) y la segunda por las diferentes secciones de
la organizacion, contando con un total de 46 secciones, ejemplo: pre-ensamble de
cocinas, ensamble de cocinas, pre-ensamble de refrigeracion —serigrafia — prensado
menor-  finanzas — talento humano — compras, entre otros, divididos entre
manufactura, administracion y comercial.

- Los lideres de la organizacién son los responsables del porcentaje de asistencia para
la ejecucion de la encuesta.

- Se mantendra la comparacién segun €l porcentaje de aceptacion de los
colaboradores, de algunos aspectos medidos los afios anteriores con el fin de no

perder la trazabilidad generada con los diferentes diagnésticos.

A continuacion detallo un ejemplo de trazabilidad:

% ACEPTACION

Informacion

i jefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios ‘ 58 | -
importantes

i jefe comunica de forma clara sus expectativas ‘ 1 ‘ ez
Accesibilidad

Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una ‘ a1 | -
respuesta directa

Mijefe es accesible v es facil hablar con el ‘ 56 | 77
Coordinacién

i jefe conduce el negocio de forma com petente | ] ‘ a7
i jefe hace un buen trabajo en la asignacion y coordinacion de ‘ " ‘ 73

Nersnnas

llustracion 2 Trazabilidad de Resultados de Clima Laboral, Fuente: Advance Consultora

3.4 Aplicacion y Resultados del Diagnéstico de Clima Laboral.
Para entender los resultados del Diagndstico, citaré en un primer momento un ejemplo de
las preguntas a utilizar, las escalas de respuesta y formas de célculo.
Preguntas: Las preguntas que seran aplicadas en dicho diagndéstico han sido realizadas por

el comité de Talento Humano con el apoyo de Advance Consultora, Para obtener el
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resultado de los diferentes factores, se realizan un promedio de tres preguntas por factor,

por ejemplo:

COMUNICACION

El nivel de comunicacion que existe en mi Area de Trabajo es adecuado.

En el trabajo, mis opiniones son tomadas en cuenta.

Puedo comunicarme abiertamente con todos aquellos con los que interacttio en mi trabajo.

En mi departamento no hay chismes ni rumores.

Ante un trato injusto por parte de cualquiera, puedo apelar y ser escuchado

Tabla 5 Ejemplo de preguntas / Encuesta de Clima Laboral, Fuente: Comité de TH y Advance Consultora

Escalas de respuesta: Las escalas de respuesta son:

A veces es )
) o Casi nunca o
Siempre es | Casi siempre | A menudo verdad, a Pocas veces
nunca es
verdad es verdad es verdad Veces no es es verdad
verdad
verdad

Tabla 6 Escala de Respuesta, Fuente: Comité de TH y Advance Consultora

Dichas escalas se han puesto de forma par, con el objetivo de que las respuestas sean mas
objetivas y de esta forma no exista un sesgo por parte de los colaboradores, obteniendo asi
un resultado real.

Forma de célculo: La forma de célculo utilizada se basa en detectar un indicador, en base
a una ponderacion que se le da a cada una de las escalas, para obtener el resultado se

realiza una operacion de medir la satisfaccion vs. la insatisfaccion.

A continuacion detallo los resultados totales que reposan en la organizacién en estudio y

gue se basan en los demograficos establecidos por la organizacion.

SABER 68.13
Percepcion del nivel de auto competitividad 86.2
Uso del maximo potencial personal por parte de la organizacion 69.8
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Provision de capacitacion por parte de la organizacion 67.44
Gestion constructiva de los errores 58.9
QUERER 68.67

Identificacién con la organizacién 80.24
Identificacion con el trabajo realizado 77.76
Nivel de auto motivacion general 76.76
Nivel de esperanza (respecto a lo susceptible de ser mejorado) 74.88
Percepcion de la seguridad en el empleo 71.45
Trabajo en equipo - relaciones interpersonales - gestion de conflictos 71.36
Valores organizacionales 68.04
Nivel de estrés y demandas personales 65.21
Desarrollo profesional 63.22
Reconocimiento 59.1
Compensacion — beneficios 55.26
PODER 63.96

Claridad de los objetivos y desempefio esperados 77.13
Disponibilidad de recursos para el trabajo 68.8
Procesos, métodos de trabajo, sistemas de organizacion 66.35
Cooperacion - relaciones interdepartamentales 65.92
Liderazgo 61.9
Ergonomia - condiciones ambientales 60.35
Comunicacion 60.18

VALORES ORGANIZACIONALES

Respeto 71.55
Union 68.95
Generosidad 65.54
Verdad 64.49
Sencillez 63.04

Tabla 7 Resultados Totales de Clima Laboral 2012, Fuente: Comité de TH y Advance Consultora



Luego de revisar el resultado del diagnostico, es primordial analizar el mismo.

Para la organizacion en estudio, es de vital importancia detectar en este diagnostico, las
necesidades sentidas de su personal y en base a ello establecer un Plan de Accién
organizacional que mejore el clima laboral en la organizacion.

En dicho diagnostico se detectan las fortalezas y oportunidades de mejora de la
organizacion, para ello se utiliza el principio de Pareto que es también conocido como la
regla del 80-20, es decir al atacar al 20% se logra resultados en un 80%.

En base a ello se logra establecer las oportunidades de mejora detectadas en dicho

diagnostico.
FACTOR INDICADOR PARETO
Percepcion del nivel de auto competitividad 86,20 0,05| 5%
Identificacion con la organizacion 80,24 0,04 9%
Identificacién con el trabajo realizado 77,76 0,04| 13%
Claridad de los objetivos y desempefio esperados 77,13 0,04| 17%
Nivel de auto motivacion general 76,76 0,04 22%
Nivel de esperanza (respecto a lo susceptible de ser
) 74,88 0,04| 26%
mejorado)
Respeto 71,55 0,04 30%
Percepcion de la seguridad en el empleo 71,45 0,04| 33%
Trabajo en equipo - relaciones interpersonales - gestion
) 71,36 0,04 37%
de conflictos
Uso del méaximo potencial personal por parte de la
o 69,80 0,04| 41%
organizacion
Unién 68,95 0,04| 45%
Disponibilidad de recursos para el trabajo 68,80 0,04| 49%
Valores organizacionales 68,04 0,04| 52%
Provision de capacitacion por parte de la organizacion 67,44 0,04| 56%
Procesos, métodos de trabajo, sistemas de organizacion 66,35 0,04| 60%
Cooperacién - relaciones interdepartamentales 65,92 0,04| 63%
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Generosidad 65,54 0,04| 67%
Nivel de estrés y demandas personales 65,21 0,04| 70%
Verdad 64,49 0,04 74%
Desarrollo profesional 63,22 0,03| 77%
Sencillez 63,04 0,03| 81%
Liderazgo 61,90 0,03| 84%
Ergonomia - condiciones ambientales 60,35 0,03| 87%
Comunicacion 60,18 0,03| 91%
Reconocimiento 59,10 0,03| 94%
Gestion constructiva de los errores 58,90 0,03| 97%
Compensacion — beneficios 55,26 0,03 | 100%

Tabla 8 Pareto de Resultados Totales de Clima Laboral 2012, Fuente: Autor y Advance Consultora

Una vez que se ha podido detectar las fortalezas de la organizacion y sus oportunidades de
mejora la empresa en estudio procede a trabajar en los siguientes aspectos: Liderazgo,
Comunicacion, Gestion constructiva de los errores y Compensacion — Beneficios, se
toman en cuenta a estos factores como los méas importantes ya que la organizacion
considera que hay que trabajar con los lideres y en cémo ellos pueden involucrar a sus
colaboradores en la estrategia de la organizacion para que en base a ello los colaboradores
entiendan como aportan a la misma, consiguiendo asi una mejora perceptible en el clima
laboral.

Adicional, este analisis permite revisar cual de las tres dimensiones ha punteado como el

mas bajo, y con este resultado trabajar en un tema estratégico para la organizacion.

SABER 68.13
QUERER 68.67
PODER 63.96

Tabla 9 Resultados Totales de las Dimensiones medidas en el Clima Laboral 2012, Fuente: Autor y
Advance Consultora

Recordemos que el factor PODER, permite contar con la informacion, herramientas y

condiciones ambientales que permitan al colaborador, realizar su trabajo de manera
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eficiente, basados en este andlisis se detecta rapidamente, que el factor critico de éxito que
hay que trabajar es la COMUNICACION INTERNA, tal como lo podemos revisar en la
pagina # 25, a partir de ello este proceso toma un papel importante en la estrategia de la

organizacion.

3.5 Conclusion

3.5.1 El diagnostico de clima laboral nos puede dar claramente una foto actual de lo que
pasa en una u otra organizacion para en base a ello apuntar todos sus esfuerzos en las
oportunidades de mejora qué agreguen valor para conseguir el cumplimento de la

estratégica organizacional.

3.5.2 Es importante que la organizacion tenga conciencia que al realizar un diagndstico
veraz y objetivo, se va a lograr un resultado, sin embargo lo importante es detectar,
gestionar y hacer un verdadero seguimiento de las oportunidades de mejora, para que en
base a ese trabajo se pueda generar una mejor contribucién del personal y con ello obtener

el cumplimiento de la estrategia y el resultado esperado

28



Capitulo 4

Inclusién de la Comunicacion en los procesos organizacionales establecidos por

la Direccién.

4.1 Introduccion

Las organizaciones de hoy se encuentran inmersas en un enfoque en donde los lideres
juegan un papel primordial para el desarrollo del personal, basado en este concepto la
organizacion en estudio apuesta todos sus esfuerzos para hacer que el personal pueda tener
un verdadero desarrollo en la organizacion.

Basados en el diagndstico de clima laboral realizado, se da empuje a uno de los factores
criticos para el acercamiento de los lideres hacia sus colaboradores, como es la

“comunicacion interna”.

4.2 Importancia de la comunicacion interna en la organizacion estudiada.
“La empresa es accion por definicion y la comunicacion tiene que formar parte de la accion
estratégica de la empresa. Actuar es una forma de comunicar. La comunicacion debe dejar

de ser una moda para convertirse en una cultura.” (Costa 2005).

Para la organizacion en estudio, es de suma importancia, haber detectado a la
comunicacion interna como instrumento de cambio, es decir la adaptacion de los
colaboradores frente al entorno cambiante en el que vive la organizacion, y a traves de ello
busca:

e Motivar a los colaboradores

e Buscar que los colaboradores entiendan y sepan lo que pasa en la organizacion.

e Mejorar del desempefio laboral.
¢ Identificar al personal alineado a la cultura organizacional.
e Lograr que los colaboradores sepan como impacta su trabajo en la organizacion.

e Retencién a los colaboradores.
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Teniendo en cuenta estos puntos, la comunicacion interna se convierte en una herramienta
estratégica clave para dar respuesta a las necesidades organizacionales y potenciar el
sentimiento de pertenencia de los empleados, en base a ello se ratifica la necesidad de que
la comunicacion, es fundamental que sea oportuna y que fluya no solo de forma
descendente, es decir desde los ejecutivos hacia los empleados, sino también de forma
ascendente, de los colaboradores a los lideres.

4.3 Implementacion del proceso de comunicacion interna.
Una vez que la organizacion en estudio detecta la importancia de la Comunicacion interna,
en la organizacion se ve la necesidad de comenzar con el primer paso que es el detectar un
verdadero proceso que permita que la comunicacion se convierta en un proceso sistémico y
que se mantenga en el tiempo.
Este proceso de comunicacién contempla seis partes importantes que haran que la
comunicacion sea un puntal estratégico.
A continuacion detallo cada uno de ellos. (Anexo #1, Fuente: La Autora)
4.3.1. Identificacion de las necesidades de comunicacion.
4.3.2. Establecer un Plan de Comunicacion
4.3.3. Definicién de responsables, canales y medios para la comunicacion
4.3.4. Aprobar Plan
4.3.5. Ejecucién del Plan.
4.3.6. Medir cumplimiento del plan y eficacia de comunicacion.- La eficacia de la
comunicacion es medida como el entendimiento que deben tener las personas que
han recibido la comunicacion. Se evaluara de forma abierta en base a lo definido
con la Jefatura.
Luego de definir este proceso, la comunicacién se vuelve trascendental y por ello la
organizacion da paso a entender qué es lo que necesita conocer el colaborador y qué
necesita la organizacion que sus colaboradores entiendan, y en base a este criterio poder
elaborar un plan de comunicacion organizacional.
Para ello se realiza un andlisis en base a una encuesta realizada al 60% de los
colaboradores de cada una de las areas de la organizacion. (Anexo #2)
En base a ello podemos revisar los resultados, el mismo que nos demuestra claramente lo
gue hoy necesitan conocer los colaboradores de la organizacion (Anexo #3)

Adjunto un extracto de los resultados obtenidos.
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Informacién general de la empresa ( econémicos -

estrategicos - ventas - producto)

267 32%

Informacién con los gerentes al frente.

Informacién sobre temas de importancia para
nosotros ( concursos internos - integracion- clima
laboral - capacitacién)

203 24%

10. {Qué informacién le gustarfa recibir como

. . Distintos cambios de la empresa ( produccién -
colaborador ? (Cita algunos ejemplos?

246
gerente - areas).

29%

Salarios 87 10%

Informacién sobre los temas legales laborales,
Informar sobre objetivos y cumplimiento de
resultados. Informar sobre los logros de las diferentes
dreas

39 5%

llustracion 3 Extracto de los resultados de Diagndstico de Comunicacion Interna, Fuente: Autor

Esta informacion es presentada a la Gerencia General y a la Gerencia de Talento Humano
para en conjunto detectar los aspectos que se deben encontrar en el Plan de Comunicacion

Interna, los mismos que seran citados a continuacion:

- Ry i - o B
Concepto e Cuslesson las politicasy

Camo contribuyo desde imagendela ) [Eflamgntgslqueregu:an

. Mipuestodetrabajoy miarca corporativa agestion delpersona

=] Zrezzlosresultados delz - = Cuzles son mis funciones

S z= organizacion |vision = Cenodimiento del = competendasy

5"? integral de negocio) = producto de = desampefio requerids

= E . . - o nuestras marcas =1 . .

5= Cuzl esla estrategiay los = N = CQue opcionesde

=2 resultados de los = Campanasde =  desarrollotengo

;:-E Farl:iln\?::::squeapunﬁlan E producto = Comao puedo mejorarmis

=5 S Cudles son las =  salarios

-r-Z 2 . . = . .

= ':”E'E:ts_”"'asl’”!fas 5 redes sociales gue |[=  Cdmoestzsl zmbientz

-';é :'”""1 'FE'SPF.”E[F!;E”E” 2  mantienenla § de trabajo de mizreay

éﬂ 2 OTEAnIZACIon lIste mas é empresa i de la organizacion

= — de calidad, ambientzles P B =

=¢ a a :d-

=

salud trabajo, politicas
generales, etc.)

Cuil eslaculturay
filosofiade laempresa
[valares organizadonales)

"

Posicionamiento
de marca

A

LY

A

"

CQug servicios me ofrece
lzempresa

Cuzles han sido los
cambiosen laestructura
arganizacional

llustracion 4 Aspectos a comunicar en el Plan de Comunicacion Interna, Fuente: Autor

Es importante ratificar, basado en un fundamento tedrico que, segun: Mazzola “El
diagnostico es basicamente un trabajo de campo en el que se busca conocer los habitos de
comunicacion de la gente, qué canales prefieren, quiénes son los lideres de opinién y qué
codigos utilizan, cuéles son sus redes de comunicacion etc. Sin diagnéstico el Plan de
Comunicacion Interna es esteril.
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Es muy importante para realizar un buen diagnéstico entender a la gente porque en ellos
estd parte del éxito de un plan de comunicacion. Hay que comprender su lenguaje y
codigos, reconocer cuales son los canales de comunicacion que mas utilizan y mejor

funcionan, sus gustos etc.”

4.4 El proceso de comunicacion interna inmerso en los procesos establecidos por la
direccion, introducidos en la cadena de valor.

Al haber definido qué elementos deben estar en el Plan de Comunicacion Interna de la
organizacion, la direccién dispone que la comunicacion no puede ser un proceso aislado
sino que debe estar inmerso en los diferentes procesos estratégicos de la organizacion, los
mismos que se encuentran determinados en la cadena de valor, “segtn Porter, el negocio
se describe mejor como una cadena de valor, en la que los ingresos totales menos los
costos totales de todas las actividades que se llevan a cabo para desarrollar y comercializar
un producto o servicio generan valor.“(Fred 2003)

A continuacién incluyo la cadena de valor de la organizacién, la misma que ha sido
elaborada por el Directorio, la Gerencia General, y los Gerentes Departamentales de la
organizacion, en la misma se puede visualizar los procesos que hoy han sido establecidos
por parte de la Gerencia General y la Gerencia de TH como los que deben ser incluidos en

el Plan de Comunicacion Interna.

Definir y controlar el desempefio
DIRECCION Procesos estratégicos.

o

. O £ = E = 2 O
CLAVES ‘1" 5L E.E E 3
v % o 222 = ¥
S ] B = =
Clhieras £ = ﬁ = = Charis
APOYO Recursos . Marcay .
Sistemas Finanzas
Humanos Producto

llustracion 5 Cadena de Valor de la empresa, Fuente: Archivos de los sistemas de calidad de la empresa
en estudio.
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Detallo a continuacion los temas que se requiere comunicar en el Plan de Comunicacion
Interna:

- Estratégica, Resultados Organizacionales.

- Estratégica de Marca y Producto.
- Procesos de Gestion de Talento Humano.

Dichos temas son de gran relevancia para la organizacion ya que consideran que el
personal debe conocer la estrategia de la organizacion, sus resultados, el producto, la

marca que se produce y sobretodo el desarrollo que se plantea para los colaboradores.

En base a este lineamiento se establece el Plan de Comunicacion interna, teniendo en
cuenta que el aspecto méas importante para que realmente se genere una cultura de
comunicacion en la organizacion, es que los lideres sean quienes asuman las
responsabilidades de la comunicacion; para ello es necesario un cambio de mentalidad e
involucrarles en los temas a comunicar, con el fin de que se vuelvan expertos en el dia a
dia y la comunicacion sea enfocada a la realidad actual.
Se genera un Plan de Comunicacién Interna el mismo que contempla:

e Temas estratégicos

e Procesos de la Organizacién

e Qué comunicar

e COmo comunicar

e A quién comunicar

e Cuéando ( Frecuencia y Fecha)

e Quién (responsable de la comunicacion)

e Evaluacion de la efectividad de la comunicacion (Fecha y Herramienta a utilizar

para la medicion)

Como podemos revisar, se cumple con el proceso mencionado en el capitulo # 3, donde
aborda primeramente la identificacién de las necesidades de comunicacién y concluye con
la medicion de la efectividad de la comunicacion.
En este plan se procedera a comunicar los temas establecidos en base a lo que el
colaborador necesita que le comuniquen y lo que la organizacion necesita que sepan sus

colaboradores, todo esto basado en los analisis anteriormente indicados. (Anexo # 4)
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La comunicacion interna tiene muchas utilidades pero para lograr que un plan funcione
deben estar concientizados todos y principalmente quienes toman decisiones (directivos,
gerentes, lideres, etc.) de la necesidad de su implementacion. Ya que debe formar parte de
la estrategia del negocio de la empresa porque es la herramienta fundamental para lograr
que la planeacién estratégica se comunique adecuadamente entre los miembros de la
misma permitiendo que se identifiquen con ella y trabajen dia a dia para llegar a la meta.

4.5 Conclusiones.

4.5.1. Los procesos estratégicos de la organizacion, necesitan cerrar el circulo, el mismo
que tiene un elemento importante como lo es la comunicacion, sin una retroalimentacion
continua de cada uno de los procesos estratégicos, la organizacion no conseguira un
verdadero resultado atado a un entendimiento de cémo yo como colaborador aporto la

estrategia organizacional.

4.5.2. Cuando la organizacion comienza a verle a la comunicacién como un puntal
estratégico, es relevante que cada uno de los miembros identifique qué papel juegan en este
tema, por un lado, los lideres se convierten en emisores y los colaboradores en receptores

de dichas comunicaciones.
4.5.3. Al estar la comunicacidn interna inmersa en un proceso que es parte de la cadena de

valor de la organizacion, se vuelve una parte vital del desarrollo de la estrategia, para en

base a ello conseguir un resultado.
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Capitulo 5

Diagndstico y revision de los medios de comunicacion, para que la comunicacion

fluya.

5.1 Introduccion

La organizacién en estudio dio un gran paso al entender y hacer que la comunicacion
interna sea parte de los procesos estratégicos organizacionales, teniendo asi por primera
vez un plan de comunicacion interna, el mismo que permitira que los colaboradores estén
informados de los temas de interés tanto de ellos como de la organizacion; sin embargo es
importante estar seguros de que esta comunicacion se esté informando mediante los medios
de comunicacion eficaces, efectivos y que se aten a la realidad de los diferentes publicos de
la organizacion, obteniendo un resultado objetivo del entendimiento de la comunicacion a

través de la medicion de la efectividad de la misma.

5.2 Importancia de medios de comunicacion en una organizacion.

De entrada, hay que asumir que la Comunicacion interna, plantea un método de trabajo que
busca siempre la consecucion de unos objetivos. “Su principal apuesta es entender que, una
organizacion bien comunicada, tanto hacia dentro como hacia fuera, es una organizacion
mas y mejor preparada para lograr resultados optimos” (Castro 2007), por tal razon luego
de establecer lo que la organizacién necesita comunicar a sus colaboradores, es importante
establecer los medios y canales que se uitlizaran para dicha comunicacion.

“Los medios de comunicacién son los canales utilizados para hacer llegar el mensaje al
destinatario , los canales pueden ser tanto personales como impersonales” (Gabriel
Escribano 2006)

Por tal razon podemos decir que los canales de comunicacion nos permiten definir a travées
gue medio se difundird los distintos mensajes, el lugar, el momento, la repeticion o
frecuencia, la duracion.

Todo esto para cumplir con el objetivo de una mayor contribucion del personal en su dia a
dia.

“El creciente desarrollo de los medios de comunicacion en las organizaciones ha tenido un

impacto importante en todos los aspectos de la vida organizacional y ha evolucionado de
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forma en que las personas y las organizaciones se comunican. El uso importante de las
nuevas tecnologias serd un reto para las organizaciones en un futuro proximo”(Ruiz 2012),
existe los medios de comuncacion formales e informales , sin embargo para poder entrar en
esta nueva tendencia de los medios y canales en la comunicacion interna, se pretende
transparentar la importancia de cada uno de ellos en un plan de comunicacion.

Por tal razon la organizacién en estudio realiza en diagndéstico con el fin de estudiar estos

canales y medios del hoy y del futuro que se acoplen al plan de comunicacién establecido.

5.3 Diagnostico de los medios de comunicacion existentes.

Como se pudo visualizar en el Plan de Comunicacion interna se encuentra ya establecido
los medios que se utilizaran segun las necesidades a comunicar; los mismos que han sido
designados segun el nivel de importancia que tiene cada tema.

Para entender cuales son los medios mas aceptados por el personal, se ha realizado un
diagnostico de los medios de comunicacién actuales y los posibles.

Este diagnostico se ha efectuado por medio del método de la encuesta a un muestreo del
personal (70%) (Anexo # 5).

Como podemos analizar en este diagnéstico en la organizacion en estudio (Anexo # 6), los
medios de comunicacion informales se usan aun para que a los colaboradores les llegue el
mensaje adecuado, el 34,1% del personal siente que los medios de comunicacién son

informales, basados basicamente en rumores que se generan en la organizacion.

TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje

1 Siempre 29 341%
. . . 2 Frecuentemente 25| 32,0%
2.~ {Con que frecuencia usted recibe ; :

. . , 3 en ciertas ocasiones 5 170%

informacion de la empresa a través de los .
) 4 Casi nunca 36 54%

canales informales o rumores?

5 Nunca 50 07%
Sin respuesta T 10,6%

llustracién 6 Extracto de Resultados / Encuesta de Medios de Comunicacién

Adicional a ello se analiza la pregunta para entender los medios de comunicacion que les

permite a los lideres comunicarse con su personal.
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TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje

1 Comunicaciones por escrito (Correo) 135 201%

n . e e 2 Reuniones formales (Grupos Primarios) 216 4%
5.~ {Qué canales de comunicacion utilizan .

las Gerencias, jefaturas o supervisiones, para 3 Reniones informles 20| 2%

v Jeta P P 4 |Teléfono % 36%

comunicarse con usted? :
5 Ninguno 25 3%
Sin respuesta ) 16%

llustracién 7 Extracto de Resultados / Encuesta de Medios de Comunicacién, Fuente: Autor

Luego de realizar estos analisis, se visualiza la falta de tener establecidos medios de
comunicacion que sean efectivos y que sean reconocidos por el personal, con el fin de que
los mismos estén atados a la realidad de cada uno de los pablicos al cual se dirigen las
comunicaciones.

Actualmente la organizacién en estudio cuenta con medios de comunicacion, los mismos

que han sido calificados de la siguiente forma:

TEMAS VARIABLES 1 2 3 4
o Borf oredelal 4. s 1 |Corteleras Tl 8% 18% 3%
un::q;z:';:;:i:u “:m éxi'm: Zué: 2 |Coreos Elcrnico B | 0% | 1 |
Pl / - 3 |Reuniones 5 B | me | M
efectivos son los medios de comunicacion —
. 4 (Televisiones 11% 11% 19% 13%
existenbes —
5 |Grupos primarios 1% 1% 15% 15%

llustracién 8 Extracto de Resultados / Encuesta de Medios de Comunicacion, Fuente: Autor

Como se analiza estos resultados el medio que mayor aceptacion tiene hoy por los
colaboradores son las carteleras con un 23% de aceptacion del personal, tomando en cuenta
que el # 3 y 4 de la escala son satisfactorios.

En el plan de comunicacion se establecen estos medios de comunicacion , adicionalmente
se cuenta con nuevos medios en los que la organizacion cree que se deberia innovar para
hacer que el personal entienda y conozca de forma clara lo que la organizacion espera de

cada uno de los colaboradores.

5.4 Implementacion de nuevos medios de comunicacion en la organizacion.
Basados en este diagndstico realizado de los medios de comunicacion y a su vez enfocados
en las necesidades actuales del Plan de Comunicacion Interna se plantea nuevos medios de

comunicacion para que el personal pueda contribuir de mejor manera a la organizacion.



Los medios de comunicacion que se han implementado en la organizacion son creados por
la autora y con el apoyo del asistente de comunicacion interna y el departamento de
Imagen y Comunicacion externa:

5.4.1 Revista organizacional.

Objetivos.-

Alinear el canal impreso con la nueva estrategia convirtiéndose en un elemento

donde se respire claramente la imagen de la compafiia.

- Emplear el canal impreso como un vinculo emocional entre los empleados,

donde todos se vean identificados y tengan visibilidad.

- Ofrecer contenidos en un tono que aporte mayor valor al meramente informativo,

dando visibilidad a la propia Comunicacion Interna dentro de la organizacion.

- Promover programas y acciones de cambio y mejora que la organizacion impulsa

en cada momento.

Alcance.- Estara dirigido al 100% de los colaboradores dentro y fuera de la ciudad.

Secciones.-  Estas tres secciones llevaran temas que contengan las tres ramas
importantes que la organizacién necesita que el personal entienda y sepa, adicional se
incluy6 una seccién donde se pueda reforzar ese sentido de pertenencia de los

colaboradores a la organizacion.
- Nuestra Organizacion
- Nuestra Gente
- Nuestro Producto
- Social y Eventos
Se establecié un Comité Editorial el mismo que se encuentra conformado por:

- La Gerencia General.- quien vela por la informacidn que se genere en este medio

y establece los lineamientos a manejar en la misma.

- Gerencia de Finanzas: vela por la informacion financiera y los indicadores

estratégicos que los colaboradores deben conocer segun el plan de comunicacion
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establecido.

Gerencia de Talento Humano.- Se encuentra a cargo de la informacion que se

genere en la seccion de Nuestra Gente y Sociales / Eventos.

Gerencia de Marca y Producto: A cargo de la informacién que se genere en la

secciéon de Nuestro Producto.

Gerencia de Manufactura.- cuida que la informacidn se encuentre alineada a la

necesidad de nuestro publico mayoritario que es personal de produccion.

Jefe de Imagen y Comunicacion.- vela por el cumplimiento de los lineamientos
de la marca, ademas que la informaciéon sea la misma que nuestros clientes

externos conocen de la organizacion.

Jefe de Comunicacion Interna .- cumple con el objetivo de coordinar y controlar
que cada uno de los responsables cumplan y se establezca la informacion
necesaria con el fin de tener el producto final a tiempo y con la informacion

oportuna hacia los colaboradores.

Se realiz6 un Manual de la Revista (Anexo # 9) con el fin de que los colaboradores que

participen como escritores de las diferentes publicaciones lo puedan hacer siguiendo los

lineamientos establecidos en dicho manual.

El documento adjunto de la Revista no se puede anexar por datos confidenciales que se

manejan en la organizacion como: indicadores financieros y temas de marca.

5.4.2. Internet organizacional (Anexo # 10)

La organizacion toma la decision de desarrollar una pagina de Internet y no Intranet ya que

nuestro publico es personal obrero, el mismo que no tiene acceso directo a un sistema

informatico dentro de la organizacion y al ser este canal un medio en donde la informacion

sea diaria y oportuna, la organizacion vela por que el personal tenga acceso a la misma.

Objetivos.-

Contar con un medio de comunicacion interno, que los colaboradores puedan

tener acceso desde cualquier lugar.

Contar con un medio de comunicacién en linea, donde los colaboradores tenga la
informacidn en el dia a dia y a su vez podamos lograr mayor contribucion del

personal.
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Alcance.- Estard dirigido al 100% de los colaboradores dentro y fuera de la ciudad.

Secciones.- este medio contara con las siguientes secciones, las mismas que de la misma
forma cuentan con cada uno de los aspectos estratégicos nombrados en los capitulos

anteriores.
- Home
- Estrategia de Grupo
- Info Colaborador
- Info Interés

- Estructura Organizacional

5.4.3. Manual de Induccion y Re - induccion (Anexo #11)
Obijetivos.-
- Lograr que el colaborador cuente con la informacion de interés y consulta
permanente con el fin de incorporarle al ambiente laboral, asi mismo, facilitarle

las informaciones necesarias que son de su interés y utilidad.

- Conseguir que los colaboradores que hoy son parte de la organizacion, cuenten
con un manual que les permita conocer los temas de interés y les facilite su

mayor aporte y conocimiento de las diferentes areas de la organizacion.
Alcance.- Estara dirigido al 100% de los colaboradores dentro y fuera de la ciudad.
Secciones.- Dicho manual contara con las siguientes secciones:

- Bienvenida de la Gerencia General
- La empresa y su historia

- Nuestra mision

- Nuestros valores organizacionales
- Organigrama de la empresa

- Cadena de valor

- Nuestros sistemas de calidad

- Que debes saber

- Cuale son nuestros beneficios
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Dicho anexo ha sido recortado por temas confidenciales de la organizacion como:

Obijetivos estratégicos, indicadores, objetivos de Sistemas de Calidad, entre otros.

5.4.4. Entendimiento de Indicadores Financieros que le serviran al colaborador en la

organizacion y en su dia a dia.

Obijetivos.-
- Informacion clara, oportuna y transparente.

- Hacer que los conceptos financieros sean de facil comprension.

- Hacer que los colaboradores utilicen estos conceptos en su economia personal.

Alcance.-
Todo el personal tendra acceso a esta informacion a través de los medios de comunicacion

existentes.
Estrategias de Comunicacion.-

- Hacer que los colaboradores entiendan la cadena de valor.
- Hacer que los conceptos financieros sean de facil comprension.

- Concientizar la contribucién que tienen los colaboradores en los resultados

financieros.

- Hacer que los colaboradores utilicen estos conceptos en su economia personal.

5.4 Medicion de la efectividad de la comunicacion a través de la buena utilidad de los
medios de comunicacion existentes.

En base a estos medios de comunicacion implementados en la organizacion se pretende
dar paso al cumplimiento efectivo del plan de comunicacion, cabe recalcar que para la
organizacion el primer medio de comunicacién son los lideres y en base a esto la
organizacion a puesto todos sus esfuerzos para que dichas herramientas sean empujadas
y compartidas por las jefaturas con el fin de que la comunicacion sea manejada como un
proceso del dia a dia y que la misma esté atada al entendimiento de los colaboradores,
hoy en dia la Gerencia General encuentra a los Grupos Primarios, conformados por cada

una de las Gerencias Departamentales y sus Jefaturas Inmediatas y a las reuniones que se
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generan en la Planta como un espacio para poder compartir los diferentes resultados que

se comuniquen en los diferentes medios de comunicacion.

Tal como se establecid en el proceso y en el plan de comunicacién, una parte importante es
la medicion de la efectividad de la comunicacion, la misma que “atafie a todas las
dimensiones de la gestién de comunicacion y avanza mas alld de la mera enunciacion
atractiva (pero insuficiente) que dice que la comunicacion contribuye a aumentar el valor
de las organizaciones. Quienes dirigen las organizaciones no operan con enunciados
supuestos, mas cuando éstos estan referidos a una enorme masa de valores intangibles que
asume una buena parte de los presupuestos. De ahi que la busqueda de metodologias que
permitan evaluar el retorno sobre la inversion (ROI) se convierta en un desafio. Es preciso
medir para saber como agregar valor. Es necesario demostrar que la Planificacion
Estratégica en Comunicacion es inseparable de la gestion organizacional.” (Nobell 2011),
es decir la evaluacion de la mediciéon de comunicacién, nos permite revisar si el pablico y

los medios, estan siendo los adecuados para el entendimiento de los colaboradores.

A continuacion detallo un ejemplo de la comunicacion que se ha realizando del tema de
Administracion Salarial, para ello se utilizo la herramienta de la encuesta (Anexo # 7), en
base a dicha encuesta se obtuvieron resultados y se generaron planes de accion para
mejorar el sistema salarial de la organizacion.

Detallo a continuacion resultados de la encuesta y su plan de accion. (Anexo # 8)

5.5 Conclusiones.

5.5.1 Definitivamente si contamos con la organizacion con un Plan de Comunicacion atado
a la estrategia y con medios que apunten al entendimiento de todos los colaboradores,

lograremos conseguir una mayor contribucion de los mismos hacia la organizacion.

5.5.2. Los lideres juegan un papel primordial en este cambio cultural de pasar a verle a la
comunicacion como una simple informacion, a verle ahora como un verdadero proceso que

aporte a la contribucion del personal.

5.5.3. Al estar el proceso de comunicacion inmerso en los procesos estratégicos de la
organizacion, es importante tener una forma objetiva de ver si el proceso actual de
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comunicacion estd o no cubriendo las expectativas, por tal razén el que exista una
medicion de la evaluacion de la efectividad de este proceso, serd lo que abalice si la
comunicacion esta siendo entendida y en base a ello poder generar planes de mejora que

permitan seguir con el desarrollo de los diferentes procesos.
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Capitulo 6

Diagnostico de Clima Laboral con un proceso sistémico de comunicacion interna
inmerso en los procesos de la organizacion establecidos por la Direccion y con medios
eficaces para que la comunicacion sea fluida y que facilite la comunicacion en doble

via.

6.1  Introduccion

Luego de haber transcurrido un verdadero desarrollo del proceso de comunicacion interna,
la organizacion en estudio requiere saber si estos esfuerzos han generado valor en el
personal y objetivamente poder detectar si este proceso aporta o0 no a una mejora del clima

laboral.

6.2  Diagnostico de Clima Laboral con un proceso sistémico de comunicacion
interna inmerso en los procesos de la organizacién establecidos por la Direccion y con
medios eficaces para que la comunicacion sea fluida y que facilite la comunicacién en
doble via.

En el mes de Agosto del afio 2013 se realiza un nuevo diagndstico de Clima Laboral en la
organizacion en estudio, basado en una actualizacién que se da en el proceso de Clima
Laboral establecido en el capitulo # 3, dicha actualizacion se realiza con el fin de incluir a
la comunicacion como parte de este proceso, tal como lo describe el Plan de Comunicacion
Interna de la organizacion.

Ha sido incluida la comunicacion en dos tiempos, la primera parte de la comunicacion
contempla temas en donde el personal entienda, sepa y conozca cual es el objetivo de
realizar el diagndstico y qué papel juegan cada uno de ellos en dicha encuesta.

La segunda parte, busca que el personal entienda y conozca los resultados de clima
laboral, esto con el fin de que el personal se sienta responsable de los resultados obtenidos
y que adicional a ello sean parte no solo de la deteccion del problema, sino ademas de la
generacion de la solucion (generacion de planes de accion en cada una de las areas),
apalancados en un continuo feedback entre todos los participantes de la organizacion.

A continuacion adjunto el nuevo proceso de comunicacion interna, realizado por la

empresa en estudio:
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Contratacion de la empresa externa.

Armado de grupos demograficos

Aprobacion de encuesta a realizar por parte de la empresa en estudio.

Comunicacion al personal de dicho diagnoéstico

Aplicacién de la encuesta.

Comunicacién de los resultados a las diferentes lideres de la
organizacion.

Comunicacion al 100% del personal de los resultados obtenidos

Generacion de Planes de Accion.

llustracion 9 Proceso de Clima Laboral 2013, Fuente: Autor

Basados en el cumplimiento de este nuevo enfoque de que la comunicacion forme parte de

cada uno de los procesos importantes identificados por la direccidn, se procede a realizar el

diagndstico de clima laboral, dirigido al 100% de los colaboradores y con la técnica de

encuesta on-line o presencial dependiendo de la realidad de cada cargo, en este diagndstico

existid un 89% de asistencia del personal, este porcentaje se da debido al proceso de

encuestas on- line que se realiza en las ciudades fuera de la matriz, estas encuestas por un

tema de confidencial no pueden ser detectadas el nombre de las personas especificas que

faltan por hacer, debido a esto se complica el seguimiento exhaustivo de cada colaborador.

A continuacién detallo comparativo de los resultados totales, obtenidos del diagnéstico de

clima laboral realizado sin trabajar en el proceso de comunicacién y el resultado con la

inclusion de dicho proceso.

FACTOR VARIACION
SABER 4,22
Percepcion del nivel de auto competitividad | 86,2 85,12 -1,08
Uso del maximo potencial personal por
o 69,8 68,16 -1,64
parte de la organizacion
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Provision de capacitacion por parte de la
., 67,44 68,93 1,49
organizacion
Gestion constructiva de los errores 58,9 67,18 8,28
QUERER ‘ 68,67 70,45 1,78
Identificacion con la organizacion 80,24 82,55 2,31
Identificacidn con el trabajo realizado 77,76 78,55 0,79
Nivel de auto motivacion general 76,76 78,33 1,57
Nivel de esperanza (respecto a lo
_ _ 74,88 79,28 4,40
susceptible de ser mejorado)
Percepcion de la seguridad en el empleo 71,45 70,72 -0,73
Trabajo en equipo - relaciones
: ., ) 71,36 73,37 2,01
interpersonales - gestion de conflictos
Valores organizacionales 68,04 71,91 3,87
Nivel de estrés y demandas personales 65,21 58,98 -6,23
Desarrollo profesional 63,22 62,41 -0,81
Reconocimiento 59,1 66,85 7,75
Compensacién — beneficios 55,26 54,69 -0,57
PODER ‘ 63,96 71,85 7,89
Claridad de los objetivos y desempefio
77,13 78,06 0,93
esperados
Disponibilidad de recursos para el trabajo 68,8 71,61 2,81
Procesos, métodos de trabajo, sistemas de
., 66,35 70,38 4,03
organizacion
Cooperacion - relaciones
_ 65,92 71,62 5,70
interdepartamentales
Liderazgo 61,9 67,89 5,99
Ergonomia - condiciones ambientales 60,35 69,11 8,76
Comunicacion 60,18 66,83 6,65
VALORES ORGANIZACIONALES
Respeto 71,55 72,75 1,20
Union 68,95 73,37 4,42
Generosidad 65,54 68,58 3,04




Verdad

Sencillez

64,49 66,56
63,04 68,26

Tabla 10 Resultados Totales de Clima Laboral 2013, Fuente: Autor y Advance Consultora

2,07
5,22

Analizando los resultados adjuntos podemos revisar claramente el incremento de 6,65
puntos, que ha tenido en este diagnostico el factor de comunicacion, siendo la segunda
dimension con mayor incremento en el &rea del PODER, basados en este resultado la
organizacion en estudio ratifica el enfoque de tener a la comunicacién como parte de los
Plan de

Comunicacion Interna ha sido generado en base a temas que la organizacion y los

procesos estratégicos establecidos por la direccion y reconoce que el

colaboradores necesitan.

Adicional se visualiza el aporte que ha generado este factor en la dimensién del PODER
ya que el mismo es el gue mayor variacion ha tenido en los resultados, aportando asi a un
promedio de crecimiento de un 10% en el clima laboral del afio 2012 vs 2013. Adjunto

cuadro comparativo.

DIMENSIONES | FINALES 2012 | FINALES 2013
SABER 68,13 72,4
QUERER 68,67 70,5
PODER 63,96 71,9
TOTAL 67,5 73,44

Tabla 11 Comparativo de las dimensiones medidas en el diagnéstico de Clima Laboral 2012 vs 2013,
Fuente: Autor

Con estos resultados la direccion y la gerencia de Talento Humano, ratifica la importancia
de tener un area de comunicacion interna que vele por la comunicacién de doble via en la
organizacion y que mantenga y actualice los medios de comunicacion interna creados en la

organizacion.
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6.3 Conclusiones.

6.3.1 Definitivamente la comunicacién interna es un puntal estratégico para la
organizacion, ya que poco a poco lograra la organizacion en estudio, hacer que su personal

entienda y sepa lo que pasa y lo que la organizacién necesita.

6.3.2 Los lideres de una organizacion son los principales actores del clima laboral, son
ellos los que velan por el desarrollo del personal, teniendo en cuenta esto, conocemos que
la comunicacion aporta notablemente a la mejora del liderazgo en los lideres de la

organizacion, pudiendo asi tener una retroalimentacion continua con el personal.

6.3.3 Al ser la dimension del PODER la que mas crecimiento ha tenido en el diagnostico
de clima laboral, esto quiere decir que la organizacion en estudio se encuentra preocupada
por dar a los colaboradores lo que necesitan para poder contribuir de la mejor manera con

la organizacion.
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6.4 Recomendaciones Generales

6.4.1 Si bien se ha visto una mejora considerable del factor de Comunicacion Interna en el
Clima Laboral, es importante tener en cuenta que los procesos que hoy han sido parte del
Plan de Comunicacidn Interna no son los unicos de la organizacion, por tal razon se vuelve
trascendental, realizar un analisis a fondo de todos los momentos de comunicacion que se
encuentran en cada uno de los procesos establecidos en la cadena de valor de la
organizacion, con el fin de que la comunicacién se vuelva un proceso transversal de la

organizacion, apegado directamente al resultado de la organizacion.

6.4.2 En el estudio realizado se ha detectado que el canal de comunicacién mas importante
y de primera mano que deberia tener la organizacion, son sus lideres. En base a este criterio
se recomienda que el area de Talento Humano con el apoyo de la persona experta de
comunicacion, orienten sus esfuerzos hacia la ensefianza a los lideres en: la importancia de
una buena comunicacion y el impacto que genera la misma en el personal y esto como

influye en la contribucion de cada uno de los colaboradores.

6.4.3 La organizacion le ve a la comunicacion como un puntal estratégico, por tal razon se
recomienda que, los medios y canales de comunicacion que han sido desarrollados se
mantengan en el tiempo y se actualicen segin el requerimiento de los Planes de
comunicacion, que irdn cambiando segin lo que la organizacion necesite que el personal

conozca.
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DOCUMENTO:
MANUAL DE TALENTO HUMANO Y
VALORES

SECCION DE:

PROCEDIMIENTO DE COMUNICACION INTERNA

SECCION N° PAGINA
3.1.5.1.2 1/1

/ LINEAMIENTO: \

los procesos

Se realiza un levantamiento inicial en todos

Esto se actualiza de manera ordinaria una
vez al afio y extraordinaria en base a
necesidades propias de la Organizacion

Coord de Comunicacion y clima

Laboral / Asist. C

Coord de Comunicacion y clima
Asist. Comunicacion/ Jefe de Proceso

Jefe Departamental

Inicio

Coord de Comunicacion y clima
Laboral / Asist. Comunicacion

Identificar
necesidades de
comunicacion

unicacion

Establecer un plan
de comunicacion

A

Laboral /

Definir responsables,
canales y medios
para la
comunicacion

Aprobar Plan

A

Plan de comunicacion

able de tema

Ejecutar Plan o
Realiza seguimiento
a la ejecucion y

agistrar

Plan de comunicacion

Coord de Comunicacion y clima
Laboral / Asist. Comunicacién/

Medir cumplimiento
del plan vy eficacia
de comunicacion

Plan de comunicacion

/ LINEAMIENTO: \

De acuerdo al tipo de comunicaciéon que se
requiera se definiran canales y medios.

La comunicacion puede ser:

Masiva: A toda la Organizacion

A procesos: A un grupo determinado de
personas o de forma individual

/ NOTA: \

La eficacia de la comunicacion es medida como
el entendimiento que deben tener las personas
que han recibido la comunicacion.

Se evaluard de forma abierta en base a lo
definido con la Jefatura

ELABORADO POR Revision No.: 19 Vigente desde:
Fecha Ultima Revision dd mm aa
dd mm aa
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Anexo #2

ENCUESTA COMUNICACION INTERNA

La presente encuesta tiene como objetivo el poder detectar el nivel de comunicacién que hasta el momento ha existido en nuestra
organizacion.
Por favor le pedimos ser lo mds transparente ya que esto nos ayudara para poder gestionar el Desarrollo de cada uno de nosotros.

Area:

1. éConozco cudles son mis funciones ?
ss [ ] ~no [[]

2. éSe como estoy haciendo mi trabajo ?
ss [ ] ~no [[]

3. ¢Conozco los avances que ha tenido mi drea o seccion?
ss [ ] ~no [[]

5. éConozco cudl es mi Contribucion desde mi puesto de trabajo para los resultados de la
organizacion?

ss [ ] ~no [[]

Cémo lo hace.-

6. ¢Conozco mi situacién salarial actual y mi rol de pagos ?

ss [ ] ~no [[]

Expligue su respuesta.

7. éConozco cudl es la Estrategia de la Organizacion y su avance (resultados)?

ss [ ] ~no [[]

8. ¢Conozco cuales son los Valores Organizacionales?

ss [ ] ~no [[]

Indique cudles son:

9. ¢Conozco cuales son las politicas, reglamentos y practicas del personal?

ss [ ] ~no [[]

10. ¢Qué informacion le gustaria recibir como colaborador ? (Cita algunos ejemplos?

Comentarios Generales:




Anexo # 3

Nombre de la evaluacién

Resultados % Comunicacién Interna

Comunicacién Interna
La presente encuesta tiene como objetivo el poder detectar el nivel de

Objetivo comunicacion que hasta el momento ha existido en nuestra
organizacion.
Fecha: 16/05/2013
Numero de Asistentes: 1000
Numero de muestra 842 84%
TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje Total
Seccién 0
1 [si 781 92,8%
1. {Conozco cudles son mis funciones? 2 [NO 37 4,4%
Sin respuesta 24 2.9%
TOTAL 842,0
1. {Conozco cuéles son mis funciones?
Sin respuesta
3 [s1 819 97.3%
2. iSe cdmo estoy haciendo mi trabajo? 4 |NO 22 2,6%
Sin respuesta 1 0,1%
TOTAL 842.,0

2. iSe cdmo estoy haciendo mi trabajo?

NO

117449

O-00
OO0TTo70%0

Sin respuesta




3. iConozco los avances que ha tenido mi area o 5 Ll 681 80.9%
) 6 |NO 146 17.3%
seccion? -
Sin respuesta 15 1,8%
TOTAL 842.0
3. iConozco los avances que ha tenido mi &rea o seccién?
Sin respuesta
4. i{Conozco cudl es mi Contribucién desde mi 7 sl 738 87.6%
puesto de trabajo para los resultados de la 8 [NO 97 11,5%
organizacion? Sin respuesta 7 0,8%
TOTAL 842.0

4. {Conozco cuél es mi Contribucién desde mi puesto de trabajo para los resultados de la
organizacién?

A ANOSIaCa
T

g

NO Sin respuesta




5. ¢Conozco mi situacién salarial actual y mi rol de EAE 737 87.5%

ag0s? 10 |INO 95 11,3%

pagost Sin respuesta 10 1,2%
TOTAL 842,0

5. iConozco mi situacion salarial actual y mi rol de pagos?
Sin respuesta

] . . N 1 sl 417 49.5%

6.5:1C;’r;izcio(::illteasJZS;E:trategla de la Organizacién 2 INO 201 27.6%

Y ) Sin respuesta 24 2,9%
TOTAL 842,0

6. {Conozco cudl es la Estrategia de la Organizacién y su avance (resultados)?

0,5
0.45
0.4
0.35
0,3
0,25
0.2
0,15
0.1
0,05
0
Sin respuesta

7.1 |Actitud 41 4,4%

7.7 |Comunicacién 20 2,2%

7.8 |Confianza 25 2.7%

7.9 |Cumplir reglas y normas 38 4,1%

7.10 |Entrega 3 0.3%

7.1 |Experiencia 2 0,2%

7.12__|Generosidad 86 9.3%

7.13 _ |Honestidad 22 2,4%

7. iConozco cuéles son los Valores 7.19 _|Productividad 26 2,8%

Organizacionales? 7.20 |Puntualidad 19 2,1%

7.21 |Respeto 260 28,1%

7.22 |Responsabilidad 48 5,2%

7.25 |Sencillez 120 13,0%

7.26 |Sinceridad 20 2,2%

7.27 |Solidaridad 19 2,1%

7.30 |Unién 85 9,2%

7.31 |Verdad 90 9.7%

TOTAL 924.0




7. éConozco cuales son los Valores Organizacionales?

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

13,0%

9,2%

10,0%

0,0%

9,7%

R ) - sl 736 87.4%

8. iConozco cudles son las politicas, reglamentos y 5
précticas del personal? 12_{NO 81 9.6%
Sin respuesta 25 3.0%

TOTAL 842,0
8. éConozco cudles son las politicas, reglamentos y précticas del personal?
NO Sin respuesta
9.1 Relaciones Humanas 165 18,4%
9.2 |Herramientas de comunicacién 133 14,8%
9.3 |Mayor detalle de informacién 114 12,7%
9.4 |Charlas, reuniones, dialogo 108 12,0%
9.5 |Comunicacién con Jefes 121 13,5%
9.6 |Capacitaciones 24 2,7%
9.7 |Comunicacién con compaferos 113 12,6%
9.8 |Buzdn de sugerencias 13 1,4%
9. {Qué cree usted, hace falta para comunicar? 9.9 [Seguridad Industrial 3 0,3%
9.10 Beglamentos, normas, valores y politicas 13 1.4%
internas
9.11 _|Tomar en cuenta opiniones 32 3.,6%
9.12_ |Bandas Salariales 13 1,4%
9.13 |Evaluacién de desempefio 3 0,3%
9.14 _|Retroalimentacién 23 2,6%
9.15 |Beneficios y servicios existentes 7 0,8%
9.16 |Motivacién 12 1,3%
TOTAL 897.0




9. {Qué cree usted, hace falta para comunicar?

Informacién general de la empresa ( econémicos -
estrategicos - ventas - producto)

267 32%
Informacién con los gerentes al frente.
Informacién sobre temas de importancia para
nosotros ( concursos internos - integracion- clima 203 24%
laboral - capacitacién).
10. ‘c?us mfzrm?clccaln le Igustarla ‘reab:r c7omo Distintos cambios de la empresa ( produccion - 246 29%
colaborador ? (Cita algunos ejemplos? gerente - areas).
Salarios 87 10%
Informacién sobre los temas legales laborales,
Informar sobre objetivos y cumplimiento de 39 50
resultados. Informar sobre los logros de las diferentes °
&reas
TOTAL 842,0 |
Informacién sobre los temas legales laborales, Informar i 39
sobre objetivos y cumplimiento de resultados. Informar..
Salarios [N 87
Distintos cambios de la empresa ( produccion - gerente -
246,00

areas).

Informacién sobre temas de importancia para nosotros (
concursos internos - integracién- clima laboral -...

Informacién con los gerentes al frente.

Informacién general de la empresa ( econémicos -
estrategicos - ventas - producto)

I 203

— 267




Anexo # 4

TEMAS ESTRATEGICOS

PROCESO

PLAN DE COMUNCIACION INTERNA

A QUIEN

CUANDO

Frecuencia Fecha

Fecha

EVALUACION DE LA
EFECTIVIDAD
Herramienta

ESTRATEGIA Y RESULTADOS
ORGANIZACIONALES

Estratégico

Cuales son los resultados de la
empresa (alineamiento a objetivo
global.)

TV ubicada estratégicamente en
Planta y Administracion

Correo electrénico (en linea)

Revista

Reuniones de Grupo Primario de
las Areas

Todos los colaboradores

Mensaje de la Gerencia (video)

Anual Junio

Mensualmente [Junio

Mayo - Agosto -

Trimestral Noviembre

Mensualmente

Gerencia General / Finanzas

Intranet Segun planificacion

Como contribuyo desde mi puesto de Induccién Personal nuevo En base a notificaciones recibidas  [Area de Comunicacion

trabajo y drea ( actitud y aptitud) a los Jefe Inmediato /Area de

oy ( ) Y p 4) L, Re induccién Todos los colaboradores Anual Julio L, /

resultados de la organizacion ( vision Comunicacién

integral de negocio) Escuelas de Formacién Alumnos de las escuelas Anual Segun planificacién __ |Area de Capacitacién
Retroalimentacidn Individual Todos los colaboradores Anual Junio Jefe Inmediato.

Cual es la estrategia y los resultados . , . Jefe Inmediato /Area de
Re induccién Anual Julio L,

de los proyectos que apuntalan la Todos los colaboradores Comunicacién

misma Retroalimentacidn Individual Anual Junio Jefe Inmediato.

Cual es la cultura, filosofia y valores
organizacionales de la empresa
(valores organizacionales)

Induccién

Personal nuevo

En base a notificaciones recibidas

Area de Comunicacién

TV ubicada estratégicamente en
Planta y Administracion

Todos los colaboradores

Intranet

Anual Junio

Gerencia General / Area de
Comunicacion

Segun planificacion

Area de Comunicacién

Gestion de Calidad

Cuales son las politicas y normativas
que rigen en la organizacion (sistemas
de calidad, ambientales, salud trabajo,
politicas generales, etc.)

TV ubicada estratégicamente en
Planta y Administracion

Todos los colaboradores

Correo electrénico (en linea)

Revista

Intranet

Segun planificacion existe

Representante de la direccion

Anual

Encuestas de
medicién de la
efectividad de la
comunicacién

MARCA Y PRODUCTO

Marca

Concepto e imagen de la marca
corporativo Induglob

Manual de la Marca

Induccién de personal
institucional )

(video

Revista

Intranet

TV

Renovacion de la imagen interna.

Producto

Conocimiento del producto de
nuestras marcas (Indurama y Global)

Induccién de personal

Revista

Intranet

New letter "Carteleras - Correos
electrdnicos)

TV

FarmnaRac da nradicta

v

Revista

Todos los colaboradores

Area de Imagen
Anual Mayo R g v
Comunicacién
. Imagen y Comunicacién
Anual Septiembre 8 ,y , /
Comunicacion Interna
! Imagen y Comunicacién
Trimestral Mayo 8 ,y L, /
Comunicacion Interna
Anual por definir Comunicacién Interna
. Area de Imagen
Mensual Junio en adelante i g Y
Comunicacién
- Imagen y Comunicacién
Anual por definir 8 ,y L, /
Comunicacion Interna
Area de Imagen
Anual Mayo i g v
Comunicacién
. Imagen y Comunicacién
Trimestral Mayo 8 ,y , /
Comunicacion Interna
Anual por definir Comunicacion Interna
. Area de Imagen
Mensual Junio en adelante i g y
Comunicacién
Imagen y Comunicacién
Mensual Mayo 8 ,y L, /
Comunicacion Interna

ramaA rarracnanda

Imagen y Comunicacién /

Anual

Encuestas a de
medicion de la
efectividad de la
comunicacion




Lalipaiias uc pruuuciy

New letter "Carteleras - Correos
electrdnicos)

LuUIU LU sapUniua

Comunicacién Interna

Correos Electronicos personales Mensual Mayo
Cuales son las redes sociales que TV Trimestral Junio en adelante Imagen y Comunicacion /
mantienen la empresa Revista Trimestral Mayo Comunicacién Interna
Carteleras Trimestral Mayo

GESTION TALENTO HUMANO

Definir y Controlar

Cuales son las politicas y reglamentos

Induccion del Personal

Personal Nuevo

Ingreso del personal

Area de Comunicacién
Interna

Lideres de la Organizacién /

Muestreo aleatorio

o . Difusién de Politicas y Procesos Anual Mayo Jefaturade THy V. Semestral através de
el Desempeiio |que regulan la gestidn del personal Colaboradores encuesta
Mayo - Agosto -
Revista Todos los colaboradores Trimestral y 8 Comité Editorial
Noviembre
Programa de Induccién .
& . Personal nuevo De acuerdo a la necesidad
. . Organizacién
., Cuales son mis funciones, L .
Incorporacién . = . Comunicacién y Clima Laboral
competencias y desempefio requerido
Programa de Induccién y re
. 8 " Y . Todos los colaboradores Julio Anual
induccidn al puesto de trabajo
TS Encu_es_ta dela
. efectividad de la
Mal Trimestral  [induccion y el
Que opciones de desarrollo tengo Intranet Todos los colaboradores Area de Seleccién de Personal rimestra n uccmn»y €
S, entrenamiento (
Television
muestreo)
Seleccion de .
De acuerdo a la necesidad
Personal Retroalimentacién individual ‘ »
X . , Area de Seleccién / Jefe de
Los resultados de mi desarrollo Carta de agradecimiento envia por . . R
X Todos los participantes area que requiere la persona
(concursos) mail. / Jefe Inmediato
Carteleras - Mail - TV ( ganadores)
Evaluacién p Encuesta de
., Y Cual es mi desempefio y contribucién . ., . . De acuerdo a la Area de Evaluacién de .
Gestion del . . . Retroalimentacion Individual Jefe Inmediato Anual e o Anual efectividad de la
- a la organizacion (actitud y aptitud) planificacion Desempefio o
Desempefio comunicacién
Difusién General Todos los colaboradores MOD Anual Enero Jefe de TH - Jefe de DP
Asist. De Desarrollo de
Induccién de Personal Todos los colaboradores como corresponda personal Encuesta de
Adm. Salarial |Como puedo mejorar mis salarios Anual efectividad de la
. ) - Jefe Inmediato /Area de icacié
Retroalimentacién Individual Todos los colaboradores como corresponda L, / comunicacion
Comunicacién
Grupos Primarios (resultados
P X ( Funcionarios Bimensual como corresponda Gerente General / Jefe de TH
bonos variables.
Cual es el sistema de pagos de salarios Jefe de Nomina 'y
. . Todos loc colaboradores como corresponda o
y control de asistencia de la empresa Retroalimentacién Individual Contratacién
Nomina — Encuesta de
Y ) Induccién de personal nuevo Anual efectividad de la
Contratacién  [Cual es sistema de contratos y . - o
T Asista. De Contratacion / comunicacion
cumplimiento legal-laboral de la Todos loc colaboradores como corresponda .
empresa Induccion de Personal
P Retroalimentacién Individual
. Como esta el ambiente de trabajo de |Difusién General . Jefe de TH - Area de Clima Focus group con el
Clima Laboral Todos los colaboradores Anual Junio Anual

mi drea y de la organizacion

Focus Group

Laboral

personal




Anexo #5

DIAGNOSTICO DE COMUNICACION

Objetivo: La siguiente encuesta tiene como fin el realizar el diagnostico sobre los medios y herramientas
de comunicacién, en base a eso identificar oportunidades de mejora y trabajarlas, por lo que solicitamos
de favor llenar la siguiente encuesta con la mayor transparencia posible.

1.- En general, ¢Cual es su grado de satisfaccion con la comunicacion interna de
Induglob hacia los colaboradores?.

Muy Bueno
Bueno
Regular
Mala

00000

Pésima
2.- éCon que frecuencia usted recibe informacion de la empresa a través de los

canales informales o rumores?

Siempre

Frecuentemente

En ciertas ocasiones

Casi nunca

00000

Nunca

3.- ¢Cuales son los canales o fuentes de informacién que desearia tener
implementados en Induglob?

Revista
Boletines
Buzdn de sugerencia

Carteleras

0000

Otro (especifique)

Qué canales de comunicacion utilizan las Gerencias, jefaturas o supervisiones,
para comunicarse con usted? (Marque la opcion mas frecuente con una X).

Comunicaciones por escrito (Correo)
Reuniones formales (Grupos Primarios)

Reuniones informales B

Teléfono




Ninguno D

Otro (especifique)

Con qué frecuencia se comunica su jefe inmediato con usted:
Siempre
Rara vez

Nunca

Por favor, valore del 1 al 5, siendo 1 la puntuacion minima y 5 la maxima, el
grado de importancia que tiene para usted los siguientes medios de
comunicacion.

Correos Electrénicos
Revista

Carteleras
Reuniones
Televisiones

00000a -
000000
po000d-

Boletin Estratégico

0oooad-
000004,

Por favor, valore del 1 al 5, siendo 1 la puntuacién minima y 5 la maxima, cuan efectivos
son los medios de comunicacidn existentes
1

Carteleras D

Correos electrénicos D

Reuniones D
Televisiones E]

Grupos primarios D
Con qué frecuencia su jefe se comunica a través de:

DO0000.
00000.
00000-
0000o0o.

0O
Q

Siempre Rara vez Nun

Reuniones D D
Correos electrénicos D D
Teléfono D D
Comunicacion informal D D
Grupos primarios D D

Qué medios de comunicacion sugiere que se deberian
implementar para generar

00000




Anexo # 6

Nombre de la A
Area:

Seccién:

Ndmero de Asistentes:
Nimero de muestra

Diagnostico de medios de Comunicacién

671 personas

TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje  Total
1 Muy Bueno 65 9,7%
. 2 Bueno 356 53,1%
-~ 1;- Ellgenerul, ¢éCudl es su grc.ldo de 3 Reglar 156 2329%
con la interna de
Induglob hacia los colaboradores? 4 Mala z 4,0%
) 5 Pésima 8 1,2%
Sin respuesta 59 8,8%
| TOTAL 100,0% 671,0

60,0%

1.- En general, ¢Cual es su grado de satisfaccion con la
comunicacion interna de Induglob hacia los colaboradores?

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentajes

20,0%
10,0%
0,0% - 1,2% 1

Muy Bueno Bueno Reglar Mala Pésima Sin respuesta
Criterios
TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje  Total
1 Siempre 229 34,1%
2 Frecuentemente 215 32,0%
2.~ ¢Con que frecuencia usted recibe B B

. e N 3 en ciertas ocasiones 15 17,1%

informacién de la empresa a través de los .
canales informales o rumores? 4 Casi nunca 36 S4%
5 Nunca 5 0,7%
Sin respuesta 7 10,6%

| TOTAL 100,0% | 671,0

40,0%

2.- ¢Con que frecuencia usted recibe informacion de la empresa a
través de los canales informales o rumores?

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

Porcentajes

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

Siempre Frecuentemente

en ciertas ocasiones

Casi nunca

Nunca

Sin respuesta




Criterios

TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje  Total
1 Revista 269 39,0%
4.~ ¢Cudles son los canales o fuentes de 2 Boletines 16 16,8%
informacién que desearia tener 3 Buzén de sugerencias 106 15,4%
implementados en Induglob? 4 Carteleras 198 28,7%
Sin respuesta - 0,0%
| TOTAL 100,0% | 689,0
- ¢Cudles son los canales o fuentes de informacion que desearia
tener implementados en Induglob?
45,0%
40,0%
35,0%
30,0% -
3
0, .
T 25,0%
c
3
S 20,0% -
a
15,0%
10,0%
5,0% -
0,0% - : : 0,0%
Revista Boletines Buzdn de sugerencias Carteleras Sin respuesta
Criterios
TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje  Total
1 Comunicaciones por escrito (Correo) 135 20,1%
5.- {Qué les icacién util 2 Reuniones formales (Grupos Primarios) 276 41,1%
;u: Gu: cul.la e,‘ 'e comu:lcaclon.t! tlizan 3 Reuniones informales 200 29,8%
S ara co;r;unicar:; co:.::tledT ) 4 Teléfono 24 3.6%
Ls 5 Ninguno 25 3,7%
Sin respuesta il 1,6%
| TOTAL 100,0% | 671,0

Porcentajes

5.- ¢Qué canales de comunicacion utilizan las Gerencias, jefaturas

0 supervisiones, para comunicarse con usted?
45,0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

)
o
o
X

15,0%

10,0%

5,0%

0.0% 3ex 3 1ew

Comunicaciones por Reuniones formales Reuniones informales Teléfono Ninguno Sin respuesta

escrito (Correo) (Grupos Primarios)
Criterios




TEMAS VARIABLES Individual Porcentaje  Total
1 Siempre 332 49,5%
6.~ Con qué frecuencia se comunica su jefe 2 Rara vez 231 34,4%
inmediato con usted 3 Nunca 27 4,0%
Sin respuesta 81 12,1%
| TOTAL 100,0% | 671,0
6.- Con qué frecuencia se comunica su jefe inmediato con usted
60,0%
50,0%
40,0% -
"
2
8
§ 30,0%
S
a
20,0%
10,0% -
0,0%
Siempre Rara vez Nunca Sin respuesta
Criterios
TEMAS VARIABLES 1 2 3
1 Correos Electrénicos 65 58 69 88
7.~ Por favor, valore del 1 al 5, siendo 1 la 2 Revista 77 63 104 16
puntuacién minima y 5 la méxima, el grado 3 Carteleras 29 52 101 153
de importancia que tiene para usted los 4 Reuniones 32 43 73 138
siguientes medios de comunicacién 5 Televisiones 78 62 99 106
6 Boletin Estratégico 88 69 128 90
7.~ Por favor, valore del 1 al 5, siendo 1 la puntuaciéon minima y 5 la
maxima, el grado de importancia que tiene para usted los siguientes
medios de comunicacion
160 - 153
138
128
106
99
.g 38 0
g 78
£ 73 9
[=]
Q
E
43
32
T T T /’
Correos Revista Carteleras Reuniones Televisiones Boletin
Electrénicos Estratégico
Variables
TEMAS VARIABLES 1 2 3



8.- Por f lore del 1al 4, siendo 11 1 Carteleras 46 51 121 151
:fectivo: son los medsi’os de comuni;qcién 3 Reuniones 3 49 117 140
. 4 Televisiones 75 91 127 85

existentes . .
5 Grupos primarios 74 77 99 102

8.~ Por favor, valore del 1 al 4, siendo 1 la puntuacién minimay 4

la méaxima, cuéan efectivos son los medios de comunicacién existentes

160 151
140
140 127
119 117
120
ag. 102
I
100 91
8 5
g 82 ml
©
g 80 L 75 74 m2
Qo
E =3
60 51
46 49 4
40 31
20
Carteleras Correos Electrénicos Reuniones Televisiones Grupos primarios
Variables
TEMAS VARIABLES ‘ Siempre ‘ Rara vez ‘ Nunca
1 Reuniones 362 176 18
9.~ Con que frecuencia su jefe se comunica a 2 Correos Electrénicos 2 90 209
- tond g do. 3 Teléfono 8 155 152
) 4 Comunicacién informal 99 194 88
5 Grupos primarios 90 157 10
9.- Con que frecuencia su jefe se comunica a través de:
400
350
300
250
3 209
£ 194 .
£ 200 76 M Siempre
[=]
E‘ 157 M Rara vez
B 150 = Nunca
10
92 90 8 90
100 78
50 18
Reuniones Correos Electronicos Teléfono Comunicacion Grupos primarios
informal

Variables




ENCUESTA - COMUNICACION SUELDOS.
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO Y VALORES

La presente encuesta tiene como objetivo saber la eficacia de la comunicacion realizada por TH y Jefatura sobre los
ajustes salariales realidoz en el mes de Enero 2013.
Por favor le pedimos ser lo mas transparente ya que esto nos ayudara para poder gestionar el Desarrollo de cada uno de

Seccion: Fecha:

1. Seiale por favor los criterios que se toman en cuenta para una revision salarial

L.ApUI LT UCI

3. Comparacion del |:|

colaborador
sueldo con mi
(desempefio y actitud) |:|

Resultados de la empresa

2. Ahos de trabajo en la |:| 4. Otros |:|

empresa

Si su respuest es otros explique cual:

2. éConoce cual es su banda salarial y la razén por la que esta en la misma?

si[ ] No [ ]

Explique :

3. éConsidero que la comunicacién impartida por Talento Humano fue clara?

si[ ] No [ ]

Explique :

4. ¢Considera que en la comunicacién dada por su jefe fueron respondidas sus dudas
?

si[ ] No [ ]

Explique :

Comentarios:




Anexo # 8

Medicion Efectiva de la Comunicacion - Adm. Salarial

Total de encuestados 738 Muestra: 52%
Total de preguntas 4
Nombre de la evaluacién Comunicacién Sueldos
Area:
Seccién: INDUGLOB
Nimero de Asistentes:
Nimero de muestra
TEMAS VARIABLES Individual P j Total
Aporte del colaborador (desempefio y
! actitud) Resultados de la empresa 519 70.3%
2 Afos de trabajo en la empresa 54 7,3%
1.- Sefiale por faor los (l'ltel'.IO.S que se. 3 Comparacién del sueldo con mi compariero 21 2,8%
toman en cuenta para una revisién salarial
4 Otros M 5,6%
Sin respuesta 103 14,0%
(en blanco) - 0,0%
| TOTAL 100,0% 738,0
1.- Seiiale por favor los criterios que se toman en cuenta para una
revision salarial
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
8
8
g 40,0%
S
a
30,0%
20,0%
10,0%
Aporte del colaborador Afios de trabajo enla Comparacién del sueldo Otros Sin respuesta (en blanco)
(desempefio y actitud) empresa con mi compafiero
Resultados de la
empresa
Criterios
TEMAS VARIABLES Individual Por Total
1 Sl 606 78,1%
2.~ ¢Conoce cual es su banda salarial y la 2 No 124 16,0%
razén por la que esté en la misma? Sin respuesta 8 1,0%
(en blanco) 38 4,9%
| TOTAL 100,0% 776,0

2.- ¢Conoce cual es su banda salarial y la razén por la que esta en la

90,0%

80,0%

misma?

70,0% -

60,0%

jes

50,0%
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TEMAS ‘ VARIABLES P Total
1 Sl 559 72,0%
3.~ ¢Considero que la icacion 2 No 165 21,3%
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1.

En esta empresa, con distintos puntos geogrdficos, con constantes cambios culturales
y procesos, y con talento humano con criterios distintos, se ve la necesidad de hacer
que nuestros medios de comunicacién se vuelvan una herramienta que permitan al
personal poder entender y conocer la Estrategia de la organizacion, la Marca, el
desarrollo del personal, la integracién con su familia y el reconocimiento al esfuerzo

Manual Revista

Introduccidn

diario de los colaboradores.

2.

5.

Al ser la Revista, un medio de comunicacidén con una periodicidad trimestral, es
importante que los temas tratados tengan esta vigencia, por lo tanto deben ser

Objetivo
Realizar una revista que sea leida y aceptada por los colaboradores.

Alinear el canal impreso con la nueva estrategia convirtiéndose en un

elemento donde se respire claramente la imagen de la compania.

Emplear el canal impreso como un vinculo emocional entre los empleados,

donde todos se vean identificados y fengan visibilidad.

Ofrecer contenidos en un tono que aporte mayor valor al meramente
informativo, dando visibilidad a la propia Comunicacion Interna dentro de la
organizacion.
Dar representatividad a todos los equipos de la organizacién.
Promover programas y acciones de cambio y mejora que la organizaciéon
impulsa en cada momento.
Alcance

a. A todos los colaboradores.

Lineamientos que se deben cuidar en la publicacion.

a) Vinculaciones a Gerencia General y aspectos que comprometan su

seguridad.

b) Vinculaciones directas o indirectas a percepciones politicas, societarias y

tributarias.

c) Vinculaciones hacia lo que tenga efectos en la conflictividad obrera

patronal.

d) Vinculaciones organizacionales relacionadas a estrategia, vision vy

organigrama hasta el nivel gerencial.

e) Vinculaciones que afecten a la politica de marca y alteren el manual de

imagen.

Tono de Comunicacién

articulos y reportajes.



El tono del mensaje debe ser siempre en positivo y familiar apegado a los valores
organizacionales basados en el amor, la verdad, la generosidad, el respeto, la sencillez
y la unién.

6. Secciones:

Nuestra Organizaciéon
Nuestra Gente
Nuestro Producto
Social y Eventos

00 Ua

7. Comité Editorial

Gerencia General (representante)
Gerencia Comercial

Imagen y Comunicacién

Talento Humano

Financiero

Manufactura

"0 0000
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BIENVENIDA

Este es un dia especial para usted y para nosotros, pues le abrimos las puertas de
entrada a nuestra casa.

Sinceramente esperamos no habernos equivocado al recibirle con los brazos
abiertos a ésta gran familia.

Somos conscientes de que el trabajo se aprende con el tiempo y que debemos tener
paciencia para que usted alcance los altos estdndares laborales que aqui exigimos.
Sin embargo debe también saber que no somos pacientes ni tolerantes cuando se
trata de irrespetar nuestros valores organizacionales como: el amor, el respeto, la
honradez, la responsabilidad y otros valores que en la entrevista y en la induccién
le han hecho conocer nuestro departamento de talento humano.

Su trabajo y fidelidad a la empresa seran recompensados con un trato digno, una
remuneracion acorde al medio, beneficios e incentivos propios de la organizacion,
capacitacion constante, entre otros. Recuerde que la estabilidad laboral no se da
Unicamente porque la ley asi lo exige ni porque la economia se mantenga estable o
en crecimiento, salvo situaciones de fuerza mayor, en esta empresa la estabilidad
se consigue cuando el colaborador se lo ha ganado con su trabajo, esfuerzo,
dedicacion y cumplimiento de los valores organizacionales.

Con la certidumbre de que usted acepta estas reglas basicas y claras que rigen esta
organizacion le damos la bienvenida a ésta nuestra gran empresa.

Gerente General
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INTRODUCCION

A partir de este momento esta usted incorporandose como recurso primordial de
esta institucion, “Su Recurso Humano”, para la cual, su experiencia, capacidad y
dedicacion serdn de gran importancia para el logro de sus objetivos y los nuestros.

En este manual encontrara informacién de interés y consulta permanente con el
fin de incorporarlo al ambiente laboral, asi mismo, facilitarle las informaciones
necesarias que son de su interés y utilidad.

La empresa complacida de contar con su valiosa colaboracidn, le desea el mejor de
los éxitos en el desempefio de sus funciones y permanencia en nuestra estructura
organizativa.
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LA EMPRESA Y SU HISTORIA

En el afio de 1972 se consolido en la ciudad de Cuenca un empresa destinada a la
elaboraciéon de productos mecanicos. Dos afios mdas tarde se incorpora la
compaiia multicomercio con el ingenio y creatividad de metalmecanica.

En el afio de 1976 las instalaciones crecian albergando 120 trabajadores
cambiando su razoén social a multindustrias llega el afio de 1980 afio en el cual
crecia la demanda de artefactos de uso domestico lo cual genero que se crea un
nuevo nombre una nueva organizacion.

De esto ya 40 afios que gracias a nuestro talento humano a logrado posicionarse y
convertirse en una de la empresas mas importante de nuestro pais.

Gracias a todos por ser parte de esta empresa gracias por su colaboracion gracias
por compartir un momento tan especial como seres humanos hay que disfrutar
cada etapa de la vida para estar orgulloso de lo que hacemos y asi enfrentar cada
dia los cambios pertinentes de la organizacién para mejorar la calidad del trabajo
que cada uno realiza y contribuir al progreso de la misma como a nosotros
mismos.
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NUESTRA MISION

Producir y vender electrodomésticos con calidad y a precios competitivos,
satisfaciendo las necesidades del cliente y asegurando el progreso de la Empresa
asi como de sus Colaboradores, contribuyendo de esta manera al bienestar de la
sociedad.

NUESTROS VALORES ORGANIZACIONALES

“Hacer de los valores organizacionales una experiencia diaria, es la principal
condicién para nuestro progreso. Es importante llevarlos a la prdctica en cada
momento de nuestras vidas”

VERDAD

e Actuar con total
transparencia en todas
las circunstancias,
cuidando siempre
mantener una
comunicacion directa.

GENEROSIDAD

e Compartir conocimientos y
apoyar el desarrollo de sus
compaiieros, subordinados y de
la organizacion en general.

» Anteponer el bien comun sobre
el interés personal.

¢ Mantener una actitud abierta
para comprender a los demads y
ayudarlos.

e Saber perdonar.

SENCILLEZ

eValorar las ideas y
experiencias de los demas y
mantener una actitud
positiva para aprender.

*Reconocery aceptar los
errores.

o Evitar actitudes
prepotentes.

AMOR

Es la descripcion
perfecta de lo que
representa los
valores
organizacionales
para las empresas
del grupo.

RESPETO

« Tratar con afecto y

UNION

consideracién a los deméas
» Aceptar las diferencias
personales
* Acatar las politicas y
lineamientos de la
Empresa.

e Resolver los puntos de
conflicto dentro del equipo
y buscar consensos.

» Animar y motivar a los
demas para desarrollar el
trabajo en equipo.
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ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

GERENCIA GENERAL

Asistente de
—————————————— Gerencia

COMPRAS ‘ [ DRGAN TACIONAL ‘ FINANZAS GESTION DE CALIDAD
Compras: Imnpartaciames. Cartera Administracian ‘Contabildad Tesareria Andisis UERy Facturacidn Ing. de Laborataric Inspectice y Circulos de Suiema de Gestidn de
Nacionales Inventatics. Financiera Castas Caidad Ensano Calidad Calidad
MANUFACTURA. TALENTO HUMAND ¥ VENTAS EXPORTACIONES MERCADED
VALORES RACIONALES
Froducidn Ing. Irg. Desarralla de Ing. Industrial Seguridad industeial Desarrallo de Neming y Capital Relaciones Regonales
Técnia produceta Personal contrataciin Organizacional urmanis
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CADENA DE VALOR

Definir y controlar el desemperfio
DIRECCION Procesos estratégicos.

4

.E =] E c ZE
— = — -
m 2 E T e
CLAVES EE - 3 b
. + in a o = o )

] - o w
g ] W 1."_-1 c

Ay E = f: - E

& D

APOYO

ecursos Sistemas Marcay Finanzas
Humanos Producto




MANUAL DE INDUCCION

NUESTROS SISTEMAS DE CALIDAD

GESTION DE CALIDAD

Mantener e liderazgo en: Calidad, Disefio, Servicio al cliente Desarrollando al
Talento Humano con eficiencia productiva, mejora de costo y ahorro de gastos
Replicando el Modelo del negocio al Pert.  Por efectos del lenguaje adoptado por
la Organizacién nuestra politica de Calidad estd definida como la Visién de la
Empresa.

SISTEMA DE GESTION AMBIENTAL

Mantener un Sistema de Gestién Ambiental para prevenir y controlar las fuentes
de contaminacion al aire, agua, suelo y comunicad, fruto de las actividades
productivas, en la planta Matriz y en la planta de Partes y Piezas, teniendo un
desarrollo sostenible, cumpliendo y aplicando las leyes ambientales y buscando el
mejoramiento continuo en base a los lineamientos de la Norma ISO 14001.

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Trabajamos firmemente en el desarrollo de planes y programas que nos llevaran a
proveer un ambiente laboral adecuado, previniendo y minimizando los riesgos de
trabajo, utilizamos técnicas y procedimientos normalizados y apropiados para el
cuidado de nuestros trabajadores, asi como con el cuidado y proteccion de las
instalaciones y equipos, involucrando a todos nuestros Trabajadores.

SISTEMA DE GESTION EN CONTROL Y SEGURIDAD BASC

La empresa, estd comprometida en mantener un plan de mejora continua de
nuestro Sistema de Gestion en Control y Seguridad e impedir que la empresa sea
utilizada en actividades ilicitas relacionadas al narcotrafico, inseguridad
informatica, lavado de dinero, cumpliendo con la Normativa BASC.
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.QUE DEBES SABER?
Mi contrato de trabajo es:

Una formalidad legal que exige la autoridad de trabajo. El tipo de contrato no tiene
relacion con la estabilidad del colaborador, ya que cada persona con su actitud y
aptitud es quien asegura su estabilidad laboral.

Mi desarrollo se basa en:
Reclutamiento y Seleccion

Captar e incorporar a la Organizacion de manera oportuna las personas con las
competencias (Conocimientos, Habilidades y Actitudes) necesarias.
Dentro del Proceso de Seleccion hemos implementado la Visita Domiciliaria y
Valoraciones Médicas como requisitos para el ingreso de personal.

Gestion del Desempeiio

¢ Identificacion de Competencias Disponibles
Evaluar a las personas por competencias a fin de dimensionar la brecha
existente entre competencias requeridas y disponibles.

¢ Identificacion del Nivel de Contribucion Aportado
Evaluar el nivel de contribucién real que las personas aportan desde el
proceso de trabajo o puesto en el que se desempefian (anteriormente
Evaluacién del Desempefio).

Todo el personal que ingresa a laborar en Induglob sera evaluado por su Jefe y sus
clientes internos en los siguientes aspectos:

1. Tarea Principal

2. Aptitud (Competencias)

3. Actitud (Valores Organizacionales)
El Jefe inmediato serad quien retroalimente los resultados de la evaluacion y genere
conjuntamente con el empleado planes de accion, para mejorar los aspectos en los
que se esté fallando.
Capacitacion
Disefiar y ejecutar estrategias y tacticas para incorporar nuevas competencias a los
miembros de la Organizacion y desarrollar las que ya poseen, a fin de cerrar las
brechas identificadas o prepararse para abordar con éxito los retos del mafiana.

Formacion y Desarrollo

» Identificacion de Competencias Requeridas
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Diagnosticar el conjunto de competencias requeridas para ejecutar con
éxito los distintos procesos de trabajo dentro de la organizacién, tanto para
el presente, como para el futuro, a fin de garantizar el cumplimiento de la
estrategia.
* Formacion y Desarrollo

Disefiar y ejecutar estrategias y tacticas para que las personas puedan
desarrollarse profesionalmente dentro de la Organizacién, asegurando con
ello el mantenimiento de las operaciones, tanto en el presente como en el
futuro.

Salarios y Compensaciones

Disefiar y gestionar Modelos efectivos y eficientes de Compensacion y Retribucion
Salarial (fija y variable) que contribuyan a la motivacion de las personas, el
cumplimiento de la estrategia y sus objetivos y la retencién de colaboradores de
alto valor para la organizacién (estratégicos o de alto potencial).

Circulos de Superacion
Los Circulos de Superacién estdn integrados por grupos de personas con un
trabajo afin, las mismas que se reunen con periodicidad para analizar

inconvenientes y buscar alternativas de mejora, basados en la voluntariedad, el
trabajo en equipo, el mejoramiento continuo y el desarrollo mutuo.
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Cuales son nuestros beneficios:
e Alimentacion
e Transporte
e (Comisariato.
e Compras electrodomésticos
e Celulares
e Departamento Medico y Fisioterapia

e (Clinica Humanitaria
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“Recuerda tu eres el factor del éxito”.
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