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RESUMEN

La presente investigacién se realiz6 con la finalidad de analizar la cultura
organizacional actual en una empresa corporativa y el impacto en su
comunicacion organizacional interna. Para alcanzar los objetivos propuestos
se opto por aplicar el método de investigacion mixta, cuantitativa y cualitativa
para poder obtener respuestas significativas que puedan aceptar o descartar
la hipotesis propuesta en el proyecto de investigacion. Los instrumentos
utilizados en la investigacion por los métodos escogidos fueron la encuesta
por el método cuantitativo y la entrevista semiestructurada por el método
cualitativo, el primero es una herramienta que recolecta informacion
permitiendo obtener respuestas objetivas de la muestra de estudio, y el tltimo
se caracteriza por el intercambio de informacion obteniendo como ventaja
profundizar temas especificos. El grupo objetivo al que se le aplicé las
herramientas de recoleccion de datos fue al &rea administrativa y contable de
la empresa, conformado por 24 colaboradores. Luego del andlisis de datos
resultantes de la encuesta se identificé que la falta de cultura organizacional
afecta directamente al desenvolvimiento de las labores de los miembros en la
empresa, y como consecuencia limita el flujo de comunicacion entre
colaboradores y la alta gerencia. Es por esto que se desarrolla un plan de
fortalecimiento con el objetivo de incentivar el uso de canales de
comunicacion, integraciones y aprendizaje organizacional para fomentar una
cultura autdctona de la empresa y se logre un sentido de pertenencia entre

los colaboradores.

Palabras Claves: cultura organizacional, comunicacion organizacional, plan
de fortalecimiento, tipos de cultura, dimensiones de la cultura, identificacion

de cultura.
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1.

» CAPITULO |
Introducciodn

1.1 Antecedentes.

La actual empresa que esta en estudio pertenece a un Grupo Familiar,
donde su razén de ser es la prestacion de servicios de contabilidad,
auditoria, sistemas, legal, administrativa y de talento humano. Como
talento humano sus principales servicios para las demas empresas son:
reclutamiento y seleccion, contratacion, induccion y capacitacion del
puesto, capacitacion general y especifica, evaluacion y desarrollo,
némina, desvinculacion, documentacion legal y control de asistencias; la
empresa nacio en la provincia del Guayas el 4 de octubre de 1994, en
aguel entonces su razén social era solo como una Sociedad Financiera,
pero cambio a una empresa corporativa que presta servicios al grupo en

general desde el 2013.

Desde los cambios significativos de los dltimos afios, esta
organizacion se ha estado enfrentando contra la deficiente cultura
interna, suceso que actualmente contindia siendo un problema central
para su personal interno y externo, afectando a la comunicacion, ya que
se cuentan con medios de comunicacion tales como correo, celular
corporativo y plataforma web pero no se evidencia la fluidez de
informacion, esta situacién se origina desde la falta de cultura
organizacional orientada hacia la comunicacion, esto hace que los temas
de vital importancia no lleguen con rapidez, lo que dificulta la realizacién
de actividades y eficiencia, atrasando el proceso del personal que esta
a la espera de las funciones que le deleguen, haciendo que existan

vacios significativos y reprocesos en el flujo de informacion.

En la pandemia, el tema de que la cultura organizacional no esté
orientada hacia la comunicacion llegé a ser un problema muy fuerte, ya
gue los jefes trataban de supervisar las labores de sus subordinados,
pero la informacion bilateral no llegaba adecuadamente, haciendo que
las actividades se estanquen, luego del confinamiento se evidencié

personal con carencia de informacion a la mano, por lo que fue un gran



trabajo para Talento Humano tratar la comunicacion al retorno de

actividades.

1.1.Problema de investigacion

En toda organizacion existe una cultura organizacional propia. La
misma, cuenta con sus propias normas, tradiciones, simbolos y
lenguajes que componen a la cultura de la empresa, este conjunto de

factores es lo que la diferencia de culturas de otras organizaciones.

La comunicacion es una herramienta relevante para cumplir con los
objetivos organizacionales. Es entendida como el vinculo intangible
entre colaboradores. Por lo que las nuevas estrategias que fomenten a
la comunicacién organizacional es un valor agregado a los cimientos de

la empresa.

Es fundamental la comunicacién positiva en todos los niveles de la
empresa. Por ello, se considera importante la fluidez de la comunicacion

organizacional.

1.2. Justificacién

Esta investigacion se centra en la importancia de identificar la cultura
organizacional, ademas de conocer el impacto en la comunicacion
interna, para asi poder erradicar la problemética que origina un mal
proceso de comunicacion interna, esto empieza desde la cultura no
orientada a la comunicacion, ya que es un tema que desde el inicio se le
induce al colaborador, esto permite alcanzar un mayor porcentaje de
orientacién en menor tiempo, ya que esta muy ligado a disminuir los
reprocesos; al tener colaboradores mas comprometidos con el giro de
negocio o actividades de la empresa, se mantienen estandares de
tiempos teniendo un claro conocimiento de la mision, vision,

procedimientos, normas organizacionales y de su rol en la empresa.



La propuesta de la identificacion de cultura responde a la necesidad
de reconocer su influencia en el proceso adecuado de la comunicacion
interna, tanto del personal antiguo como de los nuevos, haciendo que su
impacto no solo se lo pueda medir en la organizacion bajo estudio sino
también tenga un alcance hacia las demas empresas que forman el

holding.

El beneficio para la empresa cuando se centra en identificar su cultura,
es alcanzar una gestién de comunicacion interna eficaz, ya que se podra
mantener el orden y control del tiempo idoneo de los diferentes servicios
qgue se brinda, lo que evitard que existan atrasos u obstaculos en el
cronograma de actividades estipuladas, haciendo que se reduzca la
comunicacién informal y exista un lazo sano entre lider-subordinado,
dando como resultado compromiso de ambas partes, un impacto muy
alto en como la empresa se ve reflejada en su personal ante la vista de

los espectadores internos como externos.
1.2.1. Justificacion tedrica

La comunicacion interna es caracterizada por ser una herramienta
gue dispone los recursos esenciales para satisfacer las misiones y
visiones de la organizacién. En este orden de ideas, se puede entender
gue una adecuada comunicacién organizacional es una estrategia que
podria agilizar el intercambio de ideas y opiniones en cada uno de los
pilares fundamentales de la organizacion. Los colaboradores deben
familiarizarse con los objetivos organizacionales ayudandose de la
comunicacioén interna que direccionara la perspectiva de la empresa a

todas las areas que conforman la organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2011) afirma que la base de una
estructura organizacional sélida es estar formada por la comunicacion e
intercambio de informacion relevante, mas no una jerarquia del alto
mando, como hace décadas se pensaba. El autor asegura que la
retroalimentacion es uno de los recursos de relevancia para la gestion

de talento humano.



Hoy en dia, la cultura organizacional es percibida de una manera
diferente en comparacion a la de afios atras, ya que lo que antes era
catalogado como un elemento para nada significativo dentro de una
organizaciéon, muté en un factor de importancia estratégica. Las
investigaciones de Guerrero (2019) cita a los autores como Cameron y
Quinn los cuales concluyen que es un elemento predictivo de la
estabilidad econdmica a largo plazo de las empresas justificando a que
es debido al valor agregado a la moral y al conjunto de valores que es
percibido por los colaboradores, que por producto desenvuelve sus roles

de trabajo adecuadamente aumentando la productividad.

Por lo tanto, la importancia de la cultura organizacion es una
herramienta necesaria y que esta creciendo exponencialmente en
diversas empresas a nivel mundial, debido a que es considerara como
una estrategia de administracion exitosa, tanto para situaciones
estables, como de cambio organizacional, donde se originaran conflictos
y factores imprevistos extrinsecamente de la institucion, por lo que es
relevante contar con estrategias y herramientas que determinen
elementos en la cultura organizacional para que pueda ser una via
adecuada en la toma de decisiones y disefio de plan de acciones

organizacionales.
1.2.2. Justificacién legal.

La presente investigacion utiliza un marco legal para sustentar las
teorias y plan de accién que podrian mejorar la comunicacion en la
empresa a estadio. Para establecer una base sélida el estudio se acoge
al Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025 del actual presidente

Guillermo Lasso.

Este es un documento que posee una vision colectiva compuesta por
cinco ejes: econdmico, social, seguridad integral, transicién ecoldgica e
institucional, que tiene por objeto crear oportunidades para todos los

ecuatorianos y que puedan vivir en libertad.



Se toma el objetivo 1 del Plan de Creacién de Oportunidades que
busca fomentar de manera inclusiva las condiciones laborales, ademas
segun las politicas del mismo objetivo en el punto 1.1 la Secretaria

Nacional de Planificacion explica:

“Crear nuevas oportunidades laborales en
condiciones dignas, promover la inclusién laboral, el
perfeccionamiento de modalidades contractuales, con

énfasis en la reduccién de brechas de igualdad (...)"
(p.49)

Por lo que se vuelve esencial el desarrollo del presente estudio, ya
gue identifica una de las probleméaticas que hoy en dia afecta
exponencialmente si no existe, que es la cultura y comunicacion en una
organizacion, mismos elementos que son fundamentales y deber ser

bases para una estructura organizacional.

El actual Plan Nacional de Desarrollo fue construido con la
conformidad de la Constitucion y el Cadigo Organico de Planificacion y
Finanzas Publicas, donde el Consejo Nacional de Planificacion aprobo
mediante la resolucion 002-2021-CNP y ha sido denominado “Plan de
Creacion de Oportunidades 2021-2025, dentro de los miembros del
consejo de la Republica del Ecuador esta el presidente Guillermo Lasso
Mendoza.

El actual Anteproyecto de la cultura organizacional y su impacto en la
comunicacion interna dentro de una empresa corporativa. Se articula con
el Eje Econémico, objetivo 1 del Plan de Creacién de Oportunidades
2021-2025.

Objetivo 1: Incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las

oportunidades de empleo y las condiciones laborales.

El fin de este objetivo es dar a conocer que el Gobierno esta creando
condiciones laborales adecuadas, para que el sector privado sea quien
pueda reconocer la politica social sobre los nuevos empleos sin

discriminacion a lo largo del ciclo laboral.
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Es importante reconocer que tras el gran golpe por la pandemia
muchos perdieron empleo, los emprendimientos tuvieron que cerrar, la
economia tuvo un desbalance, por eso este objetivo trata de que los
derechos sean equitativos para empresas publicas y privadas, donde
cada una deba innovar y proponer ideas frescas sobre como poder surgir
nuevamente, manteniendo la responsabilidad y determinacion de poder
sumar cambios positivos dentro del sector laboral, creando mejoras para
el desempefio tanto financiero como de oportunidades sin dejar afuera
la calidad y desarrollo del servicio/producto, teniendo en cuenta que
vivimos en un ambiente cambiante, por lo cual los empleos se deben
seguir adaptando a las futuras generaciones que tratan de iniciar su vida

laboral.

Este estudio va mas alla de solo identificar la cultura actual y como
esta impacta en la comunicacién interna, sino de también determinar las
ideas de como puede beneficiar el actual estudio a los colaboradores, se
ha recopilado que las ideas idoneas para mantener condiciones dignas
a los trabajadores son: promover amplios sitios de inclusién, crear
empleos sostenibles, trasmitir la mision y vision para que se sientan
identificados, logrando incrementar la tasa de empleabilidad, incluir a los
jovenes profesionales, aumentar el laburo a nivel nacional, fomentar la
integridad fisica, psicologica y social de todos los que integran la

organizacion.

Esta contribucién hace que el trabajo actual tenga mayor influencia en
como transmitir de manera eficiente la comunicacion dentro de la
organizacion, ya que se fomentaria las buenas practicas laborales
mediante las condiciones y adecuaciones para el personal antiguo y
nuevo, permitiendo que conozcan mas sobre los objetivos
organizacionales, ademas que los valores y politicas se vean reflejados
en la cultura interiorizada de la empresa en cada colaborador, las
mismas que se transmiten en sus funciones y actividades, desarrollando
un gran potencial profesional individual como grupal, potenciando e

impulsando al bienestar del trabajador.



La correcta gestion de Talento Humano se ve en el incremento de
confianza y comportamientos claros sobre un modelo de cultura que se
mantenga, que refleje un dialogo fomentando las nuevas ideas, en donde
todos estén implicados y gocen de alimentar la creatividad para ver
resultados claros, erradicando las brechas de desigualdad y atendiendo
a los grupos vulnerables como personas con discapacidad, jévenes,
mujeres y de la comunidad LGBTI+, incrementando el acceso a un

empleo digno e inclusivo, siendo oportunidades sin tabus y mas empatia.
1.2.3. Justificacién metodoldgica.

El presente estudio es una investigacion experimental debido a que
analiza una problematica en especifico de una organizacién existente.
La investigacion aborda la relacion entre comunicacion interna y cultura
organizacional propia mediante aplicacion de un enfoque mixto para dar
a conocer las capacidades de competencia de los colaboradores
mediante el uso de herramientas cualitativas y cuantitativas de

recoleccion de informacion.

Mediante el enfoque metodoldgico cualitativo se aplica un instrumento
de recoleccion de informacién como la entrevista semiestructurada, la
cual consta de 3 preguntas acerca del manejo de la comunicacion interna
dentro de la organizacion desde la perspectiva de colaboradores de
diferentes areas de la organizacion, siendo estos el objeto de estudio de

la empresa.

Mientras que aplicando un enfoque cuantitativo se usa la encuesta
como herramienta para la recolecciéon de datos por medio de 13
preguntas realizada a los colaboradores de las mismas areas

mencionadas anteriormente.
1.3.Preguntas de investigacion
1.3.1. Pregunta general

¢,Colmo es la cultura organizacional actual y cémo influye en la

comunicacioén interna dentro de una empresa corporativa?



1.3.2. Preguntas secundarias

¢ Cudl seria el analisis general sobre la cultura organizacional y

manejo de la comunicacion organizacional en la empresa?

¢,Qué tipo de cultura organizacional y herramientas de la

comunicacion interna utiliza la organizacion?

¢Cudles serian los factores determinantes para mejorar la

comunicacion interna dentro de una empresa?

¢, Qué elementos influyen en la cultura organizacional de la empresa?

1.4.0bjetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la cultura organizacional actual y su impacto en la

comunicacion interna dentro de una empresa corporativa.
1.4.2. Objetivos especificos

a. Observar la actual cultura organizacional y comunicacién interna

en la organizacion.

b. Caracterizar el tipo de cultura y el estilo de la comunicacién

interna.

c. Delimitar los puntos clave de una cultura organizacional, para

aumentar comunicacion interna.

d. Determinar qué elementos intervienen en la cultura de la empresa

bajo estudio.

1.5.Linea de investigacion de la facultad con la que se articula

Desarrollo profesional y laboral

1.5.1. Linea de investigacion de la carrera

Interaccién hombre



1.5.2. Sublineas de investigacion de la carrera

Cultura Organizacional

Actualmente dentro de la organizacion a estudio existe una cultura
enfocada a los medios, y no hacia la comunicacion efectiva, el punto
inicial son los canales de informacion limitados, dando como resultado
procesos desactualizados que obstaculizan las actividades de los
trabajadores y la empresa, desviando los objetivos organizaciones y las

metas profesionales de quienes pertenecen a la misma.

La cultura organizacional es la identificacion laboral que genera
compromiso empleado-empleador, la cual facilita la transmision de
objetivos, tradiciones, politicas y valores institucionales; para el mundo
exterior la cultura es la imagen corporativa, la marca frente al mundo, la
forma en como impacta al mercado, de manera que permita la evolucion
y desarrollo de quienes la conforman; cuando existe una cultura exitosa,
se demuestra la disciplina construida por las gestiones unilaterales que
optimiza el resultado, de tal manera que repercute de manera directa a

la eficiencia y el bienestar laboral.

Esta propuesta reconoce la oportunidad que tiene la empresa para
fortalecer la cultura orientada a la comunicacion, evidenciando el
impacto en la comunicacién interna, que ayude a avanzar en la

planificacion y sostenibilidad.

Para este estudio es primordial contar con indicadores como: Cultura
Organizacional, Comunicacion interna, Eficacia, Colaboradores, siendo

clave para la realizacion de este proyecto.
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO CONCEPTUAL

2.1.1. Cultura Organizacional

De acuerdo con Chiavenato citado por las investigaciones de Baptista

y Martinez (2017) explican a la cultura organizacional como:

“(...) un grupo de valores y convicciones, 0 a su vez,
como una alternativa para a que exista un vinculo
entre los miembros de una determinada organizacion.
Por lo que cada empresa es una amalgama de
creencias, valores y conductas que deben ser
analizadas mediante planificaciones estratégicas

periodicamente.” (Baptista y Martinez, 2017)

La cultura es la base de suposiciones elementales y creencias que
une a los individuos en la sociedad, esta se caracteriza por ser el pilar
fundamental dentro y fuera de una empresa. Por lo que se entiende que,
la cultura puede ser influenciada por acciones planeadas y conscientes
de sus reacciones frente a una situacion de crisis, la reciprocidad y

practicas.

De acuerdo a lo expuesto, se infiere en la cultura organizacional estan
inmersos vinculos e interacciones autéctonas de todas las empresas, o
cual se entiende que es diferente para cada una, y las mismas son base
de diferentes tipos de cultura que se desarrollan en diferentes

organizaciones.

2.1.2. Factores culturales dentro de una organizacion.

Para Siliceo y Casares (2021) exponen que, a la -cultura
organizacional como un modo esencial de organizar la realidad para que
sea capaz de ser percibida, y por consiguiente comprenderla. Al referirse
a cultura se plantean dos aplicaciones, la primera en cuanto a modelos

fundamentados por ideologias, entendimiento, estatutos; y el segundo
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gue esta intrinsecamente arraigado a la distincion del sistema de

convicciones y practicas.

Ambas aplicaciones provienen de las investigaciones a las
sociedades primitivas, y de la hipétesis de que las diferentes sociedades
poseian distintos grados de desarrollo social. La concepcion de cultura
se ha empleado de forma mas general para hacer alusion a diferentes
grupos de individuos con distintos modos de vida.

2.1.3. Dimensiones que influyen en la Cultura Organizacional

Las dimensiones exponen diferentes puntos de vista de los
colaboradores, y son aquellas percepciones sobre su rol en la
organizacion, mas no sobre méritos o valores. Los mismos, subyacen de
una posible visién, es decir, las contrapartes de cada dimension son

precisas, y podrian ser adecuadas en ciertas eventualidades o entorno.
2.1.3.1. Desarrollo organizacional.

Segun Méarquez (2017) explica que el desarrollo organizacional tiene
como fin ejecutar procesos que volveran mas eficiente a una empresa,
esto se lograra a traves del aprendizaje de los colaboradores, espacio
donde no solo podran aprender sino también que aprovechen a destacar
sus habilidades y competencias, para que asi alcancen metas

personales y organizacionales. (p.33)

Se lo considera como un esfuerzo de las organizaciones que desde la
gerencia que implementan planes estratégicos con el objeto de
aumentar la eficiencia en los colaboradores y con el cumplimiento de

objetivos organizacionales.
2.1.3.2. Aprendizaje organizacional.

Hoy en dia, las organizaciones suelen a estar enfocadas en el
intercambio de ideas, y el aprendizaje organizacional es uno de los
pilares relevantes para que se conviertan en organizaciones eficientes.
Inicialmente se parte de una perspectiva que para ubicarse en el tiempo

se entendera de qué manera surgio el aprendizaje organizacional.
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Por otra parte, Harrison y Corley (2018) exponen al aprendizaje
organizacional como un recurso que rescata la razon del porqué de la
empresa y lo enfocan hacia la construccion de conocimiento
organizacional; comprender todas las competencias como las
estrategias, recursos y procesos organizacionales, y la postura

valorativa de la empresa.
2.1.3.3. Orientacién aresultados.

Segun Schein (2006) citado por Serrano, Tiuzo y Martinez (2019)
explica que, la orientacion a resultados como al énfasis que se le otorga
responsabilidades individuales y colectivas, responsabilidad en
resultados y objetivos como retos, ademas de una alta exigencia en el
rendimiento competentes y efectividades en la toma de decisiones.
(p-147)

Es decir, es el indice en que las decisiones de la alta gerencia toman
en consideracion con el efecto de resultados en los colaboradores de la
organizacion., centrdndose en los resultados méas que el procedimiento

para obtenerlos.
2.1.3.4. Comunicacion.

Los cambios pueden abordar a cualquier segmento especifico
organizacionales, y tipicamente incluyen la modificacién de las lineas de
la autoridad en la organizacion; los niveles de responsabilidad de los

colaboradores y las lineas establecida de comunicacion organizacional.

La organizacién es la parte de la administracion que supone el
establecimiento de una estructura, dividiendo los papeles principales, asi
como niveles jerarquicos en la empresa, donde se toma en
consideracion la comunicacion como pilar fundamental que debe
prevalecer, la autoridad de un lider y la metodologia para la toma de

decisiones en la empresa. (Villa 'y Pons, 2018)
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2.1.4. Tipo de Cultura Organizacional.

De acuerdo con las investigaciones de Villa y Pons (2018) explican

gque, existen distintos tipos de cultura organizacional, los cuales se

exponen a continuacion:

Cultura de la tarea:

Arraigada a la experiencia como base de la influencia, se ejecuta
unificando la eficiencia consiguiendo que el individuo se
identifique con las metas y visiones de la organizacion.

Cultura de la persona:

Tiene al individuo centralizado en su estructura y su objeto es
estar a disposicibon de las personas que componen la
organizacion.

Cultura centralizada:

Enfocada en vinculos en comuan entre los individuos y la influencia
gue ejerce sobre los individuos que forman la estructura
organizacional. Las organizaciones que aplican este tipo de
cultura ejecutan la toma de decisiones de una manera eficaz y
tienen un control total sobre amenazas a la organizacion.

Cultura funcional:

Basa su metodologia en acciones ldgicas y racionales. Este tipo
de organizaciones acttan bajo el lumbral de sus fortalezas y
especialidades. Con la aplicacion de esta clase de cultura se logra

una estructura predictible.

A su vez, Chavez (2020) proponen tres clasificaciones de cultura

organizacional:

Cultura del poder:

Comprendida como aquella donde el alto mando son mas lideres
gue unicamente jefe o jefes. El poder esta sobre la experiencia y
carisma. Estd vinculada fuertemente con tres indicadores
relevantes a la hora dirigir: fidelidad, constancia y disciplina.

Cultura de roles:
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En esta clase de cultura, la posicion que el individuo suple dentro
de la estructura es un pilar fundamental, pues en funcion de este
rol se ejecutaran caracteristicas como la eficiencia, estabilidad y
burocracia.

Cultura orientada:

Se fundamenta en el intercambio de valor en todo el arbol
jerarquico de la organizacion, los individuos que patrticipan en la
misma son conscientes de la relevancia del rol que
desempenfaran, esto mejora su toma de decisiones y la
creatividad con la que identificara distintas amenazas para su

resolucion.

En los estudios de Cuenca y Verazzi (2018) plantea que uno de los

dominios mas importantes de la investigaciébn organizacional es el

campo individual mas activo de la teoria organizacional, llegando a

eclipsar estudios sobre estructura formal, ambiente organizacional y

burocracia, que por tantos afios dominaron el tiempo y los recursos de

las investigaciones.

Sin embargo, como una primera instancia, Cuenca y Verazzi (2020)

explica que, existe un cierto consenso entre los tedricos de la cultura

organizacional en las relaciones siguientes:

La cultura organizacional puede conceptualizarse como un
conjunto Unico de caracteristicas que hace posible distinguir una
organizaciéon de otra, que informa acerca de como las personas
en la organizacion deben comportarse a través del
establecimiento de un sistema de normas y valores, que se
transmite de una generacion a otra, de un miembro a otro,
mediante un proceso de socializacion/aprendizaje que incluye,
entre otros, ritos, ceremonias, mitos, leyendas y acciones de
reforzamiento y castigo.

La existencia de la cultura organizacional permite que las
personas perciban las organizaciones como poseedoras de
ciertas caracteristicas Unicas, similares a las caracteristicas de la

personalidad en el plano individual, que son relativamente
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estables en el tiempo y en el caso de las organizaciones, otorgan
sentido de pertenencia e individualidad.

e La cultura organizacional se genera en la organizacion, como uno
de los mecanismos que le permite enfrentar su medio ambiente
con cierto éxito adaptativo. No obstante, una vez que la cultura se
ha establecido, tiende a fijarse y a perpetuarse, por lo que puede
ser un obstaculo para la adaptacion frente a los cambios que

ocurren en el entorno.
2.1.5. Impacto de la Cultura Organizacional.

De acuerdo con Guerrero (2019), este factor relevante en cada
organizacion como lo es la comunicacion tiene pilares fundamentales, la
comunicacion externa e interna, las mismas irdn desenvolviéndose con
respecto a la otra, ya que estan implicitamente relacionados y son
usados para asentar una consolidad base organizativa. Por otra parte, la
comunicacién interna es una mision colectiva, por lo que se considera
gue si el colaborador no esta inmerso en lo que pasa en la organizaciéon
seria un elemento vulnerable para el cumplimiento de objetivos de la

organizacion. (p. 23-26)

Se hace énfasis en la importancia de la asociacién entre los
colaboradores ya que asegura que, al no existir este vinculo, no se

desarrolla el sentido de pertenencia dentro de cada integrante.

Segun Siliceo y Casares (2021) explican que, desde la década de los
80, la cultura cobré relevancia en medio organizacional. Esto yace
cuando las empresas japonesas optimizan sus resultados sobre los de
Estados Unidos, y se comenzé a utilizar el concepto de “cultura de
gestion japonesa” para explicar el desarrollo de modernas culturas

organizacionales.

Debido a la gran relevancia que ha tomado la cultura en las
organizaciones de hoy en dia, se ha creado una gran expectativa en
cuanto a los objetivos de las empresas, las mismas han puesto a

disposicion recursos econdmicos para que departamentos como el de
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recursos humano agilice las practicas desenvueltas diariamente,
incentive valores y sentido de pertinencia entre los colaboradores, dando
mejores resultados en la organizacioén. (Serrano, Tiuzo, & Martinez,
2019)

A su vez, se cumplen varias funciones que repercuten en la estructura
organizacional:
a) emitir un sentimiento de identidad a los colaboradores de la
empresa
b) posibilitar el compromiso con algo mas grande que el individual
c) fortalecer la estabilidad del sistema social y como ultimo
d) proponer premisas reconocidas y acertadas para facilitar la toma

de decisiones.
2.2.  COMUNICACION ORGANIZACIONAL
2.2.1. Definicion de Comunicacion Organizacional

Para Guerrero (2019) explica que, la comunicacion serian aquel flujo
de informacién, mensajes, ideas o pensamientos donde los miembros de
la organizacibn son los actores principales, éstos pueden estar
asentados mediante la aplicacion de métodos o técnicas desenvueltas
en forma de actividades que tienen como objetivo difundir sean mensajes
la alta gerencia o hasta rumores entre colaboradores, cada uno de ellos
igual de relevantes para que exista un adecuado clima organizacional y
las actividades fluyan adecuadamente para ser cumplidas en el menor

tiempo posible (p. 23-26).

Los autores Villa y Pons (2018) exponen a la comunicacion
organizacional como “los procesos metodolégicos por los cuales los
colaboradores de una determinada organizacion transmiten informacion
relacionada a cualquier indole sea personal o profesional, esto mantiene
firme el vinculo entre ellos creando un ambiente cémodo para todos los

miembros de la organizacion” (p.12).
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2.2.2. Importancia de la Comunicacion Organizacional

De acuerdo con Cuenca y Verazzi (2018) explican que, todas las
organizaciones necesitan comunicarse y aplicarlas en sus procesos
productivos, debido a que esta considerada como un pilar de gestion del
factor humano dentro de la institucion. El correcto flujo de informacion
permite la coexistencia entre areas de la organizacion, agilizando la
interaccién de ideas, pensamientos o incluso sugerencias, optimizando
el desenvolvimiento de diferentes actividades para cumplir con los
objetivos planteados por la organizacibn Este proceso es mas
indispensable en microempresas, caracterizada por ser la seccién de la
sociedad mas vulnerable, donde los procesos cambio es mas dificil de

integrar.

Para Guerrero (2019) en sus investigaciones sobre la comunicacién
organizacional cita a los autores Katz y Kahn explicando que, la
comunicacién es uno de los factores mas significativos para poder
cumplir con los objetivos de la organizacién, es por esto que, quienes
ocupan al alto mando deben saber en como funciona y como podria ser
aplicada, debido a que mientras mayor sean los afios bajo un cargo, mas
tiempo se experimenta en dicho proceso y al uso de informacién como

parte medular del trabajo cotidiano.
2.2.3. Medios de Comunicacion Organizacional

En la organizacion, los medios de transmision y reforzamiento de la
cultura son multiples: simbolos, conductas, politicas, procedimientos y

normas, instalaciones y tecnologia, por nombrar sélo algunos.

Segun Serrano, Tiuzo y Martinez (2019) explican que, en ocasiones
se utiliza la palabra semiologia como sinénimo de semidtica; esta
palabra procede “la ciencia que estudia la vida de los sistemas de signos
en la sociedad”, a partir de esta concepcion, muchos autores europeos
la han utilizado con la misma intencion. Peirce fue quien utilizé primero
la palabra semiética con un significado proximo al que se indico,

establecio diversas cualidades de signo, entre las cuales se encuentra
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la que se basa en el tipo de vinculo, que une al signo con su referente, y
la distingue de la siguiente manera:

¢ Indicios: son signos que tienen relacion fisica real con el objeto
al que remiten; la relacion puede consistir en la proximidad, la
relacién causa y efecto, o en cualquier tipo de relacion.

e Iconos: tienen igualdad de algun tipo con el referente. La
igualdad puede consistir en un parecido en la forma, o bien
afectar a cualquier cualidad o propiedad del objeto. Son signos
iconicos: los cuadros, las esculturas figurativas, las fotografias,
los dibujos animados, las caricaturas, las fotografias, etc.

e Simbolos: signos arbitrarios, cuya conexién con el objeto se
basa exclusivamente en una convencion. El simbolo no tiene

por qué parecerse ni guardar relacién con lo que designa.
2.2.4. Canales de comunicacion organizacional.

De acuerdo a Serrano, Tiuzo y Martinez (2019) citando a Marquez
(2004) concluye que la integracion de nuevas tecnologias de informacion
es un factor relevante en cualquier organizacion, para que fluya
adecuadamente existen dos canales de comunicacion: el internet y el
teléfono; el primer canal es uno de los canales mas representativos en
la actualidad dado que es una de las herramientas que maneja toda
empresa, debido a que tiene diferentes maneras de transmitir mensajes
mediante correos electrénicos, mensajes instantdneos y ademas de la

pagina web de la empresa. (p.33)
2.2.5. Factores de la comunicacion organizacional.

Se parte desde la accién del querer comunicar abordando tres
factores relevantes para que la fluctuacion del mensaje sea 6ptima y bien
recibida. Con respecto al parrafo anterior se puede concluir que existe
un emisor, el mensaje y un receptor de este, entre el emisor y receptor
intercambian funciones para que fluctte el dialogo en curso. Por lo que

se puede bosquejar el flujo de comunicacion en la siguiente figura 1.
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Figura 1. Modelo de comunicacién

Proveedor,
clientes

Ruido

/

Empleados,
accionistas

Ruido

Fuente: (Marquez, 2017)

En este modelo el emisor, que represente a la alta gerencia es la
responsable de recopilar la informacion necesaria para que pueda ser
transmitida mediante diversos canales o medios segun sea necesario,
esto segun cada circunstancia, para que llegue al receptor, ya sea
publico interno, como sus colaboradores o externo, como proveedores,
clientes, entre otros, y lograr que el objetivo del mensaje sea captado de
la mejor manera, resultando un ambiente de constante evolucion de la

informacion.
2.2.6. Tipos de comunicacion organizacional

El proceso comunicativo se establecia desde afuera hacia dentro de
la organizacion, es decir, se tomaba muy en cuenta a los clientes de esta.
Hoy en dia, este proceso ha mutado beneficiando a la comunicacion

interna de la empresa, sus colaboradores y sus clientes externos.

De esta manera, existe una mayor intervencion del personal,
mejorando la autoestima del trabajador, y una mayor integracion en su
trabajo, lo que desembocaba que el individuo se mas productivo con su

trabajo y minimizando costos al maximo.

Para Guerrero (2019) en sus recientes investigaciones sobre el
impacto de la comunicacién organizacional cita a Nosnik (2013)
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delimitando dos tipos de comunicacidbn que existentes a nivel
organizacional:
e Comunicacion externa:
Que es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
empresa dirigido a terceros (accionistas, proveedores, clientes,
distribuidores, entre otros), tiene como objetivo conservar o
enriguecer sus vinculos con ellos, proyectando una imagen
favorable, o a promover sus productos o servicio.
e Comunicacion interna:
Considerada como el conjunto de funciones ejecutadas como
parte del papel del vinculo entre colaborador-colaborador, esto
con el fin de crear una relacion y por lo tanto, a largo plazo,
mantenerla, esto se incentiva con la implementacién de
diversas actividades o herramientas para que los miembros de
la organizacion se mantengan informados y sientan
pertenencia a la instituciéon en la cual desenvuelven su trabajo

cotidiano.

El objetivo de la comunicacion interna en la organizacion es permitir
el alineamiento del esfuerzo de todos sus integrantes. La comunicaciéon
interna en la empresa constituye uno de los elementos centrales para
articular las relaciones entre los diferentes departamentos de la

organizacion empresarial.

Este objetivo, plantea a su vez los siguientes aspectos:
e El desarrollo y mantenimiento de las relaciones
interpersonales.
e La facilitacion de las relaciones entre la empresa y las

personas que lo integran.

De igual forma, la comunicacién interna cumple con tres funciones
importantes que son la implicacion del personal, el cambio de actitudes

y la mejora de la productividad.
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2.2.7. Beneficios de la comunicacion en una organizacion

2.3.

La comunicacion es un factor importante ya que cualquier empresa
puede cumplir sus metas, sus beneficios son numerosos, por ejemplo,
nos ayuda tener una mejor coordinacion en el trabajo, lograr que los
trabajadores tengan un compromiso con los objetivos de la empresa,
aumentan las relaciones con sus diferentes publicos, lo cual produce que
exista una gran cantidad de oportunidades de negocios. Ademas, la
comunicacién de la empresa comienza a tener otro rumbo, dando la
vuelta de una comunicaciéon informal a una comunicacion formal y de

esta forma se la puede usar de manera correcta e inteligente.

Marco Teérico

2.3.1. Teorias de cultura

Hoy en dia las organizaciones acogen la tendencia de la cultura
organizacional, pues es una de las estrategias organizacionales con
resultados mas efectivos para mejorar muchos aspectos extrinsecos e
intrinsecos de una empresa, siendo considerada la definicion “cultura”
una herramienta primordial en el lenguaje de la alta gerencia en una

organizacion (Guerrero, 2019).

2.3.2. Teoria de cultura organizacional segun Ansoff

En las investigaciones de Siliceo y Casares (2021) citan el trabajo de
Ansoff, estableciendo una metodologia de orden analitico-practica y se
basa en la aplicacibn de herramientas cualitativas y cuantitativas,
enfocandose en el analisis de la cultura organizacional como fase del
proceso de planificacion estratégica, sintetizandola y homogenizandola
en un enfoque integrado para resolver el problema estratégico
organizacional desde una vision total. En este sentido, se visualiza el rol
de la cultura a partir de la idea de que las organizaciones no solo tienen
resultados y objetivos que desean lograr, sino que adicionalmente tienen
la aspiracion de lograrlos a través de ciertos modos de comportamientos,
los cuales el autor reconoce como “clima organizacional”’, “estilo

organizacional” o “cultura organizacional” (Ansoff, 1968).
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A partir de estos supuestos, se proponen cuatro niveles
representativos de cultura estratégica, que asocia a distintas
caracteristicas (capacidades, cultura, perfil empresarial, etc.). En cuanto
a la cultura, Ansoff sugiere cuatro atributos:

a) Los valores de gestion serefierena cdémo funciona
una organizacion de acuerdo con sus caracteristicas internas.

b) Enfoque conductual, que es lo mas importante o en lo que hay
gue centrarse, en el contexto de los acontecimientos internos
como en lo externo en relacibn conlo que sucede en
el entorno.

c) La activacion de una respuesta tisular aun cambio es un
evento que produce una respuesta tisular medida por la fuerza
de la sefal requerida para provocarla.

d) La capacidad de respuesta al cambio se refiere a la forma

0 manera de la respuesta de una organizacion al cambio.

2.3.3. Modelo de Cultura Organizacional segun Thomas J. Peters.

De acuerdo a los estudios de Cuencay Verazzi (2018) citan el modelo
propuesto por Peters, el cual se basa en un estudio efectuado en relacién
a la efectividad de los negocios en E.E.U.U., donde explica en sus
postulados las creencias de la existencia de un vinculo entre culturas
corporativas solidas y desempefio organizacional, y de la capacidad de
la cultura de la organizacion de ser fortalecida por los gerentes.

En particular, es interesante el comportamiento de la cultura
organizacional ante este fendmeno, ademds, se concluye que la
retroalimentacion de experiencias y conocimientos podria liderar a una
organizacién, que en conjunto podrian afectar positivamente a otros
factores dejando planteado que la cultura organiza a una empresa

2.3.4. Framework de Terrence A. Deal y Allan A. Kennedy.

En los estudios de Chamorro y Moreira (2019) citan el estudio
descriptivo de Deal y Kennedy presentando los origenes de la cultura y

comunicacion organizacional, siendo uno de los piones en el area. Su
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popularidad se sustenta basicamente en el hecho de que su libro
“Corporate Cultures” ha sido considerado como uno de los libros
publicados sobre cultura organizacional que goza de mayor popularidad
como modelo normativo entre gerentes y practicantes, ya que plantean
gue la cultura de cualquier organizacién puede ser gerenciada hacia el

logro de una mayor efectividad.

Ensus conclusiones afirman que las empresas exitosas
a largo plazo son aquellas que creen en algo y esa creencia o creencia
existe en toda la organizacion, es decir, se comunicay se entiende

en toda la organizacion.

Por lo tanto, el éxito organizacional requiere mecanismos que
permitan recompensar a los colaboradores por acatar los aspectos
centrales de la cultura y las formas en que se mantienen y fortalecen en
el tiempo. En definitiva, se puede concluir que las personas que
trabajan, crecen y construyen empresas exitosas siempre ponen mucho

empefio en crear una cultura estable en sus organizaciones.
2.3.5. Teoria de Schein

De acuerdo con el estudio de Guerrero (2019), Schein es uno de los
pioneros en la cultura organizacional, abordando comportamientos
promedio de los colaboradores de la organizacion, normas
comportamentales, valores, filosofia, reglas de juego y el clima laboral

son los pilares fundamentales de la cultura en una organizacion.

Por lo que se entiende que la cultura segun Schein asienta un vinculo
entre hechos vy situaciones que se desarrollan en el ambiente laboral
entre colaboradores que son de pertenencia a lineamientos dentro de las
normas de la organizacién. Schein explica que la existencia de procesos
en el cumplimiento de objetivos organizacionales esta basada en la
experiencia del grupo, la retroalimentacion de ideas entre colaboradores

y conductas de estos.
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2.4,

Teorias de comunicacion

2.4.1. Modelo de Berlo

En las investigaciones recientes de Guerrero (2019) citan al primer
modelo de comunicacién humana propuesto por Berlo, en su libro El
Proceso de la Comunicacion: Introduccion a la Teoria y a la Practica, y
esto porgue por primera vez, no se mezcla la tecnologia para describir

la comunicacion entre personas.

La importancia del modelo de Berlo, se diferencia de sus antecesores
en gque el fendbmeno de la comunicacion se estudia desde la perspectiva
de factores sociales como los individuos; mientras que las propuestas
netamente teoricas anteriores plantean un modelo de comunicacion de
masas que toma como variables independientes a los medios de
comunicacioén, periodicos, radiodifusion, entre otros. La perspectiva es
imposible, porque las herramientas y los instrumentos no pueden ser

considerados como variables independientes.

2.4.2. Modelo de Scharmm

Otro modelo de comunicacion, el cual servirh de base para la
formulacién de la teoria de la comunicacién corporativa es el modelo de

comunicacién masiva e de Wilbur Lang Scharmm.

En los estudios recientes de Siliceo y Casares (2021) explican el
modelo propuesto por Scharmm, haciendo una contribucién a la
formulacién de la propuesta teorica de la comunicacion corporativa, el
aporte es el de los receptores multiples y lo segundo es la Organizacion
al igual que Maletzke, no percibe el trabajo del comunicador como una
actividad independiente, sino dentro de la organizacion. Este modelo es
el mas importante y no es lineal; ya que hace referencia a la
comunicacion colectiva. La cual hace ver el proceso que, de una
multiplicidad de mensajes, el perceptor selecciona los cuales se le hace

mas facil entender el mensaje; los que mas le llaman la atencion, los que
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2.5.

mas tienen que ver con su personalidad y los que mejor respetan el

conjunto de normas de grupos y valores de su grupo social.

La importancia de Berlo, es la formulacion de la teoria de
comunicaciéon humana, es decir sin incorporar en ella un elemento
tecnoldgico, como si fuera una variable independiente de la sociedad.
Asi Berlo da a conocer los canales de comunicacion de los seres
humanos, los cuales, con la incorporacién de la tecnologia, obviamente
se potencian y se expanden mas rapido; pero su presencia solo amplifica
y acelera los fendmenos, no los crea, esto ultimo es un atributo

exclusivamente humano, en la sociedad correspondiente.

A patrtir de Berlo si alguien introduce en un modelo una herramienta o
instrumento, estd desarrollando un modelo operativo, los cuales son
importantes para el manejo del fenémeno; pero de ninguna manera se
puede considera un modelo teérico, porque estos corresponden a la

descripcion del fenbmeno humano.

Pasando al aporte Maletzke, este introduce la dependencia de la labor
de comunicador en la organizacién, es decir cuando un comunicador
desarrolla mensajes para una organizacion, el responsable no es el
profesional sino el lider de la organizacién, en términos del fendmeno
particular de la comunicacion corporativa, el responsable seria el chief
executive officer (CEO) de la empresa, es a partir de esta reflexion que
desarrolla los sub elementos del emisor, los cuales se detallaran en la
parte el capitulo del desarrollo de articulo. Por otro lado, Schramm aporte
los receptores multiples, para el desarrollo de la Teoria Particular de la
Comunicacién Corporativa, TPCC, es decir el concepto manejado
durante 40 afios sobre la comunicacion lineal, en escenarios grupales,

sobre todo corporativos es imposible de sostener ante las evidencias.
Marco legal.

En este capitulo se plantea un marco legal que sirva de apoyo juridico
gue sirva de apoyo juridico para las distintas variables presentes en el
estudio. Para que esto sea factible es necesario recordar que el objetivo
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general de este estudio es reconocer la cultura organizacional actual y
su impacto en la comunicacion interna dentro de una empresa

corporativa.

Para el caso planteado en la investigacion se basara especificamente
en la comprension de articulos legal y especificos que forman parte
elemental del Actual Plan Nacional de Desarrollo establecido segun la
Constitucion y el Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas,
aprobado por medio de la resolucion 002-2021-CNP y denominado “Plan
de Creacion de Oportunidades 2021-2025" del actual presidente
Guillermo Lasso.

A su vez, se basa en el primer objetivo del eje econédmico que tiene
como fin incremental y fomentar de manera inclusiva las oportunidades
de empleo y las condiciones laborales. En el mismo explica la
importancia de un adecuado sistema de precios ya que afectan
proporcionalmente la economia de miles de ecuatorianos; una economia
libre donde fomenta la competencia, igualdad de oportunidades y
productos innovadores que puedan satisfacer a los consumidores.

(Secretaria Nacional de Planificacién, 2021)
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CAPITULO Il
3. Metodologia

3.1. Tipo deinvestigacion

Esta investigacion sera de tipo descriptiva y utilizara dos métodos, uno
cualitativo que servira para abarcar las experiencias de los
colaboradores y su nocién sobre la cultura y la comunicacion en la
organizacion; por otro lado, se encuentra el método cuantitativo, que nos
servira para cuantificar los datos recopilados, facilitando su andlisis

mediante representaciones gréficas.

3.2. Métodos

Método cualitativo

El método escogido para este enfoque es el de la entrevista
semiestructurada, que tiene por caracteristica agilizar el intercambio de
informacion ofreciendo la posibilidad de profundizar temas en puntos
especificos que surgirdn alrededor de 4 preguntas realizadas a la
muestra de la poblacion acerca de la nocion que tienen estos
colaboradores acerca de la comunicacion y cultura organizacional en la
empresa donde desenvuelven sus actividades laborales. (Charry, 2019)

Método cuantitativo

De acuerdo con los estudios de Cuenca y Verazzi (2018) citando a las
investigaciones de Hernandez aplicaron este método para poder
clasificar y reorganizar datos numéricos mediante una encuesta
permitiendo recolectar respuestas objetivas de la muestra de estudio que

se podran representar graficamente para su respectivo analisis.
3.3. Poblacion

Para la ejecucion de los métodos escogidos en el desarrollo de la
investigacion, se escogio al area administrativa y contable de la
compafiia conformado por 24 colaboradores. Se aplicara el enfoque
cualitativo en forma de una entrevista semiestructurada con preguntas

sobre cultura y comunicacion organizacional y, a su vez, el enfoque
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cuantitativo en forma de encuesta con los mismos ejes centrales a 18 de
los colaboradores correspondientes a la poblacion de estudio, siendo

esta la cantidad adecuada para obtener datos confiables.
3.4. Muestra

Segun las investigaciones de Cuenca y Verazzi (2018) citando a los
estudios de Hernandez clasifican a la muestra como un subgrupo de la
poblacién de estudio, caracterizado por estar definido y caracterizado
por cumplir estrictos estandares de rigurosidad, los cuales representaran
a la poblacion. Se utilizara la férmula de poblaciones finitas:

B z2PQN
"~ e}(N—1)+ Z%PQ

T

Donde:

n = Muestra

N = Poblacién (24)

Z = Valor de curva normal con probabilidad del 95% de confianza (1.96)
P = Probabilidad que salga la variable independiente (0.5)

Q = Probabilidad de que salga la variable respuesta (0.5)

E = Margen de error (0.005)

B 1.96%(0.95)(0.05)(24)
"= (0.05)%(24 — 1) + 1.96%(0.95)(0.05)

2379
" 0.0575 + 0.1824

n=1825 * 18
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La muestra estuvo conformada por un total de 18 personas, entra las

gue se encuentran colaboradores del area administrativa de la empresa,

se les aplico los diferentes enfoques elegidos para esta investigacion

3.5. Operalizacién de Variables

Tabla 1. Operalizacion de variables.

TIPO DE DEFINICION

VARIABLE VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
De acuerdo Desarrollo Realizacion de ENCUESTA P1,
con . . S P4
. Organizacional actividades
Chiavenato
citado por N
Chave;z (2020) o Ad_qu_mr ENCUESTA P2
explicaala Aprendizaje conocimientos
cultura _ .
organizacional Orientacién a los
como: “(...)un resultados Toma de
grupé dt)a dociciones  ENCUESTAP3
valores y
convicciones, o
CULTURA a su vez, como
ORGANIZACIONAL INDEPENDIENTE una alternativa
para a que
exista un
vinculo entre
los miembros T ision de  ENCUESTA P5
de una Sy ransmisiéon de ,
determinada Comunicacion informacion P6, P7
organizacion.
(Chavez, 2020,
p. 11)
Canales de Medio de ENTREVISTA
comunicacion informacion P2, P4
Para Guerrero
(2019) explica o
que, la Efectividad Objetivos ENTREVISTA
comunicacion organizacionales P1
serian aquel
: flujo de
COMUNICACION . g
DEPENDIENTE informacion,
ORGANIZACIONAL mensajes,
ideas o
pensamientos Cultura
donde los Identidad organizacional ~ENTREVISTA
miembros de la P3

organizacion
son los actores
principales
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Fuente: Elaboraciéon del autor.
3.6. Herramientas e instrumentos.

Para Guerrero (2019) citando a los estudios del autor DeFleur,
explican a las herramientas como aquel recurso que los investigadores
usan para procesar fendmenos y recopilar informacién de algun

fendmeno en especifico.

Entrevista inicial.

Para el enfoque cualitativo se aplico la entrevista como técnica de
recopilacion de datos inicial. Esto se realizara con el objetivo de conocer

el problema a investigar dentro de la empresa.

En el anexo 1 se puede visualizar que el instrumento utilizado fue
entrevista de diagnostico cualitativa donde se establecen una serie de
preguntas abiertas previamente definidas y validadas, estas constan de
4 preguntas referentes a cultura y comunicacioén organizacional dentro
de la empresa a los 4 colaboradores con mas de 7 afios en la empresa

y 4 colaboradores con 3 afios en la empresa.

Entrevista de diagndstico.

Esta entrevista se implementara para recoleccion de datos que nos
ayuden a determinar cuanto saben los colaboradores sobre la cultura
organizacional y la comunicacién interna, teniendo en consideracién que
son 4 preguntas abiertas, y estas se las aplicara a toda la muestra que

estan en las areas de administracion y contabilidad.

Cuestionario de Culturay Comunicacion.

El cuestionario fue una de las técnicas aplicadas para desarrollar el
método cualitativo, se realizd la recoleccion de toda la informacion
necesaria, trabajo conlleva a recoleccion de hechos reales de la muestra

de estudio. Como lo sefiala Siliceo y Casares (2021) citando a las
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investigaciones de Carrasco, donde mencionan que “(...) la encuesta es
una técnica utilizada en investigaciones para recopilar datos de la unidad

de estudio”.

Para esta investigacion, el instrumento utilizado fue el cuestionario,
estuvo compuesto por 13 preguntas cerradas, con alternativas de

respuesta que fueron definidas y validadas (véase anexo 2).

Validacion de Instrumentos

Previo a la creacién de los instrumentos, se solicitdé la validacion
pertinente para poder ejecutar y recolectar los datos necesarios para

esta investigacion. (véase en el anexo 3y 4).
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CAPITULO IV
4. Analisis de resultados

4.1.Entrevista

En la pregunta: ¢Cree usted que dentro de la empresa existen

maneras adecuadas de resolver situaciones cotidianas?

8 personas de 8 comentaron que existen procesos para resolver

situaciones cotidianas, pero se puede mejorar las técnicas.

En la segunda pregunta: Segun su experiencia, ¢considera usted

gue existe una correcta comunicacion entre los colaboradores?

6 personas de 8 consideran que los superiores de cada area se ha
esmerado que mantener una comunicacion estable con los

colaboradores.

En la tercera pregunta: ¢ Cree usted que existe una cultura orientada
hacia la comunicacion y esta se incluya en la capacitacion de los

colaboradores?

7 personas de 8 consideran que la cultura no esta orientada hacia la

comunicacién y que esto influye en flujo de informacion.

8 personas de 8 comentan que se debe dar mas importancia a la
cultura orientada a la comunicacion en las capacitaciones, ya que

consideran se vera reflejado en las actividades del colaborador.

En la cuarta pregunta: ¢Qué significa para usted la comunicacion

organizacional y como lo observa usted en la empresa?

8 personas de 8 consideran que la comunicacion organizacional es de
vital importancia, ya que esto ayudaria a las buenas practicas de las

empresas.

8 personas de 8 observan la comunicacion en los diferentes medios
que existen, consideran que estid presente en correos, plataformas,

llamadas telefonicas, via zoom.
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4.2.Encuesta

Se realiz6 la tabulacion de la encuesta, donde se le dio numeracion a
las alternativas de respuesta, donde “siempre” es 5, “casi siempre” es 4,
“a veces” es 3, “pocas veces” es 2 y “nunca” es 1; con esta conversion
se pudo sumar las respuestas por encuestado, tomando en cuenta la
separacion de las preguntas por variables, en este caso cultura y
comunicacién, se calculdé los centiles y como resultado 0,68 en la

correlacion.

Tabla 2.

Pregunta 1 ;Considera que la cultura organizacional tiene influencia
sobre el desarrollo de las actividades en |la empresa?

¢ Considera que la cultura organizacional tiene influencia
el desarrollo de las actividades en la empresa?

RESPUESTA FRECUENCIA %
SIEMPRE 9 50%
CASI SIEMPRE 5 28%
A VECES 3 17%
POCAS VECES 1 6%
NUNCA 0 0%
TOTAL 18 100%

Segun la primera pregunta respondida por los encuestados se
entiende por la tabla 2 que, el 50% de la poblacién respondio siempre,
cuando se habla de la influencia que tiene la cultura en el desarrollo de
las actividades en la empresa, el 28% contestd casi siempre, el 17%
contestd a veces, el 6% respondié pocas veces, mientras nadie
respondié nunca. Estos resultados nos demuestran que la mayoria del
personal considera relevante la cultura para el cumplimiento de su labor

cotidiana dentro de la organizacion.
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Tabla 3

Pregunta 2 ¢Considera que la cultura organizacional tiene influencia
sobre el desarrollo de las actividades en la empresa?

¢ Considera usted relevante el aprendizaje
dentro de la organizacion?

RESPUESTA FRECUENCIA %
SIEMPRE 12 67%
CASI SIEMPRE 6 33%
A VECES 0 0%
POCAS VECES 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 18| 100%

De acuerdo con la segunda pregunta expresada en la tabla 3 se
analiza que, el 67% de los encuestados respondié siempre, cuando se
habla de considerar relevante el aprendizaje dentro de la organizacion,
mientras que el 33% respondié casi siempre, no existieron respuesta
para las opciones de a veces, pocas veces y nunca. Por lo que entiende
gue el aprendizaje organizacional es uno de los pilares fundamentales
para dentro de la organizacion, ya que esta relacionada con el sentido

de crecimiento profesional.
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Tabla 4.

Pregunta 3. Existencia de un plan de fortalecimiento de cultura y
comunicacion organizacional

¢ Segln su experiencia, en qué medida la
organizacion evidencia tener un plan de accion
adecuado paralatoma de decisiones?

RESPUESTA FRECUENCIA %
SIEMPRE 3 17%
CASI SIEMPRE 6 33%
A VECES 8 44%
POCAS VECES 0 0%
NUNCA 1 6%
TOTAL 18 100%

En la tabla 4 se observa la pregunta 3 respondida por los encuestados
donde expone lo siguiente: el 17% respondi6é siempre, el 33% respondio
casi siempre, el 44% respondi6 a veces, el 6% respondié nunca y nadie
escogid la opcidon pocas veces. Los encuestados consideran que, la
organizacion bajo estudio podria tener un plan de accion para la toma de
decisiones, pero deberia ser mejor estructurado para que pueda suplir

las necesidades de todos los colaboradores.
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Tabla 5.
Pregunta 6. Limites para el desenvolvimiento de labores en la
¢Considera que existen barreras de

adaptacion con las que se tiene que
enfrentarse el desarrollo organizacional de

la empresa?

RESPUESTA FRECUENCIA %
SIEMPRE 4|  22%
CASI SIEMPRE 8| 44%
A VECES 4|  22%
POCAS VECES 2 11%
NUNCA 0 0%
TOTAL 18| 100%

organizacion.

Segun la pregunta 6 respondida por los encuestados, se puede
analizar que: el 22% respondio siempre cuando se tratan de barreras de
adaptacion, el 44% respondié casi siempre, el 22% a veces, el 11%

respondio pocas veces y nadie escogio la opcion nunca. Donde se puede
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deducir que, segun los colaboradores encuestados, consideran que si
existen barreras contra la adaptacion a nuevos escenarios, por lo que la
organizacion deberia tener un programa de fortalecimiento de la cultura
para que los colaboradores estén inmersos con los objetivos
organizacional y por lo tanto, puedan tener una mejor comunicacion

intercambiando ideas, pensamientos e incluso experiencias.

Tabla 6.

Pregunta 5. Valores entre los colaboradores de la empresa.

¢Considera que se
transmiten y comunican valores
alos colaboradores?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5 | SIEMPRE 2 11%
4 | CASI SIEMPRE 8 44%
3 |AVECES 6 33%
2 | POCAS VECES 2 11%
1 | NUNCA 0 0%
TOTAL 18| 100%

De acuerdo con la tabla 6, se analiza la quinta pregunta concluyendo
gue: el 11% de los encuestados respondié siempre, el 44% respondi6
casi siempre, el 33% respondio a veces, el 11% respondid pocas veces,

nadie escogio la opcién nunca. Esto nos demuestra que el intercambio
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de valores a los colaboradores esta casi siempre socializada, teniendo

un peso significativo dentro de la comunicacién entre los colaboradores.

Tabla 7.

Pregunta 6. ¢La comunicacion organizacional fortalece las relaciones
interpersonales entre los trabajadores de la empresa?

¢Lacomunicacién organizacional
fortalece las relaciones interpersonales
entre los trabajadores de la empresa?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| SIEMPRE 11 61%
4 | CASI SIEMPRE 7 39%
3 |AVECES 0 0%
2 | POCAS VECES 0 0%
1| NUNCA 0 0%
TOTAL 18| 100%

Segun la sexta pregunta respondida por los encuestados se puede
analizar lo siguiente: el 61% escogio la opcidn siempre, mientras que el

39% escogio casi siempre, las otras opciones no fueron elegidas, lo que
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nos lleva a concluir que los colaboradores comprenden la influencia de
la comunicacién con respecto a las relaciones interpersonales de los
colaboradores.

Tabla 8.

Pregunta 7. ¢Una adecuada comunicacién organizacional permitiria
mejorar la cultura de todos los colaboradores?

¢Una adecuada comunicacion organizacional
permitiria mejorar la cultura de todos los
colaboradores?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| SIEMPRE 12 67%
4 | CASI SIEMPRE 5 28%
3 |AVECES 1 6%
2 | POCAS VECES 0 0%
1| NUNCA 0 0%
TOTAL 18 100%

En la séptima pregunta, el 67% de los encuestados respondieron
siempre, el 28% respondio casi siempre, el 6% eligidé a veces, mientras
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gue las otras opciones no fueron elegidas. Lo que nos indica que el

personal tiene el conocimiento acerca que de la cultura organizacional

podria mejorar el desenvolvimiento de los roles de los colaboradores.

Tabla 9.

Pregunta 8. Canales de comunicacion dentro de la organizacion.

¢, Qué tipos de canales o medios de comunicacion
son las que mas utiliza dentro de la organizacion?
Elija min. 1 max. 3

RESPUESTA FRECUENCIA %
5 | CORREO ELECTRONICO 17| 35%
4 | TELF CONVENCIONAL/CELULAR 13| 27%
3 | PLATAFORMA 6| 13%
2 | DE FORMA PRESENCIAL 11| 23%
1| VALIJA/MENSAJERIA INTERNA 1 2%
TOTAL 48| 100%

En la octava pregunta los canales de comunicacion que tuvieron

mayor porcentaje fueron:

Correo Electronico con 35%,
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Convencional/Celular con 27% y De forma presencial con 23%, mientras
gue los que tuvieron menos acogida fueron: Plataforma con 13% vy
Valija/Mensajeria interna 2%. Dando como resultado que el correo
electrénico es uno de los canales por el cual los colaboradores se sienten
mas familiarizados dentro de la empresa, siendo este un fuerte por el

cual se pueda optar como medio de comunicacion.

Tabla 10.

Pregunta 9. ;Cémo califica usted la comunicacion a través del correo
electronico?

¢, Como califica usted la comunicacién a través
del correo electrénico?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| EXCELENTE 5 28%
4 | MUY BUENO 7 39%
3 | BUENO 4 22%
2 | REGULAR 2 11%
1|/ MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

En la novena pregunta, los encuestados respondieron 28% siempre,
39% casi siempre, 22% eligio bueno, el 11% eligidé regular en calificacion

a la comunicacion por este medio. Dando como resultados que el correo

42



electrénico es bastante aceptado como uno de los canales de

comunicacion dentro de la organizacion.

Tabla 11.

Pregunta 10. ;,C6émo califica usted la comunicacion a través del celular o
convencional?

¢, Como califica usted la comunicaciéon a través del
celular o convencional?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| EXCELENTE 7 39%
4 | MUY BUENO 3 17%
3 |BUENO 8 44%
2 | REGULAR 0 0%
1| MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

En la décima pregunta, el 39% de los encuestados escogieron la
opcion excelente, el 17% escogidé muy bueno, el 44% eligio bueno y las
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demas opciones no fueron escogidas. Se entiende que, el canal de
comunicaciéon por mediante celular es una de las opciones mas

aceptadas entre los colaboradores.

Tabla 12.

Pregunta 11. ; Como califica usted lacomunicacion de forma presencial?

¢, Como califica usted la comunicacion de forma

presencial?
RESPUESTA FRECUENCIA %
5| EXCELENTE 11 61%
4| MUY BUENO 3 17%
3| BUENO 4 22%
2 | REGULAR 0 0%
1|MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

En la onceava pregunta, el 61% los encuestados califican como
excelente la comunicacion de forma presencial, el 17% califican como

muy bueno, el 22% califican como bueno, mientras que las opciones

44



sobrantes no fueron elegidas. Dando como resultado que la forma
presencial es una de las opciones mas viables que se podrian incluir
dentro del programa de fortalecimiento, enfocandose en reunién de
grupos focales donde se expresen pensamientos, ideas o incluso dudas

donde el rol de sus labores cotidianas.

Tabla 13.

Pregunta 12. ¢Como califica usted la comunicacion a través de la

plataforma?

¢, Como califica usted la comunicacién através de
la plataforma?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| EXCELENTE 1 6%
4 | MUY BUENO 2 11%
3 |BUENO 1 6%
2| REGULAR 12 67%
1| MALO 2 11%
TOTAL 18 100%

En la pregunta doceava, el 6% de los encuestados escogieron que la
comunicacién por la plataforma es excelente, el 11% muy bueno, el 6%

bueno, el 67% regular, el 11% malo. Dando como resultado que la
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calificacion para la plataforma es uno de los canales menos aceptados
entre los encuestados, descartandose este canal como una opcién de

medio de comunicacion entre colaboradores.

Tabla 14.
Pregunta 13. ¢ Cémo califica usted la comunicacion través de la valija o

mensajeria interna?

¢, Como califica usted la comunicacién través de la
valija 0 mensajeria interna?

RESPUESTA FRECUENCIA %
5| EXCELENTE 1 6%
4 | MUY BUENO 2 11%
3 |BUENO 4 22%
2 | REGULAR 11 61%
1| MALO 0 0%
TOTAL 18 100%

Segun la tabla 14, la treceava pregunta respondida por los
encuestados se analiza que, el 6% de los encuestados respondié
excelente, el 11% respondié muy bueno, el 22% respondié bueno, el

61% respondio regular, mientras que nadie eligi6 malo. Lo cual nos
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explica que la valija/mensajeria interna no es uno de los canales mas
aceptados por los miembros de la organizacién, siendo esta uno de los
canales de comunicacion que serian descartados dentro del programa
de fortalecimiento de la cultura enfocada a la comunicacion

organizacional.

4.3.Anédlisis general

El analisis que se realizé mediante los dos instrumentos implementados,
fue descubrir que en la actualidad el personal conoce cual es la importancia
de la cultura organizacional, siendo esta una de las oportunidades que se
pueden explotar mediante el plan de fortalecimiento de cultura enfocada a la
comunicacion organizacional. Ademas, consideran que existen procesos para
la toma de decisiones referentes a su rol en la organizacién, pero se debe
trabajar en ella mediante grupos focales donde se expongan los objetivos de
la empresa, asi como también su misién y vision organizativa, el uso de correo
electrénico es uno de los canales de comunicaciéon con lo que la mayoria de
los colaboradores estan familiarizados, esto seria una fortaleza para ellos
debido que pueden programarse las reuniones de la organizacién por este
medio.
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CAPITULO V

5. Propuesta de intervencion
Programa de fortalecimiento de la cultura en una empresa corporativa.

Segun los resultados expuestos en el capitulo anterior se pudo
detectar diversas dificultades con respecto a la cultura y comunicacion
organizacional dentro de la empresa en cuestion, por lo que se propone
un programa de fortalecimiento de estas variables para dar solucién
aquellas carencias que se consideran relevantes suplir para hacer

eficiente la fluctuacion de informacién entre colaboradores.

A su vez, se desea aclarar que el programa de fortalecimiento de la
cultura orienta a la comunicacion organizacional desarrollado en esta
seccion es propuesto con fines académicos, y tiene como objeto final
servir como herramienta estructurada para que al ejecutarlo se siga un

orden l6gico que garantice el cumplimiento del mismo.
Antecedentes.

La presente empresa que se tiene como objeto de estudio fue fundada

en la ciudad de Guayaquil en el afio 1994, en sus inicios su razon era
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s6lo como una Sociedad Financiera, cambiando por una organizacién
corporativa, presta servicios de contabilidad, auditoria, en ambitos
legales, administrativos y de recursos humanos. Este Gltima area presta
servicios especificos como: planes de reclutamiento y seleccion,
capacitaciones generales y especificas, desvinculacién, documentacion

legal y control de asistencias.
Problemética.

En los ultimos afos se han observado grandes cambios significativos
en cuanto a su cultura organizacional interna, este problema desemboca
en desorientacion de colaboradores internos, afectando principalmente
a la comunicacion entre el personal. Aunque la organizacion cuenta con
herramientas digitales para fortalecer la fluidez de la comunicacién no se
evidencia intercambio de ideas entre colaboradores, pilar afectado
principalmente por la ausencia de cultura organizacional enfocada a la
comunicacién, provocando que informacion de relevancia no llegue a
adecuadamente a los receptores, obstaculizando actividades
provocando deficiencia y retraso de las tareas del personal que se

espera que las realicen.

Segun Cuenca y Verazzi (2018) expone que, los cambios en la cultura
de organizacion son dificiles pero relevantes debido a que si se los
ejecuta adecuadamente daria resultados efectivos con un impacto
significativo. A su vez, explica fases que son de relevancia para la
implementacion efectiva de cambio de cultura, tales como: a) realizar
una propuesta de fortalecimiento; b) comunicacion dentro de grupos
focales los cambios que se estableceran; c) evaluacion de los ajustes

realizados.

La comunicacion es un medio utilizado para cumplir con objetivos
organizacionales, se considera como una herramienta por la cual los
colaboradores recolectan informacion respecto a la organizacion y estan
al tanto a los cambios que ocurre dentro de ella. Ademas, se considera
importante incentivar de una manera adecuada la comunicacion que

serviran para crear vinculos, compafierismos y mas que nada para que
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los colaboradores se sientan con un sentido de pertenencia que
desembocara en el correcto desenvolvimiento del papel de cada

organizacion.
Objetivo general.

Promover un programa de fortalecimiento de la cultura organizacional

en una empresa corporativa.
Objetivos especificos.

Establecer un plan para concientizar sobre la importancia de la cultura

interna de la organizacion.

Crear un plan de comunicacién interna que incentive la fluctuacion de

informacion entre los colaboradores.
Generalidades del programa de fortalecimiento.

Para la realizacidon del programa de fortalecimiento debe existir
coherencia entre la propuesta y la disponibilidad de recursos. Esta
estrategia general tiene como finalidad la manera en la que se actuara
en el proceso de ejecucion del programa para alcanzar los resultados
esperados. Andalogamente, como toda propuesta se originan
condicionantes como las economicas, burocréaticas y de participacion.
Para dar solucién a estos obstaculos, se exponen a continuacion tres
estrategias y sus respectivas acciones para enfrentar diversas
problematicas que se susciten y éstas influyan de manera positiva

sirviendo como experiencia entre los colaboradores.
Estrategia 1 — Fortalecimiento de la cultura organizacional.

El objetivo de esta estrategia es fortalecer la identidad de la
organizacion para que los colaboradores se sientan comprometidos y se
sientan pertinencia a la empresa mediante la aceptacion de la cultura

planteada por la organizacion.

Charlas Informativas.
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Se daradn charlas informativas sobre el tema de la cultura
organizacional, para poder establecer un concepto general para todos,
se evaluara el conocimiento inicial y se contrastara con el aprendido

luego de la informacién recibida, con esto se espera dar a conocer
Difusiones.

Se plantea el uso de un medio como es la difusiébn, dado que,
ejecutada constantemente con el mensaje de asociar normas Yy
funciones a desenvolver para cada colaborador, sera difundido el
mensaje de la importancia de saber y conocer la cultura organizacional

de la empresa.

Campafia comunicativa.

El fin de esta accion es reconstruir a los colaboradores la importancia
del cargo de desenvuelve, valores y objetivos organizacionales, mision
y vision de la empresa, entre otros. Se propone también que el canal
adecuado para esto sea el implemento de correos, fondo de pantalla,

carteleras, murales dentro de la organizacion.

Estrategia 2 — Incentivar la comunicacion interna en la organizacion por

medio del canal que cuenta con mas acogida.

Mediante la encuesta realizada a los colaboradores se determinaron
canales de comunicacibn como: correo electrénico con una de las
frecuencias mas altas (35%); teléfono convencional o uso de mensajeria
via celular (27%); plataforma (13%); forma presencial (23%); vy
mensajeria interna (2%). El objetivo de esta estrategia es incentivar
canales de comunicacién ya familiarizados por los colaboradores y de
reanudar aquellos que se han descartado o abandonado. De tal manera
gue la mensajeria interna sea descartada o minimizarla lo maximo

posible.
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Uso de correo electrénico.

Se considera que el uso de correo electrénico debe priorizarse debido
a ser una de las opciones mas aceptadas, ademas se plantea como
opcion optima dado que queda un respaldo digital al establecer

reuniones programadas.

Implementacion de un correo para difusiones de caracter de interés

general.

Con el objetivo de difundir y dar a conocer informacién importante para
los individuos. Se plantea mediante el correo electrénico y por
documentos fisicos poder difundir informacién laboral o por comunicados
gubernamentales, por ejemplo: Dias festivos, Comunicados sobre
emergencia sanitaria, Disposiciones del gobierno, Manuales de uso de
plataforma, Recordatorios; para esto sera necesario contar con el canal
y recursos ya mencionados. Ademas, se establece que toda sugerencia
0 comentario sea derivada a recursos humanos para poder pulir este

plan que desea generar facilidades en la comunicacion.

Estrategia 3 — Implementar reuniones mensuales por areas y por

jefaturas, para medir el nivel de acogida a las anteriores estrategias.

Esta estrategia sera para poder medir el alcance de las otras dos
estrategias ya establecidas, inicialmente se realizaran las reuniones con
los gerentes y jefes de cada area luego de haber implementado un
minimo de 2 meses las actividades planteadas, con esto se quiere poder
contar con cambios observables en relacién con la cultura organizacional

y comunicacion interna.

Se iniciara con reuniones con los gerentes y jefes los 12 de cada mes,
para recoger comentarios sobre productividad, mejoras, comentarios e
implementaciones nuevas, con los subordinados y personal de menor
nivel las reuniones seran los 20 de cada mes, se eligid esta fecha en
relacion a que las actividades son mas holgadas y permitan a los

colaboradores poder cumplir con las reuniones coordinadas.
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En estas reuniones se trataran temas de interés general,
actualizaciones de manuales de funciones, reglamento interno y demas
manuales o procedimientos, como también temas de aseo y salud,
proteccion, seguridad y actividades que estén planificadas para

desarrollo de indicativos.
Justificacion.

La presente investigacion considera trabajar en el fortalecimiento de
la cultura orientada hacia la comunicacion, debido a que, a través de la
informacion recolectada se identificé que el 87,5% de los encuestados
considera que la cultura de la organizacibn no estd orienta a la
comunicacién afectando exponencialmente al flujo de informacion, esto
deteriora cada pilar de la organizacion obstaculizando el

desenvolvimiento de las actividades de cada colaborador.
Marco conceptual.

Para Chiavenato citado por los estudios de Chavez (2020) explica a
la cultura organizacional como aquellas respuestas aprendidas de un
grupo especifico en funcion a problemas que se suscitan en su ambiente

externos y ante dificultades de adaptacion interna de la organizacion.

Es decir, son caracteristicas que comparten cada uno de los
colaboradores de la empresa, las mismas tienen una influencia
significativa relacionandose directamente con el comportamiento
organizacional, siendo este Ultimo un elemento que la diferencia de otras
empresas. Debido a que segun autores como Siliceo y Casares (2021)
explican que, cada organizacién tiene sus habitos y costumbres, de la

misma manera, cada colaborador piensa de manera diferente.

Se entiende que estos factores culturales caracterizan el
comportamiento de los colaboradores, condicionando el compromiso
gue tengan éstos por cumplir los objetivos de la organizacién generando

un sentido de pertenencia en la misma.
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Diagrama de Gantt.

DIAGRAMA DE GANTT - CONCIENTIZAR SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

SEGUNDO
ACCIONES OBIJETIVO RESPONSABLE | RECURSOS PRIMER MES MES TERCER MES | CUARTO MES
ETAPA 1: CONCIENTIZAR SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 11234 2(3(4/1/2|3[4|1|2|3]| 4

Implementar charlas sobre la
cultura organizacional a los
mandos medios y altos

Concientizar a los mandos
medios y altos sobre la
importancia de que sus
subordinados se
identifiquen con la cultura
de la empresa

Asistente
Nacional de
Talento Humano

Sala de Sesiones,
laptop, proyector.

Implementar charlas sobre la
cultura organizacional a los
medios bajos

Concientizar a los mandos
bajos sobre la cultura que
en la actualidad existe,
generando empatia e
identificacién

Sala de sesiones,
laptop, proyector,
diapositivas,
tripticos.

Actividad integradora: Mes de
la Cultura Organizacional. (Ver
anexo 5)

Reforzar  conocimientos
como: Valores, Mision y
Visién Organizacional.

Asistente
Nacional de
Talento Humano
Asistente
Nacional de

Talento Humano

Sala de Sesiones,
videos interactivos,
plumas y notas.
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Leer en voz alta las respuestas
que fueron contestadas
anénimamente.

Identificar y demostrar que
existen diferentes
perspectivas, las cuales
serdn aclaradas segln sea
el caso

Asistente
Nacional de
Talento Humano

Sala de sesiones,
pluma, papel,
anfora

Difundir mensajes que ayuden
a fomentar el conocimiento
sobre la cultura y su
importancia.

Mantener los
conocimientos de los
colaboradores en general
actualizados, para que
formen parte del dia a dia

Asistente
Nacional de
Talento Humano

Correo, Fondos de
pantalla en laptops,
tripticos,  cuadros
informativos

continuidad
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DIAGRAMA DE GANTT - CONCIENTIZAR SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

SEPTIMO
ACCIONES OBIJETIVO RESPONSABLE | RECURSOS QUINTO MES | SEXTO MES MES OCTAVO MES
ETAPA 2: INCENTIVAR LA COMUNICACION INTERNA EN LA ORGANIZACION POR MEDIO DEL CANAL
QUE CUENTA CON MAS ACOGIDA. 1(2(3/4]1|2|3]|4 23 112(3]| 4

Crear correo electrénico para
difusion de informacién

Contar con un correo que
sea Unicamente para
difundir informacion de
caracter importante

Asistente
Nacional de
Talento Humano

Laptop, paquete de
Office, licencia
vigente, correos
actualizados, acceso
al correo.

Informar a los
o colaboradores sobre | Asistente Sala de sesiones,
Socializar el plan sobre Ia . ) -
e s acontecimientos Nacional de | muebles de oficina,
difusion ) .
importante de la empresa | Talento Humano | paquete de Office.
y situaciones nacionales
. . . . Lapto aguete de
Evidenciar si  existen| , . p P, Paq . .
. Asistente Office, licencia
Generar correos piloto para|errores en la ) .
. o ., Nacional de | vigente, correos
identificar errores programacion y

corregirlas a tiempo

Talento Humano

actualizados, acceso
al correo.
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Lanzar el plan como iniciado

Empezar con el plan y
difundir informacién
sobre la empresa, cultura
organizacional,
comunicacion
organizacional, cambios
en la estructura, festejos 'y
disposiciones del
gobierno

Asistente
Nacional de
Talento Humano

Laptop, paquete de
Office, licencia
vigente, correos
actualizados, acceso
al correo.

continuidad
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Presupuesto.

El presupuesto total que requiere la implementacién la presente
propuesta de intervencion es de $4.718, entre los que se clasifican la
compra de una laptop para ser el medio tecnolégico para la difusion de
los mensajes a receptar por los colaboradores, comprar licencia de
Microsoft Office 360. Para toda la empresa, la compra de una impresora
para los medios de difusibn como panfletos, tripticos, manuales de
capacitaciones de las plataformas actuales, actualizaciones vy

mantenimientos de los softwares y maquinas que disponemos.

Tabla 15

Descripcion de las actividades del presupuesto

ACTIVIDAD CANTIDAD PRECIO UNIT COSTO TOTAL
Laptop DELL 118$ 780,00 | S 780,00
Licencia mensual del
paquete de Office 360 25| $ 150,00 | S 3.600,00
Impresion de panfletos,
Tripticos informativos 50| S 0,25 | S 12,50
Mantenimiento de software
y computadoras 25| S 12,00 | S 288,00
Impresion de manuales de
uso de la plataforma tamaiio
bolsillo 50| S 0,75 | $ 37,50

TOTAL S 4.718,00
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Conclusiones

Finalmente, los resultados obtenidos mediante la implementacion de

los instrumentos a los colaboradores de la empresa, para luego pasar

por una fase de planificacion y haberse establecido el programa de

fortalecimiento con sus acciones se pueden explayar las siguientes

conclusiones de acuerdo a los objetivos planificados.

De acuerdo con el primer objetivo — Se observé la actual cultura

organizacional y comunicacion interna en la organizacién, lo cual fue

necesario implementar instrumentos para poder recolectar datos que

nos ayuden a conocer y medir lo que viven actualmente se puede

concluir que:

a)

b)

La mitad de los encuestados contemplan que la cultura
organizacional afecta directamente al desenvolvimiento de las
actividades. Ademas, se entiende que el flujo de informacion
dentro de la organizacion es el vertical descendente, existiendo
carencias en el flujo horizontal, por lo que fue considerado en
el programa de fortalecimiento propuesto.

Luego de la investigacion realizada, se reconoce a la cultura
actual como orientada a los procesos, mientras que la
comunicacion tiene un flujo ascendente y cruzada, la
comunicacién interna es formal e informal, teniendo receptores

internos y externos.

Segun el planteamiento del segundo objetivo — Caracterizar el tipo de

cultura y el estilo de la comunicacién interna entre los colaboradores se

analiza lo siguiente:

a)

El uso de correo electronico es uno de los canales de
comunicacién mas aceptado entre los colaboradores, donde el
39% lo considera como una de las vias adecuadas para que el
flujo de la comunicacion sea constante. Entre los encuestados
se identifica que el 33% de ellos estan de acuerdo con que se

necesita un programa de fortalecimiento de la cultura enfocada
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a la comunicacion organizacional. Ademas, se identifica que
existen limitantes para que se ejecuten adecuadamente estos
programas de fortalecimiento para la comunicacion, tales como
la falta de recursos econdémicos y compromiso entre

colaboradores.

Asimismo, se logra analizar el tercer objetivo — Delimitar los puntos
clave de una cultura organizacional para aumentar la comunicacién
interna se concluya que:

b) El 50% de los encuestados consideran que la cultura en la
organizacion influye directamente con el desenvolvimiento de
sus labores, siendo afectados al no estar familiarizados con los
objetivos organizacionales; 44% de ellos opina que la
organizacion muy pocas veces posee un plan de accion para
promover la comunicacion en la toma de decisiones, siendo
este un factor vulnerable entre las bases de la organizacion. Se
propone arraigarse a la cultura orientada donde cada uno de
los colaboradores participara en el desarrollo del programa de
fortalecimiento familiarizandose con las metas y objetivos de la
empresa para asi comprender la relevancia de su rol a
desempeiniar sintiéndose parte de la organizacion al ser eficaz

en su puesto de trabajo.

Finalmente, en el cuarto objetivo — Determinar qué elementos
intervienen en la cultura de la empresa bajo estudio se puede analizar lo
siguiente:

a) Segun las investigaciones de que elementos intervienen en la
cultura organizacional, se determiné que en la actual empresa,
intervienen: la misién, vision, valores institucionales, normas,
reglamentos internos; el personal tiene conocimiento del tema,
pudiendo confirmarlo en la entrevista, donde daban respuestas
positivas sobre el conocimiento previo de la cultura,
comentando que debe ser reforzado y con los instrumentos
implementados se logra observar que el 67% de ellos

consideran que el aprendizaje dentro de la organizacion es
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fundamental para incentivar a la mejora continua de su rol a
desenvolver; ademas, dentro del programa de mejoramiento se
considera relevante el papel de la comunicacion, debido a que
suplen las necesidades especificas de los colaboradores
incentivdndolos a una constante mejor continua, sintiéndose
pertenecientes a la organizacion. El fortalecimiento de la
cultura en la organizacibn mejoraria exponencialmente la
comunicacién entre los colaboradores, debido a que tienen
conocimiento los objetivos organizacionales 'y por
consecuencia, mejora el flujo de interacciones entre todos los

niveles organizacionales.
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Recomendaciones.

Se recomienda tomar en consideracion lo siguiente:

a)

b)

d)

ANEXOS

La cultura es un pilar fundamental dentro de una organizacion, se
recomienda incentivar a los colaboradores a familiarizarse con los
objetivos de la organizacion, asi como también de la mision y
vision de la misma mediante el programa de fortalecimiento de
cultura enfocada a la comunicacién organizacional que tiene como
finalidad mejorar el flujo de informacién entre las areas de la
empresa.

Se recomienda el uso del correo electronico o la transmision de
informacion de manera presencial en forma de grupos focales
como canales de comunicacién, ya que estos son los mas
aceptados entre los colaboradores de la organizacion.

En el momento de implementar el programa de fortalecimiento o
cualquier plan de mejora es prioritario que se detalle cada una de
las fases al socializarlo con los colaboradores para que no existan
dudas y desconfianza al ejecutarlo.

Mantener vigente las actividades establecidas en el diagrama de
Gantt de la propuesta, para poder hacerlo parte de la vida cotidiana
de los colaboradores de la empresa de antiguos y futuros ingresos.
Se recomienda evaluar periodicamente las necesidades de los
colaboradores de la organizacion, ya que cada una de esta varia
de acuerdo a cambios de objetivos organizacionales o de

programas propuestos con antelacion.

ANEXO 1. Entrevista de diagndstico

¢,Cree usted que dentro de la empresa existen maneras adecuadas

de resolver situaciones cotidianas?

Segln su experiencia, ¢considera usted que existe una correcta

comunicacion entre los colaboradores?
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¢,Cree usted que existe una cultura orientada hacia la comunicacién y

esta se incluya en la capacitacion de los colaboradores?

¢, Qué significa para usted la comunicacién organizacional y como lo
observa usted en la empresa?

ANEXO 2. Cuestionario de Culturay Comunicacion

¢ Considera que la cultura organizacional tiene influencia sobre el
desarrollo de las actividades en la empresa?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces

Pocas veces

Nunca

¢ Considera usted relevante el aprendizaje dentro de la organizacion?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces

Pocas veces

Nunca

¢, Segun su experiencia, en qué medida la organizacién evidencia tener

un plan de accion adecuado para la toma de decisiones?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces
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Pocas veces

Nunca

¢Considera que existen barreras de adaptacion con las que se tiene

gue enfrentarse el desarrollo organizacional de la empresa?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces

Pocas veces

Nunca

¢Considera que se transmiten y comunican valores a los
colaboradores?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces

Pocas veces

Nunca

¢cLa comunicacion organizacional fortalece las relaciones

interpersonales entre los trabajadores de la empresa?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces
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Pocas veces

Nunca

¢Una adecuada comunicacion organizacional permitiria mejorar la

cultura de todos los colaboradores?

OPCIONES DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

A veces

Pocas veces

Nunca

¢, Qué tipos de canales o medios de comunicacion son las que mas

utiliza dentro de la organizacion? Elija min. 1 max. 3

OPCIONES MULTIPLE DE RESPUESTA

Correo electronico

Celular o convencional

Plataforma

De forma presencial

Valija 0 mensajeria interna

¢,Como califica usted la comunicacion a través del correo electronico?

OPCIONES DE RESPUESTA

Excelente

Muy bueno

Bueno
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Regular

Malo

.,Como califica usted la comunicacion a través del celular o

convencional?

OPCIONES DE RESPUESTA

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

¢, Como califica usted la comunicacién de forma presencial?

OPCIONES DE RESPUESTA

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

¢,Como califica usted la comunicacioén a través del Plataforma?

OPCIONES DE RESPUESTA

Excelente

Muy bueno
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Bueno

Regular

Malo

¢, Como califica usted la comunicacion través de la valija o0 mensajeria

interna?

OPCIONES DE RESPUESTA

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo
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ANEXO 3. Validacién de la entrevista

Validacion de Expertos

Estimado profesicnal, usted ha sido invitado a participar en el proceso de juicio de
expertos del proyecto: “La cultura organizacional y su impacto en la comunicacion
, con el objetivo de analizar la cultura

interna dentro de una empresa corporativa.

organizacional actual y su impacto en la comunicacion interna.

Agradecemos de antemano sus aportes que permifirdn validar el instrumento y obtener

informacitn eficaz, criterio requerido para toda investigacion.

A cont &n, sirvase ident el item o y conteste con una X en

la casilla que usted considere conveniente y ademas puede hacemos llegar alguna otra
apreciacién en observaciones.

Relevancia

&) Muy Alts (MA)

b) Altz (A
©) Media (M)
d) Baja (2]
=) Minguna (N)
P ista a: C
iten MA|A|M|B|N
Preguntas

4. | iCree usted gue dentro de |z estructura tiene unz manera | x
adecuads de resohver situzciones cotidianss?

2 Segun su experiencia, sconsidera usted que existe una cormecta | x

itn da icacion entre los ?

3 | iCree usted gue existe une cultura orientada hacie la | x
comunicacign v esta se incluys en |z capaciacion de los
colaboradores?

4. | 20ué siEnifica para usted Ia comunicacion organizacional y cama | x
Io observa usted en Iz empresz?

‘Observacienes de items (En estz seccidn sitvase colocar las observaciones a cada uno de los ftems,
si lo hubiers)

1 I Asequrer que Ia respuests sea |
2

Pertinencia del instrumento:

Para emilir su criterio acerca de la Pertinencia de la estructura del cueslionario
to, sus P ‘ v tenido, marque con una (X) en la casilla
comespondiente al valor asignado por Ud_, teniendo coma referencia la escala siguiente:

ANEXO 4. Validacién de la encuesta

Muy Perlinente Pertinente Medianamente | Medianamente Nada
Perfinente Perinente Perfinente

[ X I

Coherencia del instrumento:

Sobre la Ci ia e il i isiente entre los del
prop! i objefivos, pi 3 . i v " margue
con una (X) en la casilla que corresponda, segun su criterio, teniendo en cuenta la escala
de referencia siguiente:

Muy Coherente Medianamente Poco Nada
G Ci Ci C:

[ X [ [ [ [ |

Validez del instrumento:

Sobre la validez y relacién exi: entre los del i

(principios, objetivos, premisas, enfoques, cualidades y momentos), marque con una (X)
en la casilla que correspenda, segin su crilerio, feniendo en cuenta la escala de
referencia siguiente:

Muy Valido Valido Medianamente | Poco Valido Mada Valido
Vilido
[ % [ [ [ [ |
Lo certific,

Mombre: Alinz Manrique Cedefic
Cédula: 0923035372
Grado académico: Magister

alldacidn de Expartos & [ cConudera g ashien Gareas de adipiaain £ [ I = I |
T g —
P
. . . TR .
Estmado profesiona, usted ha sido ivitado & pariciper en ef proceso de jucio de - 17 preguntas de encussta
experios del proyeci: “La culty ¥ 8u Impact I8 Tl awmare
Intsrma dentro de una empress CONPOrEEvE.™, con el skjstive de analizar b cutura Y rrr—ra
o hatrea)
arganizacianal actual y su impactn en L comunicacion interna LIEE] o5 1% 13 08 s Cong0e o7 i Ehorl debeTa 5 Teaniad Fore Sena
B[ Tl e i ety csman sdaen 0w X e por gy g etk e b ous £5 8l cima laba
welaberaderest
Agradecemas de anlemana sus aperes que permitian validar el nstmena y cbtener CRCICHE:
. . i C Partinencta dal Ingtrumenta:
infammacian eficas, crberic requerica pars toda investigaciin e
Para emiir s oileria acercs de b Pertinendia de la esvucira del cusstionana
propuestn, sus componentes Y contenido, marue con wna B0 en b cosills
A continucion, sirvase idertficar el ilem o pregunta y confeste marsndo con una X en coerespondients al valar asigracs poe Ut tenisnde corn rederences ko escabs siquisnte:
i czmsilla que usted corei ¥ e g ah B[ on e Tl Tortawte Wi weasone | X iy Pt PErET T
. . e parsassatos intry s Sratfadunes dh la e=presa?
aprediacion en cheanacones " TR E £ Pertinerts Pertinerie
Relevancla
Coherancla del Instrumento:
) My Alta (MA) _—
&) Ata (4] Sabre la Coherenci e injerelacion existerte snire los companertes del cuestonana
<) Meda (M) T T | X propuestn {princiios, chjethos, premisas, enfooues, culidades y mometios), meeoue
dBala@l o una (X} en ks casila que cormesponda, segin sucriterio, tenisnda an cuenta la escaka
<) Ninguna (N} TPUETR dhe resfrancia siguierse:
. Enousch a: & T 3
™ eregunier mala|lm|e|n Ty e Poce
R T e e n = Coberene Coberents Coberene
b du 143 actied e an (5 sy st I I I
DI CIREE OE =S E=E A
E TETT
i alidez del Instrumento:
— walicer y redacitn exiziente snire los componentes del cussSonanio propuess
- Tt o eorereiae {prinipios, objetiios, premiss, erdoques, asbdades y mamentas), marque con una (X
Timen Fin=a an la 3 gue comesponds, segdn su cilero, teriendo en coents b escaks de
T T T e T e T referenca siguiene
TPIETE Ty VAo | Vi r.!eumuneum| Foco val o Vo
— 1] ER P T T 3 walido
| e L L [ I I I
Tocatoitn
Fokdy G
[Emn__ La certilica,
T | owee ot | % LT
Rerr un alas te aeeidn adicasd pars wines? Wan
Hambre: Mina Manrigue Cedefta
TR 5 T Tod & Tt S ol
I e LT e e e Cédula: 0523035372
ToaTo Grac acadéemica: Maglster
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ANEXO 5. Actividad de integracion en la semana de la Cultura

Organizacional

Las preguntas son anénimas.

Pregunta 1. ¢ Qué es para usted la cultura organizacional?

Pregunta 2. ¢Luego de lo explicado sobre la cultura organizacional, en

gué cambiod su concepto de cultura?

Pregunta 3. ¢considera que deben existir mas espacio como este para

informacion y aprendizaje en temas similares?

Pregunta 4. Describa a la empresa en 3 palabras.
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