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RESUMEN.

TITULO: PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACIONES INTERNAS AVINSA S.A.S".
AUTOR: JUAN PABLO SANCHEZ CELI”

PALABRAS CLAVE: COMUNICACION ORGANIZACIONAL, ESTRATEGIA, ORGANIZACION,
PERSUADIR, PUBLICOS OBJETIVOS, TACTICA, PLAN ESTRATEGICO.

DESCRIPCION

Las organizaciones, entendidas como creacion humana, se desarrollan y se mueven solamente a
través de la interaccion continuada y permanente de los seres que las conforman.

En este orden de ideas, solamente con una interaccidon guiada y planeada estratégicamente, es
posible que las organizaciones logren los objetivos que permanentemente se plantean. Y no siendo
estas interacciones mas que comunicacion y el resultado de procesos comunicativos, se hace
necesario asi planear y ejecutar desde una perspectiva completamente estratégica ese intercambio
constante de informacién, signos, simbolos y lenguaje sobre el que se basan las compafiias.

Asi, con el fin de colaborar con el cumplimiento de los objetivos estratégicos de Avinsa S.A.S. se
plantea en este proyecto un plan también estratégico de comunicaciones que sirva de enzima en el
proceso del alcance de las metas planteadas por la organizacién, basado en el modelo de creacion
de dichos planes, propuesto por uno de los comunicélogos més importantes de América latina.

El proyecto consta de una etapa de diagnostico que evalla la situaciébn primaria de las
comunicaciones de la empresa, para luego si hacer una propuesta sobre el como y el qué del
manejo de la comunicacion, para por ultimo ser aprobado por la junta directiva de la empresa.

:*proyecto de grado
facultad de Ingenierias Fisicomecéanicas, Escuela de Estudios Industriales y Empresariales,
Maestria en Gerencia de Negocios, director: Andrés Aljure Saab
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ABSTRACT.

TITLE: ESTRATEGIC PLAN FOR INTERNAL COMMUNICATIONS IN AVINSA S.A.S".
AUTHOR: JUAN PABLO SANCHEZ CELI”

KEYWORDS: Organizational communication, strategy, organization, persuade, public objectives,
TACTIC, STRATEGIC PLAN.

DESCRIPTION:

Organizations, understood as a human creation are developing and moving only through
continuous and permanent interaction of beings that shape them.

Only with a guided and strategically planned interaction is possible that those organizations could
achieve the objectives that constantly they arise. Those interactions are not all about
communication and more than the result of communication processes, it is thus necessary to plan
and execute it from a completely strategic perspective that constant exchange of information, signs,
symbols and language on which companies are based.

So, in order to assist compliance with the strategic objectives of Avinsa S.A.S. It arises in this
project an equally strategic communications plan that serves as an enzyme in the process of
reaching the goals set by the organization, based on the model of creation of those plans, proposed
by one of the most important communication expert in Latin America.

The project consists of a diagnostic phase that evaluates primary communications situation of the
company, and then whether to make a proposal on what and how management communication that
could help the organization to achieve its own objectives and vision about its own future, to finally
be approved by the board of the company, who decide about what to do and what to be.

* graduation project

** Faculty of Physicomechanical Engineering, School of Industrial and Business Studies, Master of
Business Management, Director: Andrés Aljure Saab
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INTRODUCCION

“...el hacer tecnologico no tiene secretos, esta al alcance de todos. Lo que es
distinto es el cdmo se hace, como se atiende, como se aconseja, etc.”

Joan Costa

La direccion de comunicaciones se ha convertido poco a poco desde Europa,
llegando luego a Latinoamérica, en un eje estratégico fundamental en las
companfias de todo tipo. Su capacidad para colaborar y alinear la organizaciéon
alrededor de la estrategia (misidn, visién y valores empresariales) y su perspectiva
holistica, practica, humana y relacional han hecho de esta disciplina, una practica

verdaderamente necesaria en las empresas de este tiempo.

Ademas de lo ya sefalado, es bien sabida la capacidad que tiene también de
reformular y lograr enormes cambios culturales en las compafiias, lo que la hace
una colaboradora directa de la direccion con hilos y oportunidades en
departamentos como talento humano, el area comercial o la estructura

institucional de la empresa.

Hay que agregar que desde esta perspectiva, se concibe a la organizacion como
un sistema vivo en el que todo comunica; en el que la sinergia entre accion y
comunicacién es importante en demasia, a punto de necesitar una real planeacion
estratégica de las acciones que comunican. Todo en pro de tener una buena
valoracion y buen uso de las conexiones e interacciones que hay en este grupo

”1

social y no “perder en credibilidad, competitividad y bienestar’ = que tan

importantes son a la hora de conseguir los objetivos que se plantean.

! CANAL CITYTV. Consejos para optimizar la comunicacion estratégica en las empresas. [Video en
linea]. [Citado en 18 septiembre 2015] Disponible en: <
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Es esta la razon, por la cual ha sido la disciplina y la perspectiva desde la que se
propuso un plan estratégico de comunicaciones internas que colabore con el
desarrollo y el cumplimiento de la estrategia corporativa de Avinsa S.A.S. desde la
base de que los grupos sociales “No son la suma de sus individuos sino el

conjunto de relaciones que tienen lugar entre esos individuos”?.

Para tener mas claridad y ahondar en el contexto, hay que sefialar que Avinsa
S.A.S. es una empresa santandereana fundada el 9 de julio de 1987 por cinco
socios, pensando en industrializar el mercado avicola del momento. Mas tarde, en
el 2002, fue adquirida por la junta directiva actual; convirtiéendose en una de las

empresas prestadoras del servicio de beneficio avicola mas grandes del pais.

Ahora luego y teniendo en cuenta que el DIRCOM (Director de Comunicaciones)
es en si un estratega de la complejidad y gestor de los valores intangibles, y
sabiendo que, en la mayoria de los casos, en el mundo de hoy, son estos valores
los que generan verdadera competitividad en las organizaciones; nace la ya
mencionada oportunidad que justifica la construccion de este PECOI (Plan

estratégico de comunicaciones internas).

Asi, lo que al final terminan siendo los cinco vectores estratégicos a abarcar:
Identidad, accién, cultura, comunicacion e imagen se traducen en quién es la
empresa, qué hace, como lo hace, qué dice y qué significa para los publicos de

interés.

En este orden de ideas y para relatar un poco lo que encontrara el lector en este
proyecto aplicado, hay que decir que iniciard con una etapa de diagnodstico en

donde se evaluara la situacion actual con respecto a los stakeholders internos de

http://www.citytv.com.co/videos/309630/consejos-para-optimizar-la-comunicacion-estrategica-en-
las-empresas >.

2 COSTA Joan. El Dircom hoy: Direccién y gestién de comunicacion en la nueva economia. Kindle
Edition. Barcelona : Joan costa Institute. 2009, 179 paginas.
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la organizacién. En este escenario, se utilizaran técnicas de recoleccion de
informacion tanto cualitativas como cuantitativas ademas de métodos graficos de
analisis y servira basicamente para trazar un punto de partida y definir mediante la
identificacion de la situacion actual, cuales son las problematicas reales de

comunicacion dentro de la organizacion.

Como segunda etapa, sera necesario ahora disefar y plantear un plan estratégico
de comunicaciones que se alinee con los intereses estratégicos de la compafiia y
que tenga en cuenta los publicos de interés en su totalidad, asi como sus
motivaciones, de acuerdo a los resultados encontrados en la primera. A esta etapa

la llamaremos “de formulacién” del PECOI.

Y por ultimo, y como parte final, se realizara el lanzamiento del PECOI ante los
directivos y los lideres de la compafiia; ademas de un primer momento de
implementacion segun la junta directiva autorice presupuesto. A esta la

llamaremos “lanzamiento”.

15



1. ESPECIFICACIONES DEL PROYECTO.

1.1. PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA.

Colombia, desde la década de los noventa, ha hecho increibles esfuerzos por
entrar al mercado internacional con sus productos y servicios con el fin de poner a
competir su trabajo con el de los demas paises del globo. Todo lo anterior con sus

l6gicos errores y aciertos.

Muchos han sido los sectores beneficiados y otros tantos los perjudicados, pero la
ensefianza clara es que a medida que el mercado se globaliza y que las
economias locales van pretendiendo ingresar al mercado internacional, todos
deben fortalecer lo que son, lo que hacen y lo que ofrecen para de esta manera

sobrevivir.

En el sector agroindustrial Colombiano la situacion no es diferente y para ser mas
especificos en el segmento econdmico con el que vamos a trabajar. El sector

avicola.

El consumo interno venia incrementdndose segun las cifras del gremio a una
escala impresionante, los kilogramos de carne de pollo consumidos por un
colombiano promedio al afio eran cada vez mayores; lo que hizo a su vez que el

levante y la produccion de animales aumentara de manera considerable.

16



Figura 1. Consumo per capita de pollo (Kg/afio/persona)3
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Ahora luego, factores externos como los que se han nombrado (reevaluacion del
dolar, incremento del valor del alimento para los animales, ingreso de
competidores extranjeros al mercado local de carne de pollo con una mejor oferta
de precios para los consumidores y mejor aseguramiento de la calidad) ha
causado que las empresas nacionales tengan que hacer una seria introspeccion

para revisar sus objetivos y la manera estratégica sobre como piensan cumplirlos.

En esta onda de cambio, Avinsa tuvo entonces que replantear su estrategia y
redefinir lo que como empresa era: un proceso de reclasificacion de la planta ante
el ente regulador del gobierno con el fin de poder distribuir su producto a nivel
nacional y no solo local, la tecnificacidn de su proceso para disminuir costos de
mano de obra, la busqueda de la certificacion HACCP (Sistema de analisis de
peligros y puntos criticos de control impulsado por la FAO para las empresas que
procesan y manipulan alimentos) y ademas el sobre-apalancamiento a través de
bancos y proveedores para poder llevar a cabo todo lo antes nombrado, son

cambios que aunque parezcan de orden completamente externo exigen que la

® FENAVI. Federacion Nacional de Avicultores. Estadisticas FENAVI. Consumo Per Capita [En
Lineal. . [Citado en 9 diciembre 2015] disponible en:
<http://www.fenavi.org/index.php?option=com_content&view=article&id=2160&Itemid=556>
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compafiia se alinee de manera especial ante el nuevo panorama y en pro del logro

de dichos objetivos.

Bajo este paisaje, y sabiendo las ventajas y las posibilidades que la gestion de los
valores intangibles entregan hacia el camino a la competitividad, se hace
necesario entonces apoyar todo el proceso de cambio, con un plan de
comunicaciones internas, PECOI. Uno que logre alinear la cultura, la accion, la
identidad, la imagen y la comunicacion con los intereses de la organizacion

basandose en los intereses de los publicos internos en este caso.

Figura 2. Esferas de la comunicacién de Joan Costa

Presidencia

Comunicacion institucional
Relaciones corporativas
Imagen corporativa
Desarrollo corporativo

Comunicacién organizacional
Cultura corporativa
Comunicacion interna

Recursos
Humanos

Mercadotecnia |/

Comunicacién mercadolégica
Publicidad
Promocion comercial
Branding

A Direccion de Comunicaciones

Teniendo como base las tres esferas de accion del DIRCOM de Joan Costa se
propone entonces un plan enfocado en la esfera organizacional; apoyando a la
direccion de la compafiia en las decisiones que pueda tomar y que tengan
afeccién al interior de la empresa y al departamento de gestion del talento humano
en su labor diaria con la gestion de la cultura, la mision la visiéon y los valores.
Todo esto, claramente desde la perspectiva holistica y de doble via que la

comunicacion asegura.
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Es esta entonces la razon, por la que este proyecto se justifica en la pertinencia
practica del gestionar de manera distinta, cuando el entorno de las organizaciones

se empieza a mover también de manera diferente.

1.2 ANTECEDENTES.

1.2.1 La Organizacion. Avinsa es una compafia que pertenece al sector
agroindustrial; especificamente al sector avicola. Se encarga del beneficio de aves
y presta su servicio a manera de maquila. El cliente lleva las aves vivas y la
empresa las recibe, las procesa y las entrega completamente procesadas y listas

para el consumo humano.

El hecho de trabajar con seres vivos ademas de la manipulacion y el
procesamiento de estos para que se conviertan en alimentos para personas, hace
que el trabajo y sus procesos ademas de complejos necesiten un nivel especial de

cuidado y control.

En la organizacién trabajan 260 personas, repartidas en personal operativo y
administrativo, dependiendo todo directamente de la subgerencia, los
departamentos de produccién, mantenimiento, calidad, veterinaria y gestidn
ambiental ademas de la labor administrativa que se forma por los departamentos
de contabilidad, abastecimiento, salud ocupacional y gestién del talento humano.

Todos ellos con la interaccién légica entre las personas que los integran, haciendo

necesaria la planeacion estratégica de sus encuentros y la de la compafia en si

con todos y con cada grupo.
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Figura 3. Organigrama de Avinsa S.A.S. suministrado por el departamento de Talento Humano.
:
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1.2.2. Problemas De Comunicacion. Dia a dia, se hace entonces necesario, por

la ya mencionada atencion y control que sus procesos merecen, ademas de por la

cantidad enorme de relaciones internas que dentro de la compafia se mueven,

gue se formalice un proceso concienzudamente planeado sobre el como y el qué

Se comunica en Ssu interior.

Siguiendo este orden de ideas, las siguientes son algunas de las problematicas

que se pueden identificar de manera a priori y se pretenden solucionar, a

sabiendas que deben ser no solo corroboradas sino trazadas de manera mas

especifica y delimitada. Labor que se llevara a cabo en la etapa diagnéstico:

Problemas de comunicacién entre departamentos: Este tipo de problemas son
mucho méas notorios en la operacién, pues se nota como los integrantes de
cada area luchan por que sus resultados sean los adecuados, dandole poca

importancia a los resultados de los demas.

Poca claridad en procesos, lo que ocasiona el incumplimiento de algunos:
como ya se menciond, trabajar con alimentos no es sencillo. EI cumplimiento
de normas y el control necesario desde la guia de procesos de gestion de
calidad no ha sido muy claro a la hora de bajar la informacion a las bases de la
piramide. Los operarios, que finalmente son los manipuladores del producto,
muchas veces desconocen las razones de las normas y llegan al
incumplimiento de ellas por no saber cuales son las consecuencias de no
hacerlo bien, teniendo dentro de las consecuencias eventualidades tan graves

como accidentes o problemas con el cliente.

Problemas de comunicacion entre jefes y subalternos: Ademas de una alta
rotacion de personal, falta de claridad a la hora de dar instrucciones y poco
entendimiento entre las partes; el hecho de que la relacion jefe-subalterno no

sea la mejor sobre la base de un mal proceso de comunicacion, colabora poco

21



con el bienestar de la organizacién y con la consecucion final de los objetivos
de cada éarea.

Poca eficacia y eficiencia de los medios de comunicacion actuales: Noti-Avinsa
que se supone debe funcionar como un pequefio medio impreso que debe
publicarse de manera mensual, pantallas en los sitios mas concurridos de la
organizacién, reuniones entre departamentos y subgerencias, encuentros entre
operarios y gerencia, y capacitaciones. Son algunos de los espacios que sirven
como medios de comunicacion pero que a simple vista tienen una efectividad

muy baja a la hora de cumplir con lo que se espera de ellos.

Falta de credibilidad de los empleados para con la organizacion (coherencia):
en varias ocasiones, por el afan del dia a dia y sin prever las consecuencias a
mediano y largo plazo, los directivos de la organizacion han sido poco
coherentes con lo que dicen y hacen con respecto a situaciones cercanas a los
empleados de la planta. Esto ha llevado a que el personal no crea ya en lo que

la organizacion tiene para contarles.

Subestimaciéon del personal: La organizacion en muchos casos, no le da la
importancia necesaria a sus colaboradores. Se cree que deben hacer lo que se

les pide y limitarse a no opinar ni sugerir.

Clima laboral inestable y basado en la competencia: desde hace varios afos, la
compafiia empez6 a medir la gestibn de sus departamentos a través de
indicadores; y desde ese momento, las relaciones laborales, sobretodo entre
los lideres al mando de la operacién, se ha visto invadida por un sentido de la

competencia que en varias ocasiones atraviesa el limite de lo sano.

Cultura del facilismo (si el jefe no estd, no hay que hacer las cosas bien): este

es un problema que se ve sobretodo en los cargos de nivel medio y bajo de la
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compafia y que ademas contrasta con la actitud, competitiva de los lideres de
departamentos.

1.2.3 Retos De Comunicacion. Ademas de los ya nombrados problemas de
comunicacion que desde un vistazo inicial se pueden evidenciar en Avinsa, es
importante sefialar también los retos que se avecinan para esta area en la

organizacion.

Su futuro y los planes que los directivos tienen para la compafiia, obligan a que,
ademas de solucionar probleméticas actuales que de por si ya dificultan el
cumplimiento de los objetivos estratégicos, la comunicacion organizacional como
un area de gestion, se enfoque también en planear de manera estratégica el futuro
de las interacciones y relaciones internas que se viven en la compafia de acuerdo

a proyectos o necesidades que se vislumbren desde ya.

Bajo esta logica, los siguientes, son algunos de los retos que desde una vista

general se pueden prever para la companiia:

e Busqueda de certificacion HACCP: proceso durante el cual, un equipo de
lideres tendra que reunirse en un equipo multidisciplinario y llevar la batuta de
esta tarea. Ademas de algunos cambios en los procedimientos internos de

manipulacion del producto y control de calidad.

e Establecimiento de presupuesto por departamento: Las finanzas eran algo que
en Avinsa siempre se habia manejado de manera intuitiva y poco estratégica;
desde hace unos meses se viene disefiando el presupuesto por departamento
mensual y anual, con el fin de controlar los costos y gastos de cada area asi
como sus proyectos y mejoras. Lograr el correcto entendimiento,

funcionamiento y adaptacion por parte de los involucrados con este proyecto
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de tesoreria serd una labor en la que la comunicacion organizacional podria

ayudar.

1.3 OBJETIVOS.

1.3.1. Objetivo General.

e Formular el plan estratégico de comunicaciones internas para la empresa

Avinsa S.A.S. para que soporte el cumplimiento y logro de su estrategia

organizacional.

1.3.2. Objetivos Especificos.

e Diagnosticar la situacion actual de comunicaciones internas de la empresa
Avinsa S.A.S.

e Disefar, con base en los resultados del diagnéstico, un plan estratégico de
comunicaciones internas enfocado en la estrategia empresarial de Avinsa

S.AS.

e Socializar ante la junta directiva de la compafia y ante los lideres de los

departamentos interesados, el plan estratégico de comunicaciones interna.

e Ejecutar de manera inicial, segun el presupuesto aprobado por la junta

directiva, el plan de comunicaciones internas de Avinsa S.A.S.
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2. MARCO TEORICO

2.1. EMPRESA Y COMUNICACION.

Una empresa, se puede definir como “un sistema discernible de interacciones,
relativamente permanente y relativamente complejo”; como un ser vivo que crece,

se mueve, siente y por sobretodo es.

Desde una perspectiva con fundamentos cientificos en la estrategia, la gestion, la
sociologia, la praxeologia, y la comunicologia es imposible no evidenciar que son
los humanos que habitan e interactian en las organizaciones, los que a ellas dan
vida a través, claramente, de la cultura, que no es mas que esa suma de

interacciones.

Por su parte y ya adentrdndonos a la comunicacién en esa organizacion antes
descrita; hay que agregar que, con los avances de las disciplinas antes
nombradas, se dieron cuenta los estudiosos, después de haber pasado por un
proceso que tuvo sus inicios en los sistemas de informacion numéricos y la
computacién, que no solo lo que se dice comunica, sino que las acciones también

lo hacen.

Pero entonces, luego de saber que todo comunica, nos queda la pregunta, ¢Qué

es comunicacion?

Podemos empezar por decir que la comunicacion es un proceso social. El proceso

social fundamental segun David K. Berlo y que ademas no se limita a enviar

* GARCIA JIMENEZ Jesus. La Comunicacion interna. Primera edicién. Barcelona : Ediciones Diaz
de Santos. 1998, 384 paginas.
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mensajes sino a intercambiar actos y significados. Significantes que pueden ser
accion o comunicacion en si la cual a su vez se puede dividir en verbal y no
verbal; siendo este ultimo un complemento algunas veces contradictorio o algunas

veces involuntario.

En palabras de Costa, “La comunicacion es la accion de transferir de un individuo
—0 una organizacion- situados en un momento y lugar dado, mensajes e
informaciones a otros individuos —u otros sistemas- situados en otro momento y en
otro lugar, segun intenciones y objetivos diversos, y utilizando los elementos

biolégicos y tecnoldgicos que ambos comunicantes tienen en comdn”.

Pero cuando se unen los dos conceptos (empresa y comunicacion) es importante
tener en cuenta algo que a muchos se les olvida en el proceso de planeacion y
ejecucion de las comunicaciones: “Las organizaciones no necesitan integrantes
gue memoricen sus mensajes. ¢De qué serviria que todos puedan repetir
informacion al pie de la letra si, al fin de cuentas, no la sienten propia ni los

moviliza a la accion?”®

2.2. TIPOS DE COMUNICACION.

Siguiendo con este camino y buscando llegar hacia el tema que nos concierne,
podemos agregar que existen varios tipos de comunicacion segun el grupo de
comunicélogos que hayan hecho el analisis. En este punto nombraremos dos tipos

de subdivisiones.

Para la primera existen dos tipos de comunicacion, la interindividual que se enfoca

en la relacion entre un sujeto A y un sujeto B. Y la comunicacion de difusion en

® COSTA. Joan Op. Cit.
® TESSI Manuel. Comunicacion Interna en la practica. Siete premisas para la comunicacion en el
trabajo. Ediciones Garnica S.A. Buenos Aires : 2011, 264 Paginas.
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donde un sujeto A se comunica no con otro sujeto sino con un sistema o grupo de
sujetos. En el primero, hay un intercambio de mensajes, pero el segundo tipo de

comunicacién, a cambio del mensaje no se obtiene otro mensaje, sino un acto.

Ejemplos de comunicacion de difusiéon pueden nombrarse algunos como la
publicidad en donde el acto respuesta que se busca es la compra o un discurso

politico en donde el acto respuesta buscado es el voto.

La segunda division de tipos de comunicaciébn se da sabiendo que existe la
comunicacién organizacional, y que como disciplina es “Un campo del
conocimiento humano que estudia la forma en la que se da el proceso de

comunicacién en las organizaciones y entre estas y sus medios”’

. Bajo dicha
l6gica entonces, esta subdivision depende de los publicos a los que se dirige el

esfuerzo comunicativo y clasifica tres tipos de comunicacion.

El primer tipo es la comunicacion interna, que se define como el “conjunto de
actividades efectuadas por la organizacion para la creacion y mantenimiento de
buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes
medios de comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados
para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales”®. En
términos de Costa, esta participa en la construccion de una conciencia colectiva y

una accién en comun. “Saber y hacer juntos™.

En palabras simples, la comunicacién organizacional dirigida al publico interno
sirve para construir conciencia de grupo, trabajo en equipo, integracion, formacién

motivacion, decisiones conjuntas, relaciones y por sobretodo para compartir una

" ANDRADE. Horacio Comunicacion organizacional interna : Proceso, disciplina y técnica. Netbiblo.
A Corufia : 2005, 122 paginas.
8 -
Ibid.
°® COSTA. Joan Op. Cit.
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cultura, una vision, una mision y unos valores que no son mas, al final, que una

cultura organizacional.

El segundo tipo, desde la perspectiva disciplinaria de comunicacion organizacional
en la que estamos y segun el publico al que se dirige es la comunicacion externa.
Definida como el “Conjunto de mensajes emitidos por la organizacion hacia sus
diferentes publicos externos, encaminados a mantener o mejorar sus relaciones
con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos o
servicios. Abarca tanto lo que en términos generales se conoce como relaciones

publicas, como la publicidad”*®

Cabe agregar ademas que en la comunicacion externa, los mensajes pueden ser
individuales o selectivos y lo importante es hacer coincidir en este caso el mensaje
de la empresa con los intereses de los publicos previamente definidos en el “Mapa

tipolégico de publicos” del que se hablara mas adelante.

El tercer tipo de comunicacion, segun la perspectiva disciplinaria de comunicacion
organizacional que depende del publico al que va dirigido, es la comunicacion
abierta®.

Este es un tipo traido a la luz por Joan Costa y que nace del uso de internet y las
redes 2.0 en donde las comunicaciones pueden ser ajenas a la empresa, pero le
conciernen en la medida que, con frecuencia, ella es objeto de discusiones,

criticas y generadora de opinion.

Tiene mucho que ver con lo que sucede en las redes sociales y las plataformas
virtuales que ahora, estan mas vigentes que nunca y a las que las empresas

tienen que prestar mucha atencion.

' ANDRADE. Horacio Op. Cit
1 COSTA. Joan Op. Cit.
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2.3 ¢POR QUE GESTIONAR ESTRATEGICAMENTE LA COMUNICACION EN
LAS ORGANIZACIONES?

Empezando por el final, la razén dltima por la que las empresas deberian
gestionar sus comunicaciones internas tiene que ver con la competitividad a través
de la mejora de la eficacia en sus actividades. Y el por qué hacerlo de manera
estratégica se puede resumir mientras se recuerda a Joseph L. Bower definiendo
lo estratégico como todo aquello que tiene que ver con la vida y muerte de las

organizaciones.*

Para Paul Capriotti, la gestibn de comunicaciones a nivel interno en las
organizaciones tiene 4 objetivos globales. El primero a nivel relacional “Busca
establecer una relacion fluida entre empleados y empleadores, por medio de
canales adecuados en todos los niveles de la compafia”®®. El segundo, a nivel
operativo, tiene “la intencién de facilitar la circulacién e intercambio de informacion
entre todos los niveles de la empresa, permitiendo asi, un funcionamiento mas agil

y dinamico de las diferentes areas, y una mejor coordinacion entre ellas.”*

El tercer objetivo a nivel motivacional tiene como fin “Motivar y dinamizar la labor
de los miembros de la organizacion, contribuyendo a crear un clima de trabajo
agradable, que redunde en una mejor calidad del trabajo y en la mejora de la

"15 'y el dltimo, a nivel actitudinal, es

productividad y competitividad de la compania
el objetivo mediante el cual “se intenta obtener la aceptacion y la integracion de los

empleados a la filosofia, a los valores y a los fines globales de la organizacion. Y

2 MORALES. Olivia El verdadero valor de la comunicacién. Master Dircom: Los profesores tienen
la palabra. Universidad de Medellin. 2005, 246 paginas.

¥ CAPRIOTTI. Paul La comunicacién interna. En: Reporte C&D —Capacitacién y Desarrollo
Argentina- Numero 13, Diciembre 1998; pp. Portada y 5-7.

 Ibid.

*® Ibid.
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también se busca crear y mantener una imagen favorable de la empresa en los

miembros de la organizacion™®.

Segun estos 4 objetivos, se entiende entonces que lo que suceda dentro de las
organizaciones colabora con su situaciébn con respecto a su entorno o para ser
mas exactos; que, mediante la gestibn de intangibles, las empresas ganan

competitividad.

Siendo especificos, los vectores estratégicos o intangibles a gestionar son:
Identidad, que no es mas sino el ADN de la compafia, su singularidad, su
capacidad y actitud adaptativa. Lo que se refleja en la mision, vision y valores de

la organizacion.

El segundo intangible es la accién, que responde a la pregunta, qué hace la
empresa. La guia de la accion es por su parte la identidad misma de la
organizacién que a su vez se ve afectada por condicionantes del entorno, sector

de la actividad o hasta la misma intuicion.

Como tercer vector tenemos la cultura, que es en si el como. “Es la
transformacién activa y viviente de la identidad. Es la energia que guia la conducta
global de la empresa. Esta guia traduce la misidbn en actuaciones, la visién en
estrategias y los valores en cuadro de referencias para la autoevaluacion de los

hechos la conducta y las relaciones™’.

El cuarto intangible es la comunicacion. Este responde a la pregunta ¢qué dice la
organizacion? Y aqui es claro volver al punto en el que accidon y comunicacion son

inseparables y solo pueden ser coherentes a través de la cultura; ya que esta lo

' Ibid.
" COSTA. Joan Op. Cit.

30



que conecta todos los elementos en el interior de la compafiia y a esta con su

contexto.

Hay que sefalar que ninguno de los vectores anteriores puede ser positivo si no

son eficazmente comunicados.

Y como quinto y ultimo intangible esta la imagen, que no es sino lo que sus
publicos, tanto internos como externos reconocen de la empresa, por una
interpretacion subjetiva de cada individuo moldeada por todos los vectores

anteriores.

24 (COMO GESTIONAR CORRECTAMENTE LAS COMUNICACIONES
INTERNAS EN UNA ORGANIZACION?

Ya que “la accién es comunicacion y la comunicacién es accion”8,

Es importante
sefalar que para gestionar correctamente la comunicacion en las organizaciones

es necesario gestionar de manera estratégica el accionar de la compafiia.

La comunicacion y la accion deben entonces estar perfectamente alineadas y no
suponer estrategias diferentes. Las dos deben estar ancladas a la estrategia

general institucional.

Para esto, la direccion de comunicaciones tiene entonces dentro de su rango de
accion la posibilidad de moverse dentro de tres esferas: La institucional, la esfera
organizacional y la mercadolégica; representadas por la direccion, el
departamento de recursos humanos y el area de mercadotecnia. Y trabaja en las
tres, bajo un criterio holistico que abarca la totalidad de los publicos dando

privilegio al receptor humano por encima del emisor, el mensaje o el medio.

18 |bid.
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Todo lo anterior siempre de manera estratégica, con objetivos, criterios claros,
puntos de aplicacidén especificos, direccion objetiva, sentido e intensidad medida.
La idea es que la estrategia sea “solidaria”'® de una tactica, que a su vez elija el
mejor actuar y la mejor organizacion de acuerdo a los recursos y a la situacion,

segun los objetivos planteados.

Nunca se deben olvidar, de esta manera, las siete premisas de Manuel Tessi para
gestionar las comunicaciones internas de una organizacién “Escuchar primero,
capitalizar las quejas, ordenar la emision narrar con significado, ofrecer la palabra,

medir los logros y prestarle atencion a los resultados”®

Dicho esto, es posible resumir las anteriores caracteristicas en lo que se conoce

como un plan estratégico de comunicaciones.

2.5. EL PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACIONES.

Primero que todo hay que empezar por hablar del concepto de planeacion
estratégica, pues es la base sobre la que se cimentard y la luz que guiara el

proceso que en cuanto a comunicaciones se llevara a cabo.

En el libro “Manual de planeacion estratégica”, Martin G. Alvarez Torres describe
de manera inicial un plan estratégico diciendo que: “...es a la empresa, lo que el
librero al actor... Lo que un mapa al turista... lo que la partitura al director de

orquesta... lo que el instrumental quirtrgico al cirujano”*

Y COSTA. Joan Op. Cit

2% TESSI Manuel. Comunicacion Interna en la practica. Siete premisas para la comunicacion en el
trabajo. Ediciones Garnica S.A. Buenos Aires : 2011, 264 Paginas.

L ALVAREZ TORRES Martin G.. Manual de planeacién estratégica. México. Panorama Editorial.
2006, 88 paginas.
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En ese orden de ideas podemos empezar diciendo que la planeacién estratégica
surge como técnica a mediados de los 60°s y 70’s; debido a los cambios del
mercado, que exigieron ademas un gerente que se encargara de verificar y guiar

el proceso.

Fue asi como la planeacion estratégica entonces, toma las riendas para colaborar
con el disefio de las estrategias (qué hacer) que permitieran lograr los objetivos
planteados en un principio a través del aprovechamiento de las oportunidades y

amenazas que el entorno propone.

De esta manera, consiste entonces la planeacion estratégica, en un proceso
sistematico que busca cumplir unos objetivos especificos, a través del
aprovechamiento de recursos, y teniendo en cuenta las oportunidades y
amenazas del contexto. Como Hugo Estrada repite en sus varias cétedras, la
planeacidn estratégica en resumen no es sino escoger un conjunto de opciones
dentro de las multiples que hay para por ese camino escogido guiar el proyecto o

las organizaciones.

Ahora luego, para unir los conceptos que aqui nos competen es necesario definir
gué es y en qué consiste un plan estratégico de comunicaciones. Y para eso hay
qgue hablar, antes que nada, de gestion. Porque es esto en si lo que se logra con
un plan estratégico. Este punto se trabajara bajo la l6gica usada por Andrés Aljure
en su libro “El plan estratégico de comunicaciones, método y recomendaciones

practicas para su elaboracién”.

Asi entonces, hay que arrancar por decir que gestionar en este caso las
comunicaciones de la compaiiia, segun los principios fundamentales de definir
primeramente y de manera apropiada los objetivos para luego, lograros de manera

eficiente y eficaz es lo que busca cualquier plan de comunicaciones.
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En ese orden de ideas y ya teniendo claro el concepto, hay que sefialar ademas,
que la gestion tiene dentro de si cuatro subprocesos. Planeacion, organizacion,

ejecucion y control.

El primer subproceso, planeacion (ya mencionado), se identifica como la etapa en
la que se busca definir cuales son los objetivos a alcanzar por el proceso de
gestion como tal y luego se define la manera como se lograran dichos objetivos;

pero ademas como se medira el alcance o no de estos.

Es la etapa prima que antecede el éxito de todo proyecto y en la que se define no
solo el alcance sino el plan de accion a ejecutar, la estrategia a desarrollar, los

tiempos, los recursos, las actividades, etc.

Hay que agregar ademas que en esta etapa, y justo a su inicio, se hace necesario
el diagnostico de comunicacion, en el caso de este trabajo interna; pues esta “no
puede encomendarse a la buena fe. Es preciso fundamentarla en un conocimiento
riguroso de la situacion en que se encuentra cada empresa y en evidencias...” es
necesario entonces que la fase de diagndstico se constituya como “un examen

sistematico, metddico y actualizado del estado de las comunicaciones internas”.

El segundo subproceso es la organizacion, en el que “se disponen de los recursos
y parametros, de todo tipo (politicas, normas, estandares, entre otras) que se

requieren para llevar a cabo el plan establecido.”?

El tercero, se dirige especificamente a la ejecucién, la implementacion de lo antes
planeado y organizado. Y el cuarto, el control, consiste en la verificacion del uso
adecuado de los recursos y la revision del cumplimiento de los objetivos segun se

planed.

2 ALJURE Andrés. El plan estratégico de comunicacién: Método y recomendaciones practicas
para su elaboracién. Primera edicién. Barcelona: Universitat Oberta de Catalunya. 2015, 263
paginas.
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Segun esto, lo que hace que un plan de verdad sea estratégico es porque “se
hace entendiendo desde doénde se parte, hacia dénde se quiere llegar y como se

va a lograr llegar alli.”®

Siendo especificos, un Plan estratégico de comunicacion es “un documento que
se genera como resultado del proceso de planeacion estratégica de comunicacion
y que, en cualquier tipo de formato especifica: analisis de la situacion y generacion
de diagndstico de comunicacion, objetivos de comunicacion, publicos asociados a
dichos objetivos de comunicacién, mensajes que han de transmitirse a los publicos
identificados y canales, medios, acciones, actividades o tacticas que deben
implementarse para transmitir los mensajes establecidos a los publicos definidos

con el fin de lograr los objetivos propuestos.”*

2.6 ¢ PARA QUE SE GESTIONAN LAS COMUNICACIONES?

Y la respuesta, apoyandonos en todo lo anteriormente dicho se resume a que
“hacemos gestién de comunicacidon organizacional para generar, mantener e
incrementar entre los publicos de interés los niveles de conocimiento,

entendimiento, notoriedad e imagen”.

2 |bid.
2 Ibid.

35



3. DIAGNOSTICO

3.1 ANALISIS DE LA SITUACION INTERNA.

3.1.1 Antecedentes e historia: Avinsa S.A.S. es una empresa familiar que desde
hace mas de 20 afos presta el servicio de maquila en sacrificio avicola a
compafias y marcas que lo necesiten. Esta ubicada a las afueras del municipio de
Floridablanca y nacié por la necesidad de varios avicultores de la regién, de

realizar un proceso de beneficio de calidad para sus propias aves.

Hace 16 afios la nueva junta directiva, conformada por tres socios, decidié adquirir
la compafia y poco tiempo después empez6 un convenio comercial con Avidesa
Macpollo (la empresa productora de pollo mas grande de Colombia), quienes son

ahora el Unico cliente de Avinsa.

En ese momento la compafiia era pequefia, con procesos manuales en su
operacion productiva y muy poco organizada y sin una Optica realmente
estratégica; pero desde hace aproximadamente 5 afios ha decidido
profesionalizarse como una empresa lider en el sector avicola, intentando crecer

de manera sostenible al ritmo que el cliente lo solicite.

Avinsa, se entiende a si misma como una empresa familiar, pero intenta dia a dia
ser un corporativo con vision estratégica del negocio, profesionalizando sus
procesos en pro de alcanzar los objetivos de sus socios y de los que en general, la

conforman.

En cuanto a la gestion de comunicaciones, se formé hace poco mas de dos afios

como un area dependiente del departamento de gestién del talento humano. Su
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nombre completo es “Comunicaciones y bienestar” y se encarga en general de
administrar los medios de comunicacion internos de la compafia, del proceso de
induccion y de generar, proponer y ejecutar las actividades de bienestar de la

empresa mientras da apoyo a los demas departamentos en lo que se le solicite.

Es importante sefialar, que no se gestionan las comunicaciones de manera
estratégica ni conectada con los objetivos de la organizacion, sino de manera

reactiva en la basqueda de los intereses del departamento de Talento Humano.

3.1.2 Filosofia de la organizacién: La compafila en su preocupacion por
establecer una cultura y filosofia completamente definida que guie cada acciény
decision que en la empresa se tome, ha decidido estableces a través de un
propdsito central, una visidn, cinco principios regidores y dos objetivos
estratégicos, la medula del funcionamiento y la operacion de la organizacion.

e Propdésito central: En Avinsa trabajamos cada dia ayudando a producir el
pollo nimero uno de Colombia de manera proactiva, productiva, consciente,

colaborativa y de calidad.

e Vision: Para el 2019 en Avinsa seremos una empresa prospera, segura y
sostenible; basados en procesos certificados que generen impacto positivo en

cada uno de nuestros publicos de interés.

e Objetivos estratégicos:
o Acompaiiar, mientras crecemos de manera constante, a nuestro cliente en
la produccion de la marca nimero uno de pollo en Colombia.
o Fortalecer organizacionalmente la compafia y alinearla completamente al

cumplimiento de la filosofia estratégica disefiada para Avinsa.
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e Principios misionales:

Figura 4 Principios misionales

Calidad.

Colaboratividad Productividad

o Calidad: En Avinsa nuestro primer principio regidor para cualquier decision
gue tomemos y cualquier accién que realicemos es la Calidad. Entendida
como el cumplimiento de los requerimientos de nuestro cliente y su

satisfaccion. La calidad del servicio, la inocuidad del producto.
o Pro-actividad: Somos una empresa en constante cambio, que toma la
iniciativa en el desarrollo de acciones creativas y audaces para generar

mejoras en busca de la excelencia.

Sobrepasamos las expectativas de nuestros grupos de interés y actuamos

con rapidez y energia para dar solucién a sus necesidades.

o Productividad: Somos capaces de producir un servicio de calidad usando la

menor cantidad de recursos. Somos una organizacion rentable y en

38



permanente crecimiento, que satisface las necesidades del presente sin

comprometer los recursos futuros.

o Consciencia: Nos reconocemos a nosotros mientras reconocemos también

a los que nos rodean y nos integran. Respetamos las diferencias.

o Colaboratividad: Nos movemos de manera colaborativa. Co-creando,

aprendiendo, gestionando y creciendo de manera colectiva.

3.2. REVISION DOCUMENTAL.

La primera fase del diagnostico fue la revision documental. Etapa en la que se
buscaba hacer un barrido de informacion en documentos o archivos que se
manejaran en la compafiia y que pudieran dar luces sobre la situacién actual de

las comunicaciones en la organizacion.

Siguiendo esta l6gica, hay que anotar que luego de encontrada la informacién, se
clasificé segun la fuente desde la que procedia, teniendo como resultado final dos
categorias: la primera es la informaciéon suministrada por el departamento de
talento humano, mientras la segunda se encasilla dentro de la informacion

suministrada por el departamento de seguridad y salud en el trabajo.

A su vez, dentro de cada clasificacion se encontré entonces: suministrado por el
departamento de gestion del talento humano, el plan de comunicaciones y
bienestar y el resultado de los indicadores gestionados por dicho departamento.
Por su parte, suministrado por el departamento de seguridad y salud en el trabajo,
el informe de resultados de la aplicacion de la medicién de riesgo psicosocial
hecha en 2015 por la ARL.
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Figura 5. Revision documental
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3.2.1 Informacién suministrada por el departamento de gestién del talento

humano de Avinsa.

3.2.1.1 Plan de comunicaciones y bienestar: Para hacer un analisis completo
del plan de comunicacion y bienestar que manejaba la compafiia hay que empezar

por hablar de su historia.

Este fue un plan que nacié desde la jefatura del departamento de talento humano
a mediados del 2013. Su creacion y gestion estaba a cargo del asistente de
comunicaciones y bienestar quien desde que era un estudiante en practica
profesional de comunicacion social, no solo disefig, sino que ademas lo socializé
con su departamento para en conjunto solo con su equipo hace correcciones y

anotaciones.
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Hay que advertir ademas que el plan obedecié en su totalidad a un proceso de
introspeccion y evaluacion subjetiva por parte del departamento de gestion del
talento humano. Este, implico la reflexion a priori de las problematicas y
necesidades de la compafiia y su personal para asi producir el ya sefialado

documento.

No hubo entonces detras de su creacion un proceso verdaderamente estratégico
de definicion que de verdad se conectara de forma explicita con los objetivos de la
compafia, con sus necesidades reales encontradas a través de un proceso
medianamente cientifico, ni una planeacion estratégica que tuviera en cuenta
seguimientos y medicién; por lo que, por ejemplo, a la fecha, es imposible saber
en qué porcentaje exacto de cumplimiento va cada una de las actividades alli

consignadas.

En este orden de ideas el plan se concibié desde 4 perspectivas sobre las que
abordar el bienestar de los colaboradores de la organizacién y la eficacia y

eficiencia de las comunicaciones internas de la compainiia.

Los 4 ejes son: ldentidad organizacional, calidad de vida laboral, liderazgo y
relaciones interpersonales y efectividad de medios. Y cada una de estas con unas
tacticas especificas que fueron consignadas en la siguiente tabla para mayor

claridad.
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Tabla 1. Plan De Comunicaciones Y Bienestar

Conformacion del Recreacion y Capacitacion en Identidad
comité de deportes liderazgo propositivo corporativa
convivencia
Desarrollo del plan Cine-club Capacitacion en Medio oficial
general de liderazgo participativo impreso
induccién bimestral
AVINSA
Seguimiento al plan | Celebraciones Promocién de las Portal virtual
de capacitaciones especiales cualidades de un AVINSA
AVINSATE buen lider
Plan de Medicién de Aumento
reconocimientos satisfaccion efectividad de
reuniones
Integracién familia- Soporte a otras
empresa dependencias
Promocion del
sistema de valores
AVINSA

Ahora luego y a sabiendas de las falencias del plan, y si bien no funciona como un
apoyo crucial de apalancamiento a la hora de concretar el trabajo de aplicacion, si
funciona como guia para analizar, segun se construy6; cuales, segun el
departamento de gestion del talento humano del momento, eran las problematicas

importantes y prioritarias para solucionar en la compafiia.

Funciona entonces este plan, como un documento histérico que luego de su

analisis nos permite inferir que:

e Existia en ese momento una clara preocupacion por las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion. (Competencias comunicativas y

existencia apropiada de canales y espacios de comunicacion).
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Existian falencias en la comunicacion y el desempefio de los colaboradores
que ingresaban a laborar a la compaiiia, por lo que se decidié trabajar en el

plan de induccién.

Sabiendo que en estos momentos en la empresa el plan de capacitacion lo
lidera y lo dirige cada departamento con su personal, el departamento de
gestidon del talento humano encontrd alli una falencia y pretendié asignar esta

gestion al area de comunicaciones.

El departamento de gestién del talento humano del momento evidencio la

posibilidad de que los colaboradores no sintieran reconocido su trabajo.

El departamento de talento humano crey6 importante que los trabajadores de

la compairiia conocieran el sistema de valores de la organizacion.

Por su perspectiva y linea hacia el bienestar del colaborador, el plan concibe
como tacticas importantes las de recreacidbn y esparcimiento de los
colaboradores.

Por su labor de direccion, la jefatura de talento humano del momento consideré
necesaria la capacitacion en liderazgo para los directivo y jefes de cada uno de
los departamentos de la compaiiia.

Se identificé algun tipo de falencia con la identidad de la compaiiia.

Se concibieron como medios importantes para gestionar, un medio impreso

con circulacion bimestral y un portal virtual.
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e El departamento de talento humano sintio dificultades en la efectividad y
eficacia de las reuniones y demas espacios de comunicacion que se llevaban a

cabo en la organizacion.

De esta manera, todo lo anterior podemos agruparlo en 5 grandes preocupaciones
evidentes que, segun el departamento de talento humano de la época, merecian
gestion y reconocimiento por parte del area de comunicaciones:

i. Relaciones (Colaborador-Colaborador) (Lider-Colaborador) (Empresa-

Colaborador).

ii. Ingreso de nuevos colaboradores.

iii. ldentidad corporativa.
iv. Recreacién y esparcimiento.

v. Cantidad y eficacia de medios.

Una clasificaciéon, desde la gestion de comunicaciones, podria ser pos su parte:
i.  Competencias comunicativas.

ii. Canalesy espacios de comunicacion.

iii.  Gestion de los contenidos.

iv.  Estandares y procedimientos de comunicacion.

v. Imagen interna.

3.2.1.2 Resultado De Los Indicadores Gestionador Por El Departamento De
Talento Humano. Desde el mes de agosto del 2015 el departamento de talento
humano empez6 a llevar y recopilar informacion que diera luces sobre las

prioridades que debia tener su gestion a la hora de accionar dentro de Avinsa.

Seis son los indicadores que se llevan desde el ya mencionado mes y son los

siguientes con sus respectivos resultados.
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Grafica 1. Ingresos Vs Retiros acumulados.
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Gréfica 2. Ingresos Vs Retiros mes a mes.
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Gréfica 3. Ingresos Vs Retiros fugaces. (Entendiendo retiros fugaces como

los que suceden en el mismo mes de la contratacion del colaborador).
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Gréafica 4. Areas en las que sucedieron los retiros.
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Tabla 2. Principales motivos de retiro.

79Encuestados TOTALES

Agosto |Septiembre| Octubre |Noviembre
C.ansan.aolillsmoljb 1 0 0 0 1
sicologico
Continuacion@studios 1 2 0 1 4
Duracion@el®urno 1 0 0 1 2
Entornofamiliar 2 0 3 2 7
Horario@el®urno 1 0 0 0 1
Nueva®fertadaboral 3 8 4 5 20
Inconvsmentesﬁcon 1 0 ) ) 5
compafieros
Inconvenientes@onfefes 2 2 3 4 11
Terminacion@elXontrato 4 2 5 2 13
otro 0 5 5 2 12
| f idad@
nco? ormidad®on 0 0 0 3 3
funciones

Tabla 3. Opiniones de los trabajadores retirados sobre lo que creen debe

mejorar en la organizacion.

79&Encuestados TOTALES
Agosto |Septiembre| Octubre [Noviembre
Horarios 2 3 2 2 9
Casino 5 6 5 7 23
Salario 2 2 3 1 8
BeneficiosBara@®mpleados 3 3 3 3 12
Infraestructura 1 0 3 0 4
Jefes@lirectos 3 5 7 9 24

Con la anterior informacién, siendo mas especificos con las indicadores uno y dos

podemos ademas inducir también los siguientes datos.
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Gréfica 5. indice de rotacién por mes:
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Sabiendo que el indice de rotacion tiene por férmula de célculo:

IRP=(((A+D)/2))*100)/((F1+F2)/2)?
Siendo:
A: Namero de personas contratadas durante el periodo.
D: Personas desvinculadas durante el periodo.
F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo.

F2: Numero de trabajadores al final del periodo considerado.

Otro dato que podemos inferir es el de porcentajes de retiros fugaces con respecto

a los ingresos del mes:

® CASTILLO APONTE, José. Administracién de personal: Un enfoque hacia la calidad. ECOE
Ediciones, 2006.
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Gréfica 6. Retiros fugaces con respecto a los ingresos del mes:
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Ya habiendo aprovechada la informacién suministrada en indicadores por el
departamento de gestién del talento humano y luego de analizarla, podemos

deducir 5 grandes conclusiones:

i. No hay un comportamiento estable en el indice de rotacidén y el tema obedece

mas a eventualidades que a otra cosa.

ii. Sucede lo mismo con los retiros fugaces. Variable en la que ademas intercede
la calidad del proceso de seleccion que se realice para escoger este
candidato.

iii. En cuanto a las areas con mas retiros, es evidente una predominancia del
personal operativo. Teniendo en el siguiente orden de mayor a menos las 5
areas con mas afectacion por parte de la rotacién del personal: empaque,

eviscerado, despachos, colgado y limpieza y desinfeccion.

iv. Las 5 causas de retiro son, de mayor a menor importancia por cantidad de

operarios que las sefialaron en la encuesta de retiro: nueva oportunidad
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laboral, terminacién de contrato, otro, inconvenientes con jefes y problemas en

el entorno familiar.

V. Segun los operarios retirados, las tres cosas por mejorar mas importantes y a
las que la compafiia deberia prestar mas atencion son: a la relacion entre jefes
directos y empleados, al servicio de cafeteria y a los beneficios que la
compafia da a sus colaboradores. La relacion con jefes directos es critica y

pertenece al alcance la gestion de comunicaciones.

3.2.2 Informacién Suministrada Por El Departamento De Seguridad Y Salud
En El Trabajo.

3.2.1.1 Informe Evaluacién De Riesgo Psicosocial Practicado Por La Arl En El
2015. Este informe fue el resultado de la aplicacion de un instrumento de
medicibn a manera de encuesta, que suministrd6 la ARL con el objetivo de
identificar los principales factores de riesgo psicosocial que se presentaban en ese

momento especifico en Avinsa.

Antes de continuar es importante hacer claridad sobre algunos conceptos que se
requieren para poder interpretar los resultados del informe desde una éptica de
comunicacién, dichas definiciones son extraidas de manera literal del documento

final generado por la ARL.

e Factores psicosociales: Los factores de riesgo psicosocial deben ser
entendidos como toda condicion que experimenta el hombre en cuanto se
relaciona con su medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto
no se constituye un riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo
nocivo para el bienestar del individuo o cuando desequilibran su relacion con el

trabajo o con el entorno.
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Condiciones individuales: Las condiciones individuales aluden a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o a caracteristicas socio-
demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la
ocupacion (profesion y oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-
econOmica (estrato), el tipo de vivienda y el numero de dependientes. Estas
caracteristicas socio-demograficas pueden modular la percepcion y el efecto

de los factores de riesgo intra-laborales y extra-laborales.

Condiciones extra-laborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar,
social y econémico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar
de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Las

dimensiones extra-laborales que se evallan en este estudio son:

o Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con
familia y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas,

realizar actividades de recreacion y ocio.

o Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del

individuo con su nucleo familiar.

o Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la

comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.
o Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios

econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos

basicos.
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o Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones
de infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar

habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

o Influencia del entorno extra-laboral en el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la

actividad laboral del trabajador.

o Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda: Son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar
de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte

y la duracion del recorrido.

e Condiciones intra-laborales: Son entendidas como aquellas caracteristicas del
trabajo y de su organizaciéon que influyen en la salud y el bienestar del

individuo.

Los dominios considerados son las demandas del trabajo, el control, liderazgo y
las relaciones sociales y la recompensa. Los dominios y como fueron concebidos

en los instrumentos de la bateria se definen a continuacion:

e Demandas del trabajo: Se refiere a las exigencias que el trabajo impone sobre
los individuos. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas,
cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico

laboral y de la jornada de trabajo.

e Control sobre el trabajo: Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la
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capacitacién son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre
su trabajo.

e Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo alude a un tipo
particular de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y
sus colaboradores, y cuyas caracteristicas influyan en la forma de trabajar y en

el ambiente de relaciones de un area.

Teniendo claros dichos conceptos, podemos ahora fijarnos en el conjunto
importante de datos que nos suministra el informe y que tiene que ver con la

poblacioén a trabajar.

Aunque se habia mencionado ya la alta rotacién del personal operativo, conocer
como se conformaba la poblacién al momento de la aplicacion de este instrumento
nos permite vislumbrar un poco el camino que se encontrara en el resto de la
investigacion y de esta manera proponer tacticas de recoleccion de informacion

mucho mas acertadas.

Gréfica 7. Distribucion de la poblacién por género:
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Gréafica 8. Distribucion de la poblacion por edad:
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Grafica 9. Distribucién de la poblacion por escolaridad:
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Gréfica 10. Distribucion de la poblacién por estado civil:
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Gréafica 11. Estrato de la vivienda.
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Ahora luego, conociendo la poblacién que habia en la organizacién en el momento
en que se aplicé el instrumento, podemos proceder a hacer un andlisis de los

resultados arrojados.

Es importante resaltar que los resultados se dividen en intra y extra laborales,
subdividiéndose a su vez los primeros en el personal directivo (supervisores,
inspectores, coordinadores y lideres) y personal operativo (auxiliares, asistentes y

operarios).

En este orden de ideas tenemos que:

El riesgo psicosocial en el personal directivo es alto y las preocupaciones o
problematicas que se encontraron en orden de importancia son:

¢ Demanda de la jornada laboral.

e Demanda por ambiente y esfuerzo fisico.

e Consistencia del rol.

e Exigencias de responsabilidad en el cargo.

e Demandas de carga mental.

e Capacitacion.
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e Control y autonomia.

Teniendo asi riesgo sobretodo en el personal directivo en demandas del trabajo y

liderazgo y relaciones sociales.

En cuanto al personal operativo, existe en ellos un riesgo psicosocial bajo, en el
gue se encontraron las siguientes problematicas organizadas aca en orden de
mayor a menos repeticion por cantidad de personal.

e Oportunidades para el uso e habilidades y conocimientos.

¢ Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.

e Demandas de la jornada de trabajo.

e Demandas cualitativas.

e Participacién y manejo del cambio.

e Claridad del rol.

¢ Retroalimentacion del desempefio.

Teniendo asi riesgo sobretodo en el personal operativo en dominio y control sobre

el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensas.

Por dltimo y en cuanto a la dimension extra-laboral, se encontré un riesgo bajo,
liderado por las dimensiones: situacidon econdmica del grupo familiar y tiempo

fuera del trabajo insuficiente.

3.2.3 Matriz de anélisis de la informacion. Con la informacion encontrada en el
plan de comunicaciones y bienestar, los indicadores gestionados por el
departamento de talento humano y el informe de riesgo psicosocial suministrado
por el departamento de seguridad y salud en el trabajo; se organiz6 una matriz
que permitiera entender y analizar de manera mucho mas global los datos

obtenidos.
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El resultado fue el siguiente:

Tabla 4 Problematicas encontradas en la revision documental.

Problematicas@®ncontradas@nidaXevision@ocumental.

InformacionBuministradaioralentothumano

InformacionBuministradaior

Salud®cupacional.

Plan@le@omunicacionesdz
bienestar

IndicadoresZdministrados@or?
talentothumano

Informe@eRiesgo@sicosocial

Relaciones:Bevidencié@inailaral

preocupacion@ielZEreaied
comunicaciones@@I@epartamentoiep
TalentofhumanoBorias@elacions@ntrel
colaboradores,@ntrefos&olaboradoresl
yBusGefesd@ntredos@olaboradoresil
la@mpresa.

Nofay@in@omportamiento@stable@n@1f
indice@e@otacionF@IEemaBbedecelnasl

a@ventualidadesBpercepciones@n@1@
tiempo@ue®tra@osa.

Elftiesgo@n@IBersonal@irectivo@s@Itod

Ingreso@efhuevosiolaboradores:Zel
evidencid@inafuerte@reocupacionznil
el@lepartamento@e®alentothumanol
por@arantizar@infueningreso@iedos?
nuevos@olaboradores.

Sucededo@nismo@onfosetirosdugaces.?
Variable@®nHda@uedemasintercededal
calidad@e@proceso@eBeleccion@ueBel

realiceBara@scoger®I@andidato.

ElXiesgo@®nI@ersonal@irectivoiefocalizal
sobretodo@n@emandas@el®rabajo@ydiderazgo®

relacionesBociales.

Identidad®orporativa:@o@nismol

sucede@onda@magenleda@narcadBus(

aspectos@isualesi@parametrizadosyx
estandarizados.

EnRuanto@das@Ereas@onBnasietiros,@sk
evidente@ina@redominancia@lel@ersonall]
operativo.@eniendo@n@IBiguiente@rdent

def@nayor@@nenosdasBE@reas@ondnasi

afectacion@orparte@edaFotacion:B
empaque,@viscerado,@espachos,&olgadol]
yimpieza.

Eliesgo@n@IBersonal®perativo®@sibajo

Recreacién@@sparcimiento@edos?
colaboradores:@@ste®emafue@ino@el
los@nasd@mportantesiara@idblani
debido@BulnclinaciénthaciaI@
bienestar@ledos&@olaboradores.

LasBRausas@eetiroBon,@le@nayor@E
menor@mportancialor@antidad@el
operarios:fhueva®portunidaddaboral &
terminacion@e@ontrato,®btro,l
inconvnenientes@on@efesd@roblemasine
el@ntorno@amiliar.

Eliesgo@®n@IBdersonal®perativoBefocaliza@nl
dominiod&ontrolBobreRI&rabajo,diderazgo®a
relacionesBociales®n&IRrabajod@ecompensas.

Cantidad®®ficacia@e@nedios

Segunfos®perariosietirados,dasires
cosasiorEmejorar@as@mportanteszEask
quedaRompafiia@eberialrestar@nas?
atencionBon:@Ha&elacion@ntrefefest
directos@@mpleados,@IBervicio@el

cafeteria®@asinoF@Eosbeneficiosjuedal

compafia@la@Busi@olaboradores.

Enfa@imension@xtra-laboral, Be@ncontro@ina
riesgoajo.Aiderado@orts@imensiones:
situacion@conémica@el@rupofamiliarfEiempol

fuerael@rabajonsuficiente.
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3.3. ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA.

Figura 6. Entrevista semi-estructurada.
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Revisién Documental

3.3.1. Escogencia De Grupos Y Entrevistados. Ya conociendo el organigrama
de la compaiiia, se define con base a este la muestra a entrevistar en esta, la

tercera fase del diagnéstico.

La compafia se dividi6 de esta manera en seis grupos de los cuales salen 22
entrevistados. Los grupos se organizaron por rango de mando dentro de la
empresa. Cada cargo entrevistado se escogié pretendiendo abarcar toda la
compafiia y las dos subgerencias, desde lo mas alto hasta la base de la piramide.
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Figura 7. Escogencia De Grupos Y Entrevistados
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Por su parte, cada grupo tuvo una entrevista semi-estructurada diferente,
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esperando que sus intereses y habilidades comunicativas también lo sean.

Es importante agregar ademas que las preguntas, se desarrollaron con base al
conocimiento a priori que se traia antes de hacer la investigacion, sumado al
resultado de la primera fase del diagndstico, la revision documental. Los cuales se

pueden encontrar en la matriz de andlisis de la informacién y problematicas

encontradas.

3.3.1.1. Set de Preguntas. Segun lo planeado las siguientes son las preguntas

que se hicieron a cada grupo.

e Grupo 1:

e Seguln sus intereses y expectativas como socio de la compaiiia, ¢esta usted

conforme con la comunicacion que existe entre la empresa y usted?.

Describa cémo es.

e ¢ Cree usted en la organizacién? ¢ Lo que dice concuerda con lo que hace?

e ¢ Su vision como socio es conocida y seguida por la organizacion?
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Grupo 2:

¢, Cudl cree usted que es la mayor causa de rotacion de personal? ¢Qué ha
hecho la empresa para solucionarlas?.

¢ Como ve usted las relaciones: jefe-empleado y cree usted que pueden
mejorar? ¢En qué?

En un sentido figurado. ¢ Habla toda la empresa el mismo idioma?

¢,Su vision como gerente es conocida y seguida por el personal de la
organizacion? ¢ Por qué si/ no?

¢ Como cree usted que los colaboradores ven a la organizacion?

Grupo 3:

¢, Como ve usted las relaciones entre jefe y empleado, empleado y empleado
y empresa con empleado?.

¢,Cree usted que la empresa estad preparada en este momento, desde el
ambito comunicativo, para asumir el reto de la certificacion HACCP?

¢,Cual cree usted es la mayor causa de rotacion de personal? ¢Qué ha
hecho la empresa para solucionarlo?

¢Cree usted en la empresa? ¢ Creen los deméas empleados en la empresa?

Describa cual es el clima laboral de la compafia.

Grupo 4.

¢, Como ve usted las relaciones entre jefe y empleado, empleado y empleado
y empresa con empleado?.

¢, Cudal cree usted es la mayor causa de rotaciobn de personal? ¢Qué ha
hecho la empresa para solucionarlo?

¢ Siente que el trabajo de los supervisores de la compafia es valorado y
apreciado como deberia?

¢, Qué tan complicada es su carga laboral? ¢Qué propondria para darle

solucion?
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e ¢ Cree usted que los medios de comunicacién que se utilizan en Avinsa son
suficientes y efectivos? ¢ Cuales usa usted?.

e ¢ Son claros los procedimientos que debe seguir como supervisor?

e Grupo5:
e /;Siente que su trabajo en la compafia es valorado y apreciado como
deberia?
e Describa el clima laboral de la compafia.
e (COmo ve usted las relaciones entre jefe-empleado, empleado-empleado y
empresa-empleado?
e ¢ Qué tan complicada es su carga laboral?

e (Cree usted que en Avinsa los procedimientos siempre son claros?

e Grupo 6:

e (Cual cree usted que es la mayor causa de rotacion de personal? ¢Qué ha
hecho la empresa para solucionarlo?

e (CbOmo ve usted las relaciones entre jefe-empleado, empleado-empleado y
empresa-empleado?

¢ (Cree usted que los medios de comunicacién que se utilizan en Avinsa son
suficientes y efectivos? ¢ Cudles usa usted?.

e ¢ Cree usted en la empresa? ¢, Creen sus comparieros en la empresa?

e ¢ Cree gue es efectiva la induccion que se hace a los operarios nuevos antes

de que entren a trabajar?
3.3.2 Analisis de las entrevistas. Teniendo entonces las entrevistas ejecutadas,

se procedio al andlisis de la informacion que sirvio como base para la formulacion

metodoldgica y tematica de los grupos focales.

61



De esta manera, se dedujeron 13 temas clave e importantes que merecieron ser

investigados mas a fondo en la siguiente etapa. Los asuntos fueron:

Los entrevistados en cargos diferentes al de operario piensan que la rotacion
alta de personal obedece a tres variables: horario, trabajo duro y salario.

Por su parte, los operarios mismos, solo estuvieron de acuerdo con una de las
variables antes mencionada: salario. Y por el contrario, descartaron topicos
como horario o trabajo duro como causa raiz y se refirieron mas a una
seleccién no efectiva, pues afirmaron que la que se hace actualmente no
acerca lo suficiente al aspirante a la realidad del trabajo (que si bien es duro,
con un buen acercamiento podria disminuir las falsas expectativas y asi las

posibilidades de renuncia.

Todos los entrevistados estuvieron de acuerdo en que, aunque se han tomado
acciones para incentivar la estabilidad y desincentivar la rotacion en la

organizacién, no se ha hecho mucho. Se puede hacer mas.
En cuanto a la relacion jefe-empleados, todos estuvieron de acuerdo en que no
estaba para nada mal. Que en general habia una buena relacion basada en la

participacion, el compafierismo y niveles equilibrados de autoridad.

Solo se identifico un foco negativo con el supervisor del area de eviscerado.

Este problema merece seguir siendo investigado a fondo.

Con respecto a la relacion empresa-empleado, todos los participantes

aseguraron estar co nformes.
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Ahora, es importante seguir indagando en la relacion, al parecer inversamente
proporcional entre el desempefio de algunos trabajadores y la calidad de las

relaciones sociales y laborales que se construyen alrededor.

Esto podriamos decir inicialmente que sucede, pues por ser un proceso en
linea, el trabajo de cada persona incide en el trabajo del otro: horarios de

salida, cantidad de trabajo, incidencia en resultados, etc.

Ademas, es también importante averiguar un poco mas sobre el por qué los
empleados en general creen que la empresa no esta preparada, desde la
perspectiva comunicacional, para obtener la certificacion Haccp.

En cuanto a los medios de comunicacion que se usan en la compafiia, las
opiniones estuvieron divididas. Casi la mitad de los entrevistados afirmé que
los medios eran suficientes y efectivos. Pero la otra mitad, por mudiltiples
razones que se debe tocar mas a fondo en otras fases del diagndstico, piensa

gue no lo son.

Cuando se le pidi6 a los entrevistados que definieran el clima laboral, hay que
prestarle atencién a que la palabra mas utilizada fue “tenso”. Todos ademas
coincidieron que era un hecho inherente al proceso productivo mismo y que era

muy dificil de cambiar.

En este mismo punto, varios, sobretodo los empleados de las areas operativas
afirmaron que una de sus principales molestias con respecto al trabajo era que
no se movian como un solo equipo entre areas. Esta informacion merece ser

ampliada.

Otro punto a evaluar con mayor ahinco tiene que ver con el lenguaje usado por

los supervisores cuando fueron entrevistados. Se nota un orgullo en contar que
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son estrictos con su personal y aunque podria no ser relevante, detras del uso

repetitivo de esta palabra pueden haber muchas causas y sintomas a verificar.
e Es claro, luego de oir las entrevistas, que poco son los espacios formales de
dialogo que estan debidamente ritualizados y que la comunicacién informal
predomina.
e La informacion relacionada con el ingreso de nuevos trabajadores a la

compainiia, su relacion de aprendizaje con los trabajadores antiguos, si relacion

con la empresa, su induccién y demas debe ser revisada.

3.4. GRUPOS FOCALES.

Figura 8. Grupos focales.
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3.4.1 Escogencia de los participantes. De nuevo y con el fin de tener una
muestra lo suficientemente representativa, entre lo que las posibilidades de un
grupo focal y su logistica propia permite, se decidié que se usaria la misma base

de grupos de la que se partié para las entrevistas.

La idea en este caso, por cuestiones de conveniencia y de generar un buen
ambiente en cada uno de los grupos fue obviar la participacion del socio y la

gerencia.

De esto funciona asi:

Un representante del grupo 3 y un representante del grupo 4, mas dos del 5 y dos

del 6 conforman un grupo focal.

Ademas, hay que tener en cuenta que un personaje externo a la compaiiia realiz
y modero los ejercicios con el fin de que el personal se sintiera con mas libertad de

expresar sus ideas.

De esta manera los grupos focales estuvieron conformados por 6 participantes sin
incluir al moderador. Fueron en total 4 grupos y quedaron armados de la siguiente

manera:

e Grupo focal 1: Lider de mantenimiento, supervisor de limpieza y desinfeccion,
inspector de calidad, auxiliar de seguridad y salud en el trabajo, operario
ambiental, operario de colgado.

e Grupo Focal 2: Lider de compras, supervisor de beneficio, técnico de

mantenimiento, auxiliar de ndémina, operario de empaque y operario de

limpieza y desinfeccion.
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e Grupo focal 3: Lider de gestion y salud en el trabajo, supervisor de bodega,
asistente contable, inspector de calidad, operario eviscerado, operario

produccion de hielo.

e Grupo focal 4: Lider de veterinaria, supervisor de beneficio, técnico de
mantenimiento, auxiliar de sistemas, operario limpieza y desinfeccion, operario

eviscerado.

Es importante agregar que luego de haber realizado los 4 grupos focales
planteados al inicio, en el transcurso de la investigacion se decidié6 conformar
un grupo mas. Este, contando con la participacion de siete lideres de

departamentos.

e Grupo focal 5: Lider de produccion, lider de calidad, lider de mantenimiento,
lider de veterinaria, lider de contabilidad, lider de gestidon del talento humano y

lider de compras.

3.4.2 Conclusiones Generales De Los Grupos Focales. A continuacion, las
conclusiones generales del ejercicio de grupos focales realizado entre el 25 y 29
de abril del 2016.

Para este informe se analizaron aspectos como el lenguaje corporal de los
participantes, grado de participacion, aspectos positivos del ejercicio y finalmente

las principales preocupaciones.
3.4.2.1 Lenguaje Corporal. Para este analisis se tuvo en cuenta la actitud de los

participantes durante toda la sesion, asi como en momentos de participacion

voluntaria o cuando eran consultados directamente.
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En términos generales se observdé una buena actitud por parte de los
trabajadores invitados a las sesiones. En su mayoria dieron su punto de vista a
todas las preguntas y no estaban prevenidos aun cuando sabian que la sesion

estaba siendo grabada.

La actitud de los operarios de limpieza y desinfecciéon fue permanecer callados
y solo opinaban cuando se les consultaba de manera directa.

La actitud de la lider de contabilidad en la sesion para lideres fue ausente.

En la sesién de lideres se observé coémo varios de los asistentes tenian actitud

defensiva ante las opiniones de sus comparieros.

3.4.2.2 Nivel de participacion. Para este analisis se tiene en cuenta la

disposicion de aportar por parte de los participantes, asi como las preguntas que

mayor interaccion permitieron.

En términos generales los trabajadores menos participativos de cada grupo
fueron los operarios de produccion. Por lo general escuchaban mas de lo que

opinaban.

La pregunta que mayor interaccion generé en todos los grupos fue la que
indagaba por la rotacién de personal. Este espacio siempre ocup6 cerca del
30% del tiempo en cada grupo focal pues todos tenian un aporte,
generalmente una queja, sobre los motivos por los que se iban los trabajadores

de Avinsa.

Otra pregunta con alta participacion fue la que indagaba por el clima laboral en

la empresa. En general la mayoria concluyd que si es tenso y dieron
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suficientes argumentos que, en parte, reforzaban la pregunta sobre rotacion de

personal.

La pregunta que menos participacion generd fue la segunda, que indagaba
sobre la actitud del equipo cuando hay un trabajador con bajo desempefio.
Generalmente lo asociaron con los trabajadores nuevos y concluyeron que
resulta molesto para los antiguos estar todo el tiempo ayudandole a los nuevos
por que lo hacen por sentido de pertenencia o responsabilidad por acabar a
tiempo.

3.4.2.3 Aspectos positivos del ejercicio. En este espacio del analisis se

destacan las situaciones observadas y registradas de las sesiones.

Cada grupo tuvo al menos un invitado que siempre fue activo y participativo y
que demostraba entendia la dinAmica, para luego ayudar a los demas a aportar
diferentes puntos de vista sobre los temas. Ademas, tenian entendimiento de la

situacion de otros trabajadores, no solo de su grupo de trabajo.

Al finalizar cada sesion, siempre hubo trabajadores que agradecieron por el
espacio. Esta puede ser una muestra de que necesitan ser escuchados y

sienten que la empresa los tiene en cuenta cuando se dan estas actividades.

Al final de cada tema, en donde generalmente hubo quejas, los participantes
siempre tuvieron soluciones para los mismos, lo que evidencia una actitud

positiva y disposicién para mejorar el clima laboral de la empresa.
La forma de organizar los grupos, con trabajadores de niveles operativos, con

supervisores y lideres fue bien recibida y aporté comentarios constructivos, asi

como una interaccién mas responsable y educada en todo momento.
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Todas las areas tuvieron espacio dentro de los grupos focales, esta fue una

buena oportunidad para escuchar la realidad de cada equipo de trabajo.

Uno de los principales hallazgos positivos es que los participantes de las 5
sesiones no tuvieron reparo en asegurar que la relacion jefe-trabajados era
muy buena. Y cuando se les preguntd por el mismo aspecto, pero hace un afio
0 mas, todos coincidieron que la empresa ha mejorado considerablemente en

este tema.

3.4.2.4 Aspectos Negativos. En este andlisis se mostraran aquellas quejas que

fueron recurrentes dentro de las 5 sesiones y que parecen una realidad dada la

incidencia y repetitividad mostrada.

En cada una de las 5 sesiones los trabajadores concluyeron que uno de los
principales motivos que tienen para irse de Avinsa es el bajo salario que
reciben por sus servicios. Esta fue la Unica queja que se presenté de forma

idéntica en cada sesion.

Dentro del grupo de operarios de planta, siempre hubo una queja recurrente
con respecto al mal estado de las instalaciones fisicas de la planta de
produccioén. Al parecer son arreglos que vienen pidiendo hace meses y que

dificultan el tranquilo cumplimiento de sus responsabilidades diarias.

Como opinién general también coincidié en la mayoria de sesiones que el
proceso de seleccion de operarios para la planta debe cambiar. La mayoria
piensa que se estan escogiendo a los trabajadores equivocados y este es otro

de los principales motivos de la rotacion del personal.

Uno de los posibles problemas de este ejercicio es que no se den a conocer

las estrategias que buscan mejorar los aspectos negativos aqui sefalados. Si
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los trabajadores sienten que los escuchan, pero la empresa no tiene en cuenta
lo que dicen, porque no perciben cambios, puede causarse el efecto contrario

al esperado en la actividad y perderse la actitud colaborativa de los empleados.

Otro aspecto negativo que merece atencion es el poco trabajo colaborativo
entre areas. Cuando se preguntd por este punto la mayoria coincidio en que la
empresa promueve la competitividad al punto de que deriva en egoismo entre
areas. Cuando se abordd el tema en la sesion disefiada para lideres
concluyeron lo mismo, piensan que lo mas importante es salvar su pellejo

antes que pensar en colaborar con otros.

A pesar de concluir que la relacion jefe-trabajador ha mejorado
considerablemente, siempre hubo algunas quejas sobre la relacién supervisor-
operario. La mayoria considera que estos lideres necesitan mejores

herramientas para ejercer su liderazgo.
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3.5 OBSERVACION NO PARTICIPANTE.

Figura 9. Observacion no Participante
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3.5.1 Reunidén Diaria De Lideres. Las asistencias a estas reuniones se dieron los

dias 11 y 12 de mayo, el subgerente de la empresa estuvo en una de las dos

reuniones y la cantidad de asistentes vari6 en los dos dias.

Tabla 5 Reunidon Diaria De Lideres

Asistentes Mayo 11

Asistentes Mayo 12

- Lider de Produccion

- Lider de Produccion

- Lider de Mantenimiento

- Lider de Mantenimiento

- Lider Ambiental

- Lider Ambiental

- Lider de Compras

- Lider de Compras

- Lider de Talento Humano

- Lider de Talento Humano

- Lider de Calidad

- Lider de Calidad

- Gerente

- Lider de Planeacién y Finanzas

- Lider de Salud Ocupacional

- Subgerente
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3.5.1.1 Andlisis de la informacién. A continuacién, se revisaran los hallazgos

encontrados en el ejercicio de observacion no participante dentro de la reunion

diaria de lideres.

El buen trato y el profesionalismo para participar y controvertir argumentos es
notorio entre todos los lideres. Siempre que hubo alguna discusion en que
alguno sefalaba un error cometido por un compafiero, hubo una respuesta

tranquila en donde no habia lugar para discusiones acaloradas.

En ninguna de las sesiones se observo actitud constructiva por parte de los
participantes ante los problemas expuestos. Dan la impresion de tener afan en
terminar y lo importante parece ser dejar un registro del problema y esperar a
gue el responsable del mismo se encargue de mejorarlo. No dan espacio a una
discusion enfocada en la mejora del problema, solo se centran en las

consecuencias provocadas por el mismo.

No todas las personas citadas a la reunion tienen participacion. En la primera
reunion la lider de compras y la gerente no tenian ningiin aporte para dar, y en
la segunda sesion fue la lider de planeacion financiera quien no tuvo
participacion. Este asunto no necesariamente es negativo pues su participacion
en la reunién permite entender la realidad de las demés areas aun cuando no

se tengan intervenciones.

La reunién gira en torno a 3 lideres: produccién, calidad y mantenimiento.. Las
eventualidades que conciernen a estas tres areas ocupan mas del 60% del
espacio. En la del 11 de mayo, 18 minutos después de iniciarse tuvo
intervencion un lider diferente a estas tres areas. El tiempo total de la reunion

fue de 31 minutos.
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En la reunion del 12 de mayo, 22 minutos después de iniciada intervino un
area (ambiental) diferente de las tres ya mencionadas y 29 minutos
después lo hizo un perteneciente a los departamentos administrativos. La
reunion tardé 42 minutos en total y en los dltimos 1 dieron su reporte areas

como SST, TH y abastecimiento.

e No se percibe un claro moderador de la reunién, como observados no
participante se entendié que calidad dirige la reunion cuando el subgerente
lo dijo el 12 de mayo, pero el dia anterior no hubo figura que liderara el

espacio.

e La reunion se desarrolla como un espacio de entrega de informe diario al
subgerente. Todos intervienen hablandole y esperando que él de una
respuesta o solucion a lo que ellos comentan en sus turnos. Cuando él esta
presente, este no es un espacio de didlogo abierto entre lideres sino

rendicion de cuentas a su jefe.

e Se percibe una reunién de dos grupos, los administrativos y operativos,
cuando un grupo interviene los lideres del otro parecen distraidos y hablan
entre si. Tal vez no entienden los temas que tratan los compafieros o no

son de su interés.

3.5.2 Reunidn diaria con operarios. Este espacio se desarrolla por un maximo
de 10 minutos entre los operarios de cada area de produccién y su respectivo
supervisor minutos previos al inicio del proceso diario. Se hace de manera informal

en un espacio abierto.
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Tabla 6. El primer dia se hizo la observacion de dos areas y el segundo de

una.
Mayo 11 Mayo 12
Eviscerado Colgado
Empaque

e La reunidn es un espacio para que el supervisor les entregue informacion
sobre lo ocurrido en la jornada anterior, asi como darles las recomendaciones

mas importantes del proceso que va a iniciar.

e El lenguaje de la reunién es claro y tranquilo por parte del supervisor y, en
algunos casos, dan espacio para que los operarios opinen y hagan preguntas

de cualquier tema.

e No es una reunién de caracter formal, por este motivo gran parte de los
operarios no estan muy atentos a lo que ocurre en ésta. Se percibe como un
espacio acostumbrado pero que termina pronto y no siempre es util para cada

asistente.

e Cuando los operarios tienen alguna pregunta o queja sobre un proceso
administrativo que los afecta, los supervisores no tienen la propiedad o
conocimiento para orientarlos por lo que la respuesta es que se dirijan a las

oficinas para pedir esa informacion.

3.5.3 Comunicacién Por Radio-Teléfonos. Este ejercicio se hizo el dia 12 de
mayo durante una hora. Consisti0 en escuchar la comunicacion a través de los
radios que maneja la empresa sin participar de ninguna manera, por supuesto. El
horario en que se hizo el ejercicio fue entre 12 y 1pm, una hora antes de finalizar

el proceso de la jornada.
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e Tiene largos periodos de calma total, en los que no se escucha algo diferente a

pedir la ubicacion de una persona, o simplemente no se escucha ningun tipo

de comunicacion.

e Durante este periodo no se presentaron discusiones, aunque algunos llamados
insistentes por parte de Calidad a los supervisores daban sensacion de un trato
poco cordial entre estos cargos

e No todas las personas que deben tener un radio lo tienen. Para el caso de
mantenimiento estaban tratando de localizar a alguien de su equipo y pedian a

todos los que tuvieran radio que ayudaran con su localizacion. Esta situacion

puede entorpecer el trabajo de los demas.

3.5.4 Carteleras. Para este ejercicio se observaron 10 carteleras ubicadas en los

siguientes espacios.

Tabla 7. Carteleras ubicadas

Ubicacion

NUmero de carteleras

Cafeteria

Talento Humano

Porteria

Pasillo de vestidores

PTAP

Bodega

Planta de Hielo

Rl RRPrlw k-

e Se evidencia una buena distribucion de carteleras en la empresa. Cada area

de trabajo tiene un espacio para publicar informacion.
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e La informacion publicada en todas las carteleras es practicamente la misma.
Esto puede ocasionar que a un trabajador no le interese mirar la
correspondiente a su area, sino que pueda mirar cualquiera para informarse.

¢ No es posible saber qué area es la que publica informacion. En una cartelera
como la de cafeteria, espacio en el que confluyen todos los trabajadores, se
coloca todo tipo de informacion, pero no se sabe quién la coloca ni para quién

esta dirigida. Se podrian colocar distintivos por areas.

Figura 10. Cartelera No. 1

e En la cartelera de Talento Humano habia informacién de interés general,
como reubicacion de una EPS en liquidacion o entrega de permisos para
transitar en moto, sin embargo, esta informacion no se replic6 en otras
carteleras, de mayor exposicion o de los publicos mas interesados.

También habia informacién desactualizada.
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Figura 11. Cartelera No.2

e Las carteleras del pasillo de vestidores de los operarios de produccién no
se aprovechan de manera adecuada, algunas no tienen informacién, o
tienen algun formato desactualizado. Es importante evaluar el uso de estos
espacios dado que los pasillos de vestidores son el paso obligado de mas

del 60% de los trabajadores de la empresa.

Figura 12 Cartelera No. 3

77



Figura 13. Cartelera No. 4

3.5.5 Boletin Interno: Avinsa. Para este analisis se tomo la Unica publicacion
hecha en el 2016, la edicion 8 publicada el 30 de marzo.

e Eldisefio y la diagramacion de la portada no son muy amigables pues la Unica
imagen que presenta es la mascota de la empresa pero esta ha sido estirada
verticalmente para encajarla en un recuadro y esta deformacion es evidente

dado que es un dibujo ampliamente conocido por los trabajadores.

Figura 14 Boletin
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¢ Entendiendo el tipo de publico al que quiere llegar este medio, los articulos
demasiado cargados de texto no resultan atractivos para los lectores. Cuando

se ingrese una editorial, procurar que no ocupe mas de una pagina.

e Es importante que las fotografias sean protagonistas, por tanto, las paginas de
fotos no deben distorsionar las dimensiones de estas piezas. Esta edicion, en
la pagina central, muestra las fotos de la celebracion del Dia de la Mujer, pero
varias estan estiradas o encogidas para hacerlas encajar dentro del espacio

destinado.

Figura 15 Boletin No. 2

e marzo ~ Una tarde de humor, regalq, ,, mucha diversién para celebrar @ nuestras mujeres

AVINSA.

e Este es un medio interesante y producido para llegar a todos los
trabajadores. Es importante hacer una revision de sus contenidos, como lo
expresaron algunos trabajadores en los grupos focales, y esto aumentaria

su efectividad y el interés de los trabajadores por leerlo.
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3.6 ENCUESTA DE MEDICION.

Figura 16 Encuestas de Medicion

Trabajo de aplicacién

Diagnostico Formulaciéon Lanzamiento

Entrevistas semi- Observacién no

estructuradas. Grupos Focales. participante. Encuestas.

Revisién Documental

3.6.1 Pre-disefio de la herramienta. Con el fin de disefiar de manera adecuada
esta etapa del diagnéstico, se hace necesario hacer un resumen de lo encontrado
en las etapas anteriores, con el fin de lograr una aplicacion verdaderamente

estratégica de esta herramienta de medicion.

De esta manera, lo encontrado hasta el momento, se organizara desde la
perspectiva comunicacional en cuatro grandes enfoques: Conocimiento,
entendimiento, competencias comunicativas e imagen.

3.6.1.1 Imagen

e Problemas de percepcion que afectan los indices de rotacion.
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Existe una clara imagen de que cuando se trabaja en la organizacion, la vida
familiar y social de cada trabajador por fuera de la empresa queda siempre un

lado.

En la organizacion existe la imagen de que el clima laboral es tenso por la

realidad del proceso y que no hay forma de evitarlo.

Los colaboradores tienen la imagen de que la organizacion si los escucha, pero

no se toman medidas de acuerdo a sus sugerencias.

3.6.1.2 Entendimiento.

Problematica de entendimiento de las funciones reales que se van a

desempeiiar en la organizacion antes de entrar a trabajar.

Existe un alto riesgo psicosocial en el personal directivo por la demanda de
trabajo, punto que no ha sido comunicado de manera adecuada por la
organizacion y en donde se presentan problemas de entendimiento y claridad
sobre como apoya su labora a los directivos de la compafiia.

Directivos y operativos tienen visiones distintas sobre las reales causas de la

rotacion en la organizacion.

Hay una relacién directamente proporcional entre la calidad del trabajo de cada
empleado con la calidad de sus relaciones sociales dentro de la organizacion,
lo que dificulta su correcto desarrollo como colaborador en los momentos

dificiles.

Clima laboral tenso.
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Existe un disgusto generalizado por la poca colaboratividad que se percibe en

el dia a dia en la organizacion.

3.6.1.3 Competencias y estilos comunicativos.

Preocupacion y problemas en las relaciones entre colaboradores,

colaboradores y jefes y colaboradores y la organizacion.

Inconvenientes con jefes y compafieros es una de las razones que, segun los

ex empleados de la organizacién, mas motiva a renunciar.

Clima laboral tenso.

3.6.1.4. Conocimiento.

Los colaboradores no conocen en su totalidad los beneficios que la

organizacion tiene para ellos.

Un riesgo psicosocial alto en los colaboradores operativos tiene que ver con su

desconocimiento de las recompensas que brinda la empresa.

Los empleados sienten que, aungue se han hecho algunas cosas para evitar la

rotacion, se podria hacer mucho mas.

Los empleados creen que la compafiia no esta preparada para recibir la
certificacion HACCP.

Las areas operativas tienen muchas quejas con respecto a las instalaciones y

su estado.
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3.6.2 Disefio de la herramienta. De acuerdo a los hallazgos ya mostrados, se
disefié para la Gltima etapa del ejercicio, una encuesta que permitiera obtener mas

informacion relevante para desde este punto empezar con la etapa propositiva.

La herramienta se puede encontrar adjunta a este documento abarcando la
totalidad de los items a profundizar con esta metodologia.

Ademas, es importante agregar que se siguio con la misma logica de los grupos
que se vienen conformando para obtener datos por separado y asi focalizar luego

los planes de acuerdo a los publicos y sus necesidades propias.

3.6.3 Muestra a abarcar. El total de la poblacion, 237 trabajadores, esta repartida
en: 13 técnicos de mantenimiento, 13 supervisores, 4 inspectores, 10 asistentes y
auxiliares, 13 practicantes, 13 lideres y coordinadores.

La idea fue dividir en muestras de acuerdo a los grupos seleccionados, teniendo
en cuenta que cuando son menos de 30 individuos es mejor abarcar toda la
poblacion. Lo que obligb a aplicar el instrumento a todos los integrantes de todos

los grupos excepto el de operarios.

En el caso de los operarios, a sabiendas de que la investigacion es de tipo
descriptiva, y que las variables a estudiar son principalmente cualitativas y que en
estas lo que se desean conocer son percepciones. Para el célculo de la muestra

se tuvieron en cuenta los siguientes datos.
Primero que todo, antes no se ha realizado un estudio piloto en el que se conozca

realmente la opinion de los operarios y sus percepciones a este nivel, por lo tanto

se considero la variabilidad (p y 1) en un 50%.
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Un error muestral del 5% considerando que buscamos informacion veridica y un

nivel de confianza del 95%.

Dichos parametros arrojaron un tamafio de muestra de 119 empleados. Numero
que se tomd como derrotero para la aplicacion de la herramienta a dicho grupo de

colaboradores.

3.6.4 Resultados de la encuesta. Los resultados de la encuesta se mostraran de
acuerdo a como se hizo la segregacion de equipos para la busqueda de
informacion. Teniendo asi datos separados por publicos a trabajar desde la
perspectiva comunicacional.

3.6.4.1 Resultados de la encuesta para lideres y coordinadores.

Tabla 8. Resultados de la Encuesta Lideres

LideresyXoordinadores.

Publico@onBredominancia@ntreflF@osEnosRleR@starErabajando@nda@mpresa.

+ -
SeBientenibiend@nformadoBobredosEspectos@ier Sienten@ueBuflefetholiesfrecedar
interés@leda@ompafiia,Gldgual@uedrgullosos@lel] retroalimentacion@juethecesitan@onEespectoHe

trabajar@ni@sta. sullesempeiofaboral.
Sienten@jueBufefellos@yuda@@Entenderflos? | NoBiempre®ncuentran@espuestasBatisfactoriasli
objetivos@leda@®mpresad@eBulrabajo. enBuefe.
Sienten@jue@a@omunicacion@onBuBefe@sHluia?] Tienen@BludasBobreBida@Empresa@aloraBul
y@fectiva. desempefio.
Sabenfo@jue@iebenthacer@Baben@omoyudal | Sienten@jueBuBefe@oRntiendedosiroblemasQ
esto@daEmpresa. los@jueBe@nfrentan@nBulrabajo.

Tienen@udasBobreflosteneficios@ueiarallos
conlleva®rabajar@Enda@mpresa.

Sienten@jueda@omunicacién@ntreZreashoRsk

buena@l@gual@ueliosthiveles@e@olaboracionk

Sienten@jueBusdeasBonenidas@nuenta

Sienten@ueBufefe@nuestra@nterés@EnBuirabajol
yAosnspira@lardo@ejor@eBiEnismos.

entref@reas.
Se@ienteniiend@nformadosBobreI@royecto@ed NoRreenRjuedaelacion@onBus@ompaneros@el
certificacionhaccp. base@nfaolaboratividad

Valoran@omolefbuenosesultados&I@rocesol
definduccion@uelecibieron.

Sienten@inaelacidonRordial@onBus Sienten@ue|@esempefiodaboral@fectadas
compafieros. relaciones@®nBurabajo.

DefinenI&limaRiEla@®ompania@omofenso.
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3.6.4.2 Resultados de la encuesta para supervisores.

Tabla 9. Encuesta supervisores

Supervisores

Plblico@on@redominancia@ntre@®Enas@fios@entro@eda@mpresa.

+

Se@ientenien@nformadosBobrefiosEspectos@lelnterés@ier]
la@mpresa@BeBienten@rgullosos@efrabajar@nvinsa.

Tienen@ludasBobredaFluidez@e@a@omunicacionl
conBusefes.

Sienten@jueBufefedosEyuda@E@ntenderfosBbjetivos@iedal
empresa@d@eBurabajo.

Tienen@ludasBobrefosieneficios@ueozan@orf
trabajar@n@vinsa.

Sienten@jueBusHefesdesfrecendaBuficientel
retroalimentaciénBobreRIErabajo@uethacen.

NoBienten@ueda@omunicacién@EntrefreasBeal
loBuficientementefuena.

Siempretienen@larodo@ue@ebenthacer@ldgual@e@dmol
ayudaBurabajoRiogrardos®bjetivos@ieda@mpresa.

Sienten@jueRI@lima@ieda@ompafiia@si@enso.

SeBienten@alorados@orda@Empresa@REncuentran@espuestasy
satisfactorias@nBusefes.

Sienten@jueRl@esempenoRiedasersonas@En@ul
trabajo@fectadas@elacionesdaborales.

SusAdeasBon&enidas@En@Euenta.

SusBefes@irectos@®ntiendend@onocendos@roblemasiiios?
queBenfrentan.

Sienten@juentrereasthayfbuenaoaboracion.

Estand@nformadosBobre@Iproyecto@eertificacion@HACCP

Sienten@jue@ozaron@e@inaBuenal@nduccién

LaelacionRonBus@omparieros@sordialFBRbasa@nidal

colaboratividad.
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3.6.4.3 Resultado de la encuesta para asistentes y auxiliares.

Tabla 10. Encuesta para asistentes y auxiliares

Asistentes¥u

xiliares.

Publico@on@predominancia@e@nenose@inGno@eRrabajar@nd@aEmpresa.

+

SeBienteniien@nformadosBobrefiosEspectos@lelnterés@ier]
la@mpresa@BeBienten@®rgullososierabajar@n@vinsa.

Sienten@jue@aomunicacion@ntre@reas@oRsE
buena.

Sienten@jueBufefedos@Eyuda@@E@ntenderfosBbjetivos@edal
empresa@@eBurabajo.

Sienten@oca@olaboracién@EntreBureaddask
demas.

La@omunicacion@onBusfefes@sHluida@@fectiv,Eademasiiel
que@stosos@etroalimentan@eda@naneradecuadaBobrel
su@lesempenio.

NoBeRBientendoBuficientementeiienl
onformadosBobre@Iproyecto@eertificacionf
HACCP

TienenBiempre&larodo@ueebenthacer@nBulrabajod
entienden@omolsteyudai@lcance@edas@netasedal
empresa

Sienten@juelI@limadaboral@n@vinsasiTenso.

Sienten@jueBu®rabajois@aloradoF@ntiendendosieneficios(
queltieneBor@rabajrZEnFvinsa.

Sienten@juel@esempenoRiedasiersonasiEnBul
trabajo@fectalas@elacionesdaborales.

3.6.4.4 Resultado de la encuesta para técnicos de mantenimiento.

Tabla 11. Encuesta para técnicos de mantenimiento

Técnicos@e@nantenimiento

Publico®onBbredominancia@ntre@ino@Ruatro@iios@e@rabajar@nda@®mpresa.

+

SeBiententiend@nformadosBobrefos@spectosiiel
interés@ieda@®mpresa@BeBientenirgullosos@el]
trabajar@n@vinsa.

Sienten@jueBuRiesempefnio@oRsFaloradodol

suficiente@niaompaiiia.

Sienten@ueBufefedos@yuda@ntenderios?
objetivos@ieda@Empresa@@eBuirabajo.

No@ntiendenlaramentefosibeneficios@edos?
quelisfrutan@orirabajar@®nfa@mpresa.

Laomunicacion@onBusfefes@sHluida®a@
efectiva,@demas@le@jue@stosdos@etroalimentan
dedaEnaneradecuadaBobreBullesempefio.

Sienten@ue@a@omunicacion@ntreFireasiho@@sa

buena.

TienenBiempreXlarodo@ueiebenthacer@EnEul
trabajo¥@ntienden@omo@steyuda@i@icancel

Sienten@ocaolaboracion@ntreBu@readdas?

demas.
defas@netas@eda@Empresa
Sienten@ueBusideas®onstruyen@nejoras@ndal| _. . X
empresa Sienten@ueI@limadaboral@n@Avinsa@sTenso.

Sienten@juelI@roceso@ednduccionFueIR
adecuado.

Sienten@jueI@esemperioRedasiersonasEnBul
trabajo@fectaas@elacionesaborales.
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3.6.4.5 Resultado de la encuesta para operarios.

Tabla 12. Encuesta Para Operarios.

Operarios

Publico@on@predominancia@ethaber@rabajado@nenos@e@osEfios@Enda@mpresa

+

SeBienteniien@nformadosBobredosEspectos@ier
interés@eda@mpresal

NoBeBienten®rgullosos@le@rabajar@nd@aompafiia.

Sienten@ueBufefe@irectodesyudaEntender?
losbjetivos@ieda@Empresa@@eBurabajo.

NoBienten@ueda@®omunicacionZonBuBefeBeadluida@dR
efectiva.

Siempre@ienenlarodo@uelebenthacerZnBul
trabajod@Entienden@omoyudanBRumplirdosk
objetivos@ieda@mpresa.

NoBienten@ueBuGefedesBfrezcaetroalimentaciéni
constanteBobreBu@lesempenio.

Entiendentosibeneficios@ledos@jueRlisfrutan@ord
trabajar@nBAvinsa.

NoBiempre@ncuentran@espuestasBatisfactoriasdask
preguntas@juethacen@BusHefes.

NoBienten@jueEn@insaBurabajoBea®aloradoX
reconocido.

Sienten@ueBusdeasfhoBonenidas@Enuenta.

Sienten@jueBusFefesmho@onocendiosBroblemasiios@jueRel]
enfrentan@nBusrabajos.

NoBienten@jueBufefe@enga@erdaderodnterés@EnBuirabajo.

SuefethodosinspiraERiardo@nejor@eBi@nismos@EnEusk
trabajos.

Tienen@ludasBobredaZficacia@le@anduccién@antolparal
ayudarlos@nBulrabajo@omobpara@yudarlos@dntegrarseon
sus@quipos

ElErupo@sta@ividido@on@espectoEBidaielacion@onBusk
compafieros@s&ordial.

DefinenI&limabkbrganizacional@omoienso

Sienten@jueI@esempefio@edasiersonasEnZulrabajol
afectalas@elacionesaborales.

3.7 PERFIL DE IMAGEN DE LA ORGANIZACION.

Otro de los resultados importantes de nos arrojo la encuesta, fue el conocer la

percepcion de los colaboradores con

respecto a la fidelidad de la compafia en su

guehacer para con los principios misionales establecidos.
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El resultado visto en una telarafia de Bernstain es el siguiente:

Figura 17. Resultado Visto En Una Telarafia De Bernstain

Colaboratividad

Productividad

. Supervisores
Mantenimiento
AuX, Asist, Insp.
“ @s=m Operarios

Consciencia

Calidad

y—/

Lideres y Coordinadores

Proactividad
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3.8 MATRIZ DE ASPECTOS DE LA GESTION DE COMUNICACION.

La siguiente matriz nos permite, desde una perspectiva de evaluacion de la

gestion de comunicacion, revisar el grado de implementacion, funcionamiento y

hasta existencia de ciertos aspectos relevantes con el fin de identificarlas dentro

de la organizacion, teniendo asi mas bases para la construccion del PECOI.

Tabla 13. Matriz de aspectos de la gestion de comunicacion

0-75

75-50

50-25

25-0

Aspectosielevantes@eomunicacion

Si

Parcial®

Parcial®

Ausente

Politica@@ultura@e@omunicacion

X

Plan@stratégico@e@omunicaciones

X

Planes@le@omunicacién@specificosipara@proyectosDBituacionest]
relevantes.

X

Matriz@leRorrelacién@e@roblemas-retos-necesidades-objetivosl]
organizacionaleson@bjetivos@ie@omunicacion

ModeloRieRomunicacion

Area®@esponsable@eRomunicacién®rganizacional

Definicion,@onsideracién@Entercambioon@ublicosiinternos

Perfil@le@mageniideal

Definicidn@@onsideraciones@e@estriccion@n@omunicacion

Gestion@eBolicitudes,Bjuejas,@endicion@eRuentasF@fines

MecanismosBistematicos@le@omunicaciénBbarattraer@etenerl
talentos

Seleccidn:@valuacidon@le@a@ompetencia@le@omunicacion

Gestidn@lel@nformaciondlesarrollo®nZomunicacidon

Aseguramiento@e@ntendimiento@le@esponsabilidades,Aiso@l el
recursos@plicacion@e@standaresd@procedimientos@e®odosdosl]
colaboradores

Medios,@spacios@@ecursos@e@omunicacidon

Gestiongontrol@e@ocumentos

Gestion@eRomunicaciénEnBituaciones@ierisis

Gestion@el@dentidad®isual

Medicién@le®omunicacondnterna
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3.9 ANALISIS DOFA.

Con el fin de congregar toda la informacion final del diagnostico realizado, se
realiz6 una matriz DOFA, para luego esta dividirla identificando el impacto (alto,
medio o bajo) y segun su impacto el plazo en el que la empresa se veria afectado
por cada situacion, siendo corto menos de un afio; mediano, entre uno y dos afios

y largo mas de dos afios.

Es importante sefialar que a diferencia de las DOFA que siempre se hacen, por
ser este un andlisis de las comunicaciones internas de la empresa, las debilidades
y fortalezas se asocian a situaciones actuales mientras las amenazas y
oportunidades a situaciones potenciales que no se estén presentando

actualmente.

En ese orden:

e Fortalezas:

o Existe un area encargada de gestionar la comunicacion organizacional de la
compainia.

o Existen medios de comunicacion formales utilizados por la compafia para
estar en contacto con sus colaboradores.

o Existe un estandar para el manejo de la identidad visual de la compainiia.

o Laimagen que tienen de la organizacion la mayoria de los colaboradores,
con respecto al cumplimiento de los principios misionales estd muy cercana
de lo que la empresa espera.

o Los trabajadores conocen lo que deben hacer y saben como su trabajo

colabora directamente con el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
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Debilidades:

La comunicacidon organizacional no se gestiona en la empresa de manera
estratégica. No existe politica de comunicacion, plan de comunicacion para
manejo de crisis ni de medios, medicion de las acciones de comunicacion.
No existen pardmetros claros para el uso de los medios que existen en la
empresa.

Existen problemas realmente identificados con respecto a los espacios de
comunicacién (reuniones) a los que asisten los lideres de la empresa.

En cuanto a seguridad e inocuidad, la cultura corporativa no es la que la
empresa querria.

No existe una politica de comunicacién para retener talentos.

Hay serias debilidades en la retroalimentacion que los jefes deberian
ofrecer a sus equipos.

En general el personal que trabajan en la empresa ni se siente orgulloso de
trabajar en ella ni siente que su trabajo sea completamente valorado.

Los colaboradores no conocen los beneficios de los que disfrutan por
trabajar en Avinsa.

Los operarios sienten que sus ideas no son escuchadas ni tenidas en
cuenta en la empresa.

Los trabajadores no tienen clara la filosofia organizacional explicita de la
empresa.

La comunicacion es demasiado vertical y burocréatica por lo que es dificil
gue un cargo de la base de la pirAmide se comunique con uno realmente
alto.

Altisimos niveles de rotacion.

El clima laboral es descrito por todos los colaboradores como tenso.

La colaboracion y comunicacion entre areas es deficiente.
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e Oportunidades:

o Los colaboradores de la organizacion son receptivos y sienten necesidad de
cambio en muchas situaciones.

o Los lideres de la empresa se sienten atraidos por las ventajas que ofrece la
comunicaciéon en cuanto a cambio cultural.

o Existe disposicion por parte de la gerencia para invertir recursos en
comunicacion.

o El Subgerente de la compafiia es comunicador social.

o EI publico de colaboradores es joven en general y puede estar muy

dispuesto a estrategias virtuales por hacer parte de la generacion digital.

e Amenazas:

o La empresa se encuentra en este momento muy al borde entre estar
financieramente bien y mal por lo que cualquier problema cambiaria el
panorama completamente.

o La empresa se encuentra gestionando la certificacion HACCP vy el
cumplimiento a dos afios del decreto 1500. Si esto no llegara a ocurrir la
organizacion en general estaria en serio riesgo.

o La compafia depende Unica y exclusivamente de un cliente.

3.9.1 Formato de organizacién de la informacion del DOFA: En el siguiente
formato, se organiza la informacién obtenida en la matriz DOFA con el fin de
identificar los hechos o situaciones que presentan las debilidades y amenazas

presentadas, analizando luego sus consecuencias e impacto para la organizacion.
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Tabla 14 Organizacién de la informacion del DOFA

Hecho o situacion Consecuencia Debilidad Impacto
La comunicacion
organizacional no se
eitiona en Ia Problemas de cultura,
g identidad, sentido de
empresa de manera ertenencia
estratégica. No existe P o Gestion de la
o comunicacion o
politica de|. comunicacion de
o interpersonal y entre . Alto
comunicacion, plan de |, manera reactiva y no
comunicacion ara areas. Falta de estratégica
: p credibilidad para con g
manejo de  crisis, . .
o el trabajo del area de
medicion de las e
. comunicaciones.
acciones de
comunicacion.
Uso de medios . . L No existen parametros
. Medios sin objetivos
internos no . claros para el uso .
. .| definidos, uso y gasto . . Medio
parametrizado ni S coordinado de medios
L no justificado. .
estratégico. internos.
Inconformismo en los .
. Mala actitud por parte
lideres por la poca . .
- de lideres, poco | Espacios de
efectividad de los L
. avance y falta de|comunicacion para Alto
espacios de| . . . .
L cierre 'y gestion en|lideres poco efectivos.
comunicacion a los .
. reuniones.
que asisten.
Problemas con el .
: . Cultura corporativa en
Comportamientos no|cliente y con el ., .
I la operacion no gira
seguros y gue |cumplimiento d ellos
- . : - alrededor del hacerlo Alto
perjudican la inocuidad | requerimientos de| . .
, : bien sino del hacerlo
del producto. calidad que necesita el | , .
rapido.
producto.
. Debilidades en|No existe una politica
Alta rotacion de . . L
. adoctrinamiento y |de comunicacion para Alto
operarios

costos perdidos

retener talentos.
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Hecho o situacion Consecuencia Debilidad Impacto
Problemas de
Los colaboradores no L :
: . comunicacion jefe-
sienten que sus jefes Falta de
. colaborador. Falta de : . :
los retro-alimenten con| . . retroalimentacion al| Medio
criterio para evaluar,
respecto a su colaborador.
~ ser evaluado y auto
desempeifio laboral.
evaluarse.
Falta de un plan de
Las personas que o
. . comunicacion que
trabajan en Avinsa no|. . .
., . incentive el sentido de
Alta rotacion de|se sienten orgullosos .
: . . . . pertenencia y que
operarios sin sentido|de trabajar alli vy Alto
. . . haga saber a los
de pertenencia ademas no sienten :
. operarios los que la
que su trabajo sea
empresa hace por
valorado.
ellos.
Las personas que
trabajan en Avinsa no|Falta de espacios
Operarios no se [se sienten orgullosos |formales ritualizados
sienten escuchados ni|de trabajar alli y|de comunicacién entre| Medio
tenidos en cuenta. ademads no sienten|la organizacion y sus
que su trabajo sea|colaboradores.
valorado.
Nunca ha existido una
. . estrategia real de
Operarios no tienen o S
: .| Organizacion no | comunicacion para
clara la filosofia| . e :
o alineada hacer difusion y| Medio
organizacional de la L .,
estratégicamente. proveer la aceptacion
empresa. . .
de la filosofia
organizacional.
El clima laboral de la|Ambiente de trabajo |Deficiencias en
comparfiia es descrito | perjudicial, toxico Yy |colaboratividad entre Alto
por los colaboradores |poco facilitador para|colaboradores de
como Tenso. una buena gestion. areas diferentes.

Hecho o situacion Consecuencia Amenaza Impacto
La empresa se No existe consciencia
encuentra en este|Riesgo de Vviabilidad |financiera en los Alto
momento muy al borde |financiera inminente. |administradores de
entre estar gasto de la
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Hecho o situacion Consecuencia Debilidad Impacto
financieramente bien y organizacion.
mal por lo que
cualquier problema
cambiaria el panorama
completamente.
La empresa se
encuentra gestionando
la certificacion HACCP Puede ocurrir falta de
y el cumplimiento a compromiso por parte
dos afios del decreto|Riesgo de viabilidad|de los colaboradores Alta

1500. Si esto no
llegara a ocurrir la

organizacion en
general estaria en
serio riesgo.

comercial

para cumplir con los
requerimientos de la
certificacion HACCP

3.9.2 Definicién De Patrones: Ahora, luego de haber definido las necesidades

internas de comunicacion de la empresa, el siguiente paso es identificar patrones

de acuerdo a lo anteriormente mencionado.

En este orden, los patrones identificados son los siguientes:

¢ No existe un plan estratégico de comunicaciones.

¢ Medios de comunicacion funcionando de manera inapropiada.

e Espacios de comunicacién funcionando de manera inapropiada.

e Alineacion cultural inexistente.

e Deficiencia de politica de comunicacion en pro de bienestar y retencion de

talentos.

e Habilidades comunicativas deficientes en colaboradores con personal a cargo.
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4. PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACIONES INTERNAS.

4.1 DEFINICION DE OBJETIVOS DEL PLAN DE COMUNICACION:

Con el fin de preservar la trazabilidad de la formulacion de un plan
verdaderamente estratégico, se disefiaron los objetivos teniendo en cuenta los

resultados del ejercicio diagnastico.

Para eso, se disefié una matriz que comunicara directamente las necesidades con
las metas a alcanzar por el diagndéstico y que evidenciara a que publico afecta y la
prioridad que debe darsele. En esta, por cierto, se obvié el primer patron pues
requeria como objetivo la construccion del plan estratégico de comunicaciones

como tal.

En ese orden de ideas, los objetivos macro del plan de comunicacién son los
siguientes y se veran luego reflejados en la matriz de por qué y para qué:

Antes, hay que tener claro que el primer objetivo es en realidad una necesidad
previa a la ejecucion del plan, debido a la importancia que para la implementacion
del PECO tiene el buen funcionamiento de los medios y espacios de comunicacion
y a las notables deficiencias que se encontraron en el diagnéstico.

Objetivo previo a la ejecucion del plan:

¢ Definir la politica de uso de medios y espacios internos de comunicacion en la

organizacion y difundirla en el personal interesado.

96



Obijetivos del plan estratégico de comunicaciones:

e Incrementar a un 90% el nivel de entendimiento de todos los empleados sobre
la organizacion, sus objetivos y sus principios misionales en un plazo de 6

meses.

e Mejorar en 1.0 punto por publico la percepcion de imagen de los colaboradores

para con el cumplimiento de los principios misionales en la organizacion.

e Lograr, desde la gestion de comunicacion niveles de conocimiento del 75%, en
toda la organizacion, del presupuesto organizacional y su para qué, durante el

préximo afo.
e Lograr, desde la gestibn de comunicacion, un 90% de conocimiento de todos

los procedimientos de calidad requeridos por el INVIMA y el cliente para el

cumplimiento de la certificacion HACCP, en los proximos 4 meses.
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Tabla 15 Objetivos del plan estratégico de comunicaciones

Patron Pablico Impacto ¢,Por que? ¢Para qué? Objetivo
Medios de No existen
S . Para apoyar los
comunicacién parametros  claros
. Toda la . planes de
funcionando de Medio para el uso L
empresa . comunicaciéon a
manera coordinado de
. . . formularse.
inapropiada. medios internos. . I
Definir la politica de uso
Porque los . .
de medios y espacios
resultados de .
. . internos de
efectividad sentida o
. . comunicacion en la
Espacios de de espacios de o . :
o o Para apoyar los|organizacion y difundirla
comunicacién comunicacién  son
. Toda la : . planes de|en el personal
funcionando de Alto bajos al igual que la L .
empresa L, comunicacion a|interesado.
manera percepcion de
. . - formularse.
inapropiada. colaboratividad entre
areas, alineacion y
reconocimiento  del
trabajo.
Fue evidente ellPara lograr de|Incrementar a un 90% el
desconocimiento y la | manera mas fluida y|nivel de entendimiento
Alineacion Toda la falta de apropiacion |efectiva un camino |de todos los empleados
cultural empresa Alto de los colaboradores |de gestibn basado|sobre la organizacién,
inexistente. P para con la filosofia|en la colaboratividad |sus objetivos y sus

organizacional de la
compaiiia.

y en la busqueda de
los mismos

principios misionales en
un plazo de 6 meses.
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Patrén Publico Impacto ¢Por qué? ¢Paraqué? Objetivo
objetivos.
Para lograr | Lograr, desde la gestion
. alineacion en|de comunicacion niveles
Por el latente riesgo . o
en el aue vive la consciencia de conocimiento del
. q_, financiera y disminuir| 75%, en toda la
organizacion en este : o
el riesgo de | organizacion, del
momento en cuanto o
. sostenibilidad en el|presupuesto
a sostenibilidad . .
. . que esta la| organizacional y su para
financiera.

organizacion
actualmente.

qué, durante el proximo
afo.

Por el latente riesgo
en el que vive la
organizacion en este
momento en cuanto
a sostenibilidad
comercial.

Para lograr
alineacion en
consciencia

comercial y disminuir
el riesgo de

sostenibilidad
comercial en el que
estd la organizaciéon
actualmente.

Lograr, desde la gestion
de comunicacion, un
90% de conocimiento de
todos los procedimientos
de calidad requeridos
por el INVIMA vy el
cliente para el
cumplimiento de la
certificacion HACCP, en
los préximos 4 meses.

99




Patron Pablico Impacto ¢Por que? ¢Para qué? Objetivo
Existe una debilidad L Mejorar en 1.0 punto por
o Para disminuir desde | " .
inminente expresada L, publico la percepcion de
iy la gestion de|.
Politica de por los S imagen de los
L comunicacion los
comunicacion colaboradores en| . L colaboradores para con
niveles de rotacion y .
en pro de Toda la cuanto a su ..~ |el cumplimiento de los
. Alto L, aumentar el sentido| . . . .
bienestar y| empresa percepcion de : principios misionales en
. . de pertenencia de o
retencion de beneficios otorgados la  organizacion, de
los colaboradores
talentos. por la empresa vy acuerdo a los resultados

valoracion de su
trabajo diario.

hacia la
organizacion.

obtenidos en el
diagnéstico.
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4.2 MATRIZ DE OBJETIVOS DE COMUNICACION Y OBJETIVOS ORGANIZACIONALES.
Luego de haber definido los objetivos del plan de comunicaciones, por medio de una matriz que contraponga la
filosofia organizacional con estos, se definird la necesaria conexion para que el plan de comunicaciones sea de

verdad util y estratégico en la compainia.

Tabla 16 Matriz De Objetivos De Comunicacion Y Objetivos Organizacionales

Filosofia organizacional
Mision Visién Principios misionales Obj. Est. 1 Obj. Est. 2
, Para el 2019 en
En Avinsa . ~
. Avinsa seremos Acompanar,
trabajamos :
cada dia una empresa mientras Fortalecer
prospera, crecemos de | organizacional
ayudando a
. seguray manera mente la
producir el sostenible; 3 = constante compafia
Objetivos de pollo nimero basados er’1 -g g § < g sostenible ya alinloearlay
i 16 = — = c ’
. procesos S | = |8 | 0o o nuestro completamente
Colombia de . s} T | & | 3 %) . .
certificadosque | € | O | o | S 5 cliente en la | al cumplimiento
manera 2 I |8 o . . .
. generen = o produccion de la filosofia
proactiva, ) O .
. Impacto de la marca estratégica
productiva, - o
. positivo en cada de pollo disefiada para
consciente, , .
. uno de nuestros nuamero uno Avinsa.
colaborativa 1 .
. publicos de en Colombia.
y de calidad. ) ,
interés.
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Definir la
politica de uso
de medios vy
espacios
internos de
comunicacion
en la
organizacion vy
difundirla en el
personal
interesado.

Incrementar a
un 90% el nivel
de
entendimiento
de todos los
empleados
sobre la
organizacion,
sus objetivos y
sus principios
misionales en
un plazo de 6
meses.
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Lograr, desde
la gestion de
comunicacion

niveles de
conocimiento

del 75%, en
toda la

organizacion,
del
presupuesto
organizacional
y Su para qué,
durante el
préximo afo.

Lograr, desde
la gestion de
comunicacion,
un 90% de
conocimiento

de todos los
procedimientos
de calidad
requeridos por
el INVIMA y el
cliente para el
cumplimiento

de la
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certificacion
HACCP, en los
proximos 4
meses.

Mejorar en 1.0
punto por
publico la
percepcion de
imagen de los
colaboradores
para con el
cumplimiento
de los
principios
misionales en
la
organizacion,
de acuerdo a
los resultados
obtenidos en el
diagndstico.
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4.3 IDENTIFICACION DE PUBLICOS.

Luego de saber que efectivamente los objetivos del plan de comunicacién estan
de verdad estratégicamente relacionados con los objetivos empresariales se

definen los publicos objetivos a los cuales se va a enfocar el plan.

De esta manera y siguiendo con la misma légica que se utilizé para el diagndstico
en la que se tuvieron en cuenta intereses compartidos, acceso a medios, nivel de
injerencia, percepcion y posicion frente a la organizacion dentro de la empresa; los
publicos son:

e Lideresy coordinadores.

e Supervisores.

e Técnicos de mantenimiento.

e Asistentes, auxiliares e inspectores de calidad.

e Operarios.

4.4 PLANES DE ACCION.

Habiendo ya identificado objetivos especificos del plan, la idea ahora es definir las

acciones a realizar, teniendo en cuenta en cada una el mensaje a enviar, el tono

del mensaje, las tacticas y los indicadores para medir efectividad. Ademas,

sabiendo que el plan se plantea para ejecutarse en dieciocho meses.
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El plan de accion por objetivo es el siguiente:

Tabla 17 Plan de accion No.1

Idea(s) Fuerza -

Objetivo . Publico Tono -Estilo Tactica Indicadores
Mensaje
Definicion del
procedimiento instructivo
) para el manejo de los
Comunicarnos de . o
medios de comunicacién
la manera .
interna en la -
. adecuada ayuda o
Definir la . organizacion.
Py a alinearnos e .,
politica de uso (Codificacion del
. como una . : .
de medios vy . , instructivo en el sistema
: organizaciéon mas :
espacios i de calidad).
. corporativa.
internos de P . . Natural / . . Cobertura de
o No sélo el area . E-mailing que difunda el ~
comunicaciéon Toda la empresa educativo / o . la campafia a
de . procedimiento en lideres,
en la L promocional . colaboradores
o comunicaciones coordinadores y
organizacion y . con correo
. : es el encargado supervisores. .
difundirla en el de a corporativo
personal L, Convocatorias internas
) comunicacion de . Colaboradores
interesado. semanales (Mailing, .
a empresa. cartelera NotiAvinsa) que participan
Todos tenemos y /| Total de

algo que contar.

que promuevan la
participacion activa de
los colaboradores en la
generacion de

colaboradores
potenciales a
participar
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. Idea(s) Fuerza - Ly . . - )
Objetivo () . Publico Tono -Estilo Tactica Indicadores
Mensaje

contenidos para medios
internos.

Comunicarse Creacibn de nuevos

mejor no solo espacios de

ayuda a gestionar comunicacion

y. 9 . Natural / L, y

mejor sino . definicion de su

L, . .| Toda la empresa. Educativo / . -
también a vivir ) normatividad,
. Promocional. ,

mejor. metodologia,

Llegar al mismo periodicidad y forma de

punto no es estar seguimiento.
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Objetivo

Idea(s) Fuerza -
Mensaje
alineados, silo es
llegar al mismo

punto yendo
juntos  por el
mismo  camino.

Tomar decisiones
y asentar las
conversaciones
con un resultado
final lleva a que
las cosas
mejoren. Solo
charlarlas no.

Publico

Lideres

Tono -Estilo

08

Téactica

Creacion de reuniones
mensuales por grupo de
principios  corporativos.
1. Reunion mensual de
productividad y
proactividad: En donde
se revisan en conjunto la
ejecucion del
presupuesto con
respecto a la proyeccion
planteada previamente
de flujo de caja libre por
el area financiera.
Ademas se revisan en
conjunto la ejecucion de
proyectos, sabiendo que
cada lider debe hacer
parte de minimo 4
maximo 6 proyectos a la
vez y que cada proyecto
se desarrolla minimo con
2 lideres.
2. Reunion mensual de
calidad: Espacio en el
gue se revisan calidad
del servicio, calidad del
producto e inocuidad del
producto.

3. Reunién mensual de
consciencia: espacio en
el que se revisara la

Indicadores

Acta de
revision de
gestion y
cumplimiento
de
compromisos
y avance.




Objetivo

Idea(s) Fuerza -
Mensaje

Publico

Supervisores,
técnicos
mantenimiento,
asistentes,
auxiliares
inspectores
calidad.

Tono -Estilo

de

e
de

Téactica

Reuniébn semanal de
equipos: Creacion vy
ritualizacion de espacios

de comunicacién que
sirvan para  revisar
gestion, hacer
propuestas y

retroalimentar al equipo
completo de cada
departamento. La logica
de la reunion esta
orientada a que cada
lider lleva el resultado de
la semana anterior de
sus indicadores y el no
es define lo que hay que
hacer, sino que su
equipo se encarga de
hacer propuestas y entre
todos los debaten vy
llegan a compromisos
finales con fechas de
cumplimiento especificas
y responsables
indicados.

Indicadores

Acta de
revision de
gestion y
cumplimiento
de
compromisos
y avance.
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Objetivo

Idea(s) Fuerza -
Mensaje

Publico

Operarios

Tono -Estilo

Tactica Indicadores
Reunidn diaria con el
supervisor en donde se
comenta el resultado del
desempeiio con respecto
a los indicadores del
proceso justo anterior.
Desayuno mensual con
subgerencia: Con el fin
de que los operarios
puedan expresar sus
necesidades, ideas vy
demas no a sus jefes
) .J Acta de
sino a cargos superiores, .,
., revision de
esta reunion se -
, gestion y
encargara de en un .

. . cumplimiento
espacio ritualizado, de
reunir a los operarios )

, compromisos
(por areas) con el
y avance.

subgerente en una
charla tranquila en la que
el subgerente cuenta
como va la compaiiia y
luego ellos explican sus
ideas y necesidades.
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. Idea(s) Fuerza - S Tono - o .
Objetivo () . Publico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
Campaiia de
expectativa para que la
empresa reciba la nueva
filosofia organizacional:
1. Imagenes ue
(Algo esta por : g d
, funcionen como
cambiar...) (Nos .
Incrementar a abrebocas anunciando
. estamos Sorpresa, .
un 90% el nivel . : el cambio que va a
renovando...jUnete!)| Todala empresa. |expectativa, . . -
de .. |suceder. Mail, Televisor
i (Juntos daremos el renovacion. .
entendimiento . cafeteria, carteleras,
proximo paso... - -
de todos los . decoracién de oficinas.
iEspéralo!) .
empleados 2. Mientras todo eso
sobre la sucede se cubriran las
organizacion, carteleras en donde se
sus objetivos y encuentra publicada la
sus principios filosofia organizacional.
misionales en 1. Entrega de Flyers 2 |Evaluacion a
un plazo de 6 dias a la semana a la|través de
meses. salida del personal en|juego similar a
. los que se explique el|la escalera
Alinearse por el L . . .
. . Toda la empresa. | Explicativo. |por qué es necesario|por area en
Bien-Estar en Avinsa . .
tener una filosofia|donde se
organizacional. revise que
2. Actividades grupales |tanto

didacticas que permitan

aprehendieron
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Objetivo

Idea(s) Fuerza -
Mensaje

Publico

Tono -
Estilo

Téactica

orientar a los
trabajadores sobre la
necesidad de alinearse.
3. Posters en Cafeteria,
bafos y vistieres
explicando qué es
alineacion.

Indicadores

los
trabajadores
lo que se
pretendia.

¢, Cual es tu huella
Avinsa?

Toda la empresa.

Explicativo.

1. Reuniones de areas
en donde se explicara la
nueva filosofia. Se
entregara un plegable
con la informacion.
2. Se realizara una
pancarta en donde los
colaboradores decidiran
y dejaran registrado el
principio misional con el
gue mas se identifican.
(¢Cudl es tu Principio
Misional? jEsa es tu
huella AVINSA!)

La carrera Avinsa.

Toda la empresa

Ludico

1. Se publicard en
carteleras la filosofia
organizacional ya que
es el medio de mas facil

Potenciales
participantes
VS
participantes
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Objetivo

Idea(s) Fuerza -
Mensaje

Publico

Tono -
Estilo

Téctica
acceso y mas
consultado  por los
operarios.

2. Se dividird cada area
en cuatro equipos para
jugar en una carrera de
observaciones. Se
realizaran cuatro rutas
diferentes, cada ruta
tendra 7 estaciones con
unas instrucciones, la

cumplirse cada
instruccion se indicara la
siguiente estacion.

3. Los colaboradores
administrativos  podran
tomar la decision de
participar ya bien sea en
una carrera de
observacion a través del
correo o en la de toda la
empresa. En las dos
hay premios.

Indicadores

totales. /
Puntajes de
los equipos en
la carrera.
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L Idea(s) Fuerza - . Tono - o .
Objetivo () . Pablico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
Difusion del ejecutado
semanal del presupuesto
en las reuniones diarias
con supervisores. En
Operarios Informativo |esta los participantes
L desd ademas, también deben
ograr, desde . .
| 9 i6n d dar ideas sobre qué
a gestion de .
9 o, hacer para reducir costos
comunicacion en su area
niveles de| ¢Como vamos? Difusion c-jel ejecutado
conocimiento
del  75% en semanal del presupuesto
toda ’ I en las reuniones | Cumplimiento
organizacion Toda la empresa semanales de equipo. En del
g ’ P . Informativo |esta los participantes| presupuesto.
del excepto operarios . L
resUDLESto ademas, también deben
Er anliozacional dar ideas sobre qué
9 . hacer para reducir costos
y su para que, en su area
durante el — —
pI6Ximo afio Es un ciclo de historias
' contadas por un agente
externo (cuentero) en el
"No coma cuento” Toda la empresa Ladico |gque mes a mes se

trabajaran historias que
expliquen como el
compromiso, la
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Objetivo

Idea(s) Fuerza - - Tono - o .
() . Pablico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
motivacion y la eficiencia
ayudan a la organizacion
a cumplir sus metas.
Plan padrino que se
ejecuta a la entrada de
cualquier operario: Es un
plan que busca mejorar
. . el desempefio de los
La importancia de
. nuevos colaboradores de
transmitir el .
- la mano de los mas o
conocimiento y . Disminucion
. . experimentados, .,
apoyar el proceso Operarios. Educativo. : de rotacion en
. mediante el
de aprendizaje de un 8%

los comparieros
nuevos.

acompafiamiento y el
seguimiento. A los
padrinos se les bonifica

si sus apadrinados
superan los 3 meses
trabajando en la
empresa.
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. Idea(s) Fuerza - . Tono - e .
Objetivo () . Publico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
‘el calidoso” es un
semaforo que va
indicando el desempefio _
Lograr, desde . p Cumplimiento
- en materia de calidad
la gestion de| .. . de los
., Si estds  en del producto entregado.|. ..
comunicacion, . Toda la empresa . . . _|indicadores
Avinsa eres un L i Informativo. | Rojo: Alerta, se estan .
un  90% de . dividida por areas : de calidad
. calidoso teniendo muchos .
conocimiento . |que tiene la
problemas || Amarillo: lo
de todos los : empresa.
. podemos hacer mejor ||
procedimientos } ,
. Verde: Buen trabajo,
de calidad , .
requeridos por sigue asi.
ueri . .
quINVIMA pel El CaliDay: Es un dia
. y Cada area es dedicado a educar a los
cliente para el|. .
I importante y para trabajadores sobre
cumplimiento . L
de la la calidad del términos relevantes para
e producto es . la calidad del producto.|Evaluaciones
certificacion : Educativo, . :
importante Toda la empresa. . Por medio de estaciones|de
HACCP, en los persuasivo. . ~
o conocer todos el con juegos como | desempefio.
proximos 4 _ . .
meses vocabulario para conceéntrese, bingo,
entenderlo y stop, loteria, sopa de
aplicarlo. letras se ensefian los

conceptos
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. Idea(s) Fuerza - . Tono - e .
Objetivo () . Publico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
Todos estamos
en la capacidad .
P Es un diplomado en
de atender a - ,
. servicio al cliente
nuestros clientes
. otorgado por una .
internos y o . Porcentaje de
institucion certificada. El .
externos de la . participantes
Toda la empresa. Educativo. |cual va a fortalecer las .
manera . .. _|Vvs porcentaje
habilidades de atencion
adecuada. . . de graduados.
al publico interno vy
Temas como la
o externo de todas las
cordialidad y el
- personas de la empresa.
ser servicial
seran la base.
I Idea(s) Fuerza - - Tono - e .
Objetivo () . Puablico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
Mejorar en 1.0|"Yo me cuido™ Es una campafia de
punto por|para tener un socializacion y apoyo del
publico la | bienestar programa de seguridad y
percepcion de | colectivo el salud en el trabajo que -
. Mediciones
imagen de los|colaborador debe : busca promover en los
Toda la empresa. Reflexivo. . semestrales
colaboradores |pensar en trabajadores los actos de imagen
para con el|cuidarse a si seguros en la operacion g
cumplimiento | mismo y de la planta, tanto en las
de los | comprometerse areas operativas como
principios con ello. administrativas,




Objetivo ldea(s) Fuerza - Publico Tono - Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
misionales en apoyandose en los
la medios ya existentes con
organizacion, piezas graficas que
de acuerdo a inviten a la reflexion de
los resultados manera semanal.
obtenidos en el Campafa mediatica que
diagnostico. La empresa se hace pensar a los
preocupa por los colaboradores sobre el
colaboradores 'y como la empresa se
por ello genera| Toda laempresa. Reflexivo. |preocupa por los
espacios de colaboradores y por ello
esparcimiento 'y genera espacios de
recreacion esparcimiento y
recreacion
Ciclo de videos que se
dejaran rotando en el
televisor de la cafeteria y
se renovaran una vez al
Avinsa. jToda la : mes, en los que se
vidal Toda la empresa. Reflexivo. | muestre a I(?s
colaboradores mas
antiguos con sus

familias, contando como
trabajar en Avinsa los ha
ayudado a salir adelante.
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Objetivo

Idea(s) Fuerza - - Tono - e .
() . Pablico . Tactica Indicadores
Mensaje Estilo
Re-estructuracion de la
induccion de la empresa
con el fin de darle un
Avinsa, pensando enfoque mucho mas
siempre en tu| Todalaempresa. Informativo | informativo que explique
beneficio. a los nuevos
trabajadores de los
beneficios que gozan por
laboral con la empresa.
Capacitaciones en
habilidades . .
. Asistencia y
comunicativas orales, .
. . aprobacion
digitales y escritas en
del curso.
grupos mezclados con la
. colaboracion del SENA.
Comunicarse - —
. Ejecucion de  team-
mejor con tu - .
) Colaboradores con . building trimestrales que .
equipo colabora Educativo _ Evaluacion de
_ personal a cargo. permitan a los .
con el Bien-Estar percepcion de
: colaboradores .
en Avinsa. .. habilidades
participantes, expresar o
: comunicativas
ideas nuevas para L
. en medicion
mejorar la cultura de
. . semestral de
Avinsa mientras se les ~
desempeiio.

ensefia de manera
didactica y experiencial a
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| Fuerza - . Tono - scti i
dea(s) Fuerza Publico ono Tactica Indicadores

Objetivo . :
j Mensaje Estilo

ser conscientes de la
necesidad de ponerse en
el punto de vista de los
demas.

4.5 CRONOGRAMA.

Teniendo definidas las actividades y sabiendo que el tiempo estimado para la ejecucion del plan, el cronograma se
proyecta, por quincenas de la siguiente manera. Teniendo en cuenta ademas que debido al proceso productivo y a

su volatilidad, es imposible dar fechas precisas.

A continuacion se presenta el cronograma separado por objetivos del plan:
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Tabla 18. Cronograma de actividades

Objetivo

Téctica

QUINCENAS

Definicion@el@rocedimientonstructivoiparal|@

Ql

Q2

Qa3

a4

Qs

Qa6

Q7

Q8

Qs

Q1o

Q11

Q12|Q13

Q14

Q15

Q16

Q17

Q18|Q19

Q20

Q21

Q22

Q23

Q24

Q25

Q26

Q27

Q28

Q29

Q30

Q31

Q32

Q33

Q34

Q35| Q36

Definirl

acionfnterna®ne)

ructi i

laBrgani ACe

sistemaRie®alidad).

E-mailing@ueliifunda®IBrocedimiento@ndideres,?)

coordinadoresyBupervisores.

Convocatoriasfnterr iling,@

cartelera®otiAvinsa)Ruefromuevanial
participacidon@cti ador

generacion@eontenidosiara@nediosinternos.

Creacior Inicacion®ye

definicién@eBulhormatividad,@Enetodologia,@

periodicidadyHorr imiento.

Implementacion@ i |

politica@ie@isor|

frupol
delprincipiosRorporativos. I [Reunion@nensuall

defproductivid: -oactividad:EnZondeBel
revi \Zon] j i6 ipuestol
conlespecto@iairoyeccioniplanteadareviamentel
deffluj j i .AdemasH
selfevisan@n@onjuntoda@jecucién@efproyectos,
abeidr i teled

esmm]

minirr
pruyect

2.[Reunidnir

imoBroyectc

rollaBnir

personal@
interesado.

defnedios| revisanalidad®elBervicio,Ralidad®elroductol ]
e inocuidad®el®roduc 0!
internosiie mer [lE:] iencia:@spaci RIRueBer
I revisarada@estionthecha®I@nesEnterior@nipro el
comunicacioni@ -
enfan mantenertb; I resontl iblicosie
L interés@eda@ompafiia,®antodnternos@omol
organizacionB] tern
difundirla@nzI3 externos.

ReuniénBemanal@eRquipos:Lreaciond e
ritualizacion@e@spacios@eRomunicacionZjued
sirvanipar i syl

ion,fhace

retroalimentar

departamento.fafogica@iedaGeunion@stal
orient: i

semanal@nteric Jicadores®&@IGhc !
\ethacer, Bir i gal
debhacerBropuesta T losos@eb e7e]
isosi @
cumplimi ific bl
indicados.
Rel isorfr deZel
cor Itado@el@esempefioor tof|
es@elr terior.
Desayunc C ia:
ar
id el @Eargost
superior nidnBe@®ncargardl

areas)Ton@IBubgerentenRinaharlaranquila®n{

espacioitualizado,@eunir@osBperariosgpord

enteuenta@omc

fiaBy
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Objetivo

Tactica

[o}§

Q2

Q3

Q4

Q5

Q6

Q7

QUINCENAS

Campafi ivalpar HaEmpre ik

Q8

Q9

Q1o

Qi11(Qi12

Qi3

Q14

Q15

Qie

Q17

Qis

Q19

Q20

Q21

Q22

Q23

Q24

Q25

Q26

Q27

Q28

Q29

Q30

Q31

Q32

Q33

Q34

Q35| Q36

ded

defodocdo?

empleados?

Incrementar@g
un®0%EIdhiveld

entendimientof

lathuevaffilosofiairganizacional : T
1.@magenes@uefuncionen@omombrebocask
anunciando|| bic Jer.BMail &
Televisoritafeteria,@arteleras,Recoracion@el

oficinas.
2.Mientrasitodo@soBucedeBe®ubriraniasi
carteleras@n@ondeBe@ncuentrafpublicadaial
filosofiaB®rganizacional.

1.Entrega@ieFlyer
personal@n(i i IBor@jués|
necesariotenerfinaffilosofia®rganizacional
2.Mctividad upalesilidactic ‘mitani
orientarMosrabajadores@obrelafhecesidad@el
alinearse. [ i
3.Posters@®nTafeteria,hafosyVestieres@xplicandol
quésilineacion.

1.Reuniones@eFreas@n@ondeBe@xplicarddal

uniplazoe®E)
meses

nuevalfilosofia.BeEntregardfindlegable@ondal
informacion. T iiii
2.Bel@ealizard@inaipancarta@n@ondeos?
colaboradores@ecidirdnd@iejaranegistrado
principio@nisional@on@IZuefnasBeddentifica
(¢ Cudl@s@utPrincipiofMisional ?@Esa@sEuthuella®
AVINSA!)TR

1.BeBublicara@nartelerasiafilosofial
organizacionala®jue@s@IEnedio@e@nasHacil?
ac Itad ik -arios. [
2 Beividira@ada@rea@nRuatro®quiposarafugarl
eninaarrera@ie®bservaciones.Belealizarani
cuatroRutasf@iferentes,@ada@utafendral
estaciones@onf@inasfinstrucciones,@a@umplirs

ruccionBelndicaralaBiguier
3.Mos&olaboradores@dministrativosiodran@omar(j

e

isionelarticipary \inattarrera]

vacion@r

orreof@r dall:
empresa.Enfas@losthayremios.
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QUINCENAS
Ql|Q2|Q3|Q4(Q5|(Q6|Q7|Q8|Q9|Q10({Ql11({Q12(Q13|Q14|Q15|Ql6|Ql7|Q18|Q19|Q20|Q21|Q22(Q23(Q24|Q25|Q26|Q27|Q28|Q29|Q30(Q31(Q32|Q33|Q34|Q35|Q36

Objetivo Téactica

Difusior jecutadc 1pL JENSE
las@euniones@iarias@onBupervisores.EEnRstaldosk
participantes@demas,@embién@leben@arideas
sobre@juéthaceriara@educir@ostos@nBulErea.

Lograr,@esdefal
gestion®
comunicacis

Difusiér jecut ipuesto@n]
i ar Juipo.En@stadosk!
participantes@demds,@embién@leben@aridea

niveles . B
. sobre@juéthaceriparateducirostos@nBulErea.
conocimients
o
delS%%2 EsinticloRethistoriasizontad
todalda 4,
externoficuenterc

organizacion, trabajaranthistorias@ue@xpliquenomoId
deld) compromiso,dafnotivacionfaficienciayuda

presupuestol laBrganizacion@RumplirBusinetas.

organizacional

yBulparaBué,tle oo irinofEL jecutamtl radaltie!

dlur.ante@;l cualquierBperaric alinejorari@I

proximotfio. desempefio@iedosfuevosiolaboradores@edar

n {elosEna imentados,nedianteI2

acompafiamientod@IBeguimiento.Bdosiadrinos?
seflesthonificaBiBus@padrinadosBuperanfosB
mesesl#rabajando@nda®mpresa.

P P QUINCENAS
Objet Téct
jetve actiea Q1/Q2/Q3|Q4/Q5[/0Q6]|Q7 |Q8]|Q9 |Q10/Q11/Q12]Q13/Q14/Q15/Q16/Q17]/Q18/Q19/Q20/Q21/Q22/Q23|Q24]Q25)/Q26]Q27|Q28/Q29/Q30/Q31/Q32|Q33]/Q34|Q35]|Q36

eltalids éforc dicandoIZ
desempefio@nnateria@iealidad@elroductol
entregado.®Rojo:Alerta,Be@stani&eniendonuchosk]
problemast] |Amarillo:dofodemosthacerinejort] | B}
Verde:Buenltrabajo,Biguelsi.Sefublicanal
cartelera@ie@manera@nensual.@

Lograr,Rlesdedal
gestion@el
comunicacién,
un@®0%
conocimientol

demofiofﬂlos EliTaliDay:Esin@iaRledicado@i®ducaros?
procedimientos| trabajadoresBobre®érminosielevantesiaraial
de@élidad calidad@el@roducto.Porfnediofie@stacionesond)]
requeridosorlf ;o0 osmomooncentrese,Bingo,Btop, Hoteria,Bopal
elINVIMARRI3 defletras@e@nsefiandos@onceptos.Be@jecutaadal
clienteBaraIz tres@neses
cumplimientol
deffall Esain@iplomado@nBervicio@IZliente@torgadofpor]]
certificacion® | unainstituciéniertificada.ElZual¥a@ortalecerilas

HACCP,Renfost) | ional iconternofy@xternol
proximos@E | Jast: or Hell: il El
meses. cabo2®@eces@I@fiolintentando@barcar@iodal

organizacion.
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QUINCENAS
Objetivo Tactica

Ql(Q2|Q3|Q4|Q5(Q6|Q7|Q8|Q9(Ql0|Q11|Q12(Q13|Q14|Q15|Q16(Ql7|Q18|Q19|Q20|Q21|Q22|Q23(Q24|Q25|Q26|Q27(Q28|Q29|Q30|Q31|Q32|Q33

Esfina®ampafia@leBocializacion®y@poyoReld
programa@eBeguridadyBalud@niI@rabajojuel

buscaBpromover@niosirabajadoresdosctos?
seguros@nalperacion@eldailanta,Ranto@nias?
dreasfperativastomodministrativas,@poyandose(
endos@nediosy istentes@onipi -aficas@uel)]

inviter \@e@naneraBemanal.

Campafalinediatica®juelhace@ensario:
colaboradoresBobre®IZomolla@mpresae

Mejorarizn(1.0

3
plfnt.oﬁbo preocupabporfos@olaboradores®porilloFEeneral
publicodall ) .. Lo
" espaciosie@sparcimiento@ecreacion.
percepcioniier
in Host Ciclo@e®idec @ejaranFotando@nI?
colaboradores] - televisoritelaitafeteri 1ovarar Iz
para@onI@ | mes @nc reZ laboradores@nas|

cumplimiento® antiguos@on@usFamilias,EontandoRomolrabajard
deflo enAvinsalostha@yudado@Balirdelante.
principio:

misionales®@nfal Re-estructuracién@edal@induccion@efdla®mpresaion(
organizacion,| elfin@e®arle@in@nfoque@nucho@nasinformativol

de@cuerdof| quel@xplique@Hosthuevosltrabajadoreielos?
los@esultadosB] beneficios@ue@ozaniordaboral®onda@mpresa.
obtenid |
diagnéstico. Capacitaciones@nbhabilidades@omunicativasirales,
ligital itas@n@rupc lad dal
colaboracién@elBENA.

Ejecucion@e®eam-building@rimestrales@juel

permitan@fos@olaboradoresiarticipantes,
expresarfid fara@nejorarfaultura,
AvinsainientrasBefles®nsefia@le@nanera@idacticaii
experiencial@Ber@onscier i: esidad@eR

ponerse@n@IBuntoRieista@iedos@emas.
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4.6 PRESUPUESTO.

El presupuesto, al igual que cronograma se plantea por objetivo, teniendo en

cuenta ademas que fue el aprobado por la junta directiva.

Tabla 19. Presupuesto

Tactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

Definicion del procedimiento
instructivo para el manejo
de los medios de
comunicacién interna en la
organizaciéon. (Codificacion
del instructivo en el sistema
de calidad).

COP -

COP -

E-mailing que difunda el
procedimiento en lideres,
coordinadores y
supervisores.

COP -

COP -

Convocatorias internas
semanales (Mailing,
cartelera y NotiAvinsa) que
promuevan la participacion
activa de los colaboradores
en la generacion de
contenidos para medios
internos.

COP 5.000

33

COP 165.000

Creacion de nuevos
espacios de comunicaciéon y
definicion de su
normatividad, metodologia,
periodicidad y forma de
seguimiento.

COP -

COP -
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Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

Implementacion de
reuniones mensuales por
grupo de principios
corporativos. 1.
Reunién mensual de
productividad y
proactividad: En donde se
revisan en conjunto la
ejecucion del presupuesto
con respecto a la
proyeccion planteada
previamente de flujo de caja
libre por el area financiera.
Ademas se revisan en
conjunto la ejecucion de
proyectos, sabiendo que
cada lider debe hacer parte
de minimo 4 maximo 6
proyectos a la vez y que
cada proyecto se desarrolla
minimo con 2 lideres.
2. Reunion mensual de
calidad: Espacio en el que
se revisan calidad del

servicio, calidad del
producto e inocuidad del
producto. 3.

Reunién mensual de
consciencia: espacio en el
que se revisara la gestion
hecha el mes anterior en
pro de mantener buenas
relaciones con los publicos
de interés de la compaifiia,
tanto internos como
externos.

COP -

35

COP -
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Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

Reunion semanal de
equipos: Creacion y
ritualizacion de espacios de
comunicacion que sirvan
para revisar gestion, hacer
propuestas y retroalimentar
al equipo completo de cada
departamento. La légica de
la reunion esta orientada a
gue cada lider lleva el
resultado de la semana
anterior de sus indicadores
y el no es define lo que hay
gue hacer, sino que su
equipo se encarga de hacer
propuestas y entre todos los
debaten 'y llegan a
compromisos finales con
fechas de cumplimiento
especificas y responsables
indicados.

COP -

34

COP -

Reuniéon diaria con el
supervisor en donde se
comenta el resultado del
desempefio con respecto a
los indicadores del proceso
justo anterior.

COP -

34

COP -

Desayuno mensual con
subgerencia: Con el fin de
gue los operarios puedan
expresar sus necesidades,
ideas y demads no a sus
jefes sino a cargos
superiores, esta reunién se
encargara de en un espacio
ritualizado, reunir a los

COP 800.000

17

COP
13.600.000
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Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

operarios (por areas) con el
subgerente en una charla
tranquila en la que el
subgerente cuenta como va
la compafiia y luego ellos
explican sus ideas vy
necesidades.

Campafia de expectativa
para que la empresa reciba
la nueva filosofia
organizacional:

1. Imagenes que funcionen
como abrebocas
anunciando el cambio que
va a suceder. Mail,
Televisor cafeteria,
carteleras, decoracion de
oficinas.

2. Mientras todo eso sucede
se cubriran las carteleras
en donde se encuentra
publicada la filosofia
organizacional.

COP 300.000

COP 600.000

1. Entrega de Flyers 2 dias
a la semana a la salida del
personal en los que se
expligue el por qué es
necesario tener una filosofia
organizacional.

2. Actividades grupales
didacticas que permitan
orientar a los trabajadores
sobre la necesidad de

alinearse.
3. Posters en Cafeteria,
bafios y vestieres

COP 250.000

COP 2.000.000
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Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

explicando queé es
alineacion.

1. Reuniones de &reas en
donde se explicara la nueva
filosofia. Se entregara un
plegable con la informacion.
2. Se realizara una pancarta
en donde los colaboradores
decidiran y dejaran
registrado el principio
misional con el que mas se
identifican. (¢, Cuél es tu
Principio Misional? jEsa es
tu huella AVINSA!)

COP 250.000

COP 500.000

1. Se  publicara en
carteleras la filosofia
organizacional ya que es el
medio de mas facil acceso y
mas consultado por los
operarios.

2. Se dividira cada area en
cuatro equipos para jugar
en una carrera de
observaciones. Se
realizaran  cuatro  rutas
diferentes, cada ruta tendra
7 estaciones con unas
instrucciones, la cumplirse
cada instruccion se indicara
la siguiente estacion.
3. Los colaboradores
administrativos podran
tomar la decision de
participar ya bien sea en
una carrera de observacion
a través del correo o0 en la

COP 500.000

COP 1.000.000
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Inversion por

Téactica .
actividad

Repeticiones Total

de toda la empresa. En las
dos hay premios.

Difusibn  del  ejecutado
semanal del presupuesto
en las reuniones diarias con
supervisores. En esta los
participantes ademas,
también deben dar ideas
sobre qué hacer para
reducir costos en su area.

COP - 30 COP -

Difusibn  del  ejecutado
semanal del presupuesto
en las reuniones semanales
de equipo. En esta los
participantes ademas,
también deben dar ideas
sobre qué hacer para
reducir costos en su area.

COP - 30 COP -

Es un ciclo de historias
contadas por un agente
externo (cuentero) en el que
mes a mes se trabajaran
historias que expliquen COP 200.000 14 COP 2.800.000
como el compromiso, la
motivacion y la eficiencia
ayudan a la organizacion a
cumplir sus metas.

Empieza plan apadrino que
se ejecuta a la entrada de
cualquier operario: Es un
plan que busca mejorar el| Depende de la efectividad del plan pues la inversion
desempeiio de los nuevos |tiene que ver con las bonificaciones logradas por los
colaboradores de la mano |padrinos.

de los mas experimentados,
mediante el
acompafiamiento y el

130




Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

seguimiento. A los padrinos
se les bonifica si sus
apadrinados superan los 3
meses trabajando en la
empresa.

el calidoso es un semaforo
gue va indicando el
desempeiio en materia de
calidad del producto
entregado. Rojo: Alerta, se
estan teniendo  muchos
problemas || Amarillo: lo
podemos hacer mejor ||
Verde: Buen trabajo, sigue
asi. Se publica en Ila
cartelera de manera
mensual.

COP 30.000

18

COP 540.000

El CaliDay: Es un dia
dedicado a educar a los
trabajadores sobre términos
relevantes para la calidad
del producto. Por medio de
estaciones con  juegos
como concéntrese, bingo,
stop, loteria, sopa de letras
se ensefian los conceptos.
Se ejecuta cada tres meses

COP 1.000.000

COP 6.000.000

Es un diplomado en servicio
al cliente otorgado por una
instituciéon  certificada. El
cual va a fortalecer las
habilidades de atencién al
publico interno y externo de
todas las personas de la
empresa. Se llevara a cabo
2 veces al afo intentando

COP 1.500.000

COP 3.000.000
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Inversion por

Té&ctica actividad Repeticiones Total
abarcar a toda la
organizacion.
Es wuna campafia de
socializacion y apoyo del
programa de seguridad y
salud en el trabajo que
busca promover en los
trabajadores los  actos
seguros en la operacion de
la planta, tanto en las areas COP 50.000 15 COP 750.000
operativas como
administrativas,
apoyandose en los medios
ya existentes con piezas
graficas que inviten a la
reflexion de manera
semanal.
Campafia mediatica que
hace pensar a los
colaboradores  sobre el
como la empresa  se|  qp 44600 15 COP 450.000
preocupa por los
colaboradores y por ello
genera espacios de
esparcimiento y recreacion.
Ciclo de videos que se
dejaran rotando en el
televisor de la cafeteria y se
renovaran una vez al mes,
en los que se muestre a los COP 100.000 13 COP 1.300.000

colaboradores mas antiguos
con sus familias, contando
como trabajar en Avinsa los
ha ayudado a salir adelante.
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Téactica

Inversion por
actividad

Repeticiones

Total

Re-estructuracion de la
induccion de la empresa
con el fin de darle un
enfoque mucho mas
informativo que explique a
los nuevos trabajadores de
los beneficios que gozan
por laboral con la empresa.

COP -

COP -

Capacitaciones en
habilidades comunicativas
orales, digitales y escritas
en grupos mezclados con la
colaboracion del SENA.

COP -

COP -

Ejecucion de team-building
trimestrales que permitan a
los colaboradores
participantes, expresar
ideas nuevas para mejorar
la cultura de Avinsa
mientras se les ensefa de
manera didactica y
experiencial a ser
conscientes de la necesidad
de ponerse en el punto de
vista de los demas.

COP 950.000

COP 5.700.000
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5. LANZAMIENTO DEL PROYECTO ANTE LA JUNTA DIRECTIVA.

Figura 18. Lanzamiento del proyecto ante la junta directiva

Trabajo de aplicacién

Diagnostico Formulacién Lanzamiento

Entrevistas semi- Observacion no

estructuradas. Gruposiocales participante. Encuestas.

Revisién Documental

El proyecto fue presentado a la junta directiva de Avinsa como lo muestra el

listado de asistencia a continuacién. Y aunque hubo muchas preguntas pero pocas

sugerencias dentro de las cuales estuvieron:

¢ Incluir a todos los departamentos dentro de la ejecucién del plan estratégico.

e No dejarlo solo con este plan sino estar renovandolo de manera constante de
acuerdo a las necesidades de la empresa.

e Dar especial importancia al ambiente de comunicacion en la organizacion con
decoracién, actividades sorpresa y en general acciones que hagan sentir a los

colaboradores en una compafiia a la que le importa comunicarse con ellos.
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Se copia la imagen de la lista de asistencia:

Figura 19. Lista de asistencia

I

ﬂ\!l o ’Q LISTADO DE ASISTENCIA A ACTIVIDADES
Concepto Reunién: :—;::::'Isi:r;tr: 'I/'Slz szr;s:.nstacién propuesta del plan de comunicaciones
Lugar: | Oficina Subgerencia I
Fecha: | 7 de Septiembre - 2016 j
PABTICIRANTES - o i e e o
No. Nombres Cargo Firma
' E=izabeth Osormro jalazar [ider ssT ‘*EJMQV;;_X
2 [Tyay Garlos Moveno Posqd!q L'dey Moasteciuteddo W
3 [Mava Nerede Nover: Sados | Wdey AR\ 3 '
4] vy Davro Hyve. oA Whhe | Pl
5 ng\am pq“fi(’lq Tuike | Lider T‘\HL .| / ‘77
6 Mexdadec! Gomer Oreqo | Lider Benefa0 “@(
7 Anjr@ Eome,, gvrceﬁo U der VD&‘J;VI"A’JHD B fen Brmec
8 Jisef Llﬂ Phlo Gloss- Lider Fioengers T
9
10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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5.1 EJECUCION INICIAL DEL PECOI.

Luego de haber socializado y hecho el lanzamiento oficial del PECOI Avinsa

frente a los directivos de la organizacion, empezo la etapa inicial de ejecucion, la

cual estuvo conformada por:

Creacion de nuevos espacios de comunicacion y definicion de su normatividad,

metodologia, periodicidad y forma de seguimiento.

En este punto, primero se reestructuraron y luego se divulgaron las
metodologias para nuevos o ya existentes espacios de comunicacion de la

siguiente manera:

o Reunion diaria de calidad: este era un espacio que antes solo se llamaba
“reunion diaria” al que debian asistir todos los lideres de departamento de la
compafiia. Como se evidencio en el ejercicio de observacién no participante
y de acuerdo a los resultados de las encuestas, la necesidad de cambiar

era inminente.

Ahora el enfoque de esta reunioén es 100% de calidad de la operacion. Solo
asisten los lideres de verdad interesados en este tema y los temas giran
entorno a un guion establecido que revela el comportamiento del dia de
ciertos indicadores relacionados con la calidad del servicio y la calidad del

producto en ese dia mientras a su vez se comparan con los del dia anterior.
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Figura 20. Formato guion y acta reunion diaria de calidad.

ACTA DE REUNION DIARIA DE CALIDAD
Fecha: Hora:
Paradas por avinsa: #Pozo
Turbidez # Evisceracion
PTAR retardada
Paradas por cliente: # Desplumadora
BENEFICIO AMBIENTAL VETERINARIA
% Cambio Cinta azul: % Cambio # Malmatados
; # Ahogados
Turvidez "
% Cambio Rendimienta pollo PTAR estadla
i antesior: #Sobre escaldados
CALIDAD
MONITOREOS TOLERANCIA CERO
- % Cambio e ’ }
% Cambia Molleja 2 % Cambio Sin % Cambio ' % Cambic
Dafio en % Cambio alimento:
con grasa corte: buche: Pluma Ala:
higados:
] - % Cambio
% Camblo Wolizje Bolsas de % Cambio Buches: % Cambio % Cambio Traquea: % Cambio
proventriculo: - Materia fecal: Pluma Cola:
fabricio:
% Cambio molleja % Cambio % Cambic no % Bilis en ) % Cambio
" % Cambio Epidermis:
cuticula: Cloacas: eviscerado tolerancia Cloacas:
% Cambio Pesc. %Camblo % Cambio dafio
no quebrados Hidratacion extract. cloacas
Concepto Parada Mins Concepto Parada Mins
MANTENIMIENTO

Al final cada lider hace las observaciones cualitativas que cree pertinente a
sabiendas que la reunién empieza a las 2 en punto de la tarde y puede
durar un maximo de 45 minutos. Es claro que si un lider diferente a los que

asisten normalmente, desea asistir, lo hace sin ningun problema.

Ademas, se hacen actas diarias en las que se dejan pendientes con fechas

y responsables especificos, que luego son revisados en la fecha acordada.

o Reunion mensual de productividad y proactividad: Habiendo evidenciado
que la antigua reunién de analisis de KPI's abarcaba demasiados temas y
no estaba enfocada en puntos reales y avances certeros, se decidié abrirla
en varios espacios enfocados todos en los principios misionales de la

compainia.
En este caso, como su nombre lo dice, este es el espacio mensual en el

gue se evalla y se generan planes en pro de la productividad y proactividad

de la organizacion.
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La reunién ocurre los dias 10 de cada mes o su dia habil inmediatamente
siguiente y asisten aqui si, todos los lideres de la compaifiia.

Se divide en 3 momentos. El primero, un espacio en el que las lideres de
los departamentos de contabilidad y planeacion y control financiero exponen
los informes financieros del mes anterior y se hacen de conocimiento
publico entre el equipo directivo de la organizacion los resultados

financieros obtenidos.

Luego cada lider va exponiendo, segun su gestion del mes, como le fue con
la administracion de sus recursos Yy la ejecucion de su presupuesto;
contando lo que hizo, lo que no hizo, recibiendo observaciones vy
anotaciones de los deméas departamentos y pidiendo ayuda o colaboracion
en lo que necesite. (durante el mes, de manera semanal, el departamento
de planeacién y control financiero va enviando a cada lider como va con la

ejecucion de su presupuesto).

Luego de que cada lider ha pasado, viene la tercera y Ultima etapa
relacionada ahora con pro-actividad y en si con proyectos. Al inicio de la
formulacién del espacio se pidi6 que cada lider perteneciera a minimo 4
MAaximo seis proyectos y que un proyecto solo podia estar conformado por

un minimo de dos personas.

Aqui, en este punto, cada grupo encargado de proyecto pasa y expone sus
proyectos, avances, ejecuciones, planeaciones, costos, beneficios o en
general dependiendo de la etapa en la que el proyecto se encuentre lo que
crea necesario para recibir observaciones y anotaciones de sus

compafieros y su jefe.
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Al final de este espacio, se realiza un acta que consigna lo que sucedi6 en
la reuniébn ademas de los compromisos para el siguiente mes. Se adjuntan

como anexos dos actas de reuniones ya efectuadas.

Reunién mensual de calidad: Este es un espacio que ocurre los 20 de cada
mes y surgié debido a la division de la antigua reunion mensual de analisis

de KPI's de acuerdo a los principios misionales de Avinsa.

Esta reunion, moderada no por la subgerencia sino por la lider da calidad
gira en torno a un informe que dicha lider presenta una semana antes con
los resultados de los indicadores relacionados con la calidad del producto y
la del servicio que se obtuvieron luego de un mes de trabajo (de 10 a 10 de

cada mes).

El informe (en formato diapositivas), se revisa de manera grupal y cada
lider encargado de su indicador junto con los lideres que influencian en el
resultado que se obtuvo exponen lo que se hizo durante el mes para
obtener los buenos o malos resultados que al final salieron para terminar
con un plan de gestion especifico por indicador y un compromiso de

resultado para el mes siguiente.

Asisten a este espacio los lideres de las areas operativas y la lider del
departamento de talento humano por su relacién directa con el personal y el

producto.
Al final del espacio queda un acta en donde se consignan los compromisos

adquiridos para el proximo mes, la cual se lee al inicio de | proxima reunion.

Se adjuntan como anexos dos actas de reuniones ya efectuadas.
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o Reunion mensual de colaboratividad y consciencia: Este espacio se disefio
para discutir las acciones realizadas por la compafia en pro del bienestar

se sus stakeholders tanto internos como externos.

Debe suceder una vez al mes y deben asistir los lideres de: Mantenimiento,
produccion, calidad, finanzas, abastecimiento, talento humano, SST.
Ademas debe ser liderado por la coordinadora de comunicaciones y

bienestar.

Desde que se hizo la divulgacién, con el fin de ir avanzado de manera
gradual, se establecié que este espacio empezaria a funcionar en enero del
2017.

o Revision trimestral de la vision: A sabiendas que los anteriores espacios
estratégicos de comunicaciéon van muy enfocados con la mision de la
compania, este sera uno (arranca en 2017) en el que la subgerencia le
expondra a su equipo (lideres de departamentos) como van por el camino
al logro de la vision de la compafiia.

Exponiendo aqui qué se ha hecho, qué se ha dejado de hacer, en qué se

necesita mas gestion, etc.

o Reuniones internas de equipo: Al principio en la divulgacién se pidi6 a cada
lider que estableciera un dia y hora a la semana en el que pudiera reunirse

con su equipo sin falta.

De esta manera se dio inicio, segun los horarios asignados y con el
acompaniamiento en las primeras sesiones de la coordinadora de
comunicacién y bienestar a la ejecucion de este espacio formal en el que el

lider se reiine con su equipo cercano de trabajo.
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La metodologia, difiere de lo que se venia haciendo pues aqui, la reunién
gira en torno a los resultados de los indicadores que cada departamento
maneja y a los compromisos que cada lider adquirié en la pasada reunién

mensual (ya bien sea de productividad y proactividad o de calidad).

Luego, y es este el punto clave, es el equipo el que le dice al lider que se
puede hacer para mejorar 0 mantener los resultados y poder apuntarle a la
consecucion real del objetivo trazado. No es el lider quien impone sino que
en una relaciéon de abajo hacia arriba son los integrantes de cada equipo los

que proponen.

Comité de cambio cultural: Este espacio ocurre el primer lunes de cada mes
y asisten alli los lideres de los departamento de gestion ambiental, calidad,
SST y talento humano. Es dirigido por la coordinadora de comunicaciones y

bienestar.

La idea es que alli se discutan las manera sobre el cdmo obtener cambios
culturales segun los objetivos estratégicos de la compafiia. Apuntandole a
necesidades reales del proceso productivo y a problematicas existentes y

aterrizadas.

Desayunos con subgerencia: Y no por ultimo menos importante, este
espacio se empezara a llevar a cabo el mes de enero del 2017 y funcionara
como un una reunibn mensual con los operarios base de cada
departamento y la subgerencia (acompafiada por la lider del departamento
de talento humano) en el que en un tono relajado, los interesados expongan
dudas, quejas o molestias que crean convenientes que la direccion de la

organizacién conozca.
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La idea es que al final de la reunion queden compromisos adquiridos por las
partes y estos sean leidos un mes después cuando se vuelva a efectuar

dicho espacio.

Definicion del plan padrino: Este plan se estructuré y se empieza a llevar a
cabo en diciembre del 2016 pues ante se esta trabajando en la capacitacion de
los padrinos seleccionados por area y en la estructura nueva del modelo de

ingreso de personal.

Como dato extra podemos contar que el plan tiene como meta la reduccion en
un 80% de los ingresos fallidos (personal que entra y renuncia en el mismo

mes) pasando de 6 a 1 retirado por este item en promedio.

Ademas los padrinos, tendran como incentivo un bono por cincuenta mil pesos

por cada operario que apadrinen y dure dos meses trabajando en la compaiiia.

Campafia de expectativa filosofia organizacional: En este punto se han
ejecutado un par de actividades, mas especificamente las de tapar las
carteleras que tienen la misién y la visién de la compafiia para contar que se
viene algo nuevo y se disefiaron los papel tapiz que estardn en todos los

computadores de la empresa.

Se adjuntan algunas fotos como evidencia:
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Figura 21. Evidencias
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EN AVINSA NUESTRO PRIMER
PRINCIPIO REGIDOR PARA
CUALQUIER DECISION QUE

TOMEMOS Y CUALQUIER ACCION
QUE REALICEMOS ES LA CALIDAD.
ENTENDIDA COMO EL
CUMPLIMIENTO DE LOS
REQUERIMIENTOS DE NUESTRO
CLIENTEY SU SATISFACCION.
LA CALIDAD DEL SERVICIO,
LA INOCUIDAD DEL PRODUCTO.
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