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Resumen

El objetivo fue proponer una estrategia para mejorar la comunicacién interna en una empresa
privada. Con una metodologia basada en el enfoque mixto, tipo proyectivo, nivel comprensivo,
método inductivo-deductivo. Se obtuvo como resultados problemas de comunicacion interna, cuya
situacion causa en los empleados un bajo interés en la resolucién de problemas de gestién y poca
eficiencia en el cumplimiento de sus funciones, en cuanto a la identidad corporativa, se observo
que los empleados no tienen una buena imagen de la organizacion, ademas, los colaboradores no
participan en actividades colectivas y no aportan ideas para mejorar el estilo de trabajo y la
adaptacion en la empresa, asi mismo, hay un mal uso de los canales de comunicacién, generando
que tanto el compromiso como la motivacion se vean disminuidos, afectando negativamente los
resultados. Se propuso aplicar la estrategia del Employer engagement, cuyas directrices radican en
realizar la técnica del Employee Branding y la gestion de recursos humanos 2.0, ambas buscan
convertir a los empleados en la cara visible de la empresa, optimizar la identidad corporativa de la
organizacion, mejorar la gestion del personal y su rendimiento, crear estrategias de comunicacion
mejorando el valor emocional del trabajo y la fidelizacion.

Palabras Claves: Employer engagement; personal; motivacion; branding; identidad corporativa

Abstract

The objective was to propose a strategy to improve internal communication in a private company.
With a methodology based on the mixed approach, projective type, comprehensive level,
inductive-deductive method. Internal communication problems were obtained as results, whose
situation causes low interest in the resolution of management problems and low efficiency in the
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fulfillment of their functions, in terms of corporate identity, it was observed that employees do not
have a Good image of the organization, in addition, employees do not participate in collective
activities and do not contribute ideas to improve the work style and adaptation in the company,
likewise, there is a misuse of communication channels, generating both the commitment as the
motivation is diminished, negatively affecting the results. It was proposed to apply the Employer
engagement strategy, whose guidelines lie in performing the Employee Branding technique and
the management of human resources 2.0, both seek to turn employees into the visible face of the
company, optimize the corporate identity of the organization, improve Personnel management and
performance, create communication strategies improving the emotional value of work and loyalty.
Key words: Employer engagement; personal; motivation; branding; corporate identity

Introduccion

La problematica en este articulo es realizar un andlisis del estado en que se encuentra la
comunicacion interna en una empresa privada y conocer que situaciones se presentan durante el
trabajo diario de los empleados. De acuerdo con la real academia de la lengua espafiola, la
comunicacion se define como una accidon de transmitir un mensaje, determina la comunicacion
como un accionar donde interviene la retroalimentacion del mensaje. Asi mismo, la
comunicacion interna tiene como fin brindar alcances y objetivos comunes en el empleado y
afianzarlo con las decisiones tomadas por los directivos (Berceruelo, 2011). Por otro lado, la
comunicacion también es parte del éxito de la empresa cuando la optimizacion del trabajo y los
estimulos entren en congruencia con los resultados que se esperan (Tessi, 2013).

Aceptado como un factor importante para lograr objetivos y metas en una organizacion,
se han establecidos criterios y modelos de gestion para optimizar la comunicacion en los grupos
de trabajo, y asi mismo su resultado proviene del estudio realizado por distintos autores, en ese
sentido es necesario recopilar un marco de teorias que sigan a la variable en estudio.

Contamos entonces con la influencia que existe dentro del comportamiento de las
personas, y los estimulos que lo aquejan en un ambiente social del dia a dia, expresado en la
teoria del campo de fuerzas (Fernandez y Puente, 2009). También debemos tener en cuenta los
objetivos enfocados netamente en las responsabilidades de cada persona, como lo expresa la
teoria de la administracion por objetivos (Chiavenato, 2014) donde se dictan los lineamientos
para realizar cada funcidn, y, la teoria del comportamiento humano (Chiavenato, 2014), un
concepto amplio que habla sobre la influencia en las personas y capacidad para responder a
estimulos que fortalezcan a la organizacion. Asi mismo, podemos referirnos al logro de objetivos
dependientes de la personalidad de las personas encargadas de ejecutarlos, como lo indica la
teoria de las necesidades de Mc Clelland, existe una necesidad por encontrar resultados
basandose en el control de la necesidad de poder en los inviduos (Rodriguez, 2018). Y, como
punto de inflexidn, la teoria de las expectativas, donde se le da importancia en las actitudes y
creencias para el futuro en cada individuo (Porter, Hackman y Lawler, 1975)

Y, como aspecto importante en la comunicacion interna, se encuentra el liderazgo,
conocido en las organizaciones como un modelo de empoderamiento para los empleados,
indispensable para transmitir distintos factores a los grupos de trabajo (lturrioz, 2017)

Esta obra se comparte bajo la licencia Creative Common Atribucidon-No Comercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0)
Revista de la Universidad Internacional del Ecuador. URL: https://www.uide.edu.ec/ 16



INNOVA Research Journal 2019, Vol 4, No. 3.2, pp. 15-39

Otro aspecto importante es la motivacion, determinada por factores derivados en
necesidades extrinsecas, y de autorrealizacion donde los logros juegan un papel importante para
una persona dentro de un equipo de trabajo (Herzberg, 1968).

Luego tenemos la identidad corporativa, y se refiere a la imagen que tiene el empleado de
su centro de trabajo, y el nivel de identificacion que siente, derivando en el sentido de
pertenencia hacia la organizacion y como lo representan (Currés, 2010).

Finalmente, el empowerment, de gran importancia para la organizacion, que se trata del
poder gque obtienen los trabajadores en la realizacion de trabajo para obtener responsabilidades y
aspectos de personalidad y niveles de mando (Terry, 1996).

La investigacion se justifica en las estrategias que se pueden proponer para solucionar los
problemas de la empresa y asi mismo, mejorar la comunicacion interna en favor de los
empleados.

Su importancia radica en los conocimientos nuevos gque se pueden aportar en la
investigacion y reforma de los recursos humanos en el Per( y cuyos mecanismos pueden ayudar
a cualquier empresa.

Para un mayor enriquecimiento del marco tedrico se consultaron investigaciones
anteriores como la de Preciado y Etayo (2014), donde se atribuyen tipos y estilos de liderazgo al
tema de la comunicacion, la investigacion realizada por Cukier (2011), donde los resultados
revelaron problemas relacionados a la red de informacion y como esta puede ser superada a
partir del dialogo entre los empleados. Rodriguez (2009) indic6 que toda organizacion es el
resultado de un dialogo significativo y su propuesta en estrategias. Moreno (2015) el autor
concluyo que existe un efecto en la organizacion comunicacional a partir de la estructura y las
diferentes ramas que comprende la empresa. Armas (2014) establece un disefio descriptivo para
interpretar variables y procedimientos. Garcia (2017) demostro la importancia de los recursos
humanos como parte del sistema para lograr objetivos. Gutiérrez (2017) identificé la motivacion
y la integracion como factores de importancia para ser trabajados en la organizaciéon. Condor
(2018) identifico una mala comunicacion interna en la empresa estudiada. Peiro y Bresé (2012)
los autores identificaron facetas del modelo amigo. Pineda (2007) indic6 que existe una relacion
entre el compromiso y el sentimiento de permanencia en el trabajo.

Materiales y Métodos

El proyecto de investigacion se realizd con un enfoque mixto, utilizando el analisis
cuantitativo y cualitativo, con el objetivo de recopilar datos y obtener resultados de mayor
importancia y envergadura del problema; el tipo fue proyectivo, puesto que se busca proponer
una alternativa de solucion a las dificultades que se encuentren. El nivel fue comprensivo y el
método inductivo-deductivo.

Las sub categorias de estudio fueron la motivacion, identidad corporativa y
empowerment. La entrevista se realiz con expertos en materia de recursos humanos y se
recopilaron datos utilizando un instrumento aplica a los empleados de la empresa privada. Para el
analisis de los datos cualitativos, se realizd el proceso de triangulacion usando el software Atlas-
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ti y para los datos cuantitativos se uso el software SPSS, que agrupa datos utilizando histogramas
y el analisis de Pareto para determinar los aspectos criticos en la organizacion.

Con el objetivo de analizar la comunicacion interna en la empresa privada se utilizé una
encuesta constituida por 16 items, desagregada en 3 sub categorias y cada una se constituyo en
diferentes indicadores, tal como lo muestra la tabla 1.

Tabla. 1
Matriz de Operacionalizacion de la variable comunicacion interna
Sub categoria Indicador Item Escala
Motivacion Intrinseca
Motivacion Motivacion Extrinseca  1-6
Comunicacion
Nunca
Percepcion Casi nunca
Identidad corporativa Sentido de pertenencia 7-12 A veces
Participacién Casi siempre
Siempre
Actitud
Empowerment Toma de decisiones 13-16

Personalidad
Fuente: elaboracion propia.

Para poder obtener los datos, se tuvo como poblacidn, que se refiere a un grupo
constituido por un conjunto de elementos que poseen caracteristicas similares (Hurtado, 2000), a
un total 40 empleados en la organizacion. También, es necesario que se posea una muestra, que,
segun autores, se refiere a un subgrupo dentro de la poblacion que se vuelve un sistema
representativo de dicha poblacién (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Sin embargo dado el
tamafio reducido de la poblacion, se optd por utilizar el total de los 40 empleados.

Al ser una investigacion mixta, el anélisis cuantitativo se trabaja en un sentido
sistematico de los datos numericos y procedimientos interpretativos (Monjé, 2011).

Resultados
El analisis cuantitativo se analizé teniendo como base a cada una de las subcategorias y

cada uno de los items que la forman, la sub categoria Motivacion, formada por los items 1 al 6,
como lo muestra la figura 1, arrojo los siguientes resultados.
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Figura 1. Frecuencias de la sub categoria Motivacién (Fuente: elaboracién propia)

En la motivacion, se analizaron los detalles mas criticos, donde, 87.5% reveld que los
empleados no se encuentran satisfechos con el nivel comunicacional de la organizacion,
evidenciando que no se usan adecuadamente los canales para enviar mensajes correctos, 87.5%
indicé que los empleados se encuentran limitados en el uso de herramientas de comunicacion y
no pueden usarlas adecuadamente, 95% indico que los empleados no realizan actividades para
corregir problemas de la gestion, resaltado la poca eficiencia e importancia que tienen por la
solucion de las dificultades.

La segunda sub categoria, identidad corporativa, formada por los items 7 al 12, como lo
muestra la figura 2, tiene los siguientes resultados.
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Figura 2. Frecuencias de la sub categoria identidad corporativa (Fuente: elaboracion propia)

En la identidad corporativa, se analizaron los factores mas criticos, donde, 95% reveld no
tener una buena imagen de la empresa por el poco apoyo que brinda a los trabajadores, 95%
indica que los trabajadores no se integran adecuadamente y no trabajan en equipo, 95% reveld
que la empresa no invierte en realizar actividades que mejores el sentido de pertenencia de los
trabajadores, y, 95% evidencia que la empresa no muestra interés en que los empleados
participen de eventos relacionados con la compafiia.

La tercera sub categoria, recursos disponibles, formada por los items 13 al 16, como lo
muestra la figura 3, tiene los siguientes resultados.

Esta obra se comparte bajo la licencia Creative Common Atribucidon-No Comercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0)
Revista de la Universidad Internacional del Ecuador. URL: https://www.uide.edu.ec/ 20



INNOVA Research Journal 2019, Vol 4, No. 3.2, pp. 15-39

X X X X
3 3 8 3
60.00% S s o P
(o] Lo T9] Lo
50.00%
X X X
[=) [=) (=)
9 o o o
40.00% < = S =
Lo [Te] o
30.00% B N NS o NI
~ o S IS
(=] — \O (=] (=} Lo 8 8 (=]
[=) (qV] .
2000% -~ ¢ o5@m 1S, 3 g2 3 52 g S 3
3 o v 233 S 3 = 2
10.00% o w ~ 10 o o L0 ~ -L"
0.00%
13. Los 14. Las decisiones 15. Los empleados 16. La personalidad
colaboradores de los gerentes son proponen de los empleados
tienen correctas para el alternativas de se adecua a las
predisposicion para desarrollo personal  solucién ante la  funciones que tiene
colaborarconla de los trabajadores.  gerencia para su la empresa,
empresa. aprobacion.

mNunca ®CasiNunca ™A veces Casi siempre ®Siempre

Figura 3. Frecuencias de la sub categoria empowerment (Fuente: elaboracién propia)

En el caso del empowerment, se analizaron los factores mas criticos, 95% reveld no tener
una buena imagen de la empresa por el poco apoyo que brinda a los trabajadores, 95% indica que
los trabajadores no se integran adecuadamente y no trabajan en equipo, 95% revelo6 que la
empresa no invierte en realizar actividades que mejores el sentido de pertenencia de los
trabajadores, y, 95% evidencia que la empresa no muestra interés en que los empleados
participen de eventos relacionados con la compafiia.

Para finalizar el analisis cuantitativo, se realizé el diagrama de Pareto. Siguiendo los
lineamientos de la teoria, se trata de una herramienta con enfoques de calidad, y cuyo
fundamento gréafico busca plasmar los datos méas prioritarios. Con un criterio de eleccion entre el
20% y 80% (Universidad de Vigo, 2006), como se observa en la figura 4.
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Los problemas mas urgentes de solucion fueron el item 6, la comunicacion para resolver

problemas de gestion y el item 7, la imagen que tiene la compafiia.

A continuacion, se plantea el uso de datos de caracter cualificado, donde se plasman a
partir de la experiencia acumulada durante las etapas de trabajo (Monjé, 2011). El analisis
cualitativo se procesé en base a cada una de las subcategorias y cada una de las preguntas de la
guia de entrevista formulada a expertos, y fueron procesada con el software Altas ti, resultando
en la formacidn de redes de ideas fuerza, la sub categoria proceso administrativo, como lo

muestra la figura 5, arroj6 los siguientes resultados.
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= 2:4 EI 50% de los empleados se encuentran satisfechos con la
comunicacion...

£l 50% de los empleados se encuentran satisfechos con la
comunicacion interna de la empresa, otro 20% nunca esta
satisfecho con la comunicacion interna de la empresa, el 18%
a veces se encuentran satisfechos con la comunicacién
interna de la empresa, un 8% siempre estén satisfechos con
la comunicacién interna de la empresa y el 5% casi siempre
estan satisfechos con la comunicacién interna de la empresa,
de acuerdo al indicador de comunicacién, refleja que en la
empresa casi nunca estan satisfechos con la comunicacion,
evidenciando e identificando el problema del dia a dia entre
colegas de trabajo, el engranaje de la comunicacion se
dispersa o se pierde en el canal.

:6 Un 48% de los empleados casi nunca se comunican para
resolver alguna m...

Un 48% de los empleados casi nunca se comunican para
resolver alguna mala gestion, un 30% nunca se comunican
para resolver una mala gestién, mientras que un 18% a veces
se comunican para salucionar malas gestiones internas, el 3%
insiste en que casi siempre se comunican para resolver una
mala gestién, otro 3% siempre se comunican constantemente
para resolver alguna mala gestién, de acuerdo al indicador de
comunicacién se puede mencionar que los empleados casi

(=)3:10 Hay que tener en cuenta también la eficiencia y
eficacia, de esa forma...

Hay que tener en cuenta también la eficiencia y eficacia,
de esa forma los empleados realizan mejores labores
dentro de la empresa.

3:9 El término existente de la comunicacién horizontal y
vertical es lleva...

nunca se comunican para resolver una mala gestion, esto
conlleva la poca eficiencia e importancia en las labores del
empleado llevando consigo el poco interés en la solucién de

problemas.

:5 Un 38% indica que casi nunca se usan debidamente los medios.
de comunic...

Un 38% indica que casi nunca se usan debidamente los medios
de comunicacién, el 35% a veces usan debidamente los medios
de comunicacién, mientras que un 15% nunca usan los medios
de comunicacién. El 10% de los empleados casi siempre usa los
medios de comunicacién y otre 5% siempre usa el medio de
comunicacion. De acuerdo al indicador de la comunicacian, casi
nunca son usados debidamente porque siendo un medio
interno de la empresa se usan de manera inadecuada limitande
<l uso de otras herramientas.
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= 2:2 Un 53% indica que casi siempre
se sienten identificados con los
valore...

Un 53% indica que casi siempre se
sienten identificados con los
valores de la empresa, mientras
que un 3% indica que nunca se
sienten identificados con Ia
empresa, casi nunca se sienten
identificados es un 5%, a veces s
sienten identificados en un 10%, y
un 30% siempre se sienten
identificados. Relacionandolo con
el indicador de motivacion
intrinseca estos valores dan a
conacer que los empleados,
cumplen con las expectativas del
empleador generando en ellos un
importante valor a la empresa,
creando empatia y sostenibilidad.

El término existente de la comunicacién horizontal y
vertical ex llevar toda la informacion a cada uno de los
integrantes que comprende la empresa sin omitir a
ninguno, cada empleado no es una isla abandonada
dentro de la empresa, es necesario que sean
escuchados, recompensados, mejorando sus
oportunidades laberales dentro de la organizacién.

I E1 Eficiencia y eficacia

(£)3:5 recalca que a mayor motivacion
mayor desempefio estimulando los
reforza...

=3:7 "Dos cabezas piensan mejor que
una”. El cual permite que el

empleado s...

“Dos cabezas piensan mejor que
una. El cual permite que el
empleado se sienta parte
importante, invelucréndolo,
haciéndolo participe de generar un
buen clima laboral. La comunicacién
interna influye en los empleados
porque estos estan en constante
interrelacién, de acuerdo a sus
funciones o a determinades
planteamicntos de la empress, asi se
cumple el engranaje laboral y
funcional.

recalca que a mayor motivacion
mayor desempeiio estimulando los
reforzadores positivos, como
también lo podemos observar en la
motivacién extrinseca,

mediante benefidi...

:3 El 50% de los empleados casi siempre estin motivados

casi siempre el personal co

capacitaciones, etc.

El 50% de los empleados casi siempre estén motivados
mediante beneficios, el 20% a veces son motivados mediante
beneficios, y otro 20% siempre son motivados mediante
beneficios. Mientras que un 5% nunca han sido motivados
mediante beneficios y otro 5% casi nunca se sienten
motivados mediante beneficios. Relacionéndelos con el
indicador de mativacién extrinseca se puede mencionar que,
lera importante estar motivados
mediante beneficios llémese, incremento salarial, certificados,

el

=) 3:1 indicaron que la motivacion es
muy importante sobre todo en el
colabor...

indicaron que la motivacién es muy
importante sobre todo en el
colaborador perque se trata de un
pilar més trascendental dentro de
las empresas,

6 en ocasiones los trabajadores

realizan su trabajo por cumplir una
tare...

-

en ocasiones los trabajadores
realizan su trabajo por cumplir una
tarea asignada, sin embargo, si el
empleado siente el apayo, s siente
apreciado por la empresa, este s
motiva a dar buenas resultados.

T Y
-

3:3 el colaborador motivado es

proactivo, honesto en su trabajo, se

comul

el colaborador motivado es
proactivo, honesto en su trabajo, se
comunica manteniendo la
motivacién intrinseca que pueda
dar la empresa,

5

(=)2:1 Un 63% de los encuestados indican que en la empresa casi siempre se
e,

Un 63% de los encuestados indican que en la empresa casi siempre se
reconocen a los empleados por sus logros, un 23% indicaron que a

veces se reconocen a los empleados, un 8% indicé que siempre se

3:4 Esta motivacion es
nconscientemente, ya que se eleva
el rendimiento y.

Esta motivacién es
inconscientemente, ya que se eleva
el rendimiento y eficiencia que lleva
directa e indirectamente con un
cliente final,

= 3:2 a los empleados hay que
motivarlos de diferentes maneras,
desde una pa...

alos empleados hay que
motivarlos de diferentes maneras,
desde una palabra, hasta en un
sentido ecanémico,

reconocen, un 5% indicé que casi nunca se reconocen, mientras que
solo un 3% indicé que nunca se reconocen a los empleados por sus
logros. Relacionandolo con el indicador sobre la comunicacién
intrinseca, Ia empresa atiende a sus empleados en reconocimientos
que ayudan a estar motivados, esto n ocurre siempre debido a la
intensién de los empleadores de no hacer un mal uso de los
incentivos, y solo buscan otorgarlos en momentos determinados. En
— términos de la conducta de los empleados, esto ha sido aceptade y
reconocido por ellos.

r

Figura 5. Red cualitativa de la sub categoria motivacion (Fuente: elaboracion propia)
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Los resultados obtenidos destacan la motivacion intrinseca como parte de la motivacion
del empleado y le da un valor transcendental en la organizacion, asi mismo, remarca el
rendimiento y eficiencia como parte del valor que tiene el trabajador al momento de tener
contacto con el cliente. Y la motivacién extrinseca, como sentido economico del empleado y la
forma en la que se identifica con la compafiia. La comunicacion horizontal y vertical como
método para integrar a los trabajadores y lograr un sentido de pertenencia.

En segundo lugar, la sub categoria identidad corporativa, como lo muestra la figura 6,
arrojo los siguientes resultados.
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:6 Un 70% de los encuestados
indican casi siempre que la relacion
entre l...

Un 70% de los encuestados indican
casi siempre que la relacién entre
los empleados es cordial, un 13%
indicaron que siempre los
empleados tienen una relacién
cordial entre ellos, un 10% indico
que a veces los empleados tienen

7:8 lo que caracteriza en base a la
filosofia de la organizacién, lo que

lo que caracteriza en base a la
filosofia de la organizacién, lo que
la empresa quiere llegar a ser.

una relacidn cordial entre ellos, un
5% indicé que casi nunca tienen una
relacion cordial, mientras que solo
un 3% indicé que nunca tienen una
relacién cordial. Los empleados
sienten que debe existir respeto

>

entre ellos al momento de realizar

su trabajo.

€1.2.3 Participa:
——e

oo

6:2 Un 60% de los empleados indican que la empresa
realiza actividades de...

Un 60% de los empleados indican que la empresa
realiza actividades de integracion, un 23% indica que
nunca se realizan actividades de integracion con los
empleados, el 13% de los empleados a veces menciona
que la empresa realiza actividades de integracién, un
3% casi siempre realiza actividades de integracion,
mientras que otro 3% siempre menciona que la
empresa realiza actividades de integracisn, de acuerdo
al indicador, el sentido de pertenencia no estd bien
establecido ya que los empleados mencionan no
integrarse en su totalidad, y esto a su vez traeria
consecuencias en el trabajo en equipo.

1= 6:5 Un 70% indica que casi siempre
los empleados participan en
funciones I...

Un 70% indica que casi siempre los
empleados participan en funciones
laborales en apoyo de otras reas,
un 18% indica que siempre
participan, un 8% indica que a
veces, y un 3% indicd que nunca y
casi nunca apoyan a otras areas. En
este caso, se ve reflejade la plena
labor y el interés que tienen los
empleados por apoyar a sus colegas
en dreas distintas a las suyas,
significando en un apoyo casi
masificado en el cumplimiento de
labares no asignadas originalmente.

7:6 Reconodiendo sus logros
demostrandoles cuanto han
avanzado de tal mane...

Reconociendo sus logros
demostrandoles cuanto han
avanzado de tal manera podran
mejorar sus actividades. Un
incentivo ser(a el econdmico, la
persona que trabaja bien, que se
desarrolla bien colabora con la
empresa, este deberia tener un
incentivo econdmico en funcién a
un porcentaje de su sueldo
dandose cuenta que las mejoras
son frutos del buen desempefio
que tienen, otro incentivo es darle
una palabra de aliento adjunto con
un documento que respalde el
trabajo efectivo que realiza el
trabajador, entonces los
documentos e incentivos
econdmicos son importantes,

6:1 Un 60% casi nunca percibe una
buena imagen de la empresa, un 25%
avec..

Un 60% casi nunca percibe una
buena imagen de la empresa, un
25% a veces perciben una buena
imagen, otro 10% nunca perciben
una buena imagen de la empresa, el
3% casi siempre percibe una buena
imagen hacia la empresa y un 3%
siempre percibe una buena imagen
de la empresa, De acuerdo al
indicador de percepcién, el
empleado casi nunca percibe una
buena imagen de la empresa por el
poco apoyo que se muestra entre
los empleados y el respaldo de los
directivos,

-

Q—ll
C1.2.2 Sentido de Pertenenci

actividades de integracion,...

6:3 Un 58% indica que casi nunca participan en

Un 58% indica que casi nunca participan en
actividades de integracién, mientras que un 18%
indica que nunca participan en actividades de
egracion, un 20% indica que a veces, y un 3%
indicé que casi siempre y siempre participan en
dichas actividades. En este caso los resultados revelan

= 7:7 Esto normalmente se cultiva,

implementando la induccion, A

un nivel de insatisfaccion por parte de los empleados,
en el sentido de que los empleadores no invierten en
actividades que puedan hacer que el personal se
sienta identificado con la organizacidn.

1 i

) 7:5 El tercer componente
denominado participacion, es
importante para la e...

1 indican que no sol
participan en un aspecto funcional
t..

El tercer componente denominado
participacion, es importante para la
empresa; el dar valor a la labor que

desarrollan, sea con una premiacian,

felicitacion por una buena accién, la
denominada motivacion por
recompensa es una forma rapida de
obtener beneficios, ddndoles
confianza, oportunidad de
crecimiento personal y profesional.

ij

entrevistados indican que no solo
participan en un aspecto funcional
tal como su responsabilidad, sino
también una participacion alterna
en funcién a colaborar y apoyar a
sus compafieros, Se considera
también el participar en horas extras
o complementarias, como una
integracion laboral, algunos eventos
corporativos que no estén dentro
de las funciones pero que si
permitan la unificacién de los
trabajadores dentro de la empresa,

-

7:4 Los empleados que se
involucran en los procesos de la
empresa se ident...

Los empleados que se involucran
en los procesos de la empresa se
identifican von lo que realice la
misma. Siendo participes en
actividades de la empresa que
logren determinado fin, cada
objetivo que se cumpla se vera
como un logro personal.

6:4 Un 58% indica que casi nunca la
empresa reconoce su participacién
en e

Un 58% indica que casi nunca la
empresa recanace su participacion
en eventos laborales que se
organizan, mientras que un 23%
indica que nunca reconocen su
participacién en eventos, un 15%
indica que a veces, y un 3% indico
que casi siempre y siempre
reconocen su participacién, En este
caso los trabajadores indicaron que
estan dispuestos a participar en
diferentes eventos en los que se les
necesite, sin embargo, la empresa
no muestra interés alguno en esta
labor, y a largo plazo el interés por
estas actividades se pierde.

Figura 6. Red cualitativa de la sub categoria identidad corporativa (Fuente: elaboracién propia)
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Este apartado indicd que el sentido de pertenencia es un aspecto fundamental y tiene
como responsabilidad lograr la participacion de los empleados en las actividades de la empresa,
como funcidn de la colaboracién y apoyo en actividades adicionales de la compafiia. Asi mismo,
la integracion laboral se logra mediante eventos corporativos y alienten el trabajo colectivo de las
personas. La induccion se caracteriza por efectos de capacitacion y direccion hacia los objetivos.
Y como componente de participacién, desarrolla valor mediante sentidos de recompensa y
unificacion.

En tercer lugar, la sub categoria empowerment, como lo muestra la figura 7, arrojé los
siguientes resultados.
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) 5:4 Un 50% indica gue solo a veces el empleado se
adecua a las funciones q...

Un 50% indica que solo a veces el empleado se
adecua a las funciones que tiene la empresa, un 25%
indicd que casi nunca se adecuan, un 103 indicd
que nunca se adecuan a las funciones de la
empresa, un 10% casi siempre se adecuan y un 5%
indicd que siempre se adecuan. Es muy probable
que exista un factor critico al memento de
seleccionar al personal adecuado, este no cumple
emocionalmente con las actitudes necesarias para
adaptarse a las actividades de la empresa,

= 4:6 En cuanto a la personalidad como elemento del
empowerment, segun los e...

En cuanto a la personalidad como elemento del

p ment, seglin los istados, un
empleado para que quiera, se comprometa y se
identifique con su empresa tiene que estar
totalmente motivado en diferentes aspectos y eso
debe estar dentro del compromiso que asume la

—e

4:7 Debemos tener en cuenta que la
actitud del empleado se debe evaluar
Sl

Debemos tener en cuenta que la
actitud del empleado se debe
evaluar si la persona tiene iniciativa
propia o si solo se trata de una
persona gue cumple drdenes,
Luego se puede evaluar el tema de
liderazgo, ya que, al darle un cierto
poder, eso conlleva a que el
empleado este guiando un numero
de personas en su trabajo. También
se debe tener en cuenta la
comunicacién, es decir si el
empleado sabe llegar 2 los demas,
ya que hay personas que no poseen
€l tino al momento de hablar.

- aa3 i

Y

:4 Asi mismo, es importante
mantener una buena relacion entre
los emplead...

Asi mismo, es importante mantener
una buena relacidn entre los
empleados, la idea es que los
trabajadores se inter-relacionen
unos a otros, ya que solamente en
funcién a una convivencia
armoniosa, se puede lograr tener
una funcionalidad importante
dentro de la empresa y eso es lo
que refleja esa estrategia.

= 4:1 el empowerment significa
significa delegar poder, eso implica
QUE Vamo...

el empowerment significa significa
delegar poder, eso implica que
vamos a delegar tareas especificas
y funciones, y con ello,
responsabilidades

4:3 También debemos tener en

€uanto a.

cuenta la capacidad del empleado en

la capacidad del empleado en

los empleadores lograr que los
trabajadores tomen una actitud

También debemos tener en cuenta

cuanto a su actitud, es funcién de

1 5:2 Un 55% indica que solo a veces las decisiones de los
gerentes son |as...

Un 55% indica que solo a veces las decisiones de los
gerentes son las correctas y beneficiosas para el
desarrollo personal de los trabajadores, un 25% indicd
que casi nunca las decisiones son correctas, un 13%
indicd que casi siempre son correctas, un 5% indicé que
nunca son correctas y finalmente un 3% indicd que
siempre son correctas. Una gran parte de los empleados
piensa que las decisiones tomadas por los gerentes solo a
veces son las correctas, indicando que la situacidn que
viven probablemente no sea la mas alentadora,
principalmente porque las decisiones que se gjecutan no
siempre favorecen a los empleados, probamente solo se
piensa en que acciones beneficien a la organizacién como
tal sin tomar en cuenta a los empleados.

5:3 Un 55% de los encuestados indican gue a veces los
empleados proponen a.

empresa con el empleado. proactiva y con ello ser responsables

I' " €1.3.1 Actitud |**| en todas las actividades que realice,

Y comunicando cada avance de los
procesos o cualquier inconveniente

Un 55% de los encuestados indican que a veces los

= 51 Un 60% indica que casi siempre los empleados
tienen una plena predispo...

Un 60% indica que casi siempre los empleados
tienen una plena predisposicién para colaborar
con la empresa, un 15% indica que siempre
muestran predisposicion, un 18% indica que a
wveces, un 3% indicd que casi nunca y un 3% indicd
que nunca. Al igual que el item anterior, podemos
observar que los empleados estan dispuestos a
colaborar plenamente con las actividades de la
empresa.

-

4:8 Por lo tanto, para toda

n se debe tener

con valore...

Por lo tanto, para toda organizacién
se debe tener personas con valores,
como por ejemplo responsabilidad,
lealtad, firmeza, perseverancia,
honestidad, creatividad y, sobre
todo, que sean disciplinados, es
muy impertante el hecho de que se
establezca un compromiso del
empleado, un compromiso que va
en funcién a la explicacion y a la
motivacidn que hace el empleador.

que se suscite ante su respectivo
supervisor,

-

" lesda ia y poder de

decision p...

-

2 la importancia radica en que se

= 45 Los entrevistados concluyen que
la comunicacion interna debe ser
parte...

Los entrevistados concluyen que la

—*| comunicacién interna debe ser

parte de los requerimientos
obligatorios de una empresa a
traves de una estrategia de
integracion.

+

la impaortancia radica en que se les
da autonomia y poder de dec
propia a los empleados, de esa
manera se les esta brindando
confianza a cada uno de ellos y asi
puedan desarrollar criterios
idéneos, teniendo en cuenta que
cada uno posee una
responsabilidad singular.

empleados proponen alternativas de selucién ante la
gerencia para su aprobacion, un 25% casi nunca los
empleados proponen alternativas de solucidn, un 13%
indico que casi siempre los empleados prepenen
alternativas de solucién, un 5% indicé que nunca los
empleados proponen soluciones, mientras que solo un 3%
indicd que siempre los empleados proponen alternativas de
solucién ante la gerencia para su aprobacién, Los
empleados no proponen ni sugieren debido a que sienten
que no les dan la importandia comrecta a dichas sugerencias,
de tal forma que en el tiempo se ha perdido el interés.

Figura 7. Red cualitativa de la sub categoria empowerment (Fuente: elaboracién propia)
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En este apartado, da importancia a la delegacion de poder, que implica responsabilidades
en los trabajadores, asi mismo, se identifican con la empresa desde el sentido de la motivacion y
aspectos internos que asume el empleado. Y el tema de los valores, como ejemplo de
responsabilidad, lealtad y firmeza.

El analisis mixto se proceso utilizando los resultados cuantitativos y cualitativos, en cada
sub categoria, su importancia radica en la union de dos metodologias, y se realiza dentro de una
sistematizacién conceptual y numérica (Ruiz, 2011). Plasmada en la formacion de redes de ideas
fuerza, la sub categoria motivacién, como lo muestra la figura 8, arrojé los siguientes resultados.
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1 2:5 Un 38% indica que casi nunca se usan debidamente los
medios de comunic...

= 2:4 El 50% de los empleados se encuentran satisfechos
€on la comunicacion...

!

El 50% de los empleados se encuentran satisfechos

con la comunicacién interna de la empresa, otro 20%
nunca esta satisfecho con la comunicacién interna de
la empresa, el 18% a veces se encuentran satisfechos

:6 Un 48% de los empleados casi nunca se
comunican para resolver alguna m...

horizontal y vertical es lleva...

Un 48% de los empleados casi nunca se comunican
para resolver alguna mala gestion, un 30% nunca

se comunican para resolver una mala gestién,

mientras que un 18% a veces se comunican para

3:9 El término existente de la comunicacion

=12:3 £l 50% de los empleados casi siempre estan motivados
mediante benefici...

El término existente de la comunicacién
harizontal y vertical es llevar toda la

informacidn a cada uno de los integrantes que

El 50% de los empleados casi siempre estan motivados
mediante beneficios, el 20% a veces son motivados mediante
beneficios, y otro 20% siempre son motivados mediante
beneficios. Mientras que un 5% nunca han sido motivados

con la comunicacion interna de la empresa, un 8%

comprende la empresa sin omitir a ninguna,

mediante beneficios y otro 5% casi nunca se sienten

Un 38% indica que casi nunca se usan debidamente los
medios de comunicacion, el 35% a veces usan debidamente
los medios de comunicacidn, mientras que un 15% nunca
usan los medios de comunicacion. El 10% de los empleados
casi siempre usa los medios de comunicacién y otro 5%

siempre estan satisfechos con la comunicacién interna
de la empresa y el 5% casi siempre estén satisfechos
con la comunicacién interna de la empresa, de
acuerdo al indicador de comunicacidn, refleja que en
la empresa casi nunca estan satisfechos con la

solucionar malas gestiones internas, el 3% insiste
&n que casi siempre se comunican para resalver
una mala gestidn, otro 3% siempre se comunican
constantemente para resolver alguna mala gestién,
de acuerdo al indicador de comunicacion se puede

cada empleado no es una isla abandonada
dentro de la empresa, s necesario que sean
escuchados, recompensados, mejorando sus
oportunidades laborales dentro de la

motivados mediante beneficios. Relacionandolos con el
indicador de motivacién extrinseca se puede mencionar que,
casi siempre el personal considera importante estar
motivados mediante beneficios llamese, incremento salarial,

organizacidn.

certificados, capacitaciones, etc,

mencionar que los empleados casi nunca se

siempre usa el medio de comunicacign. De acuerdo al -7
comunican para resolver una mala gestién, esto

comunicacian, evidenciando e identificando el

indicador de la comunicacién, casi nunca son usados - P ; P -
problema del dia a dia entre colegas de trabajo, el conlleva la poca eficiencia e importancia en las

debidamente porque siendo un medio interno de la

B " engranaje de la comunicacién se dispersa o se pierde
empresa se usan de manera inadecuada limitando el uso de

labores del empleado llevando consigo el poco

3:6 en ocasiones los trabajadores

en el canal. P i (=) 3:3 el colaborador motivado es © ; 0
otras herramientas. interés en la solucién de problemas. proactivo, honesto en su trabajo, se realizan su trabajo por cumplir una
- T comuni... tare...
1 | el colaborador motivado es en ocasiones los trabajadores

realizan su trabajo por cumplir una
tarea asignada, sin embargo, si el
empleado siente el apoyo, se siente
apreciado por la empresa, este se
mativa a dar buenos resultados.

proactivo, honesto en su trabajo, se
comunica manteniendo la
motivacién intrinseca que pueda
dar la empresa.

3:7 "Dos cabezas piensan mejor gue una”. El cual permite
que el empleado s...

“Dos cabezas piensan mejor que una®, El cual permite
que el empleado se sienta parte importante,
involucréndolo, haciéndolo participe de generar un buen
«clima laboral. La comunicacisn interna influye en los
empleados porque estos estan en constante
interrelacidn, de acuerdo a sus funciones o a
determinados planteamientos de la empresa, asi se
cumple el engranaje laboral y funcional.

= 3:5 recalca que a mayor motivacion
mayor fi il los
reforza..

recalca que a mayor motivacion
mayor desempefio estimulando los
reforzadores positivos, como
también lo podemos observar en la

() 3:4 Esta motivacion es
inconscientemente, ya que se eleva
€l rendimiento y...

Esta motivacion es

motivacidn extrinseca. inconscientemente, ya que se eleva

) 2:1 Un 63% de los encuestados indican que en la empresa casi siempre se

el rendimiento y eficiencia gue lleva [
directa e indirectamente con un . .
cliente final Un 63% de los encuestados indican que en la empresa casi siempre se

reconocen a los empleados por sus logros, un 23% indicaron que a
veces se reconocen a los empleados, un 8% indicd que siempre se

.| recanocen, un 5% indicé que casi nunca se reconocen, mientras que
3 7| solo un 3% indicé que nunca se reconocen a los empleados por sus
logros. Relacionandolo con el indicador sobre la comunicacién
intrinseca, la empresa atiende a sus empleados en reconocimientos
que ayudan a estar motivados, esto no ocurre siempre debido a la
intension de los empleadores de no hacer un mal uso de los
incentivos, y solo buscan otorgarlos en momentos determinados. En
términos de la conducta de los empleados, esto ha sido aceptado y
reconocido por ellos.

[

=3:10 Hay que tener en cuenta
también la efidiendia y eficacia, de
esa forma...

2:2 Un 53% indica que casi siempre se sienten identificados con
los valore...

3:2 a los empleados hay que
motivarlos de diferentes maneras,
desde una pa...

:1 indicaron que la motivacion es
muy importante sobre todo en el
colabor...

Un 53% indica que casi siempre se sienten identificados con
los valores de |z empresa, mientras que un 3% indica que
nunca se sienten identificados con la empresa, casi nunca se
sienten identificados es un 3%, a veces se sienten
identificados en un 10%, y un 30% siempre se sienten
identificados. Relacionandolo con el indicador de motivacién
intrinseca estos valores dan a conacer que los empleados,
cumplen con las expectativas del empleador generando en

Hay que tener en cuenta también la
eficiencia y eficacia, de esa forma los
empleados realizan mejores labores
dentro de la empresa.

a los empleados hay que
motivarlos de diferentes maneras,
desde una palabra, hasta en un
sentido econdmico,

indicaron que la motivacién es muy
importante sobre todo en el
colaborador porque se trata de un
pilar mas trascendental dentro de
las empresas,

ellos un importante valor a la empresa, creando empatia y

idad. 1

Figura 8. Red mixta de la motivacion (Fuente: elaboracién propia)
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El andlisis mixto enmarca la idea de la comunicacién, que permite al empleado se siente
involucrado en las labores de la empresa y se genere un buen clima laboral, como 88% indica, no
se encuentra satisfecho con la comunicacion en la compafiia. Asi mismo, la comunicacion
horizontal y vertical lleva la informacion a todos los integrantes, ya que como 88% indicd, los
medios de comunicacion no funcionan y son importantes para la organizacion.

Luego, la sub categoria identidad corporativa, como lo muestra la figura 9, arrojo6 los
siguientes resultados.
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6:5 Un 70% indica que casi siempre los
empleados participan en funciones l...

Un 70% indica que casi siempre los
empleados participan en funciones
laborales en apoyo de otras areas, un
18% indica que siempre participan, un
8% indica que a veces, y un 3% indicd
que nunca y casi nunca apoyan a otras
dreas. En este caso, se ve reflejado la
plena labor y el interés que tienen los
empleados por apoyar a sus colegas en
areas distintas a las suyas, significando en
un apoyo casi masificado en el
cumplimiento de labores no asignadas
originalmente.

| 7:6 Reconociendo sus logros
demostrandoles cuanto han do de

=/ 616 Un 70% de los encuestados indican casi
siempre que |a relacion entre |...

= 6:2 Un 60% de los empleados indican que la empresa realiza
actividades de...

Un 70% de los encuestados indican casi
siempre que la relacion entre los empleados es
cordial, un 13% indicaron que siempre los
empleados tienen una relacién cordial entre
ellos, un 10% indico que a veces los
empleados tienen una relacién cordial entre
ellos, un 5% indicd que casi nunca tienen una
relacidn cordial, mientras que solo un 3%
indicd que nunca tienen una relacion cordial,
Los empleados sienten que debe existir
respeto entre ellos al momento de realizar su
trabajo.

Un 60% de los empleados indican que |la empresa realiza
actividades de integracién, un 23% indica que nunca se realizan
actividades de integracion con los empleados, el 13% de los
empleados a veces menciona que la empresa realiza actividades
de integracion, un 3% casi siempre realiza actividades de
integracién, mientras que otro 3% siempre menciona gue la
empresa realiza actividades de integracidn, de acuerdo al
indicador, el sentido de pertenencia no esta bien establecido ya
que los empleados mencionan no integrarse en su totalidad, y
esto a su vez traeria consecuencias en el trabajo en equipo.

tal mane...

Reconociendo sus logros
demostrandoles cuanto han avanzado de
tal manera podran mejorar sus
actividades. Un incentivo seria el
econdmico, |a persona que trabaja bien,
que se desarrolla bien colabora con la
empresa, este deberia tener un incentivo
econdmico en funcion a un porcentaje
de su sueldo dindose cuenta que las
mejoras son frutos del buen desempefio
que tienen, otro incentivo es darle una
palabra de aliento adjunto con un
documento que respalde el trabajo
efective que realiza el trabajador,
entonces los documentos e incentivos
econdmicos son importantes.

75 El tercer componente denominado
participacién, es importante para la e...

El tercer componente denominado
participacion, s importante para la
empresa; el dar valor a la labor que
desarrollan, sea con una premiacian,
felicitacion por una buena accion, la
denominada motivacién por recompensa es
una forma rapida de obtener beneficios,
dandoles confianza, oportunidad de
crecimiento personal y profesional.

7:7 Esto normalmente se cultiva,
implementando la induccién,

= 7:8 lo que caracteriza en base a la
filosofia de la organizacion, lo que
L.

lo que caracteriza en base a la
filosofia de la organizacion, lo que
la empresa quiere llegar a ser.

6:3 Un 58% indica que casi nunca participan en
actividades de integracion, ...

Un 58% indica que casi nunca participan en
actividades de integracion, mientras que un 18%
indica que nunca participan en actividades de
integracién, un 20% indica que a veces, yun 3%
indicéd que casi siempre y siempre participan en
dichas actividades. En este caso los resultados
revelan un nivel de insatisfaccion por parte de los
empleados, en el sentido de que los empleadores
no invierten en actividades que puedan hacer que
el personal se sienta identificado con la
organizacion.

s :

I{ '€1.2.2 Sentido de Pertenencia | ¢

— -

I " E2 Filosofia organizacional i

-

=) 6:1 Un 60% casi nunca percibe una buena imagen de la
empresa, un 25% a vec...

|=! 6:4 Un 58% indica que casi nunca la empresa reconoce su
participacion en e...

Un 60% casi nunca percibe una buena imagen de la
empresa, un 25% a veces perciben una buena imagen,
otro 10% nunca perciben una buena imagen de la
empresa, el 3% casi siempre percibe una buena
imagen hacia la empresa y un 3% siempre percibe una
buena imagen de la empresa. De acuerdo al indicador
de percepcion, el empleado casi nunca percibe una
buena imagen de la empresa por el poco apoyo que se
muestra entre los empleados y el respaldo de los

Un 58% indica que casi nunca la empresa reconoce su
participacidn en eventos laborales que se organizan, mientras
que un 23% indica que nunca reconocen su participacion en
eventos, un 15% indica que a veces, y un 3% indicd que casi
siempre y siempre reconocen su participacion. En este caso los
trabajadores indicaron que estan dispuestos a participar en
diferentes eventos en los que se les necesite, sin embargo, la
empresa no muestra interés alguno en esta labor, y a largo
plazo el interés por estas actividades se pierde.

directivos.

-

| 7:1 entrevistados indican que no solo participan en un aspecto funcional t...

entrevistados indican que no solo participan en un aspecto funcional tal
COMo 5U resp bilidad, sino también una participacién alterna en
funcién a colaborar y apoyar a sus comparieros, Se considera tambigén el
participar en horas extras o complementarias, como una integracion
laboral, algunos eventos corporatives que no estén dentro de las funciones
pero que si permitan la unificacion de los trabajadores dentro de la
empresa.

-

7:4 Los empleados que se involucran en los
procesos de la empresa se ident...

Los empleados que se involucran en los
procesos de la empresa se identifican von lo
que realice la misma. Siendo participes en
actividades de la empresa que logren
determinado fin, cada objetivo que se cumpla
se vera como un logro personal.

Figura 9. Red mixta de la identidad corporativa (Fuente: elaboracion propia)
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En este caso se considera importante la imagen que tienen los trabajadores por la
compafiia, como indica 95% no perciben una buena imagen y no se identifican con ella.
También, 94% resalta la idea de la participacidn en eventos corporativos, como un gran interés
que deberia tener la compafiia. Asi mismo, indica que la integracion de los empleados es
importante para el logro personal de los mismo, como lo indica 94% no participan en eventos de
integracion.

Finalmente, la sub categoria empowerment, como lo muestra la figura 10, arrojé los
siguientes resultados.
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4:5 Los entrevistados concluyen que
la comunicacién interna debe ser
parte...

Los entrevistados concluyen que la
comunicacion interna debe ser
parte de los requerimientos
obligatorios de una empresa a
través de una estrategia de
integracion,

4:4 Asi mismo, es importante
mantener una buena relacién entre
los emplead...

As{ mismo, es importante mantener
una buena relacién entre los
empleados, la idea es que los
trabajadores se inter-relacionen
unos a otros, ya que solamente en
funcién a una convivencia
armoniosa, se puede lograr tener
una funcionalidad importante
dentro de la empresa y eso es lo
que refleja esa estrategia.

=) 5:1 Un 60% indica que casi siempre
los empleados tienen una plena
predispo...

Un 60% indica que casi siempre los
empleados tienen una plena
predisposicion para colaborar con
la empresa, un 15% indica que
siempre muestran predisposicion,
un 18% indica que a veces, un 5%
indicé que casi nunca y un 3%
indicé que nunca. Al igual que el
item anterior, podemos observar
que los empleados estan dispuestos
a colaborar plenamente con las
actividades de la empresa.

Y

= 5:2 Un 55% indica que solo a veces las decisiones de los

gerentes son las = 5:3 Un 55% de los encuestados

indican que a veces los empleados
proponen a...

Un 55% indica que solo a veces las decisiones de los gerentes

!

son las correctas y beneficiosas para el desarrollo personal de
los trabajadores, un 25% indicé que casi nunca las decisiones
son correctas, un 13% indicd que casi siempre son correctas,
un 5% indicé que nunca son correctas y finalmente un 3%
indicd que siempre son correctas. Una gran parte de los
empleados piensa que las decisiones tomadas por los
gerentes solo a veces son las correctas, indicando que la
situacién que viven probablemente no sea la mas alentadora,
principalmente porque las decisiones que se gjecutan no
siempre favorecen a los empleados, probamente solo se
piensa en que acciones beneficien a la organizacién como tal
sin tomar en cuenta a los empleados,

Un 55% de los encuestados indican
que a veces los empleados
proponen alternativas de solucion
ante la gerencia para su aprobacidn,
un 25% casi nunca los empleados
proponen alternativas de solucién,
un 13% indicé que casi siempre los
empleados proponen alternativas de
solucién, un 5% indicé que nunca
los empleados proponen soluciones,
mientras que solo un 3% indicéd que
siempre los empleados proponen

alternativas de solucion ante la
gerencia para su aprobacion. Los
empleados no propenen ni sugieren

-~

I ,

-~

-~

I ~ (1.3.2 Toma de decisiones |.—

debido a que sienten que no les dan
la importancia comrecta a dichas

sugerencias, de tal forma que en el
tiempo se ha perdido el interés,

=/ 4:8 Por lo tanto, para toda
organizacion se debe tener personas
con valore...

Por lo tanto, para toda organizacién
se debe tener personas con valores,
como por ejemplo responsabilidad,
lealtad, firmeza, perseverancia,
honestidad, creatividad y, sobre
todo, que sean disciplinados, es
muy importante el hecho de que se
establezca un compromiso del
empleado, un compromisc que va
en funcién a la explicacién y a la
motivacion que hace el empleador.

Sl

4:7 Debemos tener en cuenta que la
actitud del empleado se debe evaluar

-+

4:6 En cuanto a la personalidad como
elemento del empowerment, segin
los e...

=/ 5:4 Un 50% indica que solo a veces el
empleado se adecua a las funciones
Qo

(=) 4:3 También debemos tener en

$

cuenta la capacidad del en
cuanto a.

También debemos tener en cuenta
la capacidad del empleado en
cuanto a su actitud, es funcion de
los empleadores lograr que los
trabajadores tomen una actitud
proactiva y con ello ser responsables
en todas las actividades que realice,
comunicando cada avance de los
procesos o cualguier inconveniente
que se suscite ante su respectivo
supervisor.

- -

é 4:2 la importancia radica en que se
les da autonomia y poder de
decision p...

la importancia radica en que se les
da autonomia y poder de decision
propia a los empleados, de esa
manera se les esté brindando
confianza a cada uno de ellos y asi
puedan desarrellar criterios
iddneos, teniendo en cuenta que
cada uno posee una
responsabilidad singular.

-

= 41 el empowerment significa

significa delegar poder, eso implica
que vamo...

el empowerment significa significa
delegar poder, eso implica que
vamos a delegar tareas especificas
y funciones, y con ello,
responsabilidades

En cuanto a la personalidad como
elemento del empowerment, segdn
los entrevistados, un empleado para
que guiera, se comprometa y se
identifique con su empresa tiene
que estar totalmente motivado en
diferentes aspectos y eso debe estar
dentro del compromiso que asume
la empresa con el empleado.

Un 50% indica que solo a veces el
empleado se adecua a las funciones
que tiene la empresa, un 25% indicd
que casi nunca se adecuan, un 10%
indicd que nunca se adecuan a las
funciones de la empresa, un 10%
casi siempre se adecuan y un 5%
indicd que siempre se adecuan. Es
muy probable que exista un factor
critico al momento de seleccionar al
personal adecuado, este no cumple
emocionalmente con las actitudes
necesarias para adaptarse a las
actividades de la empresa.

Debemos tener en cuenta que la
actitud del empleado se debe
evaluar si la persona tiene iniciativa
propia o si solo se trata de una
persona que cumple drdenes,
Luego se puede evaluar el tema de
liderazge, ya que, al darle un cierto
poder, eso conlleva a que el
empleado este guiando un nimero
de perscnas en su trabajo. También
se debe tener en cuenta la
comunicacion, es decir si el
empleado sabe llegar a los demas,
ya que hay personas que no poseen
el tino al momento de hablar.

Figura 10. Red mixta de empowerment (Fuente: elaboracién propia)
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En este caso, destaca la actitud del empleador para lograr que los trabajadores realicen
con éxito sus responsabilidades, tanto en temas, de desarrollo personal y de actividades, tal y
como expresa 85% de encuestados, que indica que los gerentes no toman decisiones que ayuden
al desarrollo de los empleados. Asi mismo, 85% indica que no proponen alternativas de solucién
a la gerencia. También desataca el tema de la personalidad, que en los empleados ayuda a
mejorar la integracion y el cumplimiento de objetivos. Tanto como 85% indico, los trabajadores
no cumplen con sus funciones en favor de sus objetivos.

Propuesta

Tal como se plante6 en el objetivo inicial, se propone mejorar la comunicacion interna, y,
como eje central, resolver los problemas de comunicacion, la poca identidad corporativa, y, la
motivacion del personal. Para dicho propdsito, se busco aplicar la estrategia del employer
engagement, el cual permite establecer mecanismos para lograr el bienestar emocional de los
empleados y busca, en las organizaciones, que se generen beneficios mutuos. Como parte del
desarrollo empresarial, permite encontrar cualidades en los empleados y maximizarlas. Asi
mismo, acelera el proceso de integracién, permitiendo a los trabajadores ser parte de actividades
que desarrollan su bienestar social (Mitchell, 2016).

Utilizando el enfoque propuesto por el employer engagement, para mejorar la
comunicacion, se utiliza el Branding Employee, un proceso para mejorar el compromiso y
establecer mecanismos para mejorar las relaciones interpersonales (Aguado & Jiménez, 2009).

El objetivo es buscar un ambiente de trabajo agradable, que permite el desarrollo personal
y el compromiso que el empleado tiene con la organizacion.

El Branding Employee desarrolla la confianza de los empleados, para esto se plante el
siguiente esquema de trabajo, como se observa en la figura 11.
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Figura 11. Flujograma de actividades del Branmg Employee (Fuente: elaboracion propia)

Por otro lado, para lograr un recurso humano altamente calificado y motivado, se plantea
el uso de los recursos humanos 2.0, que basa su aplicacién en el reconocimiento y el uso de la
informacion como estrategia para cumplir objetivos.

Como agente de cambio, se establece la tecnologia como principal fuente para acercarse a
los empleados. Al mismo tiempo plantea mejores mecanismos para contratar personal
capacitados y mejorar el que ya se tiene.

La figura 12 plantea las actividades a cumplir para desarrollar el esquema de los recursos
humanos 2.0.
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Figura 12. Flujograma de actividades de los RR.HH. 2.0 (Fuente: elaboracién propia)

Finalmente, para poder incrementar la identidad corporativa y el sentido de pertenencia
de los trabajadores, se optd por realizar una capacitacion de inteligencia emocional.

La misma que se constituye como la adaptacién de habilidades emocionales y
psicoldgicas, que se manejan dentro de un proceso de empatia hacia si mismo y hacia los demas.
Comprendiendo procesos de analisis y simpatia entre las personas (Goleman, 1996).

Dicha capacitacion abarca los temas de autoconciencia, autorregulacion, motivacion,
empatia y habilidades sociales.

Para llevarlo a cabo se plantean actividades expuestas en la figura 13.
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Figura 13. Flujograma de actividades para capacitacion (Fuente: elaboracion propia)
Conclusiones

Se decidi6 implementar como propuesta el employer engagement, para la mejora de la
comunicacion interna y el compromiso del empleado, la cual resultara en procesos eficientes
para lograr metas y objetivos.

Asi mismo, para un mejor desarrollo de la investigacion se analizan los aspectos de la
motivacion, la identidad corporativa y el empowerment, todas sub categorias de la comunicacion
interna. Su estudio indicé que los problemas méas importantes a corregir fueron la poca
comunicacion en la organizacion, la identificacion con la empresa, y, la motivacion del personal.

Ademas, como factores de mayor incidencia, se encontro falta de integracion entre los
empleados, poco reconocimiento por parte de los empleadores, mal uso de los medios de
comunicacion, falta de propuestas y proyectos de integracion.

La alternativa de solucidn influye en el empleado, de tal forma que mejora la
comunicacion interna y sus diferentes estrategias. En el caso de los recursos humanos 2.0,
influye en los trabajadores, aumentando la motivacion y capacitandolos para tareas mas
complicadas, y la capacitacion en inteligencia emocional, que desarrolla la identidad corporativa
y el compromiso.
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