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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general elaborar un plan de comunicacion
interna basada en la dinamica del proceso que tenga en cuenta la contradiccion entre la satisfaccion
personal y el cumplimiento de los objetivos para la mejora de la motivacion laboral en los
colaboradores del Colegio Pamer Chiclayo; su importancia se basa en el aporte que se le otorgue
a lainvestigacion para el desarrollo motivacional, que involucre la formacidn de un adecuado nivel
comunicacional entre los colaboradores, generando competencias en ellos, para lograr no solo su
satisfaccion, sino que repercutira en el clima laboral, relaciones interpersonales, desempefio
laboral, resolucién de conflictos, negociacion efectividad, etc; siendo una investigacion no
experimental. El Instrumento utilizado fue la Escala Motivacion en el Trabajo (R. Steer y D.
Braunstein — McClelland) basado en tres dimensiones: Afiliacién, Logro y Poder, para el analisis
de resultado, se utilizé el programa estadistico SPSS. Encontrando los siguientes resultados: Que
existe una limitada practica en el proceso y en la metodologia de comunicacion interna, ademas
que no hay politicas de reconocimientos comunicacionales, ni talleres de socializacion entre los

miembros de la institucion.

Palabras Claves: Comunicacién interna, Reconocimientos comunicacionales, Colegio,

Motivacion Laboral.
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ABSTRACT

This research was general objective develop an internal communication plan based on the
dynamics of the process that takes into account the contradiction between personal satisfaction and
fulfillment of the objectives for improving work motivation in collaborators Pamer Chiclayo
College; its importance is based on the contribution to be granted to research for motivational
development, involving the formation of an adequate level of communication among employees,
generating skills in them to achieve not only your satisfaction, but will affect the climate work,
interpersonal relationships, job performance, conflict resolution, negotiation effectiveness, etc; It
is a non-experimental research. The instrument used was the Motivation Scale at Work (R. Steer
and D. Braunstein - McClelland) based on three dimensions: Affiliation, Achievement and Power,
for the analysis of results, the SPSS statistical program was used. Finding the following results:
That there is a limited practice in the process and methodology of internal communication also no

communication policies awards, workshops and socialization among members of the institution.

KEYWORD: Internal Communication, Communication Awards, College, Work

Motivation.
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INTRODUCCION

Al hablar de motivacion encontramos la gran importancia de no solo atraer los mejores
talentos sino que logremos mantenerlos en el puesto y hacer de sus actividades laborales las méas
placenteras, sobre todo en el sector educativo, donde la calidad de ensefianza ha ido mejorando de
acuerdo a los estandares y nivel de exigencia que el mundo globalizado solicita y hace que los
colaboradores busquen mas que un lugar para trabajar; es decir cuenten con un espacio donde
puedan interactuar con diversas personas y hagan de sus labores la més productivas sobre todo en
el dictado de sesiones académicas; por tal motivo, hallamos que la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) desde 1920, ha luchado por el bienestar del trabajador, ya que es una agencia
especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de
Versalles en 1919, tiene como objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover
empleos productivos para el necesario desarrollo social, asi como mejorar el nivel de vida de las
personas en todo el mundo. Es asi, que la motivacion laboral surge como una alternativa ante
conflictos como: la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja
productividad y el desinterés por el trabajo, por mencionar algunos; logrando asi la mediacion
entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores, donde el
problema no es en si el trabajo que se desempefia, sino las relaciones humanas y las actitudes
personales que influyen en el ambito de trabajo. (Velasco E, Bautista H, Sanchez F & Cruz L
(2006)).

En 1970 el Dr. Rogelio Diaz Guerrero realizd encuestas que le demostraron que en México
al 68% de los trabajadores, les gusta su trabajo (Dorsh, 1900). En 1982, el “Centro de Estudios
Educativos” encontro que el 83% de los trabajadores, se encontraban entre muy y bastante
orgullosos de su trabajo. Estos estudios han concluido que el problema en general no es el trabajo
en si, sino las relaciones humanas y las actitudes personales, es asi que el personal se encuentra
con demasiada necesidad de contacto social y bulsqueda continua de relaciones
interpersonales. (Velasco E, Bautista H, Sanchez F & Cruz L (2006)).
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Tal es asi que histéricamente, la psicologia cientifica ha dejado traslucir, a través de
distintas elaboraciones empiricas y tedricas, su constante interés por describir, explicar y predecir
el comportamiento humano. En este prolongado esfuerzo, el concepto de motivacion ha estado
presente y ha sido de gran utilidad para comprender la razon por la cual los seres humanos realizan
distintas actividades (Herrera, 2009, p17). Por ello una persona estd motivada, se orienta o se
“mueve” (el concepto de motivacion se deriva del latin movere) a realizar ciertas acciones o a
emitir comportamientos particulares, tal es asi que los investigadores se han interesado por conocer
la causa de dichos actos y determinar cuél es el motivo que conduce a las personas a realizarlos.
Motivo es un término muy general que se usa para identificar procesos que le dan energia y
direccion al comportamiento; su origen puede ser interno o externo. Cuando se hace referencia a
los motivos internos, la literatura psicoldgica identifica en términos generales, a las necesidades,
cogniciones y emociones. Si se mencionan, en cambio, los motivos externos, se alude a los
incentivos 0 a un conjunto de acontecimientos exteriores que, debido a las consecuencias
ambientales, sociales y culturales, le brindan energia al comportamiento.

(Reeve, 2003).

Toro y Cabrera (1990) plantean que el fin Gltimo de todo el trabajo desarrollado en la obra,
es mejorar el conocimiento existente hasta la fecha acerca de las caracteristicas psicoldgicas de las
personas en el trabajo, particularmente en lo referente a las condiciones motivacionales, buscando
conceptos objetivos y cientificos y la productividad organizacional, a través del mejoramiento de

las condiciones, desarrollo y calidad de vida del hombre en su trabajo.

Asimismo, en ese mismo afio se encuentra a Romero. G (1990) relaciona los valores,
concepcién motivacional y su medicidn y propone la existencia de dominios motivacionales dentro
de estos, tomando como referencia para su estudio las necesidades de logro, poder y afiliacion para
determinar subconjuntos de valores asociados a estas necesidades y poder producir un inventario
de los mismos (...)

Actualmente, se observa que en las empresas no toman como aspecto importante el proceso
de motivacion, el cual juega un papel importante dentro de las actividades laborales que tiene un

trabajador, puesto que todo aquel que se siente bien e impulsado a cumplir los objetivos de su
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jornada laboral lograra mayor productividad. Asi como lo detalla Schultz (1995). Sean hechos
progresos muy importantes en las técnicas de reclutamiento, seleccion, asignacion y capacitacion
de empleados. Pero ninguna de las actuales lograra la calidad del trabajo, a menos que el personal
esté motivado para rendir su maximo esfuerzo posible. Anteriormente, explica Schultz (1995) la
alta direccion creia que la solucién era sencilla: si habia que motivar a los empleados, bastaba con
incrementarles el sueldo. Tal suposicion gozo de aceptacion, pero en la actualidad ya no es
suficiente, debido a que existe en las personas el impulso de cumplir con otras necesidades de
satisfaccion. La nueva generacion de empleados exige trabajos mas interesantes que satisfagan sus
necesidades més profundas, las cuales no siempre se refieren al bienestar econémico. Por ello es
importante mencionar que actualmente a las personas no solo les motiva un tema de remuneracion
monetaria acorde o por encima de la escala salarial; sino se habla de un sueldo emocional como lo
describié Gay, P. (2006) quien menciond que es un término que engloba cualquier forma de
compensacion, retribucién, contraprestacion (...) no monetaria, que recibe un empleado a cambio

de su aportacion laboral.

Recordemos que cada persona tiene una particularidad respecto al proceso de motivacion
que hace que una persona pueda ejecutar una accion en base a un reconocimiento que se le pueda
otorgar, y este no pueda ser el mismo para otro como lo detalla Aragon. P (2004) menciona que el
capital humano es uno de los principales elementos de las empresas. Por ello, en el desarrollo de
las politicas de responsabilidad social, las organizaciones han de asumir compromisos de gestién
sensibles a las necesidades (no siempre son las mismas) de sus trabajadores. Las medidas de
conciliacion y de igualdad son importantes instrumentos que mejoran la motivacién de los

empleados y el clima laboral, incrementandose la productividad de la empresa.

Asimismo, existen fendmenos de desmotivacion laboral, por parte de los trabajadores,
Espafa por ejemplo, el 56 % de los trabajadores no estan contentos con el trabajo que desarrollan
y les gustaria poder cambiar de actividad profesional para realizar algo distinto, segin el informe
realizado por Randstad (citado en Sereno 2011). El descontento y la poca satisfaccion de los
trabajadores con respecto a su puesto de trabajo demuestran baja motivacion laboral lo cual afecta
directamente el desempleo laboral de los trabajadores segun Hernandez (2009). Por otro lado,

también en paises como Estados Unidos, la baja motivacion en los trabajadores representa para las
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compaiiias una pérdida anual de 250,000 millones de ddlares anuales segun el departamento de
Trabajo (citado en Vargas 2010).

Cabe mencionar que la Comunidad Laboral Lider de Iberoamérica (2011) en su blog
Trabajando dentro de su articulo denominado: “La motivacion en el campo Laboral” refiere que
(...) motivar a un empleado tiene que ver con proveerle de estimulos o condiciones necesarias para
que adopte el comportamiento y/o desemperfio profesional que se busca. Si bien es cierto, que las
técnicas posibles de utilizar son diferentes, dependiendo de las diversas realidades culturales,
sociales, etc., también existen pautas generales para lograr el mayor interés y compromiso de los
trabajadores, con el proposito de mantenerlos tanto a ellos como a la organizacion, satisfechos y

felices.

En el Perd los ejecutivos nacionales sefialaron que, para la gestién del clima organizacional
y motivacion laboral, cuenta con un 70% de penetracion en organizaciones de igual proporcion de

personal en rotacion (Diario el comercio, 2014).

Por ello de acuerdo a lo mencionado anteriormente nos permite fundamentar que la
motivacion cumple un papel importante dentro de la organizacion que repercutird en temas
organizacionales como: compromiso organizacional, satisfaccién laboral, cultura organizacional,

clima laboral, relaciones organizacionales, etc.

No obstante lo descrito por los autores antes mencionados sobre motivacion, en el colegio
Pamer se evidencia que de acuerdo a los datos recogidos en las diversas entrevistas a los
colaboradores, se aprecia que al momento de ingresar como trabajador nuevo no existe un
adecuado nivel de comunicacion, es decir se les menciona un supuesto sueldo que luego no se
logra y en ocasiones se han retrasado en la remuneracion mensual (boletas de pago), el mismo que
no es comunicado; asimismo no se cumple la hora de salida del personal (registro de hora de
entrada y salida en oficina de vigilancia la misma que es monitoreada por direccion para que luego
pase a la oficina de Recursos Humanos), no existe un proceso de compensacion por objetivos

logrados, no se le brinda la informacion a tiempo, no existe un proceso de feedback personal sino
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que los desaciertos se manifiestan de manera publica (observado en la reuniones de servicios); por
lo que los colaboradores denotan ciertas particularidades como desinterés por la organizacion, ante
cualquier consulta que se les realice no muestran un sentido de pertenencia por el colegio, la falta
de compromiso (inasistencia a eventos organizados por el colegio, falta de colaboracion),
renuncias y ausentismo laboral (registrado en la base de datos de cargos documentarios y de la
oficina de recursos humanos), disminucion de las metas académicas y hacen que se ubiquen al

final dentro de todos los record de las sedes (ponderado de Etis semanal).

De estas manifestaciones dadas por el diagnéstico factico, se tiene como  problema
cientifico La inadecuada incentivacion en el desarrollo de actividades y compromiso limita la

motivacion laboral.

Asimismo del analisis causal se encontrd que la Motivacién Laboral esta afectada en:
1. Limitaciones précticas en el proceso de comunicacion interna entre los colaboradores y el
lider.
2. No existe una metodologia que oriente el proceso de comunicacion interna en los
colaboradores.
3. No existe una capacitacion entre los colaboradores y el personal en general para el
desarrollo del proceso de comunicacion interna
4. Ausencia de un proceso de comunicacion interna, debido a que no se emplean las técnicas
necesarias para obtener mayor informacion sobre cémo lograr bienestar dentro de la

organizacién (motivacion).

De este analisis causal, se tiene como objeto de la investigacidn el proceso de comunicacion

interna.

Por ello en el estudio del proceso de comunicacion interna autores como:
Arru (2014) menciond que la mayoria de los problemas en las organizaciones estan relacionadas
con una mala gestion formal de la comunicacion generando conflictos y situaciones que dafian la

eficiencia, productividad y el clima laboral. No resolver a tiempo estos problemas provoca

15



consecuencias que terminan por afectar los objetivos y beneficios de la organizacion, asi como a

su comunicacion, reputacion e imagen.

Asimismo, hallamos a Vilanova (2014) quien establecié que la comunicacién interna tiene
una enorme influencia a la hora de conseguir los objetivos de la compafiia, por eso necesita de una
estrategia de gestion que permita medir resultados e impactos. Para lograr una Comunicacién
Interna coherente y eficaz también es imprescindible que los objetivos estén en linea con la cultura

corporativa de cada organizacion.

Garcia, Garcia, Gil (2007) refiere que la buena comunicacion propicia un cambio de
actitudes (saber, poder, querer), iniciando desde el conocimiento del ser de la institucion se puede
lograr un cambio con una actitud efectiva que aporte a la toma de decisiones y cumplimiento de

los objetivos y metas planteadas.

Ferrer (2000) La aceptacion de que los colaboradores son el recurso mas importante de
toda organizacién, ha ocasionado que la comunicacion interna sea la ruta mas significativa y
acertada para estimular, impulsar y aplicar los conocimientos, ideales, habilidades y valores como
primordial activo de las empresas modernas. De este modo el éxito estad sometido esencialmente
de la profesionalidad, la entrega y la capacidad de comunicarse de los empleados y lideres de una

organizacion.

Los investigadores evidencian conceptos en relacion a la comunicacion interna, sin
embargo, existe algo en comun en la mayoria de ellos, quienes la denominan como aquel agente
que influye a lograr una linealidad comunicacional entre las diferentes areas y niveles de jerarquia
para asi poder lograr el cumplimiento de metas, objetivos y evitar cualquier conflicto dentro de la
organizacion, sin embargo, no existe registro de estrategias de intervencion. Ante esto la
apreciacion es que actualmente los miembros de una empresa probablemente desconozcan canales
de intervencion que permitan mejorar su comunicacion dentro de una organizacion, por tal motivo
se requiere de un plan de comunicacion interna para que el trabajador logre sentirse comodo en su
lugar de trabajo, desarrollando su propio talento y competencias por los cuales fueron contratados,

generando un buen sistema de desempefio en el marco docente.
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El objetivo general de la investigacion es elaborar un plan de comunicacion interna
basada en la dinamica del proceso que tenga en cuenta la contradiccion entre la satisfaccion
personal y el cumplimiento de los objetivos para la mejora de la motivacion laboral en los
colaboradores del Colegio Pamer Chiclayo, teniendo como objetivos especificos los siguientes:

- Caracterizar epistemoldgicamente el proceso de comunicacion interna y su dindmica.

- Determinar las tendencias histdricas del proceso de comunicacién interna y su

dinamica.

- Diagnosticar el estado actual de la dinamica proceso de comunicacién interna de los

docentes del Colegio Pamer Chiclayo.

- Elaborar el plan del proceso de comunicacion interna.

- Validar los resultados de la investigacion por el juicio de expertos

Corroborar los resultados mediante la evaluacion parcial del plan del proceso de

comunicacion interna.

El campo de accion de la presente investigacion es la dindmica del proceso de

comunicacion interna.

Por tal motivo la hipotesis de estudio es: Si se elabora un plan de comunicacion interna
orientada en la dindmica del proceso que tenga en cuenta la contradiccion entre la satisfaccion
personal y el cumplimiento de los objetivos, entonces mejorard la motivacion laboral en los

docentes del Colegio Pamer.

La significacion préactica radica en el impacto de los resultados, consiste en el aporte que
se le otorgue a la investigacion para el desarrollo motivacional, que involucre la formacién de un
adecuado nivel comunicacional entre los colaboradores, generando competencias en ellos, para
lograr no solo su satisfaccion, sino que repercutira en el clima laboral, relaciones interpersonales,

desempefio laboral, resolucion de conflictos, negociacion efectividad, etc.
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Con este plan se establece un proceso de comunicacion interna, que aplique la buena
practica de las diversas actividades planteadas, las mismas que seguiran objetivos; contando con
herramientas de utilidad para la planeacion estratégica comunicacional. Dicho proceso generara
oportunidades de mejora que partird de transmitir los objetivos organizacionales, propuestas

motivacionales, aprendizaje cooperativo, habilidades comunicativas.

La novedad cientifica de la investigacion esta dada en que para la elaboracion del plan se
han basado en la teoria de Brandolini & Gonzales (2009) para la mejora de la motivacion laboral
en los colaboradores Pamer Chiclayo, dicho plan consiste en un buen desarrollo de las
comunicaciones internas, basado en una buena forma ciclica que gire en torno a estancias que van

encadenadas, desarrollandose cinco etapas:

Primera etapa, la de pre — diagnostico, es un primer acercamiento a la empresa, a través
del referente o contacto para relevar e informacion de la organizacion, insumo fundamental para

el proceso de auditoria (Marketing Publishing, 2007).

Segunda etapa, la del diagnéstico, devela las falencias o aciertos que ofrece la
comunicacion interna dentro de una empresa u organizacion. Este diagnéstico surge a partir de la
aplicacién de un instrumento de medicion (auditoria de comunicacion interna, aplicaciéon de

encuestas, entrevistas, etc.) (Brandolini &Gonzéles 2009).

Tercera etapa, la planificacion, que consiste en realizar un plan de estratégico de
comunicacion interna teniendo en cuenta los resultados de los instrumentos empleados, es decir
las necesidades y mejoras que se deben efectuar en esa institucion con relacion a la comunicacion

interna (Diaz, Guzman &Angeles, 2014).

Cuarta etapa, la ejecucién, se ponen en marcha acciones contempladas en el plan
estratégico de comunicacion interna. Esto puede implicar diferentes tipos de desarrollos ya que
seas capacitaciones, desarrollo de canales de comunicacién interna, reuniones, entre otros.
(Engallo, 2008).
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Quinta etapa, el seguimiento, del proceso de implementacion del plan. Es decir, se
efecttan diferentes mediciones para ver como evolucionan las acciones implementadas (Ocampo,
2011)
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PRIMERA PARTE: METODOLOGIA Y FUNDAMENTACION DE LA
INVESTIGACION

CAPITULO 1. CONSTRUCCION DEL MARCO TEORICO

El capitulo recoge los aspectos mas relevantes del estudio epistemolégico del proceso de
comunicacion interna y su dindmica, desarrollado por varios autores con el fin de caracaterizar el
marco teorico de la investigacion y poder fundamentar todas sus categorias.se determinan las
tendencias historicas del proceso comunicacional mostrando cuatro etapas para el analisis
tendencial con sus indicadores de analisis: comunicacion interna, tipos de comunicacion y medios

de comunicacion.

1.1. Caracterizacion del proceso de comunicacion interna y su dinamica.
1.1.1. Comunicacion

Comunicacion de Osgood (1961): “En el sentido mas general, tenemos comunicacion
cuando quiera que un sistema, una fuente, influencie a otra, al destinatario, por manipulacién de

senales alternativas que pueden ser transferidas por el canal que los conecta.”

Shannon & Weaver (1949) conciben la comunicacién como un proceso lineal. "El
problema de la comunicacion, consiste en reproducir en un punto, sea exacta o aproximadamente,
un mensaje seleccionado en otro punto. Frecuentemente el mensaje tiene significado; éste se
refiere 0 esta relacionado con algin sistema, con ciertas entidades fisicas 0 conceptuales”,
aportando mas tarde la Teoria Matematica de la Comunicacion, cuya presentacién hicieron con el
siguiente enunciado: “La palabra comunicacién se usara aqui en un sentido muy amplio para
incluir todos los procedimientos por los cuales una mente puede afectar a otra” (Shannon &
Weaver, 1971).

Por su parte Hervas (1998, p.12) define la comunicacién como “El proceso a través del
cual una persona o personas y transmiten a otra u otras, y por cualquier procedimiento, mensajes
de contenido diverso, utilizando intencionadamente signos dotados de sentido para ambas partes,

y por el que se establece una relacion que produce unos efectos”.
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Podemos considerar la comunicacion, segun Mendo & Garay (2005), como “Un proceso
de interaccidn social de caracter verbal o no verbal, con intencionalidad de transmision y que puede
influir, con y sin intencion, en el comportamiento de las personas que estan en la cobertura de

dicha emision”.

Por otra parte, y dentro del contexto clinico, los fendbmenos interactivos y comunicativos
han sido estudiados por Haley, Weakland, Bateson que junto a Watzlawick, Beavin & Jackson
(1971), estudiaron de forma sistemética la comunicacion humana y a partir de algunos principios
elementales de la cibernética y la Teoria General de Sistemas, llegaron a establecer los siguientes

axiomas basicos de la comunicacién Watzlawick (1997):

1. Es imposible no comunicar, por lo que, en un sistema dado, todo comportamiento
de un miembro tiene un valor de mensaje para los demas.

2. En toda comunicacion cabe distinguir entre aspectos de contenido o semanticos y
aspectos relacionales entre emisores y receptores.

3. Lanaturaleza de una interaccion esta siempre condicionada por la puntuacion de las
secuencias de comunicacion entre los participantes.

4. La comunicacion humana implica dos modalidades, la digital -lo que se dice- y la
analogica -como se dice-. El lenguaje digital cuenta con una sintaxis ldgica
sumamente compleja y poderosa, pero carece de una semantica adecuada en el
campo de la relacion, mientras que el lenguaje anal6gico posee la semantica, pero
no una sintaxis adecuada para la definicion inequivoca de la naturaleza de las
relaciones.

5. Los intercambios comunicacionales son simétricos o complementarios, segin que

estén basados en la igualdad o en la diferencia de los agentes que participan en ella.
1.1.2. Tipos de comunicacion

Comunicacion descendente

Dicha comunicacién se transmite desde los niveles jerarquicos altos, con direccién
especifica hacia los niveles de jerarquia inferior, asimismo, frecuentemente se muestra en las

estructuras cuya direccion es comun y extremadamente autoritaria.
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En la comunicacion descendente los principales medios utilizados para el proceso de
comunicacion son los de via mando (instrucciones a los colaboradores en forma oral) se presenta
por intermedio de discursos, reuniones con el personal, via telefonica. Con respecto a la

comunicacion en forma escrita, podemos citar los siguientes documentos:

e Memorandums

e Cartas

e Informes

e Manuales de operaciones
e Folletos

e Reportes, entre otros.

Una de las caracteristicas primordiales de este tipo de informacion es que se vuelve difusa
y dispersa conforme va descendiendo en la linea de mando y de los niveles jerarquicos. Ademas,
el hecho que una administracion de a conocer y solicite el cumplimiento de politicas de trabajo o
procedimientos, no garantiza el cumplimiento y logro de los mismos; ya sea por fallas en la
comunicacion, situaciones imprevistas que alteren los procesos, o simplemente por falta de
disciplina de los colaboradores involucrados. Ante estas circunstancias es indispensable la

existencia de un sistema que permita retroalimentar la informacion recibida.

Finalmente, es importante indicar que en una organizacion, la informacion que se dirige
de manera descendente suele avanzar lentamente, generando como consecuencia el retraso de la
informacidn para llegar a su destino, obteniendo como resultado el fracaso en la administracion

de la empresa.

Comunicacion ascendente

Esta clase de comunicacion se produce cuando los trabajadores (subordinados) transmiten
informacion a sus jefes. Es decir, esta informacion fluye de niveles inferiores a niveles de jerarquia
superior. Desafortunadamente el flujo de la informacién en esta via de transmision no siempre

llega a los niveles mas altos de forma completa y objetiva, debido a que mientras va ascendiendo
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la informacion los receptores van mediando el impacto del contenido, sobre todo si se trata de
informes o noticias negativas o inesperadas por la gerencia o la administracion. Esto ocurre
generalmente en las organizaciones, cuando un colaborador no cumple con las metas, o se originan
dificultades relacionadas a la productividad, y ocasionan conflictos en la organizacion; es en estas
circunstancias que los responsables de estas areas de trabajo por miedo, conveniencia, o respeto a
los niveles superiores de mando, no dan a conocer muchas veces datos verdaderos de produccion,

financieros, o de desempefio.

La comunicacion ascendente difiere de la descendente en cuanto a que este tipo de
comunicacion no es autoritaria, presentandose en organizaciones cuyo ambiente y proceso de
comunicacion permite la intervencion de los trabajadores manteniendo politicas democraticas.
Entre los medios més empleados para la transmision de la informacion de manera ascendente

tenemos:

e Reuniones periddicas

e Entrevistas personalizadas
e Circulos de Calidad

e Viatelefonica

e Encuestas

e Procedimientos de quejas y sugerencias (buzones, cartas y mensajes a la administracion).

Comunicacion cruzada

Este tipo de flujo de comunicacidn, considera a la informacion de direccion horizontal (se
presenta entre niveles similares de jerarquia dentro de la empresa) y el conocido “flujo diagonal”
(cuando los miembros que participan en el proceso de comunicacién se ubican en niveles

jerarquicos diferentes y no constituyen una relacion de subordinacion entre ellos).

El propdsito principal de la comunicacion cruzada es elevar la velocidad en la transmision
de la informacion, mejorar la comprension de la informacion que se transmite y la coordinacion

de los esfuerzos para lograr que se cumplan con los objetivos de la organizacion. La comunicacion
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cruzada es aplicada frecuentemente en las organizaciones, debido a que no siempre el flujo de la

informacion se dirige por las rutas normalmente fijadas en los organigramas.

Actualmente, las empresas hacen gran uso de la comunicacion cruzada tanto oral como
escrita, con el fin de perfeccionar el flujo en direccion vertical de la informacion dentro de las

organizaciones.

Asimismo es fundamental resaltar, dado que la informacién en la empresa no
necesariamente sigue los flujos fijados (referente a niveles jerarquicos), es imprescindible proteger
dicha informacion ante las dificultades u obstaculos de la comunicacién bajo las siguientes

premisas:

e El uso de la comunicacion debe realizarse cuando las necesidades de la empresa asi lo
ameriten.

e Es esencial que los trabajadores se abstengan de propasar los limites de autoridad
permitidos.

e Los trabajadores deben informar a sus jefes 0 mandos superiores sobre las actividades

cruzadas de alta importancia.

Lo mencionado permite dejar en claro que un flujo de comunicacién cruzada en algunas
ocasiones puede producir inconvenientes en la organizacion, por lo que es imprescindible tomar
en cuenta este tipo de flujo de informacidon, que es indispensable en las organizaciones por el

ambiente interno y externo complejo y con dinamismo en el mercado empresarial.

La comunicacion escrita, oral y no verbal

Cada tipo de comunicacién cuenta con su funcion y ventaja dentro de la empresa, y es por
esta razdn que usualmente las comunicaciones se realizan en grupo, utilizando las ventajas de cada
una en la comunicacion, asimismo complementarse entre si. Tenemos como ejemplo claro a las
conferencias, en las cuales se emplea material escrito, videos, diapositivas, la presentacion del
expositor; todo ello con el fin que los asistentes comprendan y capten de mejor manera la

informacidn que se les esta facilitando.
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Comunicacioén escrita

Esta comunicacion se caracteriza por tener mensajes claros, precisos, concretos y correctos,
y podemos estar seguros que el mensaje que estamos transmitiendo como emisores, el receptor lo

va a entender, tal cual.
Algunos ejemplos de comunicacion escrita son (Pérez & Candale, 2010):

e Boletin interno. Maneja informacion especializada, para el interior y exterior de la
organizacion.

e Memorandum. Es el medio mas utilizado, y ayuda al receptor (empleado) a recordar
instrucciones internas acerca de lo que debe realizar en la organizacion.

e Circular. Es un medio de comunicacion interno, un escrito en que la Gerencia General o
Departamental informa a todo el personal o a una parte de la organizacion.

e Convocatorias. Es un medio mediante el cual, la organizacién informa a sus empleados, o
a la comunidad, que existen vacantes para algun puesto de trabajo, o se apertura algun
concurso de proyecto.

e Encuesta a los empleados. Este medio de comunicacion tiene como finalidad conocer las

opiniones de los empleados, sobre algin tema en cuestion.

La principal ventaja de la comunicacion escrita es el hecho de proporcionar un registro,
referencia y proteccion legal de lo que se comunica, asi también de promover la aplicacion
uniforme de procedimientos y normas que contribuyen en la minimizacion de los costos de
comunicacion, y ademas se puede cuidar con anterioridad el contenido y contexto de la

informacion a transmitir.

Con respecto a las desventajas se puede tener en consideracion, el alto gasto en cantidad
de papeles para la realizacion oficial de un mensaje escrito, no tener una retroalimentacion en
forma inmediata y en muchas oportunidades suele manejarse demasiado tiempo para la

notificacion de la recepcién y comprensidn de la comunicacion escrita.

Comunicacion oral

25



La comunicacion oral se presenta cuando se realiza una reunion personal entre dos 0 méas
miembros, este es el caso del dialogo entre un administrador y su personal, se puede dar de manera

formal o informal, asi como puede estar planificada o de manera espontanea.

La comunicacion oral aunque es altamente empleada dentro de una organizacion, la
compresion de la informacion transmitida no siempre es la deseada y/o esperada, debido a que
influye de gran manera en la interpretacion que cada receptor le dé a la misma, asimismo del
ambiente bajo el cual se esté desarrollando la comunicacién, estos son muy comunes en la
comunicacion informal, por ejemplo: sales de tu departamento para dirigirte a otra oficina, y

saludas a algun personal o le das una indicacion.

Como algunos ejemplos mas sobre comunicacion oral tenemos:

e Conferencias. En las cuales se expone algin tema en particular.

e Juntas y Asambleas. Donde se discute sobre algun tema en particular.

e Videoconferencias. Por medio de ellas, se comunican de un departamento a otro, que puede
ubicarse en otra ciudad, con la finalidad de exponer la situacion del area.

e Servicio telefonico. Se comunican de un area a otra por medio de llamadas, y normalmente
es para pedir alguna informacién que se necesita para solucionar un problema, o bien,

complementar alguna tarea.

Comunicacion no verbal

Este tipo de comunicacion se realiza de varias formas en la organizacion, generalmente
como complemento de lo que se expresa, por ejemplo: en una exposicion los asistentes se percatan
de las expresiones corporales del expositor, y aunque se maneje como una comunicacién de apoyo,
no necesariamente puede ser asi, como el de transmitir inseguridad, falta de conocimiento del tema
o falta de credibilidad.

En esta clasificacion también se pueden tomar en cuenta los medios visuales de apoyo, los

cuales también tienen como objetivo retroalimentar lo que se expone.
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1.1.3.

Se pueden citar como algunos ejemplos de medios visuales los siguientes:

Murales. En los cuales se maneja informacion motivacional para el colaborador, deben ser
colocados en puntos estratégicos de la organizacion, para que puedan ser observados por
los colaboradores.

Tablén de avisos. Se utilizan para colocar cuadros, graficos, etc., y tiene por finalidad
sensibilizar a los colaboradores e informarles sobre algin tema en cuestion.

Sefializacion. Mapa de las instalaciones, con el propdsito que sepan ubicarse, y hacia dénde

dirigirse.

Caracteristicas de la comunicacion en las organizaciones

Serna (2008) explicé que la comunicacion es uno de los problemas fundamentales en la

creacion y consolidacion de una cultura organizacional.

1.14.

La comunicacién debe estar en constante actualizacion ya que las personas estan sujetas a
cambios psicosociales que pueden influir en el desarrollo de los procesos comunicativos.

Una actitud permanentemente vigilante, permitird que la comunicacion sea la base para
fortalecer la planificacion estratégica, lo cual deriva en un éxito asegurado en el desarrollo
de las politicas internas y en el logro de las metas y objetivos establecidos en las

organizaciones.

Proceso de Comunicacién Interna

Brandolini y Gonzéles (2009) sefialaron que la comunicacion es lo que mantiene viva, en

constante creacién y desarrollo a cualquier institucion de cualquier indole de lo contrario no

existiria organizaciones sin procesos de comunicacion interna, por tal motivo “La direccion

general, los gerentes, los empleados, interactuan, conversan, hacen comentarios, hasta en sus

gestos comunican dentro y fuera de los ambitos de trabajo” (...). Asimismo, manifiestan que el

proceso de comunicacién interna surge a partir de generar un entorno productivo, armonioso y

participativo. Es por ello que se afirma que las tematicas empleadas desde las comunicaciones

internas tienen como principal objetivo el de generar motivacion para los recursos humanos, hacer
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que el personal se organice y enfoque su trabajo de acuerdo con los objetivos éticos y productivos

de la compaiiia.

Tal es asi que los procesos de comunicacion interna, son un conjunto de formaciones
sociales complejas y plurales, compuestas por individuos y grupos con limites fijos e
identificables, que constituyen un sistema de roles, coordinado mediante un sistema de autoridad
y de comunicacion y articulado por un sistema de significados compartidos en orden a la

integracion del sistema y a la consecucion de objetivos y fines (Quijano, 1993).

Andrade (2005) menciond que el proceso de comunicacién interna es un conjunto de
actividades efectuadas por la organizacion para la creacién y mantenimiento de buenas relaciones
con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacién que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los

objetivos organizacionales.

Berceruelo (2011) refiere que el proceso de comunicacion interna “Es aquella que alude el
enmarafiado flujo de mensajes que nacen, se reproducen y circulan en todas las direcciones en el
seno de las organizaciones y se corresponde con aquella funcion gerencial que desarrolla la tarea
de organizar y promover ese flujo de informacion que circula por los canales internos de la

compaiiia y que contribuye a la obtencion de resultados”.

1.1.5. Ventajas del proceso de comunicacion Interna

Ferrer (2000) “La aceptacion de que los colaboradores son el recurso méas importante de
toda organizacién, ha ocasionado que el proceso de comunicacién interna sea la ruta mas
significativa y acertada para estimular, impulsar y aplicar los conocimientos, ideales, habilidades
y valores como el primordial activo de las empresas modernas”. De esta manera el éxito estd
sometido esencialmente de la profesionalidad, la entrega y la capacidad de comunicarse de los

empleados y lideres de una organizacion.
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Garcia, Gil (2007): “Un buen proceso de comunicacion interna propicia un cambio de
actitudes (saber, poder, querer), iniciando desde el conocimiento del ser de la Institucién, se puede
lograr un cambio con una actitud efectiva que aporte a la toma de decisiones y cumplimiento de

los objetivos y metas planteadas por el centro hospitalario”.

Cabe mencionar que lo descrito lineas arriba, refiere que las ventajas de tener un adecuado
proceso de comunicacion interna permiten a los colaboradores no solo a identificarse con la
organizacion sino a que realicen sus actividades como corresponde, a que desarrollen sus

habilidades y potencialicen sus capacidades.

1.1.6. Canales del proceso de comunicacion interna

Canales tradicionales: La caracteristica principal de este tipo de canales es el soporte en
que se desarrollan, que puede ser en papel (canales graficos) o verbal (“cara a cara”). Emplear
canales donde el soporte sea verbal es méas efectivo para el tratamiento de temas complejos. Es
decir que la criticidad del mensaje nos indica la necesidad de recurrir cara a cara. Asimismo,
asegura que es recomendable utilizarlos para realizar comunicaciones que revisten cierta
formalidad y seriedad donde el mirarse a los ojos, el tono de la voz y la intencion de lo que se
comunica cobra vital importancia. De esta manera, el feedback gque se obtiene es inmediato y no

solo verbal sino también gestual (Santos, 2008).

Canales Tecnoldgicos: Los avances constituyentes a lo tecnoldgico dentro de la gestion y
la administracion de una institucion ofrecen diferentes aportes de gran beneficio para ésta. El
aspecto digital es la principal caracteristica de los canales tecnoldgicos y el feedback o su
bidireccionalidad con el publico objetivo, su principal ventaja. El feedback que se establece, en la
mayoria de los casos es inmediato sobre todo en los medios digitales caracterizados o llamados
2.0, en los que se promueve un dialogo entre los distintos actiores a través de una herramienta
especifica del mismo canal. De igual modo permiten la disminucion de las distancias entre los
diferentes estratos jerarquicos de la organizacion. Asimismo, consienten la generacion de
comunicaciones por cada uno de los miembros del publico interno que participa e interactia en

este tipo de canales (Munguia, 2006).
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Al momento de aplicar canales tecnologicas, es de vital importancia tener en cuenta los
diferentes perfiles del publico interno debido a que los adultos mayores de 50 afios son mas
evasivos a las herramientas tecnoldgicas, mientras que los mas jovenes tienden a ser mas

interactivos y receptivos (Brandolini & Gonzales, 2009).

Para poder determinar que canal se utilizara se debe tener en cuenta el objetivo de lo que

se desea comunicar y quienes son los destinatarios.

1.1.7. Comunicacion interna en las Instituciones Educativas

Bel (2005). La comunicacién interna es una herramienta que afecta a toda la organizacion.
Por eso el planteamiento ha de ser considerada como la Gnica estrategia, absolutamente integrada

en la accién diaria.

Es en demasia mencionar que en una organizacion humana “todo comunica”, porque las
personas somos “seres comunicantes”. En una institucion educativa podemos afirmar también que

en “todo educa”.

La responsabilidad de la comunicacién en un centro educativo recae sobre el equipo
directivo. El desconocimiento de las herramientas propias (incluso a veces su rechazo) y las
decisiones intuitivas o improvisadas suelen ser fuente que origina los principales errores

estratégicos de comunicacion.

Cabe mencionar que gran parte de nuestro aprendizaje ha sido por impregnacién, por
vivencias casuales, deducciones realizadas tras una experiencia. Eso nos lleva a concluir que el
ambiente en el que nos desenvolvemos es decisivamente educativo. ¢ Qué configura ese ambiente?

Principalmente los factores que a continuacion sefialamos:

a) El estado material de las instalaciones. Sin pretender agotar el tema, sefialamos a

continuacion algunos de los elementos fundamentales:
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La arquitectura del edificio y de los espacios que componen, que deben ser
acogedores. No se trata de realizar grandes inversiones, sino de que todo esté
puesto con gusto, con armonia de conjunto, y sea agradable a la vista, de manera
que cualquiera que entre en €l pueda sentirse como en su casa.

La iluminacion.

Los accesos adecuados.

El orden en los espacios comunes: vestibulos, pasillo, saltas de visita, etc.
Limpieza e higiene de los servicios.

Numero de papeleras, bien distribuidas.

El buen estado material de puertas y paredes.

La decoracién, que debe ser sobria, adecuada a los usuarios, y que tenga

relacion con lo que alli se hace.

b) La calidad de las relaciones humanas de los que conviven en el:

Tono y porte general: marcado por la direccion del centro para lograr el estilo de

empresa que se desea: el buen humor, sentido positivo, la aceptacion de las

correcciones y de las sugerencias de mejora; el respeto al tiempo y al trabajo de

los compafieros; el espiritu de servicio; el cuidado del ornato personal y de los

modos de hablar, etc.

El equipo directivo; que ha de mostrarse siempre disponible, animante, acogedor,

transmitiendo mensajes con claridad y con disposicion de ayuda para solventar las

dificultades.

Las relaciones entre profesores; el respeto a las opiniones de los demas,
buscando puntos comunes; evitar las cosas que molesten; el compafierismo
solidario, sabiendo valorar el trabajo ajeno; nunca hablar mal de otros y menos
en publico, etc.

Las relaciones entre profesores y alumnos: evitar posturas distantes sin incurrir
tampoco en infantilismos; evitar chabacanerias sin caer en refinamientos;
ejercer la autoridad sin autoritarismo; no cansarse de corregir (es parte esencial
de su trabajo profesional) haciéndolo con delicadeza y en lo posible
privadamente; ayudarles en lo que se necesario sin suplantar el ejercicio de sus

obligaciones, etc.
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Las relaciones profesores — padres: estar disponibles, estableciendo los
mecanismos necesarios para no dilatar las entrevistas o consultas que se
soliciten; preparar esas entrevistas sabiendo lo que se quiere trasmitir; dar una
informacion de calidad, objetiva y actualizada, evitar realizar juicios de

intenciones; nunca echar la culpa a la institucién o a otros profesores, etc.

1.1.8. Plan de comunicacién interna

La comunicacién no es solamente asunto de comunicadores y comunicar no es solo imaginar
esloganes ingeniosos, formatos novedosos o lenguajes sorprendentes, sino hacer politica entendida
como la animacion de redes y procesos organizativos que hagan posibles objetivos de cambio
propuestos de manera concertada (Bruno et al, 2011, p.8).

Dentro de un plan las estrategias de comunicacion interna se constituyen como un componente
que apuntan a reforzar la autonomia y capacidad de decisidn de las personas para aumentar la eficacia
de los mensajes. EI cambio de perspectiva comunicacional se centra no en la capacidad de controlar
las conductas de los individuos desde una instancia superior (estado o cualquier entidad promotora
de salud), sino que sean los propios individuos los que adquieran conocimientos y habilidades para

adoptar més saludables (Diaz y Uranga 2011, p.119 - 120).

El plan de comunicacion interna es un documento en donde se precisan las estrategias y las
tacticas que realizara la organizacion en torno a la gestion de la comunicacion y la informacion es un

tiempo determinado, con el objetivo principal de obtener la fidelizacidn (Salcedo, 2013).

Los objetivos del plan deben ser definidos por la Alta Direccion y su equipo, ya que tienen
que estar, necesariamente, alineados con la estrategia general de la institucion. Normalmente, se
establece un objetivo general que, debe coincidir con aquello que basicamente se quiere comunicar,
con la imagen Corporativa a transmitir, y una serie de objetivos especificos, concretos y ordenados
por prioridades o importancia relativa. Esto permitira conducir el desarrollo de la estrategia de
Comunicacién interna, al tiempo que facilitara la deteccion de aquellos puntos o etapas en las que

habra que incidir con mayores esfuerzos (Barranca, 2008, p.136.).
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1.1.9. Comunicacion Organizacional interna.

Berlo D., citado por Andrade (2005) menciona que la comunicacion  Organizacional

consta de tres procesos importantes entre ellos los siguientes:

Primero como un proceso social: Sostenia que la comunicacion es el proceso social
fundamental. Esta afirmacidn es muy cierta y por supuesto aplica plenamente al ambito de
las organizaciones. Desde esta perspectiva, la comunicacion organizacional interna es el
conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion,
y entre éstas y sus diferentes pablicos externos.

Segundo como una disciplina porque es un campo del conocimiento humano que estudia
la forma en que se da el proceso de comunicacion dentro de las organizaciones y entres
éstas y su medio.

Como un conjunto de técnicas y actividades: los conocimientos generados a través de la
investigacion del proceso comunicativo en la organizacion sirven para desarrollar una
estrategia encaminada a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre sus
miembros y entre la organizacion y los diferentes publicos que tienen en su entorno (por
ejemplo, inversionistas, clientes, proveedores, medios de comunicacion, competidores). En
esta acepcion, podemos distinguir dos categorias, dependiendo de los publicos a los que se

dirige el esfuerzo comunicativo como:

- Comunicacion Interna: Conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para
la creacién y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a
través del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales.

- Comunicacion Externa: Conjunto de mensajes emitidos por la organizacion hacia
sus diferentes publicos externos, encaminados a manejar 0 mejorar sus relaciones
con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos o servicios.
Abarca tanto lo que en términos generales se conoce como Relaciones Publicas,

como la publicidad.
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1.1.10. Comunicacion interna en las Relaciones Interpersonales

Davis y Newtrom (2003, p.58), citado por Parra, Y (2012) “la comunicaciéon como la
transferencia de informacién y su comprension entre una persona y otra, es una forma de ponerse
en contacto con otros mediante la transmision de ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y

valores”.

Es por ello que establecer una comunicacion clara, precisa dentro de las instituciones,
aumenta la productividad, las satisfacciones de las tareas a cumplir, por tanto, el personal debe
sentirse considerado al momento de realizar actividades para asi obtener una integracion, para no
caer en un clima laboral desfavorable, donde se van creando condiciones laborales inestables en

deficientes generando asi un descontento entre el grupo.

Por su parte Chiavenato (2000), citado por Parra, Y (2012) sefiala: “La comunicacion es
esencial para ir alcanzando gradualmente la consonancia y la consistencia del comportamiento de
las personas en las organizaciones. La comunicacién representa el proceso mediante el cual la

informacion se mueve y es intercambiada entre las personas de una organizacion” (p.427).

1.1.11. Claves para el éxito de un plan de comunicacion interna

Para el éxito de un efectivo plan de comunicacion se requiere segun Brandolini y Gonzéles
(2009), de lo siguiente:

Del compromiso e involucramiento de la alta gerencia con el plan, la participacion y
comprension por parte de los colaboradores en la gestion del plan de comunicacion interna en los
procesos de diagnostico y seguimiento. Se debe generar una politica de comunicacion interna para
todo conocida y practicada, que los canales de comunicacion funcionen en forma complementaria
y sinérgica. El desarrollo de una red de facilitadores de comunicacion interna o un comité de
comunicaciones con representatividad de todas las areas de la compafiia que colabore en
implementar el plan de comunicacion interna y promueve el cambio cultural. Que el plan de

comunicacion interna tribute y esté alineado al discurso corporativo, a su vision, mision y valores.
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Asimismo, se requiere del aporte de iniciativas que mejoren continuamente los resultados del plan
y fomenten la participacion de los empleados. Que el plan base su actividad en forma ciclica
girando en torno a sus cinco instancias encadenadas: pre diagndstico, el diagnostico, la
planificacion, la ejecucion del plan y su seguimiento. Que se gestione el plan de comunicacion
interna con un doble sentido; a corto plazo, la visualizacion de objetivos y optimizacion de canales
y a largo plazo, que promueva un cambio cultural. Una correcta administracion de los recursos
(econdémicos y humanos) necesarios para poder alcanzar los objetivos del plan de comunicacion

interna, en el tiempo requerido y con el presupuesto establecido.

Asimismo, Diaz (2005) sefialé que la direccion ha de promover acciones eficaces para
lograr una buena comunicacion interna, vertical y horizontal, en todas las estructuras organicas de
la empresa. Esta comunicacién debera ser bidireccional, es decir de arriba abajo y viceversa, y de
unos a otros en niveles iguales. Ademas, la Direccion debe mantener canales abiertos de esa
comunicacion para informar, promover, estimular y dar a conocer toda clase de contenidos,

relativos a sus planes, objetivos y acciones a realizar a su personal.

Para que el plan de comunicacion interna sea eficaz y eficiente se debe procurar la
participacién de todos los trabajadores en la proyeccion, ejecucion y evaluacion del mismo. Un
plan exitoso logrard integrar, motivar y comprometer a todo el personal de la organizacion
(Salcedo, 2013).

De acuerdo a todo lo mencionado anteriormente evidencian que dentro de toda
organizacion se debe considerar aspectos que incluyan procesos de comunicacion interna, no solo
en cuanto al contenido 0 mensaje que esta pueda tener, sino en que la comunicacion se debe dar
con anticipacion o a tiempo, ya que desde que ahi se pueden gestionar relaciones adecuadas, evitar
conflictos, sobre todo que los colaboradores se sientan identificados, satisfechos y motivados a

desarrollar sus actividades.

1.2. Determinacion de las tendencias histéricas del proceso de comunicacion interna y su

dinamica.
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Para la caracterizacion de las tendencias historicas del proceso de comunicacion interna,
se tomaron en cuenta los indicadores comunicacion interna, tipos de comunicacion, y medios
de comunicacion.

EDAD ANTIGUA (del siglo | — V)

Senner (2015) menciono: desde que el hombre aparecid en el mundo, tuvo la necesidad de
comunicarse con sus semejantes y con todos los que lo rodeaban, no se usaba el lenguaje como tal,
asi como hoy en dia, pero lo que si es seguro es que de alguna manera tenia que comunicarse con

los demas, por ello el nacimiento de la escritura fue un logro muy importante.

En esta época la comunicacion que existia era una comunicacion gestual simbdlica, pero
que poco a poco fue evolucionando hasta llegar a ser oral y de este modo comenzar lo que seria
una comunicacion social. Ese nuevo modo de comunicacion se va transmitiendo de generacion en

generacion, siendo la palabra el primer medio de comunicacion junto con los gestos.

La comunicacién oral estuvo y esta tan profundamente ligada a la humanidad que aunque
surgirian otras formas de comunicacion social tales como la escritura, la representacion iconica. . .,

la palabra, que todavia sigue manteniéndose en la actualidad, tuvo, tiene y tendréa el poder.

Desde estos tiempos remotos (prehistoria), los hombres han recurrido a la representacion
iconica o lo que es lo mismo, la representacion grafica de una serie de mensajes (el papel
comunicacional de las sefiales). Para que estos mensajes iconicos fuesen recibidos
convenientemente por el receptor éste debia conocer su significado, y es asi como se tenian que
elaborar codigos que con el tiempo se convertirian en convenciones mediante las cuales el receptor
estd informado a través de una serie de instrumentos tales como pinturas rupestres, escrituras,

arquitecturas, bajos relieves...

Se inicia con la aparicion de la escritura y llega hasta la caida del Imperio Romano a manos

de los barbaros, en el siglo V después de Cristo, en el afio 476.

La necesidad de comunicacion aumentaba dia a dia, tanto asi que tuvieron que crear algo

que les permitiera comunicarse de un lugar a otro. Los egipcios descubrieron un material para
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escribir, que era extraida del tallo de una planta llamada papiro y posteriormente se inventd el
pergamino, que les permitia comunicarse incluso si no se encontraban en el mismo lugar y para

facilitar el comercio entre naciones.

Las personas en esa época , también se las ingeniaron para asi crear algo que les permitiera
no solo comunicarse , sino también algo que les proporcione seguridad y proteccion contra los
distintos peligros que podrian existir, podemos encontrar al humo, que surge a través del fuego, lo
usaban para poder ubicarse; la paloma y el mensajero, eran utilizados para enviar los mensajes de
un lugar a otro ; la corneta, era usada para advertir a las personas de alguna situacién peligrosa; el
papiro, uno de los mas antiguos papeles, eran usados para que los mensajes sean plasmados, otro
famoso medio de comunicacidn que existio en la antigtiedad, fue el Ilamado trueque o intercambio,
el cuél le sirvio a las personas para obtener lo que querian a cambio de cosas de valor. Y mas
adelante van surgiendo nuevos instrumentos que ayudaran con mucha mas facilidad a que las

personas estén en constante comunicacion.

La escritura como forma de comunicacion

La escritura aparece por primera vez, en las antiguas civilizaciones histéricas, como Egipto,
Mesopotamia, China e India, pero se da a conocer en la Mesopotamica, a través de unas antiguas
tablillas llamadas cufias, y a través de un famoso cddigo llamado el codigo de Hammurabi. El

hallazgo de la escritura fonética junto con la iconica y la gestual, va a ser muy importante.

Formas de comunicacién

- HUMO: Sefiales de humo con que las personas se podian comunicar.
- PIEDRA: Escribian en ellas.

- EL MENSAJERO: Persona que envian de un lugar a otro.

- CORNETA: Lo usaban para avisarle a la gente que habia peligro.

- PAPIRO: En ellos plasmaban mensajes.

- TINTA: Colorante que se sacaba de los frutos para dar color a algo.

- PALOMA: Se usaba para que llevara los mensajes de un lado a otro.
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- BOTELLA: Se introducia el papel dentro y se lanzaba al mar.

Aportaciones importantes a la comunicacion

Griega

Nacimiento del Heraldo, se encargaba de transmitir oralmente las noticias, los

comunicados oficiales y también para vocear noticias de los particulares.

Romana

Encontramos el Praeco, el cual aparece en un momento en el que el comercio es muy
dindmico por lo que este nuevo personaje se encargaba de anunciar los nuevos productos o también

transmitir comunicados oficiales.

EDAD MEDIA — del siglo VI — XV (476 - 1453)

Senner (2015) describe gque durante la edad media, la comunicacion se determina de la
siguiente manera:

- Lacomunicacién esta constituida por el simbolismo que se le agrega a los diferentes
elementos que componen la vida cotidiana por lo tanto en la edad media se
comunicaba colectivamente por medio de la imagen icénica y no por la palabra
escrita.

- Durante la edad media la comunicacion sigue siendo fundamentalmente no verbal.

- La lectoescritura es un conocimiento dominado solo por unos pocos,
principalmente por sacerdotes, miembros del aparato administrativo de los estados

y algunos miembros de la realeza.

Los medios y formas de comunicacion:
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La importancia de lo oral y lo iconico va a continuar vigente porque un gran nimero
de poblacion es analfabeta porque la escritura y lectura era un privilegio del sefior
feudal.

La cultura (pintura, escultura, etc.) va a tener una funcion pedagogica y
comunicativa, ademas de la artistica. Sobre todo en las iglesias (punto de reunion)
se ve esto reflejado: las catedrales géticas eran como enciclopedias de piedra y
vidrio, las cuales reafirmaban el orden establecido socialmente.

El principal medio de comunicacion oral era desarrollado por los musicos quienes
componian canciones con los sucesos Yy noticias mas relevantes, a estos muasicos se
les Ilamaba juglares quienes iban cantando por los pueblos, ademas de los sermones
que eran realizados por los monjes y curas que formaba parte de la liturgia o de la
calle.

La lengua escrita: la iglesia era la que tenia el conocimiento heredado de las culturas
antiguas. En el proceso de formacion, a los monjes se les ensefiaba en las escuelas
a leer y escribir.

A partir del siglo XIII, con el auge comercial, la gente comienza a reclamar el
acceso al conocimiento, y asi se explica la aparicion de las universidades:
controladas por la iglesia para los hijos de los burgueses.

Con el inicio de la creacién de las universidades empieza el negocio de los libros.

En la edad media también se utilizaban palomas mensajeras para enviar mensajes.

Periodismo oral

Desde el siglo V hasta el X.

La comunicacion escrita era privilegio de la iglesia, de ahi que su funcion era casi
nula en la comunicacion.

La Unica posibilidad era la comunicacion oral y la representacion gréafica.

El monopolio de la cultura y la comunicacion se convirtieron en las armas mas
poderosas de control y sumision.

La forma de comunicacion mas eficaz fue la directa, poder — pueblo mediante la
lectura de los edictos por parte de los pregoneros oficiales. Luego el predicador se

encargaba de persuadir a la gente sobre el mensaje.
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Todo tipo de actividad intelectual estaba controlada por la iglesia, que impuso el
predominio de la fe sobre la razon.

El analfabetismo fue general, incluso reyes y principes de la época no sabian leer
ni escribir.

La alta edad media fue la época del feudalismo. Aparece la figura del juglar como

transmisor de noticias.

El periodismo escrito:

Desde el siglo XI al XV se conforman nuevas castas sociales: los patricios.
Desarrollo de las ciudades ademéas del aparecimiento de las universidades en el
siglo XVI11I ademas del crecimiento de la actividad mercantil.

Aparece la burguesia como nueva clase, los burgueses eran comerciantes con
dinero.

La comunicacién en la baja edad media se realizaba principalmente a través del
correo.

El correo fue un vehiculo importante para el intercambio de informacion a grandes
distancias y era la herramienta idonea para abastecer de noticias.

Un personaje clave en la circulacion de mensajes fue el mercader. Esta fue la época
del periodismo escrito.

El correo permitia perennizar el mensaje, no habia posibilidad de tergiversacion u
olvido y multiplicar varias veces el mensaje. Pero habia una lenta expansion de la
escritura.

Los periodistas de la época, se cree que del siglo XIII datan los primeros

profesionales del periodismo.

EDAD MODERNA - del siglo XVI — XVI1 (1453 - 1789)
Senner (2015), menciona que la Edad Moderna es el renacimiento de la modernidad, es el

espacio donde nace lo nuevo, entre ello, la Comunicacion.
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Aqui se comenzaron a inventar los medios de comunicacion como la television, el teléfono,

la radio, el telégrafo, etc. Las personas comenzaron a crear estos medios de comunicacién porque

ellos querian comunicarse de otra forma.

Podemos situar el comienzo de la Edad Moderna en 1453, cuando Constantinopla es

tomada por los turcos.

Otros autores apuntaron también como inicio de esta etapa 1448, fecha de invencion de la

imprenta, o 1492, afio del descubrimiento de América, por lo que tenemos que considerar el paso

a la Edad Moderna como un fenémeno complejo que conlleva cambios en las estructuras:

Politica: empieza la expansion de ciertas unidades politicas y comienza la era de los
grandes descubrimientos geograficos.

Social: surge una nueva clase, la burguesa, de comerciantes y mercaderes que rompe
con la estructura socio-econdémica vigente.

Comunicativa: comienza a existir una comunicacion mayoritaria frente a la
atomizacion existente en el Medievo. La imprenta propiciara la difusién masiva de
textos e imagenes, lo que supondra un enorme impulso para la comunicacion que en
cierto modo podriamos calificar de “masiva” al producirse la apertura del flujo

comunicativo.

Cambios puramente comunicativos:

Emisores: La imprenta propicia el surgimiento de toda una nueva clase, nuevos oficios
relacionados con la difusion de la informacién a través de los libros (impresores,
libreros,...).

Receptores: Gracias a la imprenta surge también todo un nuevo puablico lector ya que,
aunque no podemos decir que los niveles de alfabetizacion aumenten con la imprenta,
el hecho de que puedan imprimirse imagenes y dibujos permiten el acceso a la

informacién al publico iletrado.
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Por otra parte, durante los siglos XVI-XVII los clérigos y profesionales liberales seran
quienes mas libros acumulen, pero si en el siglo XVI los textos de caracter religioso son los que
mas se imprimen, en el siglo XV1I se reproduciran mas los textos cientificos, lo que demuestra un

cambio progresivo del publico lector y sus intereses.

La alfabetizacion

Otro fendmeno que se produce en la Edad Moderna es la extension de la alfabetizacion que
se ve favorecida por la lucha por extender la doctrina que mantienen protestantes y catélicos.
Podemos decir que la creacién de escuelas era un instrumento de ambos bandos para formar

mentalidades acordes con su doctrina.

Pero también hay que tener en cuenta que esta estrategia produjo efectos colaterales que
favorecieron la alfabetizacion. Esto culmina con lo que ciertos autores han llamado la revolucién
comunicativa en los siglos XVI-XVII, aunque no podemos tratar por igual todos los casos, esto es,
no fue lo mismo en las zonas rurales que en las urbanas, para los pobres que para los ricos, para
las mujeres que para los hombres, y hay que contar con que, aunque aumenta el grado de

alfabetizacion, las cuotas de analfabetismo seguian siendo enormes.

Medios de comunicacion de la era moderna

La comunicacion esta siempre en continuo desarrollo, considerando que constantemente
surgen innovadoras formas de comunicacién la que dan lugar los impresionantes avances logrados

por la humanidad:

Computadora
Maquina electronica rapida y exacta que es capaz de aceptar datos a través de un medio de
entrada, procesarlos automaticamente bajo el control de un programa previamente

almacenado, y proporcionar la informacién resultante a un medio de salida.

Satélites
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Un satélite artificial es una nave espacial fabricada en la Tierra o en otro lugar del espacio
y enviada en un vehiculo de lanzamiento, un tipo de cohete que envia una carga util al
espacio exterior. Los satélites artificiales pueden orbitar alrededor de lunas u objetos
naturales del espacio, cometas, asteroides, planetas, estrellas o incluso galaxias. Tras su
vida util, los satélites artificiales pueden quedar orbitando como basura espacial.

La comunicacion via satélite se inicia practicamente con el lanzamiento en 1957 del

Sputnik, que llevaba un radiofaro emisor de sefiales de frecuencias de 20 y 40 Mhz.

Los satélites, que comenzaron siendo simples reflectores de ondas para trazar mapas
terrestres, se han convertido hoy en algo esencial para la informacién a escala mundial,

pudiendo transmitirse de forma fugaz por todo el globo terrdqueo a gran velocidad.

Fax

Técnicamente un fax es un sistema de telecomunicaciones, que permite enviar copias de
documentos a la distancia, utilizando por lo general las lineas telefonicas.

Cuentan con un sistema que, conectado a una linea telefénica, transmite documentos a otro.
Esta moderna maquina es hoy en da un valioso auxiliar en cualquier empresa, al facilitar
la comunicacion a través del envio de documentos pronta y eficazmente.

La primera emision definida como un fax, se llevd a cabo en 1851. Este fax, fue

desarrollado por el inventor Frederick Blackwell.

Internet

El internet es un conjunto descentralizado de redes de comunicacion interconectadas, que
utiliza la familia de protocolos TCP/IP, garantizando que las redes fisicas heterogéneas que
la componen funcionen como una red Idgica Unica, de alcance mundial.

La red Internet es el resultado de comunicar varias redes de computadoras. Usando una
computadora ya sea en la escuela, casa o trabajo, es posible acceder a cientos de miles de

computadoras alrededor de todo el mundo. Con el programa adecuado que contiene
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Internet se pueden transferir archivos, conectarse en forma remota a una computadora en
la que se encuentra a miles de kilémetros de distancia y usar el correo electronico (e-mail)

para mandar y recibir mensajes.

Fue hasta 1985 cuando Internet empez6 a funcionar con servicios basicos que abarco hasta

1989 y de este afio a la fecha.

Dentro de la edad Media es cuando surge la Comunicacion interna, la misma que
comienza a desarrollarse en Estados Unidos y Europa, a fines de la década de los setenta, época
en que surge en los organigramas como una funcion casi siempre asociada a la estrategia de
recursos humanos (gestion participativa y desarrollo del personal). Tal como sefiala Justo Villafafie
(2008) dicha preocupacion por la comunicacion y la informacion en el seno de la empresa no
respondié a una mera moda, sino que fue “una respuesta, en términos del management, a la

creciente complejidad que fueron adquiriendo las organizaciones”.

Este nuevo rol funcional tuvo su aval tedrico cuando, en esa misma época, académicos y
estudiosos de las ciencias empresariales y sociales lograron identificar las raices diversas y
multiples de la CI, las que tendrian su origen en la teoria de la comunicacién (comunicacién
corporativa), la teoria del comportamiento humano, la psicologia laboral, la sociologia y las

relaciones humanas.

En esta fase primaria, que se extiende hasta los primeros afios de los noventa, la gestion
formal se focaliz6 en difundir verticalmente informacion de solo tres tipos: laboral (condiciones
de trabajo y salarios), operativa (lo que se debe hacer y cdmo hacerlo) y organizacional (politicas,
normativas, historia y cultura interna). El objetivo era promover y desarrollar una relacién fluida
entre las personas y facilitar la circulacion e intercambio de informacion entre todos los niveles de

la compafiia.

Para ello se contaba con herramientas tradicionales: desarrollo de medios internos

eminentemente  impresos (revistas,  boletines, diarios murales, etc.) telefénicos vy
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audiovisuales (videos); y acciones (eventos masivos —aniversarios, fiestas olimpiadas deportivas,

etc.).

Pero desde mediados de los noventa la funcion de comunicaciones internas comienza, en
muchos casos (sobre todo en el hemisferio norte) a despegarse de su dependencia de las gerencias
o divisiones de recursos humanos, pasando a conformar junto a la comunicacion externa lo que
hoy se conoce como la gestion de comunicaciones corporativas (la estrategia de comunicaciones
internas y externas se conectan a la estrategia del negocio). En esta etapa ambos &mbitos de la
comunicacion empresarial se conectaron con la gestion de los denominados activos intangibles
estratégicos (imagen, reputacion, identidad y cultura corporativa). La gestion puso su acento en la
bidireccionalidad de la comunicacion (sentidos descendente y ascendente) con marcado énfasis en
la importancia del feedback. Ya no sélo se hablaba de mera informacion hacia los empleados sino
méas bien de comunicacién activa con ellos (lo que generaba percepciones, expectativas y
exigencias en las audiencias internas). La CI adquirié la responsabilidad de motivar y dinamizar
la labor de los empleados, y pasé a ser un elemento clave en la formacién y mantenimiento de la

identidad y cultura corporativa.

En términos de herramientas, se abrieron espacio toda la gama de herramientas digitales
(mail, intranet, newsletters y mensajes electronicos), asi como nuevos formatos
audiovisuales (streamiming via Intranet). Ademas, en términos de acciones, se agregaron

programas especiales de desayunos y de reuniones estratégicas —intra area e inter area.

EDAD CONTEMPORANEA - del siglo XV111 — actualidad (1789 - actualidad).

En la década del siglo XX, la Comunicacion Interna (CI) comienza a tomar relevancia en
las organizaciones con una serie de factores hasta aquella época practicamente ignorados. Elton
Mayo Yy sus colaboradores (Mayo, 1946), con la Teoria de las Relaciones Humanas, aportan una

nueva vision de las relaciones entre los obreros (Jablin, 1987).

El término Comunicacion Interna es utilizado de diversas formas para hacer mencién al
modo de transmision de las decisiones de los directivos; para describir las relaciones

interpersonales de una organizacion; para referirse a las distintas vias de hacer llegar determinada

45



informacion a los colaboradores; y a las multiples relaciones de las personas entre si. Tomando en
cuenta todo lo que acabamos de decir y apoyandonos en la definicion de Laporte, proponemos la
siguiente definicion de Comunicacion Interna: es la comunicacion que favorece y promueve las
relaciones entre las personas de la organizacion generando la confianza y el compromiso con unas
metas y valores comunes. Entre otras funciones, la Cl contribuye al éxito y al funcionamiento de
la organizacion, favorece el buen clima laboral; facilita la circulacion de la Organizacion y
Psicologia en la Cl, ayuda a ponerse de acuerdo y reduce las posibilidades de conflicto, implica a
las personas de la organizacion en los objetivos de ésta y les hace formar parte de sus proyectos.
Podemos decir que la CI es uno de los agentes creadores y transformadores de la cultura de la
organizacion (Conrad, 1994).

Nonaka y Takeuchi (1995), sostienen que la informacién no solo hay que generarla sino
también procesarla. Y esta no es una tarea exclusiva de un departamento o area funcional, ni de un
grupo de personas: es una tarea de todos. Un elemento esencial para que la generacién de
informacion funcione correctamente es que “mime” la moral de los empleados. Conseguir una
organizacion en la que todos participen en la creacion de informacién no resulta facil, pero una
vez que se ha conseguido genera una combinacion de cultura empresarial con una elevada moral

de las personas de la organizacion y de los directivos.

La comunicacion interna empieza a tener relevancia, y de estructuras verticales se pasa a
estructuras horizontales cada vez mas desarrolladas que tienen “como objetivo satisfacer las
necesidades de los trabajadores, conseguir interaccion lateral entre iguales en grupos de trabajo, y

facilitar la participacion de los miembros en la toma de decisiones” (Pozo Lite, 1997).

Durante todo el primer decenio del siglo XXI, tanto en Estados Unidos, Europa y
Latinoamérica, la comunicacion interna camina hacia la consolidacion, como disciplina
empresarial, en términos de crecimiento, evolucidn funcional e influencia estratégica. La disciplina
ya dejé su caracter instrumental de los primeros afios para transformarse en una variable estratégica

altamente profesionalizada cuyos ejes fundamentales son: transmitir en forma efectiva la estrategia
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del negocio (a nivel macro —objetivos generales y grupales- y micro —rol especifico de cada una
de las personas), desarrollar y difundir la identidad y cultura corporativa (comunicar la esencia
organizacional) y gestionar comunicativamente entre los trabajadores aquellos comportamientos
afines a los objetivos empresariales (motivacion, participacién, pertenencia y compromiso). Este
ultimo aspecto habla de la nueva dimension actitudinal que adquiere la Cl en los Gltimos afios y

que la enlaza con la gestion del comportamiento organizacional.

The Rise of the Internal Communicator, elaborado por Watson Helstby (2002) en empresas
de Reunido Unido y Estados Unidos, da indicios de como los profesionales de la comunicacién
interna estan pasando de ocupar un lugar técnico a posiciones dentro de la empresa mas

estratégicas.

El estudio “La Comunicacion de Intangibles en Espana”, realizado durante 2006 y dado a
conocer en enero de 2007, resalta el gran reto que tiene ante si la comunicacion interna, que sigue
siendo la asignatura pendiente de la mayoria de las empresas espafiolas. Dicho estudio esta
promovido por el Instituto de Analisis de Intangibles con la participacion de la Asociacion
Espafiola de Agencias de Publicidad, la Asociacién de Empresas Consultoras en Relaciones
Publicas y Comunicacion (ADECEC), ADC Dircom y la Asociaciéon Espafiola de Direccion y
Desarrollo de Personas (AEDIPE), asi como la consultora Analisis e Investigacion como
responsable del trabajo. El informe se ha realizado en base a 345 encuestas y 20 entrevistas en
profundidad a especialistas y responsables de Comunicacion de las principales empresas
espafolas. Los expertos coinciden en la idea de que todo lo relacionado con los intangibles, de
forma especial lo que se refiere a la comunicacién interna esta aceptablemente desarrollado en la

teoria pero aun no ha llegado a la practica o a la realidad.

Una mala praxis en la comunicacion interna puede degenerar en un mal ambiente en el
interior de la plantilla, compuesto por la inconformidad, el temor constante y la desconfianza entre
comparfieros. Los lideres que abusan de la comunicacion descendente, sin retroactividad, se

convierten en vigilantes y en jefes autoritarios. La imposibilidad de participar en la toma de
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decisiones, en el disefio de planes y en las distintas vias de accion organizacional generan una
fuerte frustracion (Cabra, 2008).

La gestion actual de la Cl se caracteriza por su mirada integral y multipropoésito. Tiene un
papel clave en los procesos de cambio (reestructuraciones, fusiones, compras, etc.), en las crisis
internas (despidos, huelgas, depresiones en el clima, etc.), en el reforzamiento de los liderazgos,
en el mejoramiento de la relacion entre jefes y equipos, en la busqueda de sintonia entra las
diferentes areas, y en la difusion de la vison de negocios y la cultura e identidad corporativa
Arriegada, J. & Ulsen, J. (2011). También desde la perspectiva de la CI resulta de primaria
importancia intentar conocer las necesidades, valores y motivaciones de las personas y su
evolucion. Por ejemplo, si se le da la informacion adecuada a una persona motivada, esa
informacidn se usara y el sujeto buscard mas. Si en cambio se le da a alguien sin necesidades

relacionadas con esa informacion probablemente no terminara de leerla.

Antezana, M. (2013) explico que en el Per( se sigue confundiendo a la comunicacién
interna con publicidad y marketing, lo que pone en riesgo cumplir con los objetivos competitivos.
El sector publico es el que mas adolece este problema. EI modelo para elaborar estrategias
competitivas que usa la mayoria de empresas peruanas no incluye a la comunicacién interna como
un factor clave para su éxito, mientras en otros paises ya existe vicepresidencias de comunicacion.
“En el Pert la gran abandonada es la comunicacion interna...Tal es asi, que la comunicacion
interna es fundamental porque puedes tener la mejor estrategia, pero si no se sabe comunicar a
todas las partes, no necesariamente tendra éxito”. Otra critica sobre como las empresas ven la
comunicacion estd en los conceptos que manejan... “Cuando las empresas hablan de
comunicacion, piensan en publicidad, marketing o comunicacion externa, y la comunicacion

interna es la gran abandonada en el Peri” detallo el especialista.

Al realizar este analisis tendencial sobre el proceso de comunicacion interna se tiene:
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Tabla 1

Andlisis tendencial

COMUNICACIO
N
INTERNA

TIPOS

MEDIOS

EDAD
ANTIGUA
(100 - 476)

Desde que el
hombre
aparecio tuvo
la necesidad
de
comunicarse.

Comunicacién
gestual.

Comunicacién
oral.

Comunicacion
a través de
sefales

La palabra
Los gestos
Representacion
iconica
(pinturas
rupestres,
grafica)
-Descubren el
papiro 'y los
primeros
inicios de la
escritura.
Humo

Piedra

El mensajero
Corneta
Tinta

Paloma
Botella

EDAD
MEDIA
(476 - 1453)

La poblacién
era analfabeta.

Comunicacion
gestual.
Comunicacion
oral.
Lectoescritura
solo para
algunos
(sacerdotes 'y
sefior feudal)

Enciclopedias de
piedra y vidrio.

Comunicacion
oral era
desarrollado por
los musicos.

Surge La lengua
escrita.

Creacion de las
universidades.

Periodismo oral

y escrito.
Surge el
mercader y el
correo.

EDAD MODERNA
(1453 — 1789)

Nace la  comunicacion
propiamente dicha.

Comunicacién escrita.
Comunicacion oral.
Discriminacién en la
alfabetizacion
Surge la
interna

comunicacion

-Imprenta

-Computadora

-Satélites.

-Fax

-Internet

Cl:

-Difundir verticalmente
informacion: laboral,
operativa y organizacional
-Desarrollo de medios escritos
(revistas, boletines, etc)

-Gestion de comunicaciones
corporativas
-Feedback.
-La Cl adquirio la
responsabilidad de motivar y
dinamizar la labor de los

empleados
-Mail, intranet, newsletters y
mensajes electrénicos.

EDAD
CONTEMPORANEA
(1789 — actualidad)
Favorece y promueve
las relaciones
interpersonales de la
organizacion generando
la confianza vy el
compromiso con metas
y valores comunes

- C. escrita.

- C. oral.

- C. digital.

- C. Informativa.

- C. educadora.

- C. en los procesos de
cambios.

- C. en las
internas.

- C. en el reforzamiento
del liderazgo.

- C. en mejoramiento
de las relaciones
interpersonales.

crisis

-Se reforzaron lo creado
en la edad moderna.

-Se crea el telégrafo-
1794

-Creacién
periddico- 1806
-Creacién del teléfono-
1876

-Se crea el radio -1907.
-Se crea el televisor-
1915

-Surge el celular —1973.
-Surge la globalizacion.

del
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Conclusiones del capitulo:

Al caracterizar el proceso de comunicacion interna, se comenzd a describir a la
comunicacion como aquella accion de trasmision de informacion que ayudara a todo ser humano
a interrelacionarse, a generar relaciones calidas, donde la clave de todo es saber qué comunicamos
y como lo hacemos; a partir de ello hablamos de una comunicacion que se desarrolla en las
organizaciones la misma que es considerada como la ruta mas significativa y ayuda a desarrollar
acciones inmediatas para estimular, impulsar y aplicar los conocimientos, ideales, habilidades y

valores como el primordial activo de las empresas modernas.

Del andlisis tendencial se puede apreciar que la comunicacion es importante desde el
tiempo de la aparicion del hombre, donde surge por la necesidad de poder transmitir ideas,
pensamientos y demas. Tenemos avances importantes a lo largo del tiempo, tal es asi que dentro
de las empresas la comunicacién interna toma importancia a finales de la edad Moderna, donde
los ejecutivos consideran a la misma como un factor predominante para que el colaborador pueda
desarrollar sus actitudes, habilidades, conocimientos y aplicarlos en el buen desempefio laboral y

la motivacion que pueden lograr.
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CAPITULO 2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA Y CARACTERIZACION DE LA
DINAMICA DEL PROCESO DE COMUNICACION INTERNA

En el presente capitulo se fundamenta el problema de la investigacion, y se determinan
las insuficiencias del proceso de comunicacion interna en la Institucion Educativa

La investigacion permite mostrar aspectos importantes que influyen en la motivacion y a
partir de ahi poder dar solucion, mejorando aspectos laborales, que han perjudicado a los docentes

en relacion al desempefio y cumplimiento de objetivos dentro del Colegio Pamer Chiclayo.

2.1. Justificacion del Problema

Dentro de los antecedentes del problema hallamos que histéricamente, la psicologia
cientifica ha dejado traslucir, a través de distintas elaboraciones empiricas y teoricas, su constante
interés por describir, explicar y predecir el comportamiento humano. En este prolongado esfuerzo,
el concepto de motivacion ha estado presente y ha sido de gran utilidad para comprender la razén

por la cual los seres humanos realizan distintas actividades (Herrera, 2009, p17).

Cuando una persona estd motivada, se orienta o se “mueve” (el concepto de motivacion se
deriva del latin movere) a realizar ciertas acciones o a emitir comportamientos particulares. Los
investigadores se han interesado por conocer la causa de dichos actos y determinar cuél es el
motivo que conduce a las personas a realizarlos. Motivo es un término muy general que se usa
para identificar procesos que le dan energia y direccion al comportamiento; su origen puede ser
interno o externo. Cuando se hace referencia a los motivos internos, la literatura psicoldgica
identifica en términos generales, a las necesidades, cogniciones y emociones. Si se mencionan, en
cambio, los motivos externos, se alude a los incentivos 0 aun conjunto de acontecimientos
exteriores que, debido a las consecuencias ambientales, sociales y culturales, le brindan energia al

comportamiento. (Reeve, 2003).

La motivacion como proceso ha sido asociada también a otras variables, entre las que
destaca el nivel de desempefio y la voluntad para mantenerse activo y constante en la consecucion

de ciertas metas. En muchas ocasiones las variables mencionadas ocupan un lugar privilegiado en

51



torno a la explicacion de la conducta motivada. Desde los afios 70 hasta la actualidad se viene
trabajando en esta linea, considerando que la motivacién como variable psicologica forma parte
de un sistema de variables que contribuyen también, de manera conexa, a comprender el por qué
de la conducta humana (Atkinson, 1974; Heckhausen, 1991; Gollwitzer, 1999; Lens &
Vansteenkiste, 2006).

La Motivacion Laboral surge alrededor del afio de 1700, en el continente europeo, cuando
los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fabricas con maquinaria operada por
cientos de personas, con intereses y formas de pensar diferentes a los intereses patronales,
reflejandose esto en problemas de baja productividad y desinterés por el trabajo. Es asi que la
motivacion laboral fue tomando fuerza en todos los ambitos de la sociedad, ya que, se puede
considerar que la motivacion es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los
actos de las personas. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920, ha luchado
por el bienestar del trabajador, ya que es una agencia especializada de la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU), prevista por el Tratado de Versalles en 1919, teniendo como objetivos
principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos productivos para el necesario
desarrollo social, asi como mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo. Es asi, que
la motivacion laboral surge como una alternativa ante conflictos como: la falta de entendimiento
entre las personas, la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés por el trabajo, por
mencionar algunos; logrando asi la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o
expectativas de los trabajadores, donde el problema no es en si el trabajo que se desempefia, sino
las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el &mbito de trabajo.

En 1970 el Dr. Rogelio Diaz Guerrero realizd encuestas que le demostraron que en México
al 68% de los trabajadores, les gusta su trabajo (Dorsh, 1900). En 1982, el “Centro de Estudios
Educativos” encontrdé que el 83% de los trabajadores, se encontraban entre muy y bastante
orgullosos de su trabajo. Estos estudios han concluido que el problema en general no es el trabajo
en si, sino las relaciones humanas y las actitudes personales, es asi que el personal se encuentra
con demasiada necesidad de contacto social y busqueda continua de relaciones interpersonales.
Velasco E, Bautista H, Sdnchez F & Cruz L (2006).
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Mc Clealland, 1961, citado por De Marchis, G., Gil-Casares, M., & Lanzas, F. J. (2007)
manifiestan que la comunicacion interna y la motivacion laboral tienen cierta relacion donde se
centran en tres necesidades que son de nivel superior. Se trata de (a) la necesidad de integracion
social o de afiliacion; (b) la necesidad de poder; (c) la necesidad de logro o de realizacion. Veamos

brevemente cada una:

Necesidad de integracion social o de afiliacion

Se refiere a la necesidad de establecer, mantener o renovar relaciones de amistad y de
cercania, esto es, de afecto positivo, con los deméas. Segun la Escuela de las Relaciones Humanas
se trata de la variable motivacional méas importante en el ambiente laboral. Esta seria la razn mas
frecuente por la que los trabajadores estan insatisfechos o desmotivados en el trabajo. También se
trataria del conjunto de necesidades que mas influyen a la hora de la creacion de las redes
informales. Como se sabe las redes informales son aquellas que no estdn organizadas por la
empresa pero que de una manera espontanea siempre surgen. Parece ser que la necesidad de
integracion social estd presente en diferente grado en todas las personas y que se manifiesta en
mayor grado cuando el trabajo no provoca placer en si mismo o genera ansiedad, por ejemplo, un
trabajo repetitivo, poco respetado socialmente o que de alguna forma sea alienante. Se utilizaria
de la afiliacion a grupos informales para reducir la insatisfaccion porque, ya lo hemos dicho, la
pertenencia a los grupos provoca el aumento de la autoestima. Estos grupos pueden llegar a ser
peligrosos para la organizacion si llegan a crear sus propias normas en oposicion a las normas de

la empresa o del jefe.

El problema se tiene que solucionar desde el fondo encauzando la satisfaccion de las
necesidades hacia nuevos caminos. El grado de creacion de un sentimiento de nosotros versus ellos
puede ser muy variado, y también su direccionamiento. Se trata de situaciones muy comunes en
las empresas, de las que, a menudo, la organizacion no llega nunca a tener conocimiento. A veces
esta percepcion de ellos va dirigida a la direccion o a los departamentos de RR.HH. y ClI, otras

veces va dirigida hacia otros grupos dentro de la organizacion.
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En ambas circunstancias la comunicacion se bloquea. En el primer caso, la direccion tiene
que llevar a cabo un plan para mejorar dicha percepcién. En el segundo caso, si se trata de rivalidad
entre equipos formales puede que sea positivo estimular una competitividad sana. Los
departamentos de Cl y de RR.HH. tienen que asegurarse que sea dicha rivalidad sea sana. Pero si
la rivalidad es entre grupos informales, a los departamentos de RR.HH. y de CI no le va a resultar

facil tener conocimiento de ello. Igualmente, es necesario estudiar bien la situacion antes de actuar.

Las personas motivadas por la afiliacion buscan relaciones calidas y amistad a través de
adecuados niveles de comunicacion, gestos, reconocimientos, etc; y tienden a conservar empleos
en los que, mas allad de su progreso persona, puedan sentir que ayudan a otras personas. Una
persona con alta afiliacién tiende a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones
personales y organizacionales, no da prioridad a los problemas relacionados con las tareas que se

le asignan; ademas de que conocen de la empresa en la que laboran y de ahi su identificacion.

Necesidad de poder

Es la necesidad de ciertas personas de obtener y mantener el control y la influencia sobre
los demaés, haciendo que los demas actien como no lo habrian hecho si no les hubiéramos influido.
No todas las personas con alta necesidad de dominio se van a comportar de forma autoritaria, ni
todas son conflictivas en el trabajo. De hecho, existen dos figuras de personas con necesidad de
poder. Las que (a) para conseguir satisfacer esta necesidad tratan de forma desconsiderada a los
demas, utilizandolos para su propio beneficio. Estas personas se preocupan mucho por los
simbolos y la apariencia. En cambio otros (b) tienden a ser altruistas para con los otros y las
instituciones en las que se integran, son buenos gerentes. Suelen ser sujetos mas inhibidos y con
mayor autocontrol.

Los motivados por el poder buscan insertarse en actividades que impliquen poder e
influencia: ejecutivos, politicos, altos cargos de las fuerzas armadas. No existe prioridad en
solucionar problemas técnicos, ni en mantener relaciones personales; sino mas bien se le da
prioridad al control y a la influencia. Los individuos con alta motivacion de poder pasan mas

tiempo pensando cémo ejercer el poder y la autoridad, que aquellos que tienen una baja motivacién
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de poder. El poder tiene dos caras: la primera se relaciona con dominio — sumision, y es negativa,
ya que existe una ardua busqueda de control sobre los demas; y la segunda se refiere al
comportamiento persuasivo e inspirador del lider, que puede generar sentimientos de poder y

habilidad en sus subordinados.

Necesidad de logro o de realizacion

Puede decirse que basicamente es la necesidad de hacer las cosas bien y alcanzar los
objetivos, de tener éxito realizando bien la tarea. Las personas con alta necesidad de logro suelen
ser personas a las que les gustan los retos. Les motiva la sensacion de placer de lograr los objetivos,
de haber hecho un trabajo cada vez mejor. Las recompensas externas (por ejemplo, el dinero) son
menos importantes. Aceptan la responsabilidad del éxito o del fracaso. Son realistas y no buscan
tareas imposibles de la misma forma que huyen de las demasiado sencillas. Segun los estudios de
McClelland se trata de una necesidad que se puede desarrollar, esto es, se puede aprender en
cualquier etapa de la vida. Sin embargo los aprendizajes en edad madura siempre son mas

superficiales.

Las personas con necesidad de logro suelen ser buenos trabajadores también porque no
suelen querer influir en el comportamiento de los demas. Para potenciar sus capacidades se deberia
darles responsabilidades sin riesgos excesivos con una retroalimentacion positiva cuando alcanzan

los objetivos.

Los logros no deberian estar espaciados demasiado en el tiempo. Esto es, podria haber unos
objetivos a corto, medio y largo plazo que vayan alcanzandose paulatinamente; de esta manera las

satisfacciones de etapa les impulsaran hacia los siguientes logros.

La motivacion de logro es la tendencia alcanzar el éxito en una situacion que contemple la
evaluacion del desempefio de una persona en relacion con estandares de excelencia. Los individuos
motivados por el logro, desde el punto de vista de su comportamiento, fijan metas elevadas, pero
realistas, planifican por anticipado, disfrutan asumiendo responsabilidad personal y desean recibir
un feedback inmediato (que se les comunique como va su desempefio) y concepto con respecto a

los resultados de sus actos y a la vez que sean reconocidos por la empresa. Los pensamientos del
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individuo estan casi totalmente dirigidos a un problema especifico de su tarea y como resolverlo.

Piensa en los obstaculos y en la gente que puede ayudarlo.

Bell, citado por Lozano, Y. (2011), quien habla de la Motivacion Laboral y la comunicacion
interna, donde detalla que para fomentar la comunicacion interna en la empresa sigue siendo un reto
importante en las empresas del siglo XXI. Al dia de hoy todo el mundo es consciente de que una de
las claves para el buen funcionamiento organizacional es la comunicacion jefe — colaborador. Aunque
la comunicacion interna es responsabilidad de todos, lo que dirigen a otros son los que deben tomar
la iniciativa. Una de las funciones imprescindibles de aquellos que tienen responsabilidades sobre
otros es motivar para que se realice el trabajo. Sin comunicacion no es posible motivar y la motivacion
influye en el rendimiento. Las teorias motivacionales mas importantes y conocidas sobre la
motivacion en el trabajo, se relacionan con comunicacion; ya que la motivacion y la comunicacion
en el seno de la empresa van cogidas de la mano, sin una, la otra se ve afectada, ademas de la

influencia de la comunicacion en la motivacion.

Encontramos que a nivel de proceso de comunicacion interna, las personas deben contar
con un adecuado nivel comunicacional que no perjudique los intereses personales ni laborales, a
tal sentido que harad que los colaboradores cumplan con sus objetivos, mejoren sus relaciones
interpersonales, se sientan motivados y satisfechos del lugar que escogieron para trabajar.
Asimismo encontramos que dentro de la teoria de Mc Clealland, la dimensiones Afiliacién, Poder
y Logro de la Motivacion Laboral tiene vinculacion con la comunicacion interna, donde todo ser
humano necesita crear afecto reconocimientos, sentirse identificado con la organizacion y valorado
por la misma (Afiliacion); fijan metas elevadas, pero realistas, planifican por anticipado, disfrutan
asumiendo responsabilidad personal y desean recibir un feedback inmediato (que se les comunique
como va su desemperfio) y concepto con respecto a los resultados de sus actos y a la vez que sean
reconocidos por la empresa (Logro), al comportamiento persuasivo e inspirador del lider (Poder)

a traveés de los diversos canales de comunicacion.

Monserrat, E y otros (2011) concluyeron que: Con el estudio realizado, considerando que
el objeto de analisis son los docentes del 1.T.S.TA, se pudo determinar que la poblacién satisface

en la mayoria de 125 los casos las Necesidades Primarias, constituidos por necesidades fisioldgicas
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y de seguridad. Asimismo, que considerando lo anterior y observando los resultados obtenidos se
enfoca principalmente en la satisfaccion de éstas necesidades, considerando que todos cuentan con
una preparacion formativa minima de Licenciatura en diferentes ramas. La mayoria de los docentes
sienten la necesidad de ser aceptados como miembro de un grupo organizado, asi como también,
de participar de forma activa en los grupos de trabajo a los cuales pertenecen y, en donde
comparten objetivos en comdn con otros miembros dentro de una misma organizacién. Del mismo
modo en esta investigacion la mayoria de los Docentes se observa que tienen un respeto por si
mismos alimentada por una influencia positiva del medio en el cual se desenvuelven. Por tal
motivo para incrementar la motivacion de los docentes del area de ciencias bésicas del I.T.S.TA
existen factores tanto intrinsecos como extrinsecos, considerando que la motivacién comienza en
cada individuo, que el mantener motivado a otros es un proceso no una tarea, los docentes deben
estar convencido gue la actividad que realizan es la que satisface sus necesidades personales, que
las metas de la Institucion son acordes a las propias y a las de sus colaboradores. Debido a lo
anterior se puede concluir que si existe motivacién en los docentes del ITSTA.

Montilla, A. (2010) en su trabajo realizado en Venezuela, se demostrd que los docentes se
encuentran en un muy bajo nivel motivacional para el ejercicio de sus funciones debido a diferentes
causas tanto internas como externas a la institucion, por lo que hace necesario generar un conjunto
de recomendaciones en las que podemos mencionar, la necesidad de crear un espacio de encuentro
entre docentes para interrelacionarse, la aplicacion de un estudio serio para verificar las
condiciones en que viven los docentes ya que no cubren sus necesidades basicas con el salario

recibido. Todo esto se hace con la intencién de mejorar la problemaética existente.

Afiez, S (2006). Venezuela. Los resultados demostraron la existencia de una relacion
estrecha entre los elementos y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores
motivacionales. Se obtuvieron correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los
componentes de ambas variables. En funcion de las fortalezas y debilidades detectadas se
recomienda una intervencion sobre éstas areas a fin de elevar los niveles motivacionales del
profesorado para alcanzar un mejor desarrollo organizacional y con ello, aumentar la calidad

productiva de los docentes en la Institucion de Educacion Superior estudiada.
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Sales (2003). Espafia. Concluye que: el 87.8 % reportaba sentirse mejor satisfechos y
motivados en su puesto y sus funciones, mientras que el 12.2 % les parecia indiferente reunirse
con su supervisor. El autor explica que los colaboradores que tiene relacion laboral con el jefe para
tratar la resolucion de conflictos o acuerdos grupales se sentirdn mejor, escuchados y tomados en

cuenta, y asi se sentiran motivados en el trabajo.

Lopez (2000) Venezuela. Disefio un conjunto de estrategias de configuracion conductual pre
niveles de excelencia en la operatividad motivacional del rol docente Venezolano, encontrandose que
los docentes como funcionarios publicos en las labores que desempefian manifiestan poca motivacion
hacia lo que realizan, ya que los factores motivantes intrinsecos como la autoestima, seguridad, logro,
afiliacion y poder tienen un mediano nivel de excelencia; a esto se suman los factores motivantes
externos: incentivos, reconocimientos, expectativas, satisfaccion, entre otros, los cuales tampoco son

satisfechos en el personal docente de la Ndcleo Escolar.

Pisconti, G. (2014). Lima — Per0. En tal sentido se encontré que si existe una relacion
significativa entre las variables estudiadas a un nivel de 0.783 haciéndola positiva; ademas de ellos
en su gran mayoria cuenta con niveles muy alto y alto de motivacion (36.7 % y 60.8 %) y Clima
Laboral con niveles muy alto y alto (22.5 % y 67.1 %).

Gherman, Iturbe, Vasquez y Osorio (2011). Lima - PerQ. Los hallazgos del presente estudio
revelan que los factores de satisfaccion (motivadores) presentes en la muestra analizada por orden
de importancia son: (a)relaciones interpersonales con supervisores o jefes, (b) relaciones
interpersonales con colegas, (c) reconocimiento, (d) el trabajo mismo, (f) posibilidad de
crecimiento, (g) logro, (h) responsabilidad y (i) promocién. De igual forma segin orden de
importancia, los factores de insatisfaccion (higiene) son: (a) politica y direccion de la empresa, (b)
condiciones de trabajo, (c) salario o remuneracion, (d) supervision técnica y (e) vida personal. En
conclusion se podria decir que existen similitudes desde el punto de vista de las categorias
asociadas con los factores de motivacion y factores de higiene; es decir, los factores motivacionales
hallada en la muestra analizada estan asociados con sentimientos negativos hacia el trabajo y son

generadores de la insatisfaccion.
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Carrillo, J (2002) Cerro de Pasco — Perl. Realizd un trabajo sobre las motivaciones
psicosociales en un Modelo Evaluativo del Comportamiento en el trabajo de Docentes, donde
planted la investigacion en los siguientes términos: ¢cuales son los factores y niveles de
motivacion psicosocial que caracterizan al docente de la USE N° 01 de Cerro de Pasco? Donde
encontro que el nivel de incentivo es alto en los factores de Reconocimiento Social, Aceptacion
Social y Autodesarrollo, mientras que elnivel de Activacién en el factor de Aceptacion es bajo

(..).

Chang (2010) Lima- Perd. Los resultaron evidenciaron que la motivacion laboral en los
médicos encuestados fue alta (95.2 %) y media en un 4.8% y ninguno mostré bajo grado de

motivacion.

Ramirez (2008) Lima - Perd. Obtuvo como resultados que las mayorias de encuestados
estuvieron completamente de acuerdo que la motivacion laboral es fundamentalmente para el logro

de los objetivos de la organizacion.

Palma. S (2000) Lima - Peru. El presente trabajo estudia la motivacion y el clima laboral
en trabajadores de instituciones universitarias de 3 universidades de Lima, donde los resultados
evidencian niveles medios de motivacion y clima laboral, y diferencias solo en cuanto a la
motivacion organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de
servicios; no asi, sin embargo, en relacion al clima laboral, en donde no se detectaron diferencias

en ninguna de las variables de estudio.

Campos J. (2013). Chiclayo - PerG. Realizd una investigacion en los docentes del colegio
San José. Los resultados muestran que los niveles de motivacion tienden a niveles medios (47.7%),
ademas, entre los factores del clima organizacional: los docentes consideran que hay niveles
medios de comunicacion (59.1%); en el factor liderazgo presentan niveles medios (45.5%) y bajos
(25%) indicando que no hay un ejercicio activo de liderazgo, en cuanto al clima organizacional
general, tiene prevalencia a niveles medianamente favorables (50%). Finalmente, las pruebas de
correlacion C de Pearson (0.675), indican que existe una influencia significativa entre los niveles

de motivacion y clima organizacional.
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Cabrejos y Maza (2012). Chiclayo — Peru. Concluydé que los docentes universitarios
encuestados presentaron una categoria promedio en estilo de liderazgo emotivo indécil y un nivel
medio de motivacion laboral. Asimismo, se encontro relacion altamente significativa entre las

variables analizadas (p<0,01).

Saavedra (2009). Pacasmayo — Perd. Desarroll6 una investigacion para determinar la
relacion entre el nivel de motivacion laboral y tipos de liderazgo. Segun los resultados no existe
relacion significativa entre las variables antes mencionadas, por lo que se contrasta que en la

empresa son otros los motivos que determinan el nivel de motivacion del personal.

2.2. Caracterizacion del estado actual de la dinamica del proceso de comunicacion interna.

Para la determinacion de las insuficiencias de la dinamica del proceso de comunicacion
interna se aplic6 un test para conocer la problematica de la organizacion encontrando los
siguientes resultados:

-Segun la tabla 2, se aprecia que el 40% de los colaboradores encuestados muestran un
nivel bajo en la dimensién afiliacion, asimismo el 33.3% de las personas evaluadas poseen un nivel
muy bajo y un 23.3% tienen un nivel medio en la dimensidn afiliacion; por otro lado solo el 3.3.%
cuenta con un nivel alto; lo que significa que el 73.3% de colaboradores no cuentan con relaciones
calidas y de amistad a través de los niveles de comunicacion, gestos, reconocimientos, asimismo
no tienden a pensar en la calidad de sus relaciones personales y organizacionales, y pueden
presentar problemas relacionados con las tareas que se le asignan, ademas de que no conocen de

la empresa en la que laboran.
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45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Tabla 2

Anélisis descriptivo de la dimension Afiliacion
de la Variable Motivacion en los colaboradores
del Colegio Pamer Chiclayo 2016.

AFILIACION
NIVELES F %
Muy bajo 10 333
Bajo 12 40.0
Medio 7 233
Alto 1 33
Muy alto 0 O
Total 0 100
AFILIACION
40.0
33.3
23.3
3.3
[ |
Muy bajo Bajo Medio Alto

Figura 1. Afiliacion

0

Muy alto

- Segun la tabla 3, se aprecia que un 50% del personal encuestado tienen un nivel bajo en

la dimension Logro, ademas se observa que un 23.3% poseen un nivel muy bajo y un 16.7% tienen

un nivel medio en la dimension Logro, por otro lado el 10% cuenta con un nivel Alto; lo que
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significa que el personal en un 73% no se fijan metas elevadas, ni realistas, no planifican por

anticipado, consideran no recibir un feedback inmediato (que se les comunique como va su

desempefio, a la vez que sienten que no son reconocidos por la empresa.

Tabla 3

Analisis descriptivo de la dimensién Logro de

la Variable Motivacién en los colaboradores

del Colegio Pamer Chiclayo 2016.

LOGRO
NIVELES F %
Muy bajo 7 233
Bajo 15 50.0
Medio 5 16.7
Alto 3 10.0
Muy alto 0 0
Total 0 100
LOGRO
60.0
50.0
50.0
40.0
30.0 3.3
20.0 16.7
10.0
I B
0.0
Muy bajo Bajo Medio Alto

Figura 2. Logro

0

Muy alto
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-Segun la tabla 4, se aprecia que un 46.7% de las personas evaluadas muestran un nivel

muy bajo en la dimensién Poder, asimismo un 36.7 % de la poblacion estudiada tienen un nivel

bajo y 16.7% de los colaboradores poseen un nivel medio en la dimension Poder, en lo que

denota que el 82.7 % no cuenta con poder de influencia, ni de persuasion, no se interesan por

competir ni ganar.

Tabla 4

Analisis descriptivo de la dimensién Poder de

la Variable Motivacién en los colaboradores

del Colegio Pamer Chiclayo 2016.

0

PODER
NIVELES F %
Muy bajo 14 46.7
Bajo 11 36.7
Medio 5 16.7
Alto 0 0.0
Muy alto 0 O
Total 0 100
PODER
50.0 46.7
45.0
40.0 36.7
35.0
30.0
25.0
20.0 16.7
15.0
10.0
5.0 0.0
0.0
Muy bajo Bajo Medio Alto

Figura 3. Poder

Muy alto
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-Segun la tabla 5, se aprecia que un 50% de los colaboradores investigados poseen un nivel bajo

en la variable Motivacion Laboral, ademas un 36.7% de las personas evaluadas tienen un nivel

muy bajo y un 13.3% un nivel medio en la variable motivacién Laboral. Entendiendo que el

86.7% no se siente impulsado a actuar laboralmente, muestran desgano,

vigorosidad, intensidad, persistencia y direccion en sus acciones.

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

Tabla 5

Analisis descriptivo de la Variable Motivacion

Laboral en los colaboradores del Colegio Pamer
Chiclayo 2016.

MOTIVACION LABORAL

0

NIVELES F %
Muy bajo 11 36.7
Bajo 15 50.0
Medio 4 133
Alto 0 0.0
Muy alto 0 O
Total 3 100
MOTIVACION
50.0
36.7
13.3
g .
Muy bajo Bajo Medio Alto

Muy alto

no actlan con
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Figura 4. Motivacion

Tabla 6

Resumen del analisis descriptivo de la variable motivacion y sus dimensiones

MOTIVACION LABORAL AFILIACION LOGRO PODER
NIVELES F % F % % F %
Muy bajo 11 36.7 10 i) 7 233 14 46.7
Bajo 15 50 12 40 15 50 11 36.7
Medio 4 133 7 23.3 5 167 5 16.7
Alto 0 0 1 &8 3 10 0 0
Muy alto 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 100 100 30 100 30 100
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- Como se observa los colaboradores del colegio Pamer Chiclayo presentan un 36.7%
y 50% de motivacién laboral en un nivel Muy bajo y Bajo respectivamente y un 13.3 % en un

nivel Medio.

- Por otro lado, dentro de las dimensiones de Afiliacion, Logro y Poder, se hallé que
los colaboradores se encuentran en niveles Muy Bajo (33.3% - 23.3% - 46.7 %), Bajo (40% -
50 % - 36.7 %) y Medio (23.3 % - 16.7 % - 16. 7 %).

2.3. Marco contextual.

Comunicacion: “El proceso a través del cual una persona o personas y transmiten a otra u
otras, y por cualquier procedimiento, mensajes de contenido diverso, utilizando
intencionadamente signos dotados de sentido para ambas partes, y por el que se establece

una relacion que produce unos efectos”. Hervas (1998, p.12).

Comunicacion Interna: Es el conjunto de actividades efectuadas por la organizacién y
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de
diferentes medios de comunicacion que los mantengan informado, integrados y motivados

para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales. (Andrade, 2005).

Motivacion: Es una caracteristica de la psicologia humana, que incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que las personas
funcionen. Stoner (1996).

Motivacion Laboral: Menciona que la motivacion laboral consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es
necesario pensar en que puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar
lo mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion

como los suyos. Ramirez (2009).

Proceso: "Secuencia ordenada Yy logica de actividades repetitivas que se realizan en la
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organizacién por una persona, grupo o departamento, con la capacidad de transformar unas
entradas (inputs) en salidas o resultados programados (ouputs) para un destinatario (dentro
o fuera de la empresa que lo ha solicitado y que son los clientes de cada proceso) con
un valor agregado. Los procesos, generalmente, cruzan repetidamente las fronteras
funcionales, fuerzan a la cooperacién y crean una cultura de empresa distinta (méas abierta,
menos jerarquica, mas orientada a obtener resultados que a mantener privilegios). D.
Nogueira, A. Medina & C. Nogueira (2002).

Proceso de comunicacion interna: Brandolini y Gonzéles (2009) manifiestan que el
proceso de comunicacién interna surge a partir de generar un entorno productivo,
armonioso y participativo. Es por ello que se afirma que las tematicas empleadas desde las
comunicaciones internas tienen como principal objetivo el de generar motivacion para los
recursos humanos, hacer que el personal se organice y enfoque su trabajo de acuerdo con

los objetivos éticos y productivos de la compafiia.

Plan: Se define como el conjunto coherente de metas e instrumentos que tiene como fin
orientar una actividad humana en cierta direccion anticipada. Alfonso Ayala Sanchez,
citado por Ordaz & Saldafa (2005).

Plan de comunicacion interna: Es un documento en donde se precisan las estrategias y
las tacticas que realizard la organizacion en torno a la gestion de la comunicacion y la
informacion en un tiempo determinado, con el objetivo principal de obtener la fidelizacion
de sus trabajadores (Salcedo, 2013).

Conclusiones del capitulo:

Es importante desarrollar la motivacion porque no sélo ayudard a lograr objetivos

organizacionales, sino que permitiran al colaborador a sentirse comodo en su lugar de trabajo.

Asimismo. se puede apreciar que la motivacion laboral presenta 3 dimensiones

importantes: afiliacion, logro y poder, la mismas que son de vital importancia para generar
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relaciones calidas entre y con sus pares.

Del andlisis realizado por varios autores sobre los antecedentes del problema se aprecia
que existe una coincidencia en la Motivacion laboral a nivel internacional, nacional y local, la
misma que debe ser considerada dentro de la organizacion como el principal eje de movilizacion

para el buen ejercicio de las actividades.

Al caracterizar el estado actual de la dinamica del proceso de comunicacion interna, se
tienen que los colaboradores no cuentan con relaciones célidas y de amistad a través de los niveles
de comunicacion, gestos, reconocimientos, asimismo no tienden a pensar en la calidad de sus
relaciones personales y organizacionales, y pueden presentar problemas relacionados con las tareas

que se le asignan, ademas de que no conocen de la empresa en la que laboran (Afiliacion).

Asimismo, los encuestados no se fijan metas elevadas, ni realistas, no planifican por
anticipado, consideran no recibir un feedback inmediato (que se les comunique como va su

desempefio, a la vez que sienten que no son reconocidos por la empresa (Logro).

Los colaboradores no cuenta con poder de influencia, ni de persuasion, no se interesan por

competir ni ganar (Poder).
En general a nivel de Motivacién Laboral, los colaboradores no se siente impulsado a actuar

laboralmente, muestran desgano, no actlan con vigorosidad, intensidad, persistencia y direccion

en sus acciones.
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CAPITULO 3. HIPOTESIS Y DISENO DE LA EJECUCION

En el siguiente capitulo se determina la hipotesis, la que dinamiza el proceso de obtencidn
del aporte de la investigacion y se ha ido construyendo intencionalmente desde el marco tedrico-
contextual del proceso de comunicacion interna y la orientacion epistémica del investigador, se

determinan las variables dependientes e independientes y se realiza el disefio de la ejecucion.

3.1. Definicion de hipotesis

Si se elabora un plan de comunicacion interna orientada en la dindmica del proceso que
tenga en cuenta la contradiccidn entre la satisfaccion personal y el cumplimiento de los objetivos,

entonces mejorara la motivacion laboral en los docentes del Colegio Pamer.

3.2. Determinacién de las variables de la hipotesis
3.2.1. Definicion de las variables

Para ello la determinacion de las variables de la hipotesis son:
- Variable Independiente: Plan de comunicacion interna.
- Variable Dependiente: Motivacion Laboral.
Se entiende que:
- Variable Independiente: Llamada también variable problema o variable efecto, es
aquella que es modificada por la accién de otra u otras variables (Pino, 2010).
- Variable dependiente: Llamada también variable causa, es aquella que cuando es

modificada produce un cambio o efecto en la variable dependiente (Pino, 2010).
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3.2.2 Clasificacion de las variables

Tabla 7

Variable independiente

Variable Técnicas e
Independiente Etapas Indicadores Instrgmen}os _F_uen_t,es
de la Investigacion | de verificacion
Plan de Claridad de Objetivos:
comunicacion interna Conocer el nivel de informacién
El  plan de General
comunicacion interna es
un documento en donde | Primera  etapa Claridad de funciones:
se precisan las | Afiliacion Conocer el nivel de informacién

estrategias y las tacticas
que realizara la
organizacién en torno a
la gestion de la
comunicacion 'y la
informacion  es  un
tiempo determinado, con
el objetivo principal de

obtener la fidelizacién

Cultura organizacional

necesaria o Util para el trabajo

Claridad de Seguridad y
Salud Ocupacional:
Conocer sobre las

condiciones de trabajo.

Claridad de

interpersonales:

Relaciones
Conocer las
relaciones

interpersonales que

existen a través de los canales de

Encuesta

Andlisis documental.

Modelo del Plan

Colaboradores
del
Colegio Pamer

Chiclayo.
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(Salcedo, 2013).

comunicacion.

Segunda etapa
— Logro
Cumplimiento

de metas

Reconocimientos verbales

Reconocimientos No

verbales

Reconocimientos escritos

Reconocimientos digitales

Tercera etapa
— Poder

Capacidad  de
liderazgo

Buena Practica de

comunicacion interna verbal.

Buena Préactica de

comunicacion interna no verbal

Buena préctica de

comunicacion interna escrita

Buena préctica de

comunicacion interna digital.
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Tabla 8
Variable dependiente

Variable Técnicas e Fuentes de
Dependiente Dimensiones Indicadores Items Instrumentos de la | verificacion
Investigacion
Afiliacion: Relaciones | (6,12,15)
Desarrolla interpersonales
relaciones de cordialidad Entrevista
Motivacién Laboral con otras personas, crea un | Comunicacion (3,9
ambiente laboral favorable. | interna Anélisis documental. | Colaboradores
Steers y Braunstein (1976), explicaron del Colegio Pamer
la motivacion laboral como el proceso Aplicacion de Test | Chiclayo.
gue involucra la intensidad, direccién (Escala).
y persistencia del esfuerzo de un
individuo hacia el logro de un Logro:
objetivo. (Citado en Palomino, 2010) Actia en busca de
mayor éxito en todo que | Desempefio (1,470 Y
desarrolla. Laboral 13)
Realiza mejor sus
actos y tareas.
Poder: Tiene | Influencia en los | (2, 5, 8, 11
autoridad y control sobre los | demas 14)

demas.

72




3.3. Disefio de la ejecucion

El disefio de investigacion consta de un pre y pos test con un solo grupo experimental, cuyo

esquema es el siguiente:

El disefio utilizado fue el siguiente:

®-~O7 ® @

Figura 5. Disefio
Dénde:

O: observador

RP: Realidad problematica

BT: Base tedrica

P: Plan de comunicacion interna

RM: Realidad Mejorada

3.3.1 Universo
Para fines de esta investigacion se hizo uso de la poblacion total o censal; conformada por

30 colaboradores de una sola sede de la Corporacién Pamer.

3.3.2 Seleccidén de técnicas, instrumento e informantes o fuente

Dentro de la seleccién de técnicas, instrumentos e informantes o fuentes, encontramos

lo siguientes:
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Métodos.

Del nivel tedrico (analisis-sintesis, induccidon-deduccion, historico-logico, sistémico-
estructural-funcional) para la caracterizacion de los antecedentes tedricos e historicos del

proceso de comunicacion interna 'y su dindmica y la construccion del aporte préactico.

Del nivel empirico, para la caracterizacion del estado actual de la dindmica del proceso
de comunicacion interna (encuestas, entrevistas, analisis documental, talleres de
socializacion), la corroboracion de la factibilidad y el valor cientifico-metodoldgico de
los resultados de la investigacion (criterios de expertos y talleres de socializacion) y la

ejemplificacion del plan de comunicacion interna.

Instrumentos

Encuesta: serie de preguntas que pueden ser abiertas o cerradas, se utiliza con el

propdsito de registrar informacion.

Test - Escala: Prueba de confrontacidn, especialmente la que se emplea en pedagogia,
psicologia, psicotecnia, medicina, etc., para evaluar el grado de inteligencia, la capacidad
de atencidn u otras aptitudes o conductas o también puede ser considerado un examen
escrito 0 encuesta en que las preguntas se contestan muy brevemente sefialando la

solucidn que se elige de entre varias opciones que se presentan.
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FICHA TECNICA

Nombre : Escala de Motivacion en el Trabajo

Autores : R. Steers y D. Braunstein

Afo 1976

Adaptacion Peruana : Sonia Palma Carrillo

Administracion > Individual o colectiva

Duracion : Sin tiempo limite de aplicacion.

Niveles de aplicacion : A partir de los 16 afos.

Materiales : Cuestionario que contiene los items de la escala.
Resumen:

La Escala de Motivacion basada en los planteamientos teéricos de David McClelland esta
disefiado con la técnica de Likert, contiene 15 items e intenta medir las necesidades de logro, poder
y afiliacion asi como el nivel de motivacion general. La calificacion acorde con las normas
establecidas permite obtener la puntuacion de las necesidades predominantes; asi el nivel general
de motivacion se ubica en categorias diagndsticas de alto, medio y bajo.

Validez:

Se midio la validez del instrumento a través de la diferencia de medias de dos grupos: los
empresarios (N=80) y los funcionarios (N=103); apareciendo en todos sus componentes
diferencias significativas entre los grupos de comparacion, encontrandose las siguientes medias
comparativas: 18, 65 y 18,13 para la motivacion de logro; 21,22 y 20,16 para la motivacion de
poder, y 17,82 y 16,56 para la motivacion de aplicacion. Asimismo, a través del analisis
discriminante efectuado mediante la Lambda de Wilks, la cual tomé un valor de 0,959 (p<=0,05),

con un nivel de prediccién de 61,20 %; se pudo demostrar la validez de la prueba.

Confiabilidad:
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El andlisis de la fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el Alfa de Crombach de
consistencia interna. Para Nunally (1967), un alfa superior a 0,70 se considera aceptable y éste
sera el valor que se tomara para estimar si una escala es fiable o no. La fiabilidad mediante el Alfa
de Crombach. Se basa en la longitud de la escala; por lo tanto, a mayor longitud, mayor indice de
consistencia interna. Los resultados de fiabilidad obtenidos en esta escala se basan en las respuestas
dadas por empresarios (N=80) y funcionarios (N=103).

Los resultados de los indices de fiabilidad fueron los siguientes: Para la motivacion de
logro, el asumio un valor de 0,79; para la de poder 0,75 y para la motivacion de afiliacion, el Alfa
de Crombach tomo un valor de 0,81.

Este test se basaria en las tres necesidades medidas en la prueba:

- Logro: La motivacion de logro se define como la tendencia alcanzar el éxito en una
situacion que contemple la evaluaciéon del desempefio de una persona en relacion con
estandares de excelencia. Los individuos motivados por el logro, desde el punto de vista
de su comportamiento, fijan metas elevadas, pero realistas, planifican por anticipado,
disfrutan asumiendo responsabilidad personal y desean recibir un feedback inmediato (que
se les comunique como va su desempefio) y concepto con respecto a los resultados de sus
actos y a la vez que sean reconocidos por la empresa. Los pensamientos del individuo estan
casi totalmente dirigidos a un problema especifico de su tarea y cémo resolverlo. Piensa en
los obstaculos y en la gente que puede ayudarlo.

- Poder: Los motivados por el poder buscan insertarse en actividades que impliquen poder
e influencia: ejecutivos, politicos, altos cargos de las fuerzas armadas. No existe prioridad
en solucionar problemas técnicos, ni en mantener relaciones personales; sino més bien se
le da prioridad al control y a la influencia. Los individuos con alta motivacion de poder
pasan mas tiempo pensando cémo ejercer el poder y la autoridad, que aquellos que tienen
una baja motivacion de poder. El poder tiene dos caras: la primera se relaciona con

dominio-sumision, y es negativa, ya que existe una ardua busqueda de control sobre los
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demaés; y la segunda se refiere al comportamiento persuasivo e inspirador del lider, que

puede generar sentimientos de poder y habilidad en sus subordinados.

- Afiliacion: Las personas motivadas por la afiliacion buscan relaciones célidas y amistad a
través de adecuados niveles de comunicacion, gestos, reconocimientos, etc; y tienden a
conservar empleos en los que, mas all& de su progreso persona, puedan sentir que ayudan
a otras personas. Una persona con alta afiliacion tiende a pensar con frecuencia acerca de
la calidad de sus relaciones personales y organizacionales, no da prioridad a los problemas
relacionados con las tareas que se le asignan; ademas de que conocen de la empresa en la

que laboran y de ahi su identificacion.

Escala de medicion:

Para la evaluacion de la motivacion laboral, se considera utilizar el instrumento de Steers
y Braunstein que, basado en la escala de Likert, plantea un total de 15 items, teniendo para las
respuestas una escala de importancia de 1 a 5 en tres parametros es decir que para responder se
utiliza una escala de 4 a 5 en absolutamente de acuerdo; 3 en indiferente y del 1 al 2 en
absolutamente desacuerdo, dandole mayor puntuacion cuanto mas de acuerdo esté con la

afirmacion planteada.

- ] Absolutamente desacuerdo
- ? Desacuerdo
=) 3 Indiferente
- /4 De acuerdo
=) 5 Absolutamente de acuerdo

Calificacion:
Se realizara de manera manual. Para el calculo de las puntuaciones de cada necesidad,
medida, se representara cada calificativo (que va desde el 1 hasta el 5) unto al nimero

correspondiente al item respondido. Se sumara el puntaje total obtenido por el sujeto en la
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prueba, y se procedera a transformarlo en el puntaje centil, mediante la tabla de variacion,

anexada en la presente investigacion.

Interpretacion:

Sera elaborada en base a lo descrito cualitativamente para el nivel de motivacion

encontrado, y la base tedrica en la que se basa el instrumento. La interpretacion debera

cefiirse a los niveles sefialados en la siguiente tabla:

Centil (CE) Nivel de Motivacion:

Tabla 9

Nivel de motivacion
De 81a90 Muy Alto
De 61a80 Alto
De41a60 Medio
De 21a40 Bajo
De0a?20 Muy Bajo

Nivel de las dimensiones de (Afiliacion, Logro y Poder)

Tabla 10

Nivel de dimensiones
De21a25 Muy Alto
De 16 a 20 Alto
Dellal5 Medio
De6all Bajo
DeOab Muy Bajo
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3.3.3. Seleccidon de muestra

La muestra es la misma que la poblaciéon, la que esta conformada por 30 colaboradores

del Colegio Pamer Chiclayo.

3.3.4. Forma de tratamiento de los datos

La forma de tratamiento de los datos se realizd bajo el programa estadistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) es uno de los programas de mayor uso en los Estados
Unidos de Norteamérica, asi como en América Latina, es de mucha utilidad para aquellas
organizaciones que necesiten desarrollar y subsecuentemente analizar bases de datos para

aplicaciones précticas o para diversas necesidades de investigacion.

La presentacion de los resultados se hara mediante tablas y graficos estadisticos. Se
realizara dos tipos de analisis: uno cualitativo y otro cuantitativo. Con el analisis cuantitativo se
pretende mostrar bajo tablas estadisticas los porcentajes de la encuesta que seré aplicada a los
comerciantes. Mientras que con el andlisis cualitativo se busca dar conclusiones a los datos

extraidos o recogidos por medio de los instrumentos utilizados.

Asimismo se tuvieron en cuenta los siguientes principios éticos:

- Valor social o cientifico. Para ser ética una investigacion debe tener valor, lo que
representa un juicio sobre la importancia social, cientifica o clinica de la investigacion. La
investigacion debe plantear una intervencion que conduzca a mejoras en las condiciones
de vida o el bienestar de la poblacion o que produzca conocimiento que pueda abrir
oportunidades de superacion o solucién a problemas, aungue no sea en forma inmediata.
El valor social o cientifico debe ser un requisito ético, entre otras razones, por el uso

responsable de recursos limitados (esfuerzo, dinero, espacio, tiempo) y el evitar la
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explotacion. Esto asegura que las personas no sean expuestas a riesgos o agresiones sin la

posibilidad de algin beneficio personal o social.

Validez cientifica. Una investigacion valiosa puede ser mal disefiada o realizada, por lo
cual los resultados son poco confiables o invalidos. La mala ciencia no es ética. En esencia,
la validez cientifica de un estudio en seres humanos es en si un principio ético. La
investigacion que usa muestras injustificadas, métodos de bajo poder, que descuida los
extremos y la informacién critica, no es ética porque no puede generar conocimiento
valido. La busqueda de la validez cientifica establece el deber de plantear: a) un método de
investigacion coherente con el problema y la necesidad social, con la seleccion de los
sujetos, los instrumentos y las relaciones que establece el investigador con las personas; b)
un marco tedrico suficiente basado en fuentes documentales y de informacion; c) un
lenguaje cuidadoso empleado para comunicar el informe; éste debe ser capaz de reflejar el
proceso de la investigacion y debe cultivar los valores cientificos en su estilo y estructura;
d) alto grado de correspondencia entre la realidad psicoldgica, cultural o social de los

sujetos investigados con respecto al método empleado y los resultados.

Seleccidn equitativa de los sujetos. La seleccion de los sujetos del estudio debe asegurar
que estos son escogidos por razones relacionadas con las interrogantes cientificas. Una
seleccidn equitativa de sujetos requiere que sea la ciencia y no la vulnerabilidad — o sea, el
estigma social, la impotencia o factores no relacionados con la finalidad de la investigacion
—la que dicte a quién incluir como probable sujeto. La seleccion de sujetos debe considerar
la inclusion de aquellos que pueden beneficiarse de un resultado positivo.

Consentimiento informado. La finalidad del consentimiento informado es asegurar que
los individuos participan en la investigacion propuesta solo cuando ésta es compatible con
sus valores, intereses y preferencias; y lo hacen voluntariamente con el conocimiento
necesario y suficiente para decidir con responsabilidad sobre si mismos. Los requisitos
especificos del consentimiento informado incluyen la provisién de informacién sobre la

finalidad, los riesgos, los beneficios y las alternativas a la investigacion — y en la
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investigacion —, una debida comprension del sujeto de esta informacion y de su propia

situacién, y la toma de una decision libre, no forzada sobre si participar o no.

Respeto a los sujetos inscritos. Los requisitos éticos para la investigacion cualitativa no
concluyen cuando los individuos hacen constar que aceptan participar en ella. El respeto a
los sujetos implica varias cosas: a) el respeto incluye permitir que el sujeto cambie de
opinion, a decidir que la investigacién no concuerda con sus intereses 0 conveniencias, y a
retirarse sin sancion de ningun tipo; b) la reserva en el manejo de la informacion debe ser
respetada con reglas explicitas de confidencialidad; c) la informacion nueva y pertinente
producida en el curso de la investigacidn debe darse a conocer a los sujetos inscritos; d) en
reconocimiento a la contribucién de los sujetos debe haber un mecanismo para informarlos
sobre los resultados y lo que se aprendi6 de la investigacion; y e) el bienestar del sujeto
debe vigilarse cuidadosamente a lo largo de su participacion y, si es necesario, debe recibir

las atenciones necesarias incluyendo un posible retiro de la investigacion.

Conclusiones del capitulo:

Se determind la hipdtesis como una sintesis tedrica, la cual dinamiza el proceso de

obtencion del aporte practico de la investigacion y se ha ido construyendo intencionalmente desde

el marco tedrico-contextual del proceso de comunicacion interna y la orientacion epistémica del

investigador.

Se clasifico las variables y se determind como variable independiente al plan de

comunicacion interna y como variable dependiente a la motivacion laboral, las mismas que se

describieron con sus respectivos indicadores.

Las técnicas utilizadas fueron tedricas y empiricas, los instrumentos utilizados fueron

encuestas, test — escala (Escala de Motivacion en el Trabajo).

La forma de tratamiento de los datos se realiz6 bajo el programa SPSS.
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SEGUNDA PARTE: CONSTRUCCION DEL APORTE

CAPITULO 4. CONSTRUCCION DEL APORTE PRACTICO

En el siguiente capitulo se fundamenta el aporte practico y se desarrolla su construccion

como solucidn al problema de la investigacion.

4.1. Fundamentacion del aporte practico

El plan de comunicacién interna esta basada en la teoria de Brandolini quien menciona que
el proceso de comunicacion interna surge a partir de generar un entorno productivo, armonioso y
participativo. Es por ello que se afirma que las tematicas empleadas desde las comunicaciones
internas tienen como principal objetivo el de generar motivacion para los recursos humanos, hacer
que el personal se organice y enfoque su trabajo de acuerdo con los objetivos éticos y productivos

de la compafiia.

Mencionado esto, se sabe que los colaboradores que pertenecen a la institucién, son
personas que han sido seleccionadas para cubrir los diferentes perfiles en base a sus conocimientos,
habilidades, competencias; para asi lograr los objetivos organizacionales con los que cuenta toda
empresa; donde el personal entrega todo de si y permanece la mayor parte del tiempo en la

organizacion, a la vez que se encuentra interrelacionandose con el cliente interno como externo.

El plan de comunicacién interna se ha elaborado para ofrecer distintas etapas que en su
conjunto aporten a que mejore la Motivacion Laboral en el colegio Pamer Chiclayo , donde
contando con un buen nivel comunicacional, las personas conozcan el potencial y valor humano
que implica el hecho de interrelacionarse correctamente entre si y de pertenecer a la organizacion,
asi como el hecho de mantenerlos informados de todo lo que se tiene qué hacer y de qué manera
realizarlo, para asi exista algo que impulse a realizar sus acciones y la voluntad de querer hacerlo
y no se trate de una simple orden sino de ofrecer la informacion necesaria para el éxito del

cumplimiento de sus actividades laborales.
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4.2. Construccién del aporte practico

4.2.1. Diagnostico

Mediante la aplicacién del instrumento (Anexo 1), se corrobora la informacion referente a
la Motivacion Laboral aplicada a los colaboradores del Colegio Pamer Chiclayo, y se evidencio
lo siguiente:

- Los colaboradores no cuentan con relaciones célidas y de amistad a través de los niveles de
comunicacion, gestos, reconocimientos, asimismo no tienden a pensar en la calidad de sus
relaciones personales y organizacionales, y pueden presentar problemas relacionados con las
tareas que se le asignan, ademas de que no conocen de la empresa en la que laboran (Afiliacion).

- Los encuestados no se fijan metas elevadas, ni realistas, no planifican por anticipado, consideran
no recibir un feedback inmediato (que se les comunique como va su desempefio, a la vez que
sienten que no son reconocidos por la empresa (Logro).

- Los colaboradores no cuenta con poder de influencia, ni de persuasién, no se interesan por
competir ni ganar (Poder).

- En general a nivel de motivacion Laboral, los colaboradores no se siente impulsado a actuar
laboralmente, muestran desgano, no actdan con vigorosidad, intensidad, persistencia y direccion

€n Sus acciones.

4.2.2. Planteamiento del Objetivo General

Desarrollar la motivacion Laboral de los colaboradores, teniendo en cuenta los aspectos
personales, capacitacion, sensibilizacion, asi como la comunicacion interna en el Colegio Pamer

Chiclayo para la mejorara del desempefio organizacional.

4.2.3. Planeacion Estratégica

El plan de comunicacion interna, se desarrolla en etapas y actividades que permite
conseguir el objetivo planteado, el cual conllevara a mejorar la motivacion laboral. Este plan, esta

estructurado en 4 etapas, las cuales se detallan a continuacion:
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lera. Etapa: Afiliacion
2da. Etapa: Logro

3era. Etapa: Poder
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Tabla 11
lera. Etapa afiliacion
PERSONAL EN GENERAL

Actividad ggg}itr';/f Objetivo especifico Descripcion Responsable Registro
Claridad de El' director brindara a los _
Objetivos: Desarrollar el colaboradores la informacién necesaria L|br_o _ 3 de
Conocer el sentido de identificacion | 2°¢'¢8 de !a_ ,Cultura Organl_zac_lqnal . admmllsfcrac:lon
nivel de con todo lo relacionado (M_|S|_on, Vision, Valores, principios, DIYE(_:'EOI‘ estratéegica
informacién con la organizacion. 8?]22;;%%i6r|;r\etas, estrategias de la | Gestion Humana | PCI
General — g :
Claridad d Lograr que los
fur?gilor?es: ¢ colaboradores ~ Brindar los El coordinador ofrecera a los Mentor — Coach Manual
Conocer ol | interioricen 'y | conocimientos necesarios colqt_)oradores todo lo relacionado a: Coordinador Organizacional
nivel de des_ar_rollen sus respecto al puesto para politicas, _ procedlm_lentos, funuo_nes, académico de_ Funciones
informacion actividades ~ de favorecer al mejor responsabilidades, ingresos y salidas Kit de
necesaria o Gtil | Manera éptima a desempefio y satisfaccion | del personal, programas de capacitacion bienvenida
para el trabajo traves de un laboral. y desarrollo.
sistema
comunicacional
Claridad de | &" félaf:iétn ;l Lograr motivar a
Seguridad v conocimiento de Io§ colaboradores a
salud en el la empresa | través del conpc_lmleqto _ ’E! gestor _d’el talentp humano Reglamento
trabajo : (cultura de los beneficios asi brindara informacion relacionada a: Gestion Humana | INterno de
Conocer sobre organizacional) como de las reglas que Prestaciones y beneficios, seguridad e seguridad y
las condiciones deberan tener en cuenta | higiene, reglas y disposiciones. salud en el
de trabajo para el cumplimiento de trabajo
sus funciones.

Claridad  de laci ]_Ipdgrar d La psicologa del local brindara Manual de
relaciones e ac]!ones caiaas y de todos los tips necesarios para mejorar | Psicélogo acciones
interpersonales afecto entre sus las relaciones interpersonales preventivas

compafieros de trabajo psicolaborales
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Tabla 12
2da. Etapa —Logro

PERSONAL EN GENERAL

Actividad | Objetivo General Objet,“{o Descripcion Responsable Registro
especifico
En cada reunién de servicio, asamblea o junta se
elegira al colaborador que mas ha destacado en cuanto a
su desempefio laboral durante la semana y se invitara a
Lograr que los | Otorgar a los | los demas a que puedan conseguir no solo sus metas
Reconocimientos p_articipantes se col_at.)ora.dores laborales sino personales. Director Actade
verbales S|en.tan felicitaciones de _ . _ Coordinador compromiso
motivados parala | manera verbal y Al terminar cada bimestre cada coordinador regional
realizacion de sus | publica. regional llamara via teléfono a los mejores docentes,
actividades a tutores y personal administrativo, otorgando la debida
través de felicitacion, ademas de motivarlo a que puede lograr ser
actividades que el mejor colaborador del afio.
involucren la Colocar su fotografia en los murales principales Director
comunicacion Otorgar a los | de lainstitucion, destacando su buen desempefio. Asistente
Reconocimientos | interna. colaboradores comercial Actade
No verbales felicitaciones de Que el colaborador sea considerado en los | compromiso
manera visual videos institucionales como parte del marketing | Areade
empresarial. marketing
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Reconocimientos
escritos

Reconocimientos
digitales

A cada colaborador que cumpla con los
objetivos 0  metas institucionales se entregard un
documento (resolucidn) de felicitacion personal de forma

semestral u anual. Director
Otorgar a los Asistente
colaboradores A cada colaborador semanalmente se les | comercial Actade
felicitaciones de | estregard& un mensaje escrito que ayuden a sentirse Psicologo compromiso
manera escrita motivados. Area de

marketing

Anualmente que los mejores colaboradores de las

diferentes sedes se les conceda una entrevista, la misma

que sera plasmada en la revista corporativa.

Incluir dentro de la pagina web un area donde detalle los

mejores colaboradores del afio por sedes.

A través de la intranet se puede enviar mensajes

informativos sobre acciones rapidas, convocatorias

internas, convenios, capacitaciones, concursos.
Otorgar a los | Dar conocer el trabajo realizado dentro de la institucion
colaboradores a través de fotos en las redes sociales. Area Actade
felicitaciones de informética compromiso

manera digital

Informar a través del foro el buen desempefio laboral con
el que cuenta el colaborador.

Publicaciones de articulos laborales que puedan disefiar
los colaboradores.
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Tabla

13

3ra. Etapa- Poder

N | Actividad Objetivo General Objetivo especifico Descripcion Responsable Registro
o
Brindar a los participantes los modelos correctos
Buena Préactica de como se elabora y en qué momento se deben utilizar Coordinador Informe
de dicho medio como por ejemplo: conferencias, juntas o académico Lista de
comunicacion asambleas, videoconferencias, reuniones de servicio, asistencia
interna verbal servicio telefonico, reconocimientos verbales. .,
Se trabajara a
Buena Practica | Lograr una buena Daraconocgralos participa_ntes Igimporta.n,cia [;?)ig de dfgsgz
de oréctica respecto a Qe no solo,el comunicar una deter_ml_nada informacion cada ,grupo do Informe
comunicacion los  tipos de sino de que mar?era} expresarla. Asimismo enco?tramos oersonas  tratar N Lista de
interna no | comunicacion que medios audlowsuale_s de apoyo que_ ayudaran a cada una de las Psicologo asistencia
verbal deben existir e la complementar lo que se dl_ce com(3 ppr ej_ejmplo: Murales, ctividades
R tablon de avisos, sefializacion ) ’ )
Institucion  para Ensefiar a los colaboradores a que deben tener ademas  contara
que el perso_nal mensajes claros, precisos, concretos y correctos, para de con la ayuda del
Buena practica pueda sentlrse_blen esta manera estar seguros de que el mensaje que estamos mogerador que
de en su  ambiente transmitiendo como emisores, el receptor lo va a entender sera - encargado Coordinador In_forme
comunicacion laboral del mismo modo. Entre ellos tenemos: Boletin de hacer académico L|§ta . de
interna escrita Informativo, Informes, Memoradndums, Revista p_re_gL_mtas y asistencia
corporativa, convocatorias, encuestas, buzén de dirigir el grupo.
sugerencias, panel informativo.
Buena practica Ofrecer informacion y préacticas sobre la Docente de Informe
de importancia de la utilizacion de la tecnologia como medio Computacién e Lista de
comunicacion de informacién, por tanto se implementara la pagina web, informética asistencia
interna digital intranet, redes sociales, blogs, foros.
4.2.4. Instrumentacion de la Estrategia
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Tabla 14

Instrumentacion de la estrategia

ETAPAS

| - AFILICIACION

I1- LOGRO

111.- PODER

METODOLOGIA

En esta etapa el colaborador a
través de las diversas actividades tendra una
mejor adaptacion a su ambiente de trabajo, a
sus comparfieros y asumira cuales seran sus
responsabilidades dentro de la empresa;
considerard la organizacion como un
sistema, donde la comunicacion interna se
mejorara exponencialmente, se evitaran
errores y se agilizard el proceso intra-

empresarial.

Esta etapa busca que el colaborador se sienta
motivado mediante reconocimientos verbales, escritos y
demas desde una optica descendente (desde el gerente

hasta sus pares).

En esta etapa cada colaborador conocera
todos aquellos medios o canales de informacién de
recepcion y emision, mediante los cuales podran
trasmitir la informacion necesaria para ayudar al
colaborador a mantenerse informado de todo lo
acontecido en la organizacidn, y puedan tener mayor
veracidad los datos que se puedan transmitir y el
nivel de influencia sea el adecuado para la mejor
optimizacion laboral a la vez que se sientan
satisfechos y motivados para la realizacion de sus

funciones.

Induccidn: consiste en brindar al

colaborador una efectiva orientacion general

Guia de desarrollo motivacional: Consiste en un

conjunto de pasos a seguir para aprender a motivar a través

Focus Group: Cada grupo de personas
tratard cada una de las actividades, ademéas contara

con la ayuda del moderador que sera encargado de

PROCESO sobre las politicas, funciones, RIT de la | de la comunicacion interna, la misma que esté elaborada | hacer preguntasy dirigir el grupo.
organizacién para una mayor identificacion | en base a las necesidades de los colaboradores Guia metodoldgica: elaborada para la
con la institucion a la vez que ellos sepan capacitacion de los responsables de la institucion,
desenvolverse correctamente en el ambito que comprenda todos los puntos a tratar en el
que les corresponde. proceso de ensefianza y orientacion.
Coordinador académico
RESPONSABLE | Director Psicologo Psicélogo
Gestién Humana Docente de computacion e informatica
FECHA Agosto Setiembre, Octubre, Noviembre y Diciembre Octubre
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Descripcion:

La primera etapa se inicio en el mes de Agosto, en dos sesiones (6 y 20 del mes en
mencion), se desarrollaron dos talleres de socializacion para la clarificacion de los
objetivos organizacionales de la entidad. (Anexo 2)

En ese mismo mes se sensibilizo al colaborador actual y a los nuevos ingresos con el
conocimiento de los beneficios asi como las reglas que deberan tener en cuenta para el
cumplimiento de sus funciones, tomando dicho taller como induccion, asimismo se les
da a conocer la Guia de desarrollo motivacional implementada en la segunda etapa, para

obtener las respectivas autorizaciones.

La segunda etapa se empez0 a ejecutar a partir del mes de Setiembre con una sesion
general con los colaboradores para conocer los diferentes reconocimientos (Guia de
desarrollo motivacional — Anexo 3) que desde ahora se otorgaran a través de los diversos
canales de comunicacion. También se aprovecho para tomar una encuesta (Anexo 4) para
que en base a lo realizado en el Mes de Agosto los colaboradores puedan responder y
obtener resultados (Anexo 5).

Asimismo se le hizo llegar al director (24 de Setiembre) un documento en donde se
le hace entrega el plan de comunicacion interna para que continte con la aplicacion del

mismo.

La tercera etapa se iniciara en el mes de Octubre con una capacitacién que indicara los
diferentes medios (Guia metodologica) que ahora ellos utilizaran para que la
comunicacion interna se realice de una mejor manera y ellos puedan lograr mayor

influencia en los demaés y sus acciones estés sustentadas (Anexo 6)
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4.2.5. Evaluacion de la Estrategia

Tabla 15

Evaluacion de la estrategia

inducir al nuevo personal.

Sociodrama: a través de este
instrumento de estudio, permitira conocer una
problemética (relaciones interpersonales),
mediante la cual los participantes mostraran
sus puntos de vista, quienes hacen una
representacion de como han visto o vivido
cierta situacion y posteriormente se establece
una discusion acerca de los diferentes puntos

de vista.

trabajo.

Método STAR: técnica que permite a
los colaboradores colocarse en un contexto
donde exista una situacion donde cada uno de
ellos no sienta que en algin momento no se
hayan sentido motivados a través de la
comunicacion interna, seguidamente tendra que
establecerse una tarea para aplicar sus acciones

y finalmente tener un resultado.

ETAPAS 1 - AFILIACION I - LOGRO 111 - PODER
Luvia de Ideas: mediante esta Entrevista personal de motivacion: Modelados: Consiste en exponer de
técnica de lluvia de ideas se conocera el nivel | Prueba de confrontacion para evaluar el grado de | manera grupal los diversos medios o canales de
de identificacion con el que cuentan los | motivacidn en que las personas se han sentido | informacion que cada colaborador debe utilizar para
colaboradores. hasta el momento, después de haber realizado de | el desarrollo de sus actividades.
manera parcial el plan.
Juego de roles: a través de esta Feedback: instancia de retroalimentacion
técnica se invitara a los colaboradores a Medicion mensual de procesos que permite conocer cuanto aprendieron en lo
INDICADORES colocarse en wuna situacion donde ellos académicos y adminitrativos: Consiste en la dictado en las respectivas capacitaciones.
DE LOGRO tomaran el papel de evaluadores y tendran que revision periodica formal de los resultados de
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Encuesta: este instrumento esta
orientado a medir sentimientos y percepciones
del personal de la empresa a partir de una serie
de temas de la gestion diaria.

Sondea temas de formacidn,
promocion,  remuneraciones,  beneficios,
reconocimientos y cuestiones de higiene y de
seguridad. En resumen la investigacion de
comunicacion interna evalla la percepcion de
los empleados sobre la politica y las practicas
de Gestion humana que implementa la
empresa dentro de la organizacion.

La encuesta contiene preguntas la
mayoria cerradas y otras abiertas que revelan

la opinidn de los colaboradores.

CONTRIBUCION
PERSONAL

1.-Seguridad comunicacional: No sentirse amenazado al momento de expresar sus ideas respecto a las politicas, funciones organizacionales.
2.-Expresion personal: Establecer su propio estilo laboral teniendo en cuenta las politicas de la institucion.

3.-Contribucidn laboral: El colaborador debe percibir que su esfuerzo marca la diferencia.

4.-Desafio: Los empleados deben experimentar su trabajo como una fuente de estimulacion positiva.

5.-Justicia percibida: Los empleados perciben que existe una justicia organizacional, con unas reglas claras y estables.

6.-Apoyo: A los empleados se les deberia conferir autoridad para que tomen sus propias decisiones; y recibir el apoyo de sus superiores

inmediatos.

7.-Significacion laboral: Es necesario que el empleado sepa cual es el significado de su trabajo, por qué es importante, qué aporta a la empresa

aporta a la empresa y a la sociedad.
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Respecto al aporte practico:

- Serealizé la fundamentacion del plan, la misma que esta basado en la teoria de Brandolini.

- Se plantearon los objetivos del plan que consistieron en desarrollar la motivacién laboral
de los colaboradores, teniendo en cuenta los aspectos personales, capacitacion,
sensibilizacion, asi como la comunicacion interna en el Colegio Pamer Chiclayo para
mejorar el desempefio organizacional.

- Serealizé la planeacion del plan, conformada por tres etapas: Afiliacion, Logro y Poder.

- Cada etapa del plan se desarroll6 a través de actividades, objetivos, descripcion,
responsables y registro.

- Lainstrumentacion se elabord por medio de una metodologia y un proceso.

- Laevaluacion se realizo por medio de los indicadores de logro y la contribucion personal

que ha tenido los colaboradores.
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TERCERA PARTE: VALIDACION DE LOS RESULTADOS
CAPITULO 5. VALORACION Y CORROBORACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se describe la validacion de la estrategia por el juicio de experto,
asimismo, la aplicacion parcial de la estrategia, ademas la confiabilidad y la validez del

instrumento aplicado.

5.1. Valoracién de los resultados

Se seleccionaron 3 expertos teniendo en cuenta criterios, como la Experiencia Profesional
en Comunicacion Interna, Grado Académico de magister, Experiencia laboral.
Los tres expertos seleccionados poseen el grado de magister, experiencia en comunicacion
interna, gestion de personas y dictado de clases a nivel superior.
Para el andlisis de resultados de la valoracion del juicio de experto del Plan de
Comunicacion Interna se consideraron los siguientes criterios:
5.- Muy adecuada
4.- Bastante Adecuada
3.- Adecuada
2.- Poco Adecuada
1.- No Adecuada.



Tabla 16

Calificacion de la estrategia por expertos

CALIFICACION DE LA ESTRATEGIA POR PARTE DE LOS
EXPERTOS
Pregunta Experto Experto Experto
N°1 N°2 N°3

N°01 ) 4 4
N°02 5 5 5
N°03 5 4 4
N°04 ) 4 3
N°05 4 4 5
N°06 4 4 5
N°07 4 5 4
N°08 4 4 5
Puntaje Total 36 34 35

En cuanto a la novedad cientifica del plan dos expertos indicaron que es bastante adecuada

y un experto es muy adecuada.

Referente pertinencia de los fundamentos tedricos del plan de comunicacién interna los

tres expertos expresaron que es muy adecuado.

El nivel de argumentacion de las relaciones fundamentales aportadas en el plan dos

expertos muestra que es bastante adecuada y un experto indica que es muy adecuado.

La correspondencia entre la teoria desarrollada y el aporte practico un experto refiere que
es muy adecuada, el otro experto menciona que es bastante adecuada y el tercer experto dice que
es adecuada.

Dos expertos indican que la claridad en la finalidad de cada una de las acciones del plan es

bastante adecuada y un experto manifiesta que es muy adecuada.



Dos expertos manifiestan que la posibilidad de aplicarse el plan es bastante adecuada y un

experto refiere que es muy adecuada.

La concepcidn general del plan de acuerdo a sus acciones desde la perspectiva de los
actores del proceso formativo, segun dos expertos refieren que es bastante adecuada y un experto

manifiesta que es muy adecuada.

Dos expertos muestran que la significacion practica del plan es bastante adecuada y un

experto indico que es muy adecuada.

5.2. Ejemplificacion de la aplicacidn del aporte practico

La aplicacion parcial del plan se inici6 en el mes de Agosto del presente afio, realizando
las siguientes actividades que pertenecian a la primera etapa Afiliacion.

— Setuvo una reunion con el encargo del colegio para manifestar todo lo que se ha encontrado
como problematica, luego la exposiciéon del plan propiamente dicho ya si generar los
permisos respectivos para la ejecucién parcial.

— Se desarrollaron las actividades 1, 2 / 3 y 4, desarrolladas en dos sesiones cada una de 2
horas y 30 minutos en diferentes dias (6 y 20 de Agosto). (Ver anexo 2).

Para la segunda etapa Logro, ya se estan aplicando los diferentes reconocimientos dados
desde una perspectiva comunicacional. (Ver anexo 3).

Se puede apreciar que el plan tiene un impacto positivo en cuando a la comunicacion
interna y su dindmica, para mejorar la Motivacion Laboral en los Colaboradores del Colegio Pamer
Chiclayo.

Con respecto a la tercera etapa sera ejecutada en el Mes de Octubre por la psic6loga del

local teniendo en cuenta las actividades que se registraron (Ver anexo 6).

5.3. Corroboracion estadistica de las transformaciones logradas
Corroboracion estadistica del Instrumento aplicado
Validez

Fue obtenida a través de los siguientes métodos:



Validez de Contenido:

Luego de disefiar el cuestionario, se establecio la validez de contenido, entregando el
inventario a 3 jueces, profesionales graduados, dedicados al trabajo de gestion de personas, con
experiencia en el area de gestion del talento humano, con la finalidad de realizar un analisis de los
items. El resultado de dicho analisis, Ilevé a mantener el numero total de items, realizdndose

ciertas modificaciones en cuanto a la redaccion de los mismos.

Validez de Constructo:

Esta dada por el juicio emitido por los expertos sobre el plan, como un juicio evaluativo
integral del grado en que la evidencia empirica y fundamentos teéricos apoyan la idoneidad y
adecuacion de las inferencias y acciones basadas en los resultados de la aplicacion parcial del plan.

Se procedid6 a la aplicacién parcial del plan en su primera etapa Afiliacion, evidenciando
la trasformacion en la mejora de la motivacion laboral (anexol), por consecuencia un mejor

desempefio laboral.

Se concluye: El plan de comunicacién interna fue validada a través de la técnica de juicio
de experto, para lo cual se escogid 3 especialistas en el tema investigado, emitiendo los expertos
una respuesta bastante adecuada, dando la autorizacion para ser aplicada. Asimismo, se aplicd
parcialmente el plan de comunicacion interna, evidenciando un impacto positivo en la institucion

educativa, modificAndose la tercera etapa - Poder, donde ya no se consideraran algunos puntos.



CONCLUSIONES

— Se caracteriz0 epistemoldgicamente el proceso de comunicacion interna, como a la
comunicacion como aquella accién de trasmision de informacion que ayudara a todo ser
humano a interrelacionarse, a generar relaciones calidas, donde la clave de todo es saber
que comunicamos y cdmo lo hacemos; a partir de ello hablamos de una comunicacién que
se desarrolla en las organizaciones la misma que es considerada como la ruta mas
significativa y ayuda a desarrollar acciones inmediatas para estimular, impulsar y aplicar
los conocimientos, ideales, habilidades y valores como el primordial activo de las empresas
modernas.

— Se desarroll6 el analisis tendencial segun 4 etapas: Edad antigua, Edad Media, Edad
Moderna y Edad Contemporanea; considerando como indicadores: Comunicacion Interna,
tipos y medios, se observa que tales indicadores fomentan la buena practica de
comunicacion interna para la mejora de la motivacion laboral dentro de las instituciones.

— Se diagnostico el estado actual del la dinamica del proceso de comunicacion interna,
llegando a la conclusion de que se encontr6 una deficiencia en el proceso de comunicacion
interna y relaciones interpersonales, asimismo en las tres dimensiones de motivacion
(Afiliacion, Poder y Logro) y ausencia de un plan institucional que incentiven y
promuevan el la motivacion laboral de los colaboradores del Colegio.

— Se elabor6 un plan de comunicacion interna basada en 3 etapas relacionadas entre ellas
(Afiliacién, Logro y Poder).

— El plan fue validado a través de la técnica juicio de experto, para el cual se seleccionaron
3 especialistas en el tema investigado, emitiendo los expertos una respuesta bastante
adecuada y dando la autorizacion para ser aplicada.

— Se aplico parcialmente el plan de comunicacion interna en los colaboradores, evidenciando
un impacto positivo en la organizacion, porque ya se cuenta con un proceso sistematizado

y documentado del proceso de comunicacion interna.



RECOMENDACIONES

— Aplicar integralmente el plan en el Colegio y en otras instituciones que tengan
caracteristicas similares.

— Realizar las 3 tres etapas del plan (Afiliacion, Logro y Poder) de manera anual para que se
observen resultados tendenciales y detectar donde se debe tener mayor atencion.

— Laoficina de la Sede de Chiclayo debe reunirse con la Gerencia General de Colegios para
que dicho plan sea aplicado en todas las sedes de la corporacion, teniendo como base la
sede de Chiclayo (prueba piloto).

— La Direccion del Colegio debera brindar todos los requerimientos y permisos para que el

personal indicado siga ejecutando el plan.
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ANEXOS



Anexo 1

Escala de Motivacion en el Trabajo

FICHA TECNICA

Nombre : Escala de Motivacion en el Trabajo

Autores : R. Steers y D. Braunstein

Afo 11976

Adaptacion Peruana : Sonia Palma Carrillo

Administracion - Individual o colectiva

Duracion : Sin tiempo limite de aplicacion.

Niveles de aplicacion . A partir de los 16 afios.

Materiales : Cuestionario que contiene los items de la escala.
Resumen:

La Escala de Motivacion basada en los planteamientos tedricos de David McClelland esta disefiado
con la técnica de Likert, contiene 15 items e intenta medir las necesidades de logro, poder y afiliacion asi
como el nivel de motivacion general. La calificacidon acorde con las normas establecidas permite obtener la
puntuacion de las necesidades predominantes; asi el nivel general de motivacion se ubica en categorias
diagnosticas de alto, medio y bajo.

Validez:
Se midi6 la validez del instrumento a través de la diferencia de medias de dos grupos: los
empresarios (N=80) y los funcionarios (N=103); apareciendo en todos sus componentes
diferencias significativas entre los grupos de comparacion, encontrandose las siguientes medias
comparativas: 18, 65y 18,13 para la motivacion de logro; 21,22 y 20,16 para la motivacion de
poder, y 17,82 y 16,56 para la motivacion de aplicacion. Asimismo, a través del analisis
discriminante efectuado mediante la Lambda de Wilks, la cual tomé un valor de 0,959 (p<=0,05),

con un nivel de prediccién de 61,20 %; se pudo demostrar la validez de la prueba.



Confiabilidad:

El andlisis de la fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el Alfa de Crombach de consistencia
interna. Para Nunally (1967), un alfa superior a 0,70 se considera aceptable y éste sera el valor que
se tomaré para estimar si una escala es fiable o no. La fiabilidad mediante el Alfa de Crombach. Se
basa en la longitud de la escala; por lo tanto, a mayor longitud, mayor indice de consistencia interna.
Los resultados de fiabilidad obtenidos en esta escala se basan en las respuestas dadas por
empresarios (N=80) y funcionarios (N=103).

Los resultados de los indices de fiabilidad fueron los siguientes: Para la motivacién de logro, el
asumid un valor de 0,79; para la de poder 0,75 y para la motivacion de afiliacién, el Alfa de

Crombach tom6 un valor de 0,81.

Calificacion:
Se realizard de manera manual. Para el calculo de las puntuaciones de cada necesidad, medida, se
representara cada calificativo (que va desde el 1 hasta el 5) unto al nimero correspondiente al item
respondido. Se sumara el puntaje total obtenido por el sujeto en la prueba, y se procederd a
transformarlo en el puntaje centil, mediante la tabla de variacion, anexada en la presente

investigacion.

Interpretacion:
Serd elaborada en base a lo descrito cualitativamente para el nivel de motivacion encontrado, y la
base tedrica en la que se basa el instrumento. La interpretacion debera cefiirse a los niveles

sefialados en la siguiente tabla:

Centil (CE) Nivel de Motivacidn:

De 81a90 Muy Alto
De 61 a 80 Alto

De 41 a 60 Medio
De21a40 Bajo
De0aZ20 Muy Bajo




Nivel de las dimensiones de (Afiliacion, Logro y Poder)

De2la?25 Muy Alto
De 16 a 20 Alto

De 11 a15 Medio
De6all Bajo
DeOab Muy Bajo

Descripcion del Instrumento:
La escala de Motivacion, basada en los planteamientos tedricos de David McClealland, esta
disefiada con la técnica de Likert, contiene 15 items, e intenta medir las necesidades de logro, poder
y afiliacion, asi como el nivel de motivacion general.
La calificacién, acorde con las normas establecidas, permite obtener la puntuacion de las
necesidades predominantes; concluyendo la suma de tales puntuaciones en el nivel general de
motivacién, que puede ubicarse en las categorias diagnosticas de muy alto, alto, medio, bajo y muy
bajo. Con respecto a motivacion general, ésta se refiere al motor que impulsa a un individuo a actuar
y comportarse de una determinada manera. Se siente impulsado a actuar laboralmente, con animo
y entusiasmo para el cumplimiento de sus funciones. Es una combinacion de procesos intelectuales,
fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se actlla y en qué
direccidn se encauza la energia. A mayor motivacion, mayor direccion y decisién para ejecutar las
acciones. Es el proceso gque involucra la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo hacia el logro de un objetivo.
Este test se basaria en las tres necesidades medidas en la prueba:

- Logro: La motivacion de logro se define como la tendencia alcanzar el éxito en una
situacion que contemple la evaluacion del desempefio de una persona en relacion con
estandares de excelencia. Los individuos motivados por el logro, desde el punto de
vista de su comportamiento, fijan metas elevadas, pero realistas, planifican por
anticipado, disfrutan asumiendo responsabilidad personal y desean recibir un feedback
inmediato (que se les comunique como va su desempefio) y concepto con respecto a
los resultados de sus actos y a la vez que sean reconocidos por la empresa. Los
pensamientos del individuo estan casi totalmente dirigidos a un problema especifico de

su tarea y como resolverlo. Piensa en los obstaculos y en la gente que puede ayudarlo.



- Poder: Los motivados por el poder buscan insertarse en actividades que impliquen
poder e influencia: ejecutivos, politicos, altos cargos de las fuerzas armadas. No existe
prioridad en solucionar problemas técnicos, ni en mantener relaciones personales; sino
mas bien se le da prioridad al control y a la influencia. Los individuos con alta
motivacién de poder pasan méas tiempo pensando cémo ejercer el poder y la autoridad,
gue aquellos que tienen una baja motivacién de poder. El poder tiene dos caras: la
primera se relaciona con dominio — sumision, y es negativa, ya que existe una ardua
busqueda de control sobre los demas; y la segunda se refiere al comportamiento
persuasivo e inspirador del lider, que puede generar sentimientos de poder y habilidad

en sus subordinados.

- Afiliacién: Las personas motivadas por la afiliacion buscan relaciones calidas y
amistad a través de adecuados niveles de comunicacién, gestos, reconocimientos, etc;
y tienden a conservar empleos en los que, mas alla de su progreso persona, puedan
sentir que ayudan a otras personas. Una persona con alta afiliacion tiende a pensar con
frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales y organizacionales, no da
prioridad a los problemas relacionados con las tareas que se le asignan; ademas de que

conocen de la empresa en la que laboran y de ahi su identificacion.

Escala de medicién:
Para la evaluacion de la motivacion laboral, se considera utilizar el instrumento de
Steers y Braunstein que, basado en la escala de Likert, plantea un total de 15 items,
teniendo para las respuestas una escala de importancia de 1 a 5 en tres parametros
es decir que para responder se utiliza una escala de 4 a 5 en absolutamente de
acuerdo; 3 en indiferente y del 1 al 2 en absolutamente desacuerdo, dandole

mayor puntuacion cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacion planteada.

- ] Absolutamente desacuerdo
- 2 Desacuerdo
mmp 3 Indiferente

=) 4 De acuerdo
=) 5 Absolutamente de acuerdo



ESCALA DE MOTIVACION — MLPA DE STEERS Y BRAUNSTEIN

Edad: Puesto que ocupa en la empresa:

Lugar y fecha de nacimiento: Instrucciones: Para cada una de las siguientes

declaraciones, dibuje un aspa (X) en el nimero que describa mejor la forma en que usted se siente. Considere sus
respuestas en el contexto de su puesto actual o de su experiencia en el trabajo.

1:Absolutamente
desacuerdo

2: Desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Absolutamente de

acuerdo
Totalmente Totalmente de
iTEMS en )| .cierdo
desacuerdo

1. Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en el trabajo.

2. Me gusta competir y ganar.

3. Amenudo encuentro que hablo con las personas a mi alrededor, acerca

de asuntos que no se relacionan con el trabajo.

4. Me gustan los retos dificiles.

5. Me gusta llevar el mando.

6. Me gusta agradar a otros.

7. Deseo saber cdmo voy progresando al terminar las tareas, a la vez ser

reconocido por la empresa.

8. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy en

desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros de trabajo,

teniendo en cuenta los valores organizacionales.

10. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas

11. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo.

12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones, sintiéndome

identificado con su cultura organizacional.

13. Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

14. Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los

acontecimientos a mi alrededor.

15. Me gusta trabajar con otras personas que solo.




ITEMS DIMENSIONES
3. A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor, acerca de asuntos que no se relacionan con el trabajo.
6. Me gusta agradar a otros. AFILIACION
9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compafieros de trabajo, teniendo en cuenta los valores
organizacionales.
12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones,
sintiéndome identificado con su cultura organizacional.
15. Me gusta trabajar con otras personas que solo.
1. Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior
en el trabajo.
4. Me gustan los retos dificiles.
7. Deseo saber como voy progresando al terminar las
tareas, a la vez ser reconocido por la empresa. LOGRO
10. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas
13. Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea
dificil.
2. Me gusta competir y ganar.
5. Me gusta llevar el mando.
8. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las
que estoy en desacuerdo. PODER

11. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo

que deseo.

14. Con frecuencia trabajo para obtener mas control

sobre los acontecimientos a mi alrededor.




Baremos correspondientes a la escala de Motivacion — MLPA (Logro, Poder y Afiliacion) de Steers
y Braunstein.

Puntaje directo Centil
P.D. CE

69 99.00
65 98.91
64 92.39
63 89.13
62 86.96
61 84.78
60 80.43
59 73.91
58 68.48
57 66.30
56 63.04
55 60.87
54 54.35
53 52.17
52 50.00
51 46.74
50 40.22
49 33.70
48 23.91
47 18.48
46 8.70
45 4.35
42 2.17




Anexo 2
PLAN DE COMUNICACION INTERNA
Etapa 1 — Afiliacion

Objetivo General: Lograr que los colaboradores interioricen y desarrollen sus actividades de
manera Optima a traves de un sistema comunicacional en relacion al conocimiento de la empresa.
Actividad 1y 2
I.- Denominacion: Claridad de Objetivos / Claridad de funciones
I1.- Objetivos:
e Desarrollar en los colaboradores el sentido de identificacion con lo relacionado con la
organizacion.
e Conocer el nivel de informacidn necesaria o util para el trabajo
I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de clarificacion de objetivos
organizacionales para que los colaboradores conozcan sobre en qué empresa estan trabajando
(mision, vision, valores, principios, objetivos, metas, estrategias, funciones), a quién recurrir para
solucionar un problema. El ambito de aplicacion de esta actividad es amplio, desde dar a conocer
todo lo referente a la empresa como la practica de la misma hasta lograr una meta concreta. Por
otro lado dicho proceso como capacidad que se desarrolla, puede ejercitar la cognicion. Es por

esto que, las acciones que se plantean en esta sesion implican el desarrollo de esta area.

IV.- Desarrollo de la actividad:
e Dindmica de entrada:
Nombre: Conociéndome
Descripcion: El psicologo ingresara al auditorio de manera entusiasta y saludara a todos
los colaboradores, mencionandoles que el tema de hoy da inicio al trabajo que se realizara
por el periodo de tres meses, plan de comunicacion interna.
Asimismo, se iniciara entregando a cada integrante una hoja y un lapiz, en la que la persona
tendra que colocar su mano (con la que no escribe) y empezar a dibujar la silueta, posteriormente
se le pedira que la mano dibujada sea escondida detras de ella (él) a la altura de su cintura, luego

tendra que tratar de recordar las lineas de su mano y plasmarlas en el papel, tendran 3 minutos para



cumplir con la indicacion. Finalmente tendran que dejar el lapiz y analizar cuanto conocen de su

mano.

Objetivo de la dindmica: Lograr concientizar el nivel de conocimiento respecto a ellos
para luego hacerles ver todo lo que somos y a donde pertenecemos, tenemos que conocer no solo
a nosotros mismos, sino al lugar donde hemos decidido trabajar para en base a ello poder realizar

nuestras actividades.

e Dinamica Central: A continuacion se mostrard una serie de diapositivas donde se
detallaran todo lo referente a:
v' Misién
Vision
Valores
Principios
Objetivos
Politicas
Procedimientos

Funciones

N N N R VRN

Responsabilidades

e Proyeccion del video:
https://www.youtube.com/user/ CORPORACIONPAMER

e Trabajo aplicativo: se realizara la técnica de Brainstorming, mediante esta técnica de
lluvia de ideas se conoceré el nivel de identificacién con el que cuentan los colaboradores.
La misma que consistira en entregar 10 papelotes, cintas y plumones, los mismos que
tendran que pegar y formar un solo papel, asimismo tendran que plasmar todo lo aprendido

en la sesion de hoy para luego exponerlo.


https://www.youtube.com/user/CORPORACIONPAMER

e Dinamica final: Se les entregard a todos los asistentes su respectivo carnet y tarjeta
institucional, polo, Utiles necesarios para desemperiar el cargo. Asimismo se les otorgara

a todos los asistentes un memorandum con sus respectivas funciones.
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Actividad 3y 4

I.- Denominacién: Claridad de Seguridad y Salud Ocupacional/ Claridad de Relaciones
Interpersonales.
I1.- Objetivo:
e Conocer sobre las condiciones de trabajo

e Mejorar las relaciones interpersonales.

I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de clarificacion de salud ocupacional
y claridad de relaciones interpersonales para lograr motivar a los colaboradores a través del
conocimiento de los beneficios asi como de las reglas laborales que deberan tener en cuenta para
el cumplimiento de sus funciones, asimismo lograr relaciones célidas y de afecto entre sus

comparieros de trabajo.

IV .- Desarrollo de la actividad:

e Dinamica de entrada:
Nombre: Pausas activas
Descripcion: Las pausas activas o gimnasia laboral son ejercicios fisicos y mentales que
realiza un trabajador por corto tiempo durante la jornada con el fin de revitalizar la energia
corporal y refrescar la mente.
Objetivo de la dinamica: Es importante hacer de estas actividades un habito diario, pues
mejoran no sélo el estado fisico de la persona, sino que le ayudan a no sentirse cansada (0).

https://www.youtube.com/watch?v=jaP5Y OLXiuk

e Dinamica Central: A continuacion se mostrard una serie de diapositivas donde se
detallaran todo lo referente a:
v Reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo.
v’ Relaciones interpersonales.

Dentro de la exposicion se desarrollaran dinamicas y proyeccion de un video.


https://www.youtube.com/watch?v=jaP5YOLXiuk

Dinamicas:
Saludo Calido: Se solicita que los participantes caminen por todo el salén y se menciona
un namero (2, 4 o 6), eso indicard que deberan agruparse de acuerdo al nimero que se
menciond, posteriormente tendran que inventar un saludo al cual le llamaremos saludol,
luego se pedird que nuevamente caminen y se volverd a decir un nimero para que se
agrupen y ahora se saluden con pompis, codo y oreja al cual denominaremos saludo 2 y
finalmente se repetira la accion y se realice el saludo 3 que consistira en saludarse con el
pie, axilay grito de poder.
- Canicas: Se agruparan a los participantes en dos filas a cada uno se les otorgara
una hoja de reciclaje, la misma que tendran que unirla a través de sus manos y
tratar de pasar 5 canicas hasta el final de la fila (ida y vuelta). Cabe mencionar
que al principio de la fila se encontrara una persona para que pueda colocar las
canicas, al igual que al final quien se encargara de recepcionar y colocar las
canicas y puedan regresar al inicio y sea recibido por el primer participante que

se encuentra en la fina.

Video:

- El arte de sonreir: Para establecer relaciones interpersonales adecuadas es
importante comunicar algo no solo de manera verbal sino también de manera
no verbal, por tanto este video nos revela la importancia de sonreir y el poder

que tiene dicha accion.

Trabajo aplicativo: se realizara la técnica de Juego de roles: a través de esta técnica se
invitara a los colaboradores a colocarse en una situacion donde ellos tomaran el papel de

evaluadores y tendran que inducir al nuevo personal.

Por otro lado, en relacion a las relaciones interpersonales se trabajara la técnica de
Sociodrama, que cosniste en que los participantes mostraran sus puntos de vista, quienes
hacen una representacion de como han visto o vivido cierta situacion y posteriormente se

establece una discusion acerca de los diferentes puntos de vista.



Dinamica final:
- Se les entregara a todos los asistentes su respectivo Reglamento interno de
seguridad y salud en el trabajo.
- Se terminara con un compartir.
- Se organizara un full day, el mismo que sera realizado en una dia de

confraternidad que sera gestionado con direccion.

REGLAMENTO INTERNO DE
SEGURIDAD EN ELTRABAJO
(D.S.006-2012- TRy Lay 297835ST)

~
... Pamer

LOSOLIVOSSAC CORPORACION EDUCATIVA




ANexo 3

Etapa 2 — Logro

Objetivo General: Lograr que los participantes se sientan motivados para la realizacion de sus

actividades a través de actividades que involucren la comunicacion interna.

Actividad 1,2,3y 4

I.- Denominacion: Reconocimientos verbales / Reconocimientos no verbales
I1.- Objetivos:
e Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera verbal y pablica.
e Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera visual.
e Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera escrita.
e Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera digital.
I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de reconocimiento a traves de acciones que
involucren la adecuada comunicacién bajo todos los medios que pueda esta implicar, para que el

colaborador se sienta importante, valorado y reconocido por la empresa en la que labora.

IV.- Desarrollo de las acciones:
e Reconocimientos verbales:
Descripcion:
- En cada reunion de servicio, asamblea o junta se elegira al colaborador que méas ha
destacado en cuanto a su desempefio laboral durante la semanay se invitara a los demas

a que puedan conseguir no solo sus metas laborales sino personales.

- Al terminar cada bimestre cada coordinador regional llamara via teléfono a los
mejores docentes, tutores y personal administrativo, otorgando la debida felicitacion,

ademas de motivarlo a que puede lograr ser el mejor colaborador del afio.



e Reconocimientos No verbales:
- Colocar su fotografia en los murales principales de la institucién, destacando su buen

desempefio.

- Que el colaborador sea considerado en los videos institucionales como parte del

marketing empresarial (Video del Sistema Pamer)

e oo ou 8

2.- Bienvenida 3.- Coordinacion 4.- Charla 5.- Recojo de 6.- Coordinacion
General Motivacional tareas Tutor - Profesor
] N
m h hg : v d
7.- Ingreso del 8.- Evaluaciones - 9.- Resolucidn 10.- Orales 11.- Clases 12.- Cierre diario
Docente al aula EVA del Examen tipo dela jornada
ingreso - ETI académica

e Reconocimientos Escritos:
- A cada colaborador que cumpla con los objetivos 0 metas institucionales se entregara

un documento (resolucidn) de felicitacion personal de forma semestral u anual.



“Ano de la consolidacidon del Mar de Grau”

Pimentel, ..de..20..

RESOLUCION DIRECTORIAL N° 041 — 15-IEPPAMERCH

Visto el trabajo efectuado por el profesor / tutor, etc
(Nombre completo), durante el semestre en la Institucidn
educativa PAMER Chiclayo.

CONSIDERANDO:
Que el deber del Director exaltar las labores
qgue presten dentro de la Institucién Educativa.

Que, el Sr. SOOI o -
desempenado correctamente su labor, haciendo un trabajo
noble, responsable desarrollando capacidades, aptitudes vy
valores en nuestros estudiantes.

SE RESUELVE:

1. Expresar un Reconocimiento y Felicitacion por la labor
destacada en bien de nuestra nifiez y juventud al Sr........

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

DIRECTOR



- A cada colaborador, semanalmente se le entregara un mensaje escrito que lo ayudara a

sentirse motivado.

ASUMIR LOS PROBLEMAS. EXIGIRSE AL MAXIMO
Sentirnos
Luchar para contentos de
solucionar los nosotros
mismeos.

problemas. no

te rindas ante

nosotros
nada ni nadie. .
mismos y
Recuer .
decir
da: DIOS NO PUEDO
NOS DA MAS HACERLO.
DE LO QUE TODO ESTA
NO EN Exf
ESTADO
MENTAL

SER OBJETIVO

No ver sélo los
aspectos negativos de

nosotros mismos.

e

Felicitarnos

por los triunfos

conseguidos.




Ponerse metas

alcanzables

buscar lo

inalcanzable.

INo dejes las cosas paral

manana
Enfrentarse atodo y buscar

soluciones

Organizarse bien vy
hacer primero lo que més nos
cuesta.

fracaso.

Tener autoconfianza y

no temer a los errores, de ellos

se aprende. i
ol

SER DOSITIVO
Busca el lado positivo

de las cosas.
Controla los
pensamientos

y huir de: “Todo me

va al”.




- Anualmente, que a los mejores colaboradores de las diferentes sedes se les conceda una

entrevista, la misma que serd plasmada en la revista corporativa.

e Reconocimientos Digitales:
- Incluir dentro de la pagina web un &rea donde detalle los mejores colaboradores del afio

por sedes.

v D/
Eul"“Pgmgr )#'. [y

Felicitamos al tutor de

; 5t0. Afio de la Sede de Chiclayo . {

nte desempef

Recuperado de:
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779
[904424919667447/?type=3&theater



https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/904424919667447/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/904424919667447/?type=3&theater
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Pamer

COLEGIOS

Recuperado de:
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.880948982015041.1073741947.1312483436
51779/880949582014981/?type=3&theater

- A través de la Intranet se puede enviar mensajes informativos sobre Valores


https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.880948982015041.1073741947.131248343651779/880949582014981/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.880948982015041.1073741947.131248343651779/880949582014981/?type=3&theater

corporativos, acciones rapidas, convocatorias internas, convenios, mensajes

motivadores.

Valores
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Recuperado de:
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/9194113815

02134/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/9036541830

77854/?type=3&theater



https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/919411381502134/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/919411381502134/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/903654183077854/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/903654183077854/?type=3&theater
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http://pamer.edu.pe/corporacion/node/6
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Recuperado de:
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.13124834
3651779/864425443667395/?type=3&theater


https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/864425443667395/?type=3&theater
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.135375863239027.24085.131248343651779/864425443667395/?type=3&theater

- Dar conocer el trabajo realizado dentro de la institucion a través de fotos en las redes

sociales.

Recuperado de:
https://www.facebook.com/PAMERCOLEGIOS/photos/a.863382750438331.1073741
940.131248343651779/863385320438074/?type=3&theater

Recuperado de : ‘
https://www.facebook.com/443704545837202/photos/a.467352700139053.1073741839.443704545837
202/467352896805700/?type=3&theater


https://www.facebook.com/443704545837202/photos/a.467352700139053.1073741839.443704545837202/467352896805700/?type=3&theater
https://www.facebook.com/443704545837202/photos/a.467352700139053.1073741839.443704545837202/467352896805700/?type=3&theater

- Informar a través del foro el buen desempefio laboral con el que cuenta el colaborador.

- Publicaciones de articulos laborales que puedan disefiar los colaboradores.

e Trabajo aplicativo: se realizard la técnica de ENTREVISTA PERSONAL de
motivacion: Prueba de confrontacion para evaluar el grado de motivacion en que las
personas se han sentido hasta el momento, después de haber realizado de manera parcial
el plan. Asimismo se realizarda la MEDICION MENSUAL DE PROCESOS
ACADEMICOS Y ADMINISTRATIVO, que consiste en la revision periddica formal
de los resultados de trabajo. Y finalmente en las reuniones de servicio se colicitara un
espacio para aplicar el METODO STAR: técnica que permite a los colaboradores
colocarse en un contexto donde exista una situacion donde cada uno de ellos no sienta
que en algun momento no se hayan sentido motivados a través de la comunicacion
interna, seguidamente tendra que establecerse una tarea para aplicar sus acciones y

finalmente tener un resultado.



Anexo 4
ENCUESTA
La participacion de esta encuesta es totalmente andnima y
voluntaria.
Sexo;
Femenino
Masculino
Edad:
¢ Tienes dificultades para comunicarte con algin sector de la compafiia

en especial?
Marca tantas opciones como creas necesario:

OAdministrativa
Marketing
Recursos Humanos
Docentes

O Legal
QO otros:

¢Qué opinas de la Comunicacion Interna en la Motivacion Laboral?
QO Importante (O No importante

Porque:

Encerrar en un circulo el nimero que corresponda segin cuan
de acuerdo estés con las afirmaciones que presentamos a continuacion:

Item Totalmente Bastante Moderadamente | Bastante Totalmente
d de en en
e acuerdo e acuerdo acuerdo desacuerdo
esacuerdo

1.- Me entero siempre de todas la
novedades del colegio Pamer Chiclayo 5 4 3 2
2.- Tengo claro cudles son los objetivos
y la estrategia de la institucion 5 4 3 2
3.- Estoy informado sobre las
novedades de la corporacion 5 4 3 2
4.- Conozco los beneficios que me 4
brinda la empresa 5 3 2
5.- Pamer es un muy buen lugar para 4
trabajar 5 3 2
6.- Conozco qué es lo que hace cada
una de las areas de la empresa. 5 4 3 2

7.- La comunicacion entre
cada una de las areas actualmente ha 5 4 3 2
mejorado

8.- La comunicacion
interna esté funcionando bien en Pamer 5 4 3 2

9.- Tengo claro quien se
ocupa de la comunicacién interna 5 4 3 2

10.- Creo que es
importante trabajar mas sobre la 5 4 3 2
comunicacién interna en Pamer

11.- Me siento motivado a
través de la comunicacién interna. 5 4 3 2




Anexo 5
Resultados de la Primera Etapa

Pregunta 1 ( Me entero siempre de todas la
novedades del colegio Pamer Chiclayo?
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El 53% de los colaboradores mencionan que se enteran de todas las novedades del colegio
Pamer. Mientras que el 37% se enteran de una manera Moderada y el 10% no se entera de las

novedades de la institucion.



Pregunta 2.- {Tengo claro cudles son los objetivos y la
estrategia de la instituciéon?
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El 77% de colaboradores mencionan que si tienen claro cuéles son los objetivos y la
estrategia de la institucion, seguido de un 17% que moderadamente los reconoce y un 7% bastante

en desacuerdo que no conoce los objetivos Yy la estrategia.
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Pregunta 3.- ¢ Estoy informado sobre las novedades
de la corporaciéon?
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El 53% de los encuestados refieren que Moderadamente de acuerdo estan siendo
informados sobre las novedades de la Corporacion Educativa. Asimismo el 30% y 10 % registran
que si estan Bastante de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente que si les hacen llegar
la informacidn acerca de las novedades. Sin embargo un 7% refiere estar en Bastante desacuerdo

enterarse de las novedades.



Pregunta 4.- ¢ Conozco los beneficios que me brinda la

empresa’?
120%
100%
100%
80%
60%
40% 33% ,
27% 30%
20%
10%
*
0%
Totalmente Bastante en Moderadamente Bastantede  Totalmente de TOTAL
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo

El 30% y 33% refieren en un nivel Totalmente de acuerdo y Bastante de acuerdo que
conocen los beneficios que brinda la empresa. Asimismo el 27% en un nivel Moderadamente de
acuerdo y finalmente el 10% registran que estdn en Bastante desacuerdo que conozcan los

beneficios que brinda la empresa.



Pregunta 5.- ¢ Pamer es un muy buen lugar para

trabajar?
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El 40% y 30% manifiestan en un nivel Bastante de acuerdo y Totalmente de acuerdo que
Pamer es un buen lugar para trabajar. Asimismo un 20 % en un nivel Moderadamente de acuerdo

y un 10% expresan que estan en Bastante desacuerdo que Pamer sea un buen lugar para trabajar.



Pregunta 6.- Conozco qué es lo que hace cada una de
las areas de la empresa.
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El 37 % y 10% de los colaboradores en un nivel Bastante de acuerdo y Totalmente de
acuerdo refieren que conocen cada una de las areas de la empresa. Asimismo un 37% en un nivel
moderadamente de acuerdo. Sin embargo un 17% se encuentra en un nivel Bastante en desacuerdo

de que conozca lo que hace cada una de las areas.



Pregunta 7.- ¢La comunicacidn entre cada una de las
areas actualmente ha mejorado?

120%
100%

100%

80%

60%

40%

27% 27%
20%
0%
0% [ |
P P P P K3 <X
¥ W W W @ o
£ e S S & <
e
b@"’ E}Q’L) ¥ 14 ¥
x@ & xZ 6@ <@
& & <& @ S
D & & 5 >
S > @ &
) Q & B\
@0

El 40 % y 27 % de los colaboradores se encuentran en un nivel Bastante de acuerdo y
Totalmente de acuerdo que la comunicacion entre cada una de las areas actualmente ha mejorado,
un 33% expresan que moderadamente de acuerdo. Sin embargo un 7 % de los encuestados

expresan gue estan en Bastante en desacuerdo en que la comunicacion haya mejorado.



Pregunta 8.- ¢La comunicacion interna esta
funcionando bien en Pamer?
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El 43 % y el 37 % expresan que la comunicacion interna esta funcionando bien en Pamer
en un nivel Bastante de acuerdo y Totalmente de acuerdo respectivamente. EI 10% refieren que
estan Moderadamente de acuerdo y el otro 10% manifiestan que estan en Bastante desacuerdo con

que esté funcionando bien la comunicacion interna.



Pregunta 9.- Tengo claro quien se ocupa de la
comunicacion interna
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El 43% y 23 % de los colaboradores manifiestan que tienen claro quien se ocupa de la
comunicacion interna dentro de la organizacion. EI 20 % en un nivel Moderadamente de acuerdo.
Por otro lado en un 10 % y 3% encontramos a los colaboradores que expresa que no tienen claro
quien se ocupa de la comunicacién interna, en niveles Bastante en desacuerdo y Totalmente

desacuerdo.



Pregunta 10.- Creo que es importante trabajar mas
sobre la comunicacion interna en Pamer
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El53 %, 27 %y 20 % expresan que es importante que se trabaja mas sobre la comunicacion
interna en el colegio Pamer en niveles Bastante de acuerdo, Totalmente de acuerdo y

Moderadamente de acuerdo.



Pregunta 11.- Me siento motivado a través de la
comunicacion interna.
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El 50 %, 37 % y 10 % de los colaboradores expresan que se sienten motivados a través de
la comunicacién interna en niveles Totalmente de acuerdo, Bastante de acuerdo y Moderadamente
de acuerdo. Sin embargo el 3 % de los encuestados expresan no sentirse motivados a través de la

comunicacion interna en un nivel Bastante en desacuerdo.



RESULTADO DE LA PREGUNTA CUALITATIVA

¢ Qué opinas de la Comunicacion Internaen la

Sujeto . .,
g Motivacion Laboral?
1 Es importante porque la Comunicacion interna nos da a conocer
sobre las cosas del trabajo para mejorar.
2 Es importante / No se registro respuesta.
3 Es importante porque el estar comunicados nos permite mejor
conocimiento de nuestro trabajo
Es importantes porque Si todos damos a conocer nuestros
4 problemas, juntos trabajando en equipo daremos soluciones, ya que la
comunicacion es la facultad exclusivamente humana, por la capacidad de
raciocinio
Es importante porque si la comunicacién interna es permanente,
5 no solo se conoce y se maneja el mismo sistema sino que todos nos
enteramos a la vez de las nuevas coordinaciones.
Es importante porque permite que el empleado o colaboradores
6 se sienta bien trabajando ante un buen clima institucional y sobre todo que
sea reconocido.
7 Es importante para que cada docente y tutor trabaje respaldado.
8 Es importante / No se registroO mayor respuesta.
9 Es importante porque motiva de manera frecuente a seguir
trabajando y de manera continua para lograr nuestros objetivos
10 Es importante porque ayuda a hablar el mismo idioma y ponerlo
en practica cualquier acuerdo que se dé.
11 Es importante porque sin motivacién el personal desarrolla las
tareas con desgano y sin un horizonte.
12 Es importante porque si se nos comunica a tiempo podemos hacer
bien las cosas y sentirnos
Es importante porque a través de ellos se puede lograr muchas
13
cosa
14 Es importante porque asi tendremos un buen trabajo
15 Es importante porque mejora el ambiente laboral




Sujeto ¢Qué opinas de la Comunicacion Interna en la Motivacién Laboral?

15 Es importante porque mejora el ambiente laboral

16 Es importante / No se registré6 mayor respuesta.

17 Es importante / No se registrd mayor respuesta.

18 Es importante porque para sentirse motivado debe existir una buena
comunicacion interna.

19 Es importante porque es esencial para poder comunicarnos

20 Es importante / No se registrd mayo respuesta.

Es importante porque a través de la Comunicacién interna lograremos

21 sentirnos motivados, manteniendonos informados para el logro de os objetivos.

22 Es importante / No se registrd respuesta.

23 Es importante porque hara que las personas que interactlan en la
institucién sea clara y precisa y sobre todo tener un buen clima laboral

24 Es importante la motivacion laboral para establecer una buena
comunicacién en nuestro trabajo

o5 Es importante porque cada persona debe saber como lo ven durante el dia
en su trabajo y manifestar lo positivo dia a dia

26 Es importante porque nos permite corregir las dificultades para crear como
entidad.

27 Es importante porque ayuda a relacionarnos

28 Es importante porque una buena comunicacion interna nos permita realizar
bien el trabajo y sentirnos bien

29 Es importante / No se registré mayor respuesta.

30 Es importante / No se registrd mayor respuesta.

Se concluye que el 93 % de colaboradores consideran que en estos dos meses de iniciado
el plan se han sentido motivados a través de las diversas actividades brindadas en el proceso de

comunicacion interna.

Asimismo, dentro de las diferentes evaluaciones realizadas por el colegio, se ha obtenido
mejoras a nivel de clima y desempefio laboral, asimismo se ha notado mejoras en su nivel
comunicacional (utilizan los diferentes canales de comunicacion, saben como expresarse); ademas

de sentirse motivados (ahora se sienten comodos trabajando en Pamer, quieren continuar



trabajando en la institucidn, se sienten reconocidos por las metas que cumplen y eso los incentiva

a mejorar su desempefio).



Anexo 6
Etapa 3 — Poder
Objetivo General: Lograr una buena practica respecto a los tipos de comunicacion que deben
existir en la institucion para que el personal pueda sentirse bien en su ambiente laboral.
Actividad 1,2,3y 4
I.- Denominacion:

e Buena practica de comunicacion interna verbal

e Buena practica de comunicacion interna no verbal.

e Buena practica de comunicacion interna escrita.

e Buena practica de comunicacion interna digital.

I1.- Objetivo:

e Desarrollar en los colaboradores la capacidad de poder realizar correctamente los diferentes
canales de comunicacion interna.

I11.- Justificacion: para lograr que la comunicacion interna pueda influir de manera
positiva en la relacion de las actividades y el personal se sienta motivado es necesario saber
expresar lo que se quiere comunicar, utilizando de manera adecuada los diferentes canales que
podemos llegar a obtener dentro de la organizacion, por tal motivo se ensefiara a través de que

medios puedes trasmitir las acciones laborales que involucra una organizacion

IV.- Desarrollo de la actividad:
e Buena practica de comunicacién interna verbal:
- Brindar a los participantes los modelos correctos de como se elabora y en qué
momento se deben utilizar dicho medio como por ejemplo: conferencias,
retroalimentacion, videoconferencias, reuniones de servicio, servicio telefonico,

reconocimientos verbales.

e Buena practica de comunicacién no verbal.
- Dar a conocer a los participantes la importancia de no solo el comunicar una
determinada informacidn sino de qué manera expresarla. Asimismo, encontramos

- medios audiovisuales de apoyo que ayudaran a complementar lo que se dice como



por ejemplo : Murales, tablon de avisos, sefializacion

e Buena practica de comunicacion escrita.

- Ensefar a los colaboradores a que deben contar con mensajes claros, precisos,
concretos y correctos, asi poder estar seguros de que el mensaje que estamos
transmitiendo como emisores, el receptor lo va a entender. Entre ellos tenemos:
Boletin Informativo, Informes, Memorandum, Revista corporativa, convocatorias,

encuestas, buzon de sugerencias, panel informativo.

e Buena practica de comunicacion digital.

- Ofrecer informacion y practicas sobre la importancia de la utilizacidn de la tecnologia
como medio de informacién, por tanto se implementara la pagina web, intranet, redes

sociales, blogs, foros.

IV.- TRABAJO APLICATIVO: se realizara la técnica de Modelados: Consiste en
exponer de manera grupal los diversos medios o canales de informacion que cada colaborador
debe utilizar para el desarrollo de sus actividades. Y finalmente se realizard Feedback, que no
es Mas gue instancia de retroalimentacion que permite conocer cuanto aprendieron en lo dictado

en las respectivas capacitaciones.



Grado Fecha:
Tutor (a) :
Revisar pizarra
(utilizacién de colores, v
adecuada letra,
motivadora).
Puntualidad al ingresar
(7:40 am) v
Saludo motivador.
X
Charla enfatica:
v
e Desplazamiento.
v
e Tono de voz.
v
e Manejo de estrés.
v
e Comprensién.
v
¢ Brindé ejemplos.
v
e Distraccién.
v
Conversacién con el
docente 7:50 am (tablero) v
Ingreso del docente al aula
(7:53 am) v
Aplicacién de Evas. (nada
en las carpetas). v
Desarrollo de Eva. Las
claves de escriben, no se v
dictan - Meta.
Orales a la pizarra.
v
Revisién de Libros.
v
El tutor va a recoger a los
alumnos  que llegaron v
tarde.
El tutor (a) va a sala de
tutoria 8: 22 am. v

Observaciones:




PAPELETA DE SALIDA o A

NOMBRE DEL TRABAJADOR AREA
MOTIVO LUGAR DE DESTINO COMPENSACION
PERSONAL (] DIRECCION: PAGOC/HORAS [ ]
SALUD :]
TRABAIO ) REFERENCIA: DESCUENTO [:]
FECHA: HORA DE SALIDA: HORA DE ENTRADA:

OBSERVACION:

TRABAJADOR DIRECCION

PERSONA VISITADA (NOMBRE Y FIRMA)

PAPELETA DE SALIDA

Pamer
NOMBRE DEL TRABAJADOR AREA
MOTIVO LUGAR DE DESTINO COMPENSACION
PERSONAL :] DIRECCION: PAGO C/H0:]
N S
TRABAIO [ REFERENCIA vescuentd
FECHA: HORA DE SALIDA: HORA DE ENTRADA:

OBSERVACION:

TRABAJADOR DIRECCION

PERSONA VISITADA (NOMBRE Y FIRMA)




o
Pamer

Requiere personal para el puesto de Tutor Secundaria
Requisitos:

- Egresados, bachilleres, licenciados en la carrera de Educacion y afines
-Personas dinamicas, con iniciativa, flexibilidad y capacidad analitica.
-Experiencia minima de 1 afio.

-Disponibilidad inmediata

Presentar Curriculum en KM.8.5 Carretera Pimentel - o enviarlos al correo

Pamer

Requiere personal para el puesto de Tutor Secundaria
Requisitos:
- Egresados, bachilleres, licenciados en la carrera de Educacion y afines
-Personas dinamicas, con iniciativa, flexibilidad y capacidad analitica.
-Experiencia minima de 1 aio.
-Disponibilidad inmediata

Presentar Curriculum en KM.8.5 Carretera Pimentel - o enviarlos al correo
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INFORME N° 00

A — Director de Colegio Pamer.
DE S, — Docente / Tutor de Colegio Pamer.
ASUNTO : INFORME DEL DESARROLLO DE TALLERES

FECHA 20 — 08- 2016.

Mediante el presente documento cumplo con informar a usted, sobre la ejecucién de los talleres

para el desarrollo de las capacidades académicas de los alumnos de primaria baja.

I. ANTECEDENTES

De acuerdo a los resultados obtenidos durante el primer y segundo bimestre, se

detect6 problemas de

en los niflos de primaria baja, para lo cual se ha determinado la

asistencia permanente al taller que permitird a los alumnos desarrollar sus habilidades y

mejorar su rendimiento académico.

. DESARROLLO

Se desarrollaron con éxito los talleres correspondientes, los cuales detallo a continuacion:

FECHAS DIRIGIDO A: TITULO
BAJA PRIMARIA “Ratones Dragones
Sabado 17 SESION 6 y Nifios Felices”
de Agosto. 10:15-11:15am
“Conociendo y
Jueves 22 explorando mis
de Agosto. inteligencias”

. LOGROS

- Se lograron los objetivos de cada sesion.

- Los alumnos aplicaron todo lo ensefiado en los talleres, en sus respectivas clases.




- Los alumnos lograron mejorias en su rendimiento académico.

- Asistencia en un %....

IV. DIFICULTADES

- Inasistencia de 5 alumnos (Baja Primaria).

V. SUGERENCIAS

- Continuar con el desarrollo de los talleres.

VI. PROYECCION

- Que los alumnos continien con mejoras a nivel personal, social, familiar y escolar.

Por ahora, es todo cuanto puedo informar a usted.

Atentamente,

(Docente / Tutor)



