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RESUMEN

En la presente investigacion se plante6 como objetivo central la reformulacion de las comunicaciones
internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A, considerando que el clima organizacional en medio
del cual el personal de la empresa desenvuelve sus labores no es el adecuado. La problematica
fundamental observada radicd, en lineas generales, en la ausencia de planificacién en las comunicaciones
internas, lo cual genera ruido y un efecto negativo que incide en el desenvolvimiento de todo el sistema
comunicacional de la organizacion. Esta falta de planificacion ha generado una serie de situaciones
negativas en las comunicaciones internas. El estudio se justificd con base en tres aspectos: aporte
practico, el social y el tedrico, en atencién a la importancia que tiene para la organizacién que sus
trabajadores cumplan eficientemente y con compromiso al logro de los objetivos organizacionales, con
identidad corporativa y apego a sus fines y valores. Como resultado del problema identificado en el
sistema comunicacional en Rockwell Automation de Venezuela C.A, se recomendd a la empresa
implementar un plan de comunicaciones internas, que se fundamente en un Plan Estratégico que facilite
la fluidez de la informacion entre el pdblico interno.

Palabras claves: Comunicacion, proceso comunicacional, cultura organizacional, comunicaciones
internas.
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ABSTRACT

In the present investigation was raised as central objective the reformulation of the internal
communications at Rockwell Automation of Venezuela C.A, whereas the organizational climate in the
midst of which the employees of the company performs their work it is not adequate. The observed
fundamental problem settled, in general, by the absence of internal communications’ planning, which
generate noise and a negative effect that affects the development of the communication system of the
whole organization. The study is justified based on three aspects: social, theory, and practical
contribution, in attention to the importance that has for the organization that their employees comply
efficiently and with commitment to the achievement of organizational objectives, corporate identity and
adherence to its goals and values. As a result of the problem identified in the communication system at
Rockwell Automation of Venezuela C.A, | recommended the to company implement an internal
communications plan, which is based on a Strategically Plan that facilitates the flow of information
between the internal public.

Key words: Communication, communication process, organizational culture and internal
communications.
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INTRODUCCION

El ser humano vive en constante evolucion y estd inmerso en un mundo
globalizado a través de la comunicacidén permanente; es decir, sujeto a la constante
interaccion entre personas, organizaciones y sistemas. Se observa asi, que no se
puede convivir si no hay procesos de comunicacién que interconecten ideas,

pensamientos y acciones, idealmente en cohesion y armonia.

Pensar en la comunicacion en las organizaciones y en las instituciones lleva al
desafio de utilizar una mirada micro y una macro en simultaneo para poder entender
la importante relacién de ambas, entre lo individual y lo social. Este pensamiento
debe ser transdisciplinario, repensando las organizaciones, instituciones e individuos

desde la comunicacion.

Ciertamente, toda organizacion social tiene su propia cultura que la identifica,
caracteriza, diferencia y le da una imagen propia. Por lo tanto, es importante conocer,
expandir y consolidar esa cultura ya que ésta integra los comportamientos hacia
metas comunes, constituye una guia en la realizacion de actividades, elaboracion de
normas Yy politicas para establecer directrices. Es decir, la cultura direcciona el
funcionamiento global de la estructura sefialando las prioridades y preferencias

globales que orientan los actos de la organizacion.

También se debe tomar en cuenta que las comunicaciones internas en toda

organizacion contribuyen al logro de objetivos institucionales, modelan y orientan



conductas, el sentido de pertenencia y el compromiso con los fines, valores y
principios de la organizacion, al igual que canalizan los conflictos que pueden

presentarse a consecuencia de la natural interaccion humana.

Interesarse por esta tematica pone en evidencia la aspiracion de aportar
elementos revitalizadores al tejido social organizacional y, sobre todo, la necesidad
de repensar creativamente los modos de entender y asumir la diversidad en la vida
cotidiana. En definitiva, la esencia del analisis se centr6 en construir un marco teérico
y conceptual a partir de los cuales se pueda comprender la complejidad
comunicacional a lo interior de las organizaciones e instituciones, en el marco de las

relaciones individuales y colectivas que alli se desarrollan.

Con base en lo anteriormente expresado, el objetivo primordial de esta
investigacién es definir las posibles estrategias para replantear las comunicaciones
internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A., con el fin de mejorar el clima
organizacional e implementar los procesos comunicacionales adecuados para

fortalecer la identidad corporativa.

Todos estos temas asociados al ambito de la comunicacion organizacional son
desarrollados en esta investigacion, la cual se ha estructurado de la siguiente manera:
desde el punto de vista del contenido, la autora ha establecido basarse en el modelo
de Planificacion Estratégica de Proyectos, aun cuando solo se trabaja sobre los

primeros aspectos (investigacion y planificacion), también se va a explicar como se



va a hacer la ejecucion y cudles mecanismos se utilizaran para concretar la
evaluacion, una vez efectuada la ejecucion. Desde la perspectiva tedrica, esta
investigacion pudiera servir como fuente de informacion para futuros investigadores
que deseen incursionar en temas relacionados con la comunicacion organizacional; le
corresponde a los profesionales con vision y pensamiento sistémico, integrar la
comprension de la filosofia comunicacional moderna y su aplicacion préctica,
orientando de modo prospectivo el mejoramiento de la calidad humana, laboral y
productiva de los trabajadores, haciéndolos cada vez méas conscientes del sentido del

deber y del compromiso con la sociedad.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

El mundo organizacional e institucional moderno se asienta en procesos
internos que propician la integracion de sus miembros, en el marco de lineas
comunicacionales que orientan la gestion y la hacen mas eficiente. En este orden de
ideas, Koontz y otros (2005) sefialan que “una buena comunicacion es el intercambio
de pensamientos y de informacién para lograr confianza y entendimiento mutuo o

buenas relaciones humanas” (p. 682).

De lo expresado se deduce que la comunicacidon constituye un pilar
fundamental para el desarrollo de las relaciones laborales, pues de este proceso
depende, en buena medida, el logro de los objetivos institucionales tanto como el
buen clima en que se debe desarrollar el sistema de relaciones. De acuerdo con lo

afirmado por Guédez (2010):

Es imposible prescindir de la comunicacion en una organizacién, tanto
en lo interno como hacia afuera de los muros de la institucion, toda
vez que mediante la comunicacion se logran objetivos y se difunden,
por lo que resulta fundamental contar y estructurar un sistema
comunicacional que permita a los directivos - personal — comunidad,
una fluida, precisa y clara informacion, puesto que esto contribuye al
logro de las metas institucionales y por consiguiente al éxito de la
misma (p. 308).



La ocurrencia de un proceso comunicacional efectivo a lo interno de un
organismo, depende directamente de la interaccion generada por un conjunto de
componentes con sentido bidireccional, que se cumplen en el marco de una secuencia
I6gica de pasos hasta alcanzar los objetivos propuestos; este proceso puede
presentarse de diferentes maneras dependiendo del contexto en el que ocurra, que
bien puede ser en el &mbito individual o en el colectivo, tanto en el privado como en

el publico, 0 mezclados entre si en el terreno de lo colectivo-publico.

En tal sentido, la practica de la comunicacion en las organizaciones involucra
una variedad de cuestiones donde se mezcla lo subjetivo con lo institucional, lo
personal con lo colectivo, lo emocional con lo racional, y corresponde a la gerencia
disponer de todas las herramientas y medios necesarios para garantizar un manejo
adecuado de este entramado de relaciones, en funcion de que no lleguen a afectar lo
fundamental de la organizacion. Cuando estas situaciones se desbordan, pueden
generar crisis internas que ameritan la oportuna intervencion gerencial mediante una
delicada “cirugia” comunicacional. Desde esta perspectiva, tal como lo expresan
Tironi y Cavallo (2008):

La capacidad de salir bien de una crisis, también depende en buena

medida del trabajo previo que se haya realizado, de la reputacion y el

crédito que haya tenido la empresa, de lo que haya sido capaz de

cultivar previamente con sus publicos relevantes, es decir, del stock de

confianza. La reputacion y stock de confianza son una de las

principales fuentes de valor intangible de las empresas de hoy (p.
288).



De alli la importancia del tema comunicacional dentro de la organizacion,
tomando en consideracion que éste es un medio imprescindible para dar a conocer,
expandir y consolidar la cultura propia de cada organizacion y orientarla hacia el
correcto logro de sus objetivos. Ademas, la comunicacion tiene especial
preponderancia cuando se maneja dentro de un contexto de cambio organizacional,
que naturalmente genera conductas de resistencia que pueden poner en riesgo los

valores de la organizacion.

En este orden de ideas, es vital para el mundo organizacional, ademas de
consolidar la cultura que define e identifica a la organizacion, su imagen, metas y
objetivos, fines y valores, también fijar estos aspectos a la identidad corporativa del
personal, que los trabajadores se vean reflejados en ellos y sientan que son parte de su
propia interioridad. Alli, cultura y comunicacion organizacional se convierten en la

Ilave para establecer el clima de relacionamiento adecuado.

Por su parte, la comunicacion generaliza las directrices, las hace llegar donde
deben llegar, los valores los hace compartidos y acerca los objetivos corporativos a
los personales. En consecuencia, un manejo gerencial en esta direccion genera la
confianza mutua que se requiere para trabajar armoniosamente, lo cual unido al
capital humano se convierte en un patrimonio fundamental de la organizacion. Esta
confianza es algo que hay que trabajar durante los tiempos de calma para enfrentar
tranquilamente los tiempos dificiles que traen las crisis. Tal como lo expresan Tironi

y Cavallo (2008):



Maéas porque representa uno de los capitales estratégicos de la
organizacion; y menos, porque sélo puede ayudar ante una crisis, no
evitarla ni resolverla. Y por ello, no se construye de un dia para otro;
es el resultado de un trabajo sistematico y permanente; de la puesta en
practica de un estilo que se confunde con la identidad misma de la
organizacion (p. 288).

Asi, con el desarrollo de la cultura organizacional y de las politicas
comunicacionales, las organizaciones asumen compromisos de gestidn sensibles a los
requerimientos de sus trabajadores, pues el dominio de las mismas, su razon de ser y
objetivos fundamentales, son importantes instrumentos que mejoran la motivacion de
los empleados y el clima laboral, incrementandose con ello su productividad, lo cual

sin duda responde a una forma especifica de gestion en cada organizacion.

La empresa Rockwell Automation de Venezuela C.A no escapa de esta
realidad organizacional, toda vez que en su seno se evidencia un conjunto de
situaciones problema que inciden en el desenvolvimiento sano de su clima
organizacional. De no atenderse, estas situaciones posibilitan conflictos de orden
interno, que pudieran rebasar la capacidad de accion de la gerencia de atenderlos

oportunamente, a fin de que no trasciendan mas alla de un simple malestar laboral.

En este sentido, durante los ultimos 5 afios en los cuales la autora ha laborado
en la empresa, ha observado desmotivacion y malestar en el personal por dos razones
principales: en primer lugar, a pesar de que la mision, vision y objetivos estan
claramente definidos, la mayoria del personal no estd familiarizado, ni trabaja en

concordancia a ellos, ni se siente identificado en su accionar.



En segundo lugar, se evidencia gran malestar y desmotivacion desde el punto
de vista de las reivindicaciones laborales porque el personal no se siente bien
retribuido, el sueldo se considera incongruente con el trabajo que se realiza, la carga
horaria de trabajo es excesiva, una gran cantidad de personas trabajan mas de ocho
horas. De la misma manera, algunos beneficios como la fiesta y la cesta navidefia ya

no se realizan por falta de presupuesto.

Es posible interpretar que una de las causas fundamentales de toda esta
problemaética se debe a que la empresa no posee un departamento de comunicaciones,
que genere las condiciones adecuadas para solventar y encauzar estos problemas vy,
aun cuando por razones de presupuesto se sabe que su creacion no es posible por
ahora, también es importante que se desarrollen acciones comunicacionales para que

el personal pueda estar mas familiarizado con lo que hace la empresa.

Es precisamente en este sentido que cobra relevancia y pertinencia plantearse
un estudio de esta naturaleza, que estaria orientado a definir las posibles estrategias
para replantear las comunicaciones internas en Rockwell Automation de Venezuela
C.A, en razon de lo cual la autora se ha planteado la siguiente interrogante que da

sentido a la investigacion y la orienta tedrica y metodologica:

¢Cuales son los problemas que presentan las comunicaciones internas de
Rockwell Automation de Venezuela C.A y cdmo pudiesen solventarse a través de

un plan de comunicaciones internas?



Emprender una investigacion para responder esta interrogante se justifica en el
marco de la carrera de comunicacion social, toda vez que su contenido, esencia y
filosofia se fundamenta en el proceso comunicacional como elemento articulador de
la vida humana y, en el &mbito organizacional, con mucha mas razén y en virtud del
entramado relacional que alli se genera, que amerita la intervencién comunicacional
para mantener y dirigir el ambiente laboral en su correcta dimension; en este sentido,
corresponde a los profesionales de la comunicacion social como responsabilidad
vital, el disefio de planes de comunicaciones que coadyuven en el logro de estos

objetivos institucionales.

La organizacion empresarial moderna de hoy se fundamenta en la importancia
de la comunicacién y el desarrollo de la cultura organizacional como aspectos
primordiales, que incorporan elementos de valor para enfrentar las crisis de cualquier
orden que pudiera movilizar a la organizacion. Esto es normal en sociedad como las

actuales sujetas a complejidades extremas.

En este contexto comunicacional de la organizacion, la importancia de este
trabajo se enmarcara en tres aspectos considerados fundamentales y pertinentes, los
cuales son el aporte préactico, el social y el tedrico; el primero viene dado por la
oportunidad de proporcionar a Rockwell Automation de Venezuela C.A., una
herramienta de orden gerencial, que le permita orientar cotidianamente sus acciones
en un marco comunicacional adecuado, frente a cualquier situacion que ponga a

prueba la gestion.



Desde el punto de vista del aporte social y teorico, la investigacion para
desarrollar la propuesta de comunicacional estratégica interna para el procesamiento
y manejo de la informacion se orienta a fortalecer en su personal la conciencia del
trabajo en equipo, en armonia, con valores integradores que sustenten su desempefio,
generando en ellos sentimientos de logros que favorezca la motivacion interna y el
clima organizacional y, en consecuencia, la prestacion Optima y eficiente de un

servicio.

1.2.  Alcances de la Investigacion

La presente investigacion presenta un alcance especifico, tomando en
consideracién que tiene un radio de accién delimitado perfectamente en la empresa
Rockwell Automation de Venezuela C.A., el cual establece claramente el ambito

donde se desarrollara el estudio.

Por otra parte, desde el punto de vista del contenido, la autora ha establecido
basarse en el modelo de Planificacion Estratégica de Proyectos, ain cuando sélo se
efectuaran los dos primeros aspectos (investigacion y planificacion), tomando en
consideracion el tiempo limitado que se dispone para su realizacion, lo que no

permite la ejecucién del plan.
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1.3.  Limitaciones de la Investigacion

En términos generales, no se evidencia limitante alguna que pueda
obstaculizar de manera definitiva la realizacion del estudio referido a definir las
posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas en Rockwell
Automation de Venezuela C.A. Asimismo, es importante destacar que desde el punto
de vista técnico y operativo, se dispone de los equipos necesarios para desplegar en

su totalidad el desarrollo de la investigacion.

Por otra parte, en cuanto a los materiales requeridos para sustentar las diversas
perspectivas del estudio, hay acceso a las diferentes referencias, bibliogréficas,
cibergraficas y hemerograficas, asi como a los trabajos relacionados con la temética
en estudio, a fin de que puedan servir como antecedentes necesarios a la

investigacion, los cuales pueden ser ubicados con relativa facilidad.

No obstante lo anterior, se presentan dos aspectos que limitan la puesta en
practica del plan, toda vez que se dispone para su realizacion, el cual esta previsto
para un periodo de cuatro meses, por lo que no permitira llegar a una etapa mas
avanzada. Ademas, la empresa no cuenta actualmente con el presupuesto suficiente
para crear un Departamento de Comunicaciones ni para la contratacion de personal

que se encargue de la ejecucion de un plan de comunicaciones.

11



1.4.  Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Definir las posibles estrategias para el replanteamiento de las comunicaciones

internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Investigar al publico interno de Rockwell Automation de Venezuela C.A

e Investigar y describir el actual funcionamiento del sistema comunicacional
interno de Rockwell Automation de Venezuela C.A

e Elaborar un diagnostico organizacional de las comunicaciones internas en
Rockwell Automation de Venezuela C.A

e Definir las posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas en
Rockwell Automation de Venezuela C.A a partir de las necesidades del

publico interno

12



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este capitulo se elaboran los conceptos y teorias que constituyen un cuerpo
unitario de definiciones, por medio del cual se sistematizan, clasifican y relacionan
entre si los fendmenos particulares estudiados en esta investigacion; en tal sentido,
este marco tedrico hace referencia a las teorias que estan relacionadas con el campo
de la comunicacion organizacional y temas asociados, con base en estudios realizados

previamente, al igual que textos y documentos que sirven de soporte al estudio.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion son todos aquellos estudios realizados con
anterioridad que permiten aclarar, analizar e interpretar el enfoque metodol6gico que
se plantea en una investigacion. En tal sentido, Tamayo y Tamayo (2000) indican que
en los antecedentes ‘““se trata de hacer una sintesis conceptual de la investigacion o
trabajo realizado sobre el problema formulado con el fin de determinar el enfoque
metodologico de la misma” (p.52); es decir, se refiere a la revisién de estudios

relacionados directa e indirectamente con el problema de estudio.

Por lo tanto, es de gran importancia precisar la existencia de investigaciones
previas que guarden relacion con la que se llevara a cabo, con la finalidad de

determinar en qué grado pudieran ser utiles como marco de referencia para el
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proyecto y constituir un aporte documental representativo para el desarrollo del

mismo, tal como los que a continuacion se exponen:

Latuff y Nakhoul (2008) desarrollaron un estudio titulado “La Comunicacion
Digital en la Sociedad del Conocimiento”, trabajo de grado realizado en la
Universidad Arturo Michelena, para optar por el titulo de Licenciadas en
Comunicacién Social, desarrollado bajo la modalidad de monografia enmarcada en
una metodologia cualitativa. Este trabajo de grado tuvo como proposito identificar el

rol que la sociedad le esta dando a la comunicacion digital.

Entre las conclusiones fundamentales de este estudio esta, por una parte, que las
organizaciones de hoy precisan del manejo de tecnologias de informacion y
comunicacion para fortalecer y mejorar los proceso comunicacionales; por la otra,
consideraron de manera concluyente que el monitoreo constante de los procesos
comunicacionales beneficia el logro de los objetivos corporativos, por lo que la
gerencia no debe perderlos de vista. Es alli en donde se puede comparar la
importancia de nuestra investigacion con el presente estudio, ya que ambos se basan
tedricamente en aspectos referenciales comunes como es la comunicacion como
instrumento para mejorar la calidad del conocimiento, tomando en cuenta que esta es

un recurso muy util y fundamental para el intercambio y transmision de informacion.

Montenegro (2009), desarroll6 una investigacion bajo el titulo “Relacion entre

el Proceso Comunicacional, el Clima Laboral y sus Efectos sobre el Desarrollo
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Organizacional en Momentos de Cambio”. Este trabajo especial de grado se presentd
para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la Universidad de
Carabobo; el mismo se planted el objetivo central de analizar los efectos de
modificacion que operan los cambios sobre el clima organizacional y, en

consecuencia, como se afecta sobre el desarrollo de la organizacion.

Aunque siempre ha vivido la Humanidad en un mundo en transformacion,
ninguna época de la historia se compara a la rapidez con que los cambios se dan en la
actualidad. ElI mundo vive bajo una oleada de impactos de nuevas circunstancias y
nuevos acontecimientos sin precedentes; prueba de ello es que la velocidad de los
cambios que se han dado durante la década de los noventas es aproximadamente diez

veces mayor a la registrada en la década de los ochenta.

Las principales caracteristicas que denotan dichos cambio giran alrededor de la
globalizacién, la tecnologia y la necesidad de la delegacion de autoridad para una
mejor adaptacion al cambio; en tal sentido, el estudio trabajé en profundidad la
relacion determinante que se genera entre el desarrollo organizacional y el clima que
reina en una organizacion en aquellos momentos en que se producen cambios dentro

de la misma.

El cambio organizacional es un conjunto de alteraciones estructurales y de
comportamiento dentro de una organizacion vy, el proceso comunicacional no es la

excepcion; en este sentido, el desarrollo organizacional tiene como objetivo principal
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el aumentar la capacidad de la organizacion para manejar el cambio en su desarrollo
natural a lo largo de su vida; los cambios cientificos, tecnoldgicos, econdémicos,

sociales, alcanzan e influyen en el desarrollo de las organizaciones.

Véasquez (2009) en su trabajo titulado la Cultura Organizacional presente en
Dayco Telecom C.A en la Universidad Catdlica Andrés Bello, para optar al titulo de
Magister en Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales, present una
estrategia para el fortalecimiento de la Comunicacion gerencial a través de un estudio
descriptivo, utilizando la técnica de la observacion, que fue aplicada como una

técnica de investigacion y consistio en ver y oir lo que se deseaba estudiar.

La poblacion en estudio fue de ochenta y cinco (85) empleados de los distintos
departamentos de Dayco Telecom C.A, del total de ésta se tomd una muestra de
ochenta y cuatro por ciento (84%) que representd un total de setenta y un (71)

trabajadores.

Se concluyé que la empresa Dayco Telecom, C.A., presenta una cultura
organizacional donde predomina la actuacién amistosa-colaboradora, ademas de
ciertos elementos caracteristicos de una cultura familiar y escasos pero evidentes
rasgos de lo que se denomina una cultura agresiva. Esta observacion permitié crear el
sustrato para una estrategia en funcion del fortalecimiento del proceso

comunicacional, para hacerlo méas acorde a la gerencia y menos informal.
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Granadino (2008) realiz6 una investigacion en la Universidad Catolica Andrés
Bello (UCAB), para optar por el titulo de Magister en Desarrollo Organizacional
titulada: Propuesta de un Programa Motivacional Dirigido a los Trabajadores del
Departamento de Compras del Centro Asistencial “Doctor Miguel Pérez Carrefio”,

Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS).

Este estudio utiliz6 una poblacion de dieciocho (18) trabajadores aplicando
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos tales como: el andlisis documental y
un cuestionario de alternativas fijas. Cabe destacar que el autor se planteé como
proposito el desarrollo del programa motivacional para el personal interno del
Departamento de Compras del Centro Asistencial Dr. Miguel Pérez Carrefio, en vista
de la situacion presentada alli por los despidos masivos que se generaron a
consecuencia de la implementacion de una politica de reduccion de personal que no

fue informada de manera adecuada.

Desde el punto de vista de la metodologia, la investigacion se realizé bajo la

modalidad de proyecto factible, con disefio de campo y nivel descriptivo.

Como conclusion el autor sefiala que un programa motivacional es de gran
importancia para aumentar el compromiso laboral del trabajador; de igual manera,
indica que la motivacion se da en funcién del clima organizacional predominante.

Para ello hay que romper con los viejos paradigmas y efectuar un estilo de mando o
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liderazgo denominado horizontal, de esta forma el empleado se sentird mas a gusto

con la empresa o institucion.

La directiva del Centro Asistencial aceptd en su momento aplicar el programa,
el cual funciond positivamente durante un periodo de seis meses. El aporte de esta
investigacion se enmarcO en tomar en cuenta algunas bases teoricas relevantes en

materia de motivacion.

2.2 Bases Teodricas

De acuerdo a Arias (2006), las bases telricas “constituyen el grupo de
conceptos y/o constructos que representan un enfoque determinado del cual se deriva
la explicacion del fenémeno o problema planteado.” (p.39). En tal sentido, a
continuacion se exponen el conjunto de teorias y conceptos que fundamentan el

desarrollo de este estudio.

En este punto se tocaran conceptos asociados a la comunicacion como tema
central, tomando en consideracion que constituye el aspecto medular de la
investigacion. En el mismo orden de ideas se abordaran conceptos referidos al ambito
organizacional, tales como la gerencia de las comunicaciones, la motivacion y
satisfaccion laboral, pues es en este contexto donde se desarrollaran las estrategias

comunicacionales que el presente estudio aspira elaborar.
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2.2.1 La Comunicacion en las Organizaciones

El término comunicacion, de acuerdo a Keller (2006), “proviene del latin
communis que significa comdn. Tanto el latin como los idiomas romances han
conservado el especial significado de un término griego (el de Koinoonia) que
significa a la vez comunicacion y comunidad” (p. 67). Por esto se entiende que a
nivel etimologico, se observe la estrecha relacion entre comunicarse y estar en
comunidad: se estd en comunidad porque se pone algo en comdn a través de la

comunicacion.

En este orden de ideas Pasquali (1998) afirma que “la comunicacion aparece en
el instante mismo en que la estructura social comienza a configurarse, justo como su
esencial ingrediente estructural, y que donde no hay comunicacion no puede formarse
ninguna estructura social" (p. 87). De lo anterior se desprende que el término
comunicacion debe reservarse al intercambio de mensajes entre humanos,
indistintamente de los aparatos y medios utilizados para facilitar la interrelacion a

distancia.

Para Fernandez (2000), a la comunicacion le es necesario “un sistema
compartido de simbolos referentes, lo cual implica un intercambio de simbolos
comunes entre las personas que intervienen en el proceso comunicativo. Quienes se
comunican deben tener un grado minimo de experiencia comun y de significados

compartidos” (p. 121).
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En el mundo actual, estd tedricamente asumido que la comunicacién es una
actividad consustancial a la vida de la organizacion; segun lo que afirman Katz y
Khan, (2000), la comunicacion es “la red que se teje entre los elementos de una
organizacion y que brinda su caracteristica esencial: la de ser un sistema” (p. 76). En
esta misma linea de ideas Marin (2002), propone que la comunicacion es “el cemento

que mantiene unidas las unidades de una organizacion” (p.35).

De acuerdo a Keller (2006), la comunicacion se puede describir “como
fendmeno que se descompone en etapas mas o menos regulares y secuenciales,
teniendo en cuenta la dinamica de movimiento que relaciona los elementos entre si en

todo proceso comunicacional” (p. 99).

En este sentido Lassaballet (2000) afirma que “El proceso de las
comunicaciones dentro de las organizaciones contiene elementos referidos
propiamente a la estructura organizacional y otras al aspecto individual” (pp. 42 y
43). Los aspectos organizacionales e individuales, son indispensables para conocer
las acciones a tomar en momentos determinantes. Sin embargo, es necesario

combinar ambas estructuras para lograr una verdadera comunicacién organizacional.

Por otra parte, la comunicacion debe constituir dentro de las organizaciones, un
proceso que cubra todas sus etapas para que ésta pueda alcanzar los objetivos

propuestos. Asi pues, de acuerdo con Toussaint (1992):

Un proceso comunicacional ocurre cuando la fuente emite un mensaje
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se dirige y envia a un perceptor o descifrador, quien representa el
destino del mensaje o de la sefial emitida. Podemos ver claramente, a
través de esta explicacion, cuales son los pasos que se siguen para
alcanzar la forma més simple de comunicacion entre dos individuos

(p.19).

En este orden de ideas Koontz y otros (2005) sefialan que “una buena
comunicacion organizacional es el intercambio de pensamientos y de informacion
para lograr confianza y entendimiento mutuo o buenas relaciones humanas” (p. 682);
de alli que el correcto desarrollo de la comunicacion sea fundamental dentro del

sistema de relaciones laborales. Asi, Fernandez (2008) afirma que:

Para lograr una vigorosa comunicacion se hace necesaria la presencia
de las relaciones humanas, pues ello permite la integracion del recurso
humano con la organizacion, cubriendo los conflictos inevitables que
se presentan y los mecanismos diversos que deben ser utilizados para
que los inconvenientes y controversias puedan ser canalizados a través
de actividades directivas (p. 35).

Un proceso comunicacional adecuado constituye en factor que incide
directamente en la creacién de un clima organizacional de trabajo donde reine la

motivacion, la confianza y la satisfaccion de los involucrados.

2.2.1.1 Proceso Comunicacional

En este punto es preciso recalcar que la comunicacién es indispensable para
lograr la necesaria coordinacion de esfuerzos, a fin de alcanzar los objetivos

perseguidos por una organizacion.
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El proceso comunicacional esta directamente relacionado con el sistema formal
y la estructura de la organizacién, es decir, el sistema de comunicaciones, las
relaciones internas, la movilidad del personal, sus promociones y remuneracion, entre
otros aspectos; en consecuencia, en toda organizacion, la comunicacion es una de las
herramientas fundamentales para el logro de los objetivos de la misma y debe estar

presente desde el mismo momento que nace la idea de crearla.

Las personas que conforman la organizacion en primer momento piensan las
ideas que aspiran comunicar, luego la comunican y es alli donde se inicia el proceso
de comunicacién organizacional, que sin duda esta tocado por todos los elementos y

aspectos inherentes a la vida de la organizacion, sus valores, objetivos y vivencias.

Luego que esta idea toma forma en el colectivo, surge la estructura jerarquica u
organizacional, que independientemente de la serie de elementos con que cuente,
necesita de una comunicacion eficaz para ser transferida, compartida e intercambiada
dentro del cotidiano desenvolvimiento laboral. Segin Carreto (2008) el proceso de la
comunicacion:

Se inicia desde el propio momento de la comunicacion, hasta que
Ilega al receptor, produciendo en él un determinado efecto, positivo o
negativo, el acto de la comunicacién sigue unos pasos, anda un
camino, es decir se desarrolla. Las distintas etapas que integran este

proceso se basan en tres elementos: la persona que habla, el discurso
que dice la persona y la persona que escucha (p.205).

Es evidente que las relaciones sociales que se presentan en el proceso

comunicacional involucran al remitente y al receptor, asi como a los efectos
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reciprocos sobre cada uno cuando se estdn comunicando. Por ejemplo, si un remitente
se ve intimidado por su receptor durante el proceso de remision de un mensaje, se

veran afectados el mensaje y la interpretacion que se le daré.

El proceso de la comunicacién en las organizaciones es fundamental por cuanto
juega un papel determinante, puesto que la manera en cdmo se entrega el mensaje y
codmo se interpretan las necesidades personales de la gente, sus valores e intereses,
son parte del proceso de interaccién con otros, y la manera en la cual una persona
percibe a la otra en un proceso de interaccion afecta de manera vital la forma en la
cual un individuo percibird la comunicacion, en razon de las emociones que

intervienen.

Tanto los aspectos organizacionales como los individuales son necesarios para
conocer las decisiones a tomar en momentos precisos, por tanto es importante
combinarlos para lograr una efectiva comunicaciéon. Las organizaciones necesitan
conocer como relacionarse con sus publicos de manera exitosa, de alli que sea
oportuno un adecuado manejo de la comunicacion para lograr sus objetivos. En este

orden de ideas Robbins (2004) propone que:

La comunicacion formal es la comunicacion que sigue la cadena de
mando, es parte de la comunicacion requerida para hacer nuestro
trabajo, mientras que la comunicacion informal surge para hacer
frente a necesidades que no son satisfechas por la comunicacién
formal. Es decir estas comunicaciones no estan aprobadas por la
gerencia, y no existe una estructura jerarquica predeterminada por la
cual se definan (p.279).

23



No obstante, la falta de sancidn gerencial no implica que las comunicaciones
informales no existan, por cuanto los empleados crean amistades y establecen grupos,
y éstos a su vez permiten que los empleados llenen los huecos en la comunicacion

dentro de los canales formales.

Asi, la comunicacion, de acuerdo con la opiniéon de Romaris (2009) “es un acto
mediante el cual un individuo establece con otro un contacto que le permite transmitir
una informacion y contiene diversos elementos que facilitan o mejoran ese acto” (p.
76); asi, para que un proceso de comunicacién ocurra entre dos 0 mas personas,

deben estar presente los siguientes componentes:

Un emisor que es la persona que emite un mensaje.

Un receptor, es quien recibe el mensaje.

El mensaje es la informacién que quiere ser transmitida.

El canal es el medio por el que se envia el mensaje.

El codigo contiene los signos y reglas que se emplean para enviar el mensaje.

El contexto refleja la situacion en la que se produce el hecho comunicacional. Romaris
(2009)
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Mensaje

Canal

Emisor |:> Chdio |::> Receptor

Contexto

Elementos de la Comunicacion

Fuente: Romaris (2009).

Asi, se puede considerar la comunicacion exitosa si el receptor interpreta la
informacién en el sentido que pretende el emisor. Muchas veces ocurre que el
mensaje no llega a donde debe llegar, a consecuencia de interferencias o ruidos. Los

mas habituales de ellos, de acuerdo con Romaris (2009) son:

o Percepcion: se relaciona con los factores psicoldgicos del
receptor (valores, opiniones, personalidad, necesidades...).

o Sentimientos: el receptor de la informacion puede sentirse
estresado, culpable, asustado...

o Personalidad: es més sencillo comunicarse con un conocido.

o Conocimiento: depende de la educacion y formacion del receptor.

o Negativismo: existen palabras, gestos o situaciones que pueden
provocar en el receptor un efecto contrario al que producen en el
emisor. (p. 89).
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2.2.1.2 Comunicaciones Internas

Dentro de la comunicacion organizacional y de estructuras organizacionales se
advierte la importancia que tiene la comunicacion interna, ya que ésta es la clave de
la motivacién, permitiendo que el capital humano reconozca la libertad para
expresarse, sienta que sus ideas son escuchadas y valoradas, lo que provoca mayores
niveles de satisfaccion en su lugar de trabajo, en una mayor fidelizacion de los
empleados hacia la empresa y un mayor compromiso, asi como una reduccién de

situaciones de conflicto con los publicos externos.

No obstante, Ritter (2005) expresa que los beneficios de una adecuada gestion
de comunicacion interna no son tan frecuentes en el interior de las organizaciones.
Paradojicamente, esto se debe a que la comunicacién es una facultad inherente a la
condicion de cada individuo; sin embargo, la comunicaciéon interna de una
organizacion precisa de una estructura adecuada que debe ser liderada y orientada
conforme a un objetivo preciso. Sobre los problemas que pueden surgir en el marco

de la comunicacion organizacional Ritter (2005) afirma que:

En la mayoria de las organizaciones, todos son los ‘duefios’ de las
comunicaciones internas. El personal porgue interactia y cuando lo
hace define sus propias pautas de comunicacion en el marco de la
cultura en la que convive. Los directivos porque creen que cuando
‘bajan lineas’ comunican, al igual que los supervisores y gerentes. El
area de recursos humanos porque estd en la propia naturaleza de los
programas de induccion 'y capacitacion, comunicar. Los
comunicadores institucionales y de marketing porque ellos son los que
manejan las herramientas de la comunicacion, principalmente las
mediaticas. EI mayor problema es cuando, a raiz de esta superposicion
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de &reas de incumbencia, la comunicacion interna pasa a ser ‘tierra de
nadie’ y la direccion no tiene politica en absoluto al respecto, porque
entiende bajo el concepto de comunicacién algo totalmente distinto a
lo que es realmente (p.65)

Ahora bien, es importante también no pasar por alto que la comunicacion
interna esta dirigida a los clientes internos; es decir, a cada uno de los trabajadores de
la organizacion. Por tanto, ésta surge como respuesta a las nuevas necesidades de
motivar al equipo humano de las organizaciones y retener a los mejores en un entorno

empresarial donde el cambio es cada vez mas rapido.

También es importante destacar que la comunicacion interna contribuye en el
proposito de incrementar la calidad del clima laboral, Gomez, M. (2007) lo define en

términos de:

- Conocimiento claro sobre la organizacion posibilitando la construccion del
sentido de pertenencia.

* Integracion de las areas de la organizacion estancadas respecto a las
actividades aparentemente independientes.

» Establecimiento y divulgacion de conductos regulares, disminuyendo la
incertidumbre y la indeterminacion de procesos organizacionales, reduciendo
por tanto, tiempos y costos.

* Difusion de los logros conseguidos por la empresa.

» Confianza por parte de los empleados para expresarse ante la direccion
general, o la instancia que haga sus veces, cualquiera que sea su posicion en la
escala jerarquica de la organizacion.

* Promocion de la comunicacion a todas las escalas jerarquicas.

* Fluidez de la informacidn en todos los sentidos - multidireccional -.
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« Descentralizacion de la informacion, lo que permite el uso colectivo de la
informacion.

* Creacion de espacios para el intercambio de informacion y opinion. Gomez,
M. (2007)

Una correcta comunicacion interna es fundamental para un excelente desarrollo
del clima organizacional, pues mediante su despliegue, se facilita al personal toda la
informacion necesaria para un buen desempefio en el cumplimiento de sus labores.
De esta manera se interpreta que la comunicacion es un recurso necesario y de gran
valor que refuerza el alcance de los objetivos de la organizacién, y que en

consecuencia, debe ser coherente con la cultura y los objetivos de la empresa.

2.2.1.2.1 Fidelizacion

Cuando se habla de fidelizacion se puede definir como el conjunto de acciones
emprendidas por una empresa para establecer, mantener y fortalecer los vinculos con

sus clientes, ya sean internos o externos.

Desde un punto de vista tedrico el D.R.A.E. define fidelizar como: “conseguir
de diferentes modos, que empleados y clientes de una empresa permanezcan

constantes en sus ideas u obligaciones sin defraudar la confianza puesta en ella.”

La fidelizacion implica el establecimiento de solidos vinculos y el

mantenimiento de relaciones a largo plazo con los clientes internos. Fidelizar a los
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empleados mediante la motivacidén genera un ambiente que propicia la productividad

y los beneficios.

En un informe de Great Place to Work (GPW) del Reino Unido, define a la
fidelizacion de clientes como el mantenimiento de relaciones a largo plazo con los
clientes més rentables de la empresa, ya sean los consumidores internos (empleados)
0 externos (usuarios finales o compradores). “En tiempos de crisis econdémica, tener
empleados leales puede significar la diferencia entre sobrevivir 0 no. Una manera
para que las organizaciones mejoren la fidelidad es crear y mantener una cultura de
trabajo basada en la confianza”. Informe de Great Place to Work (GPW) del Reino

Unido (20014).

Los empleados o clientes internos, son una herramienta importante porque se
ocupan en muchas ocasiones de las relaciones entre la organizacion y los clientes. Se
convierten en la cara visible, en el espejo donde se reflejan los valores de la empresa
de cara al cliente y, en gran medida, terminan siendo los responsables de la

fidelizacion de los clientes.

Para lograr los resultados esperados dentro de una organizacion hay que contar

con el compromiso de clientes internos.
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2.2.1.2.2 Clientes internos

La definicidn de cliente interno implica una dinamica de servicio dentro de la
propia organizacion. En ese sentido, las distintas unidades organizativas se relacionan
entre si, ddndose servicio unas a otras, practicamente como el servicio o producto que

se entrega a un cliente externo.

Para Pereira E. (2009) “un cliente interno es cada persona dentro de la empresa
a la que se le da un servicio”. Dentro de este concepto se debe resaltar el compromiso
de calidad de los servicios internos como uno de los requisitos fundamentales para

que los clientes se sientan apegados a la cultura organizacional.

Mientras que los clientes internos no necesariamente pueden comprar los
productos o servicios ofrecidos por su empleador, la relacién con el cliente interno

también juega un papel clave en el éxito de la empresa.

Pereira E. (2009) indica también cuales son los pasos para gestionar la calidad

del servicio al cliente interno:

1. Identificar los procesos y sus interacciones.

2. ldentificar los clientes internos de esos procesos.

3. Identificar los productos entregados a esos clientes.

4. Definir las posibles caracteristicas de calidad valoradas por esos clientes.

5. Confirmar con los clientes los criterios definidos.
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6. Negociar parametros de medicién para el logro de satisfaccién de esos criterios
(Contratos)

7. Traducir las necesidades de los clientes en requisitos para la prestacion del
servicio.

8. Iniciar el proceso de mejora continua para que exista una mayor satisfaccion
laboral. Pereira E. (2009)

2.2.1.2.2.1 Satisfaccion Laboral

El tema de la satisfaccidn laboral es de gran interés porque esta profundamente
asociado a la disposicion de cumplir con funciones o tareas; su adecuado tratamiento
le aporta a la organizacion eficiencia en el logro de sus objetivos. Al respecto, Palma

(2008) expresa que la satisfaccion laboral:

Se refleja en la vida particular del empleado, ademas, en los Gltimos
afios se da a la satisfaccion laboral particular importancia por
constituirse en resultados organizacionales concretos que expresan el
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institucion;
como tal, son indicadores del comportamiento de los que pueden
derivar politicas y decisiones institucionales (p.24).

Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su
trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden
0 aprenden, son quienes producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se
sienten mal pagados, maltratados, atascados en tareas mondtonas, sin posibilidades de
ampliar horizontes de comprension de su labor, son los que rinden menos, es decir,

son los méas improductivos. Stenennhalt (2010) lo expresa de la siguiente manera:
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Todas las personas son capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de
personas que se llevan bien, que se comprenden, que se comunican,
que se respetan, trabajan en armonia y cooperacion; la buena
atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado
rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo,
como lo es el oxigeno, para el normal funcionamiento de los
pulmones y la respiracion, lo cual se logra mas que nada por una labor
consciente de los jefes (p. 235).

La satisfaccion laboral de los trabajadores compete tanto al trabajador como a
la organizacion ya que ademas de producir beneficios a los empleados al ayudarles a
mantener una buena salud mental, puede contribuir a mejorar la productividad de la
organizacion y, con ello, su rentabilidad. Un trabajador motivado y satisfecho esta en

mejores condiciones de desempefiar un trabajo que otro que no lo este.

2.2.1.2.3 Clima organizacional

Dentro de las comunicaciones internas se encuentra un aspecto muy ligado a la
cultura organizacional, el clima organizacional. Para Martinez, M (2003), el clima
organizacional “determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccion” (p. 70).

En base a esto se puede definir al clima organizacional como un conjunto de
propiedades medibles en un ambiente de trabajo, propiedades percibidas por quienes
trabajan en él. Bajo esta perspectiva, el clima organizacional es un elemento basico
en la obtencién de buenos resultados para la empresa, de ahi que sea imperiosa la

necesidad de adelantar investigaciones dirigidas a identificar los puntos criticos que
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afectan al personal, investigaciones y estudios que se convierten en un elemento clave
para mejorar el logro de objetivos por parte de los empleados y reduzcan a tiempo,

aquellos factores que puedan afectar su motivacion o desempefio.

Para cualquier empresa es importante conocer el clima organizacional, ya que
este puede impactar significativamente su productividad. Por su parte Gan F., y
Berbel G. (2007) consideran que en la actualidad el clima organizacional se proyecta

por diversos enfoques, y los resume en 4 nlcleos de atencion:

1.La Valoracion acerca de las condiciones fisicas y de confort donde se realiza el
trabajo.

2. Las percepciones de los miembros de la organizacion, en funcion al trabajo
realizado y a las relaciones interpersonales que surgen en torno al mismo.

3. Las regulaciones estructurales, formales y normativas que afectan dicho
trabajo.

4. Los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con
su labor. Gan F., y Berbel G. (2007)

2.2.1.2.3 Cultura Organizacional

En lo que se refiere a las organizaciones, para Fernandez (2008) “cultura es el
patrén de comportamiento general, creencias compartidas y valores comunes de los
miembros” (p. 89), lo cual implica aprendizaje y transmision de conocimientos,
creencias y formas de comportamiento a lo largo de cierto periodo en el ambito
laboral en concordancia con los elementos inmateriales, es decir, valores y principios

de la organizacion.
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En este sentido, para Ferndndez (2008) la cultura podria concebirse como el
conjunto de normas sociales que hacen posible la unién en una organizacién, es decir,
expresa los valores, ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacion

Ilegan a compartir.

Para Robbins (2004) la cultura organizacional incluye lineamientos perdurables
que dan forma al comportamiento, cumpliendo las funciones de:
* Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion.
» Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo.
* Reforzar la estabilidad del sistema social.
» Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones. Robbins
(2004)

Por esta razon, es importante fortalecer la cultura propia de la organizacion, ya
que gracias a ella se crea un grupo de valores, conocimientos y reglas que rigen el
comportamiento diario en el lugar de trabajo y favorecen directamente la
comunicacion entre los miembros de la empresa, creando en los empleados un
sentido de pertenencia. Robbins (1999) también expresa creer “en el hecho de que la

cultura organizacional designa un sistema de significados comunes entre los

miembros y que distingue a una organizacion de otras” (p.546).

De igual forma, la cultura organizacional también fomenta el compromiso
mas alla del interés personal de cada individuo que hace parte de la organizacion;

incrementa la estabilidad del sistema social al cumplir una funcién de cohesién social
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que ayuda a unir a la organizacién al proporcionar los estdndares orientadores del
actuar de los miembros. Por Gltimo, para Robbins (1999) “la cultura sirve como un
mecanismo de control y de sensatez que guia y moldea las actitudes y el

comportamiento de los empleados” (p. 601).

2.2.1.2.3.1 Valores Organizacionales

Las ideas son las proposiciones o valores reconocidos como validos por los
miembros de una organizacion independientemente de su validez objetiva, es decir, lo
que los miembros de una organizacion reconocen legitimamente. De este modo, los
valores pueden ser definidos para Nifio y Cerro (1990) como “los ideales que
comparten y aceptan, explicita o implicitamente, los miembros de una organizacion, y

que influyen fuertemente en su comportamiento” (pag. 13).

Por otra parte, los valores plantean el marco ético-social, dentro del cual la
empresa lleva a cabo todas sus acciones. Tal como expresa Francés (2001), “forman
parte de la cultura organizacional y plantean los limites dentro de los cuales debe
enmarcarse la conducta de los individuos, tanto en el plano organizacional como en el

plano personal” (p. 53).

Cuando se habla de cultura organizacional, también es importante descatar que
en toda empresa, una buena estrategia se caracteriza por tener presente en todo

momento los valores la visidn y la mision.
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Por su parte, la misién representa un concepto afin al de la identidad del
individuo y proporciona una definicion del area de actividad dentro de la cual deben
ubicarse los negocios presentes y futuros de la empresa. De acuerdo con Francés
(2001) “es la definicion global y permanente del area de actividad de la empresa o

corporacion” (p. 39).

En cuanto a la vision, Stenennhalt (2010) expresa lo siguiente:

Se puede inferir que las empresas u organizaciones necesitan un gran
objetivo, hacia el que dirigir sus esfuerzos, para definir esto deben
preguntarse como desean llegar a ser en cinco a diez afos; el resultado
de esto es lo que se suele llamar vision, la cual viene a ser como un
retrato a futuro de la empresa y como tal, debe centrarse en las
caracteristicas que se desea llegar (p. 203).

2.2.1.3 Gerencia de las Comunicaciones en las Organizaciones

El estudio de las organizaciones, sobre todo en el ambito empresarial, ha sido
abordado con éxito a partir de la década de 1960, desde la que el ser humano, con
multiples investigaciones ha indagado sobre las fortalezas, oportunidades y
debilidades en las instituciones o empresas con la finalidad de buscar mejorias,

efectividad y renovacion organizacional.

Sout, citado por Hall (2002), indica que los elementos esenciales que componen
una organizacion son las personas, unidad social, coordinacion y metas. Cada una de
estas partes interactan entre si para lograr los fines que se han planteado como

organizacion, es decir, a nivel grupal, y por ende satisfacer las necesidades de sus
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integrantes y las demandas sociales. En ese mismo sentido sefiala que las

organizaciones son:

Colectivas... que se han establecido para la consecucion de objetivos
relativamente especificos a partir una base mas o menos continuo. No
obstante, queda claro que las organizaciones tienen caracteristicas
distintas aparte de la continuidad y especificidad de metas. Estas
incluyen fronteras relativamente fijas, en orden normativo niveles de
autoridad, un sistema de comunicacion y un sistema de incentivos que
permitan que varios tipos de participantes trabajen juntos en el alcance
de las metas comunes (p. 78).

De acuerdo a lo anterior, las organizaciones son sistemas sociales, por ello las
actividades que éstas emprenden son desarrolladas por sus miembros, quienes se han
constituido precisamente por un interés mutuo, De esta manera, Davis y Newstron
(2002) sostienen “que la sociologia ensefla que las organizaciones son sistemas
sociales, por lo cual las actividades que éstas comprenden estan gobernadas por leyes
sociales y psicoldgicas, desempefian papeles sociales y guardan una posicion

particular” (p. 198).

Segun Kotler (2009), la dindmica que en los actuales tiempos caracteriza a las
organizaciones exige cambios permanentes asi como una constante revision de los
procesos comunicacionales que pretenden conducirla por la direccién adecuada; cada
vez mas, el papel de los gerentes cobra relevancia al observar la urgencia por
administrar organizaciones inmersas en entornos complejos y por lo tanto altamente
inciertos, asi como crear condiciones valiosas en la lucha constante por alcanzar las
metas trazadas.
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El éxito de una organizacién esté asociado al éxito de su gente. Si los miembros
de una organizacion realizan bien su trabajo y logran sus metas, la institucion sera

igualmente exitosa. En este sentido Kotler (2009) expresa lo siguiente:

Comprender la necesidad de dirigir eficientemente las organizaciones,
bien sea publicas o privadas, exige analizar variables asociadas al
desempefio  gerencial de individuos que han asumido
responsabilidades de conduccién en estas empresas y esto se logra a
través de una buena gerencia (p. 230).

Es alli donde la gerencia juega un papel importante en las comunicaciones, toda
vez que constituye un cuerpo de conocimientos aplicables a la direccién efectiva de
una organizacion; asi, Krygier (2006) sefiala que el término gerencia “se puede
definir como un proceso que implica la coordinacion de todos los recursos
disponibles en una organizacion (humanos, fisicos, tecnoldgicos, financieros), para
que a través de los procesos de planificacidn, organizacion, direcciéon y control se

logren objetivos previamente establecidos” (p. 121).

De esta manera se puede distinguir tres aspectos claves al definir la gerencia
como proceso; de acuerdo con Sisk y Sverdlik (2007):
En primer lugar, la coordinacién de recursos de la organizacion,
segundo la ejecucion de funciones gerenciales o también llamadas
administrativas como medio de lograr la coordinacion vy, tercero,
establecer el propdsito del proceso gerencial, es decir el donde se

quiere llegar o que es lo que se desea lograr (p. 165).

En este orden de ideas, se identifica a la gerencia como responsable del éxito o

fracaso en las comunicaciones en la organizacion, de lo que se desprende el criterio
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de que la gerencia es indispensable para dirigir los asuntos de la misma y en ello, sin
duda va también la motivacion del trabajador para que pueda desarrollar sus tareas

con satisfaccion, en aras de la productividad y la eficiencia.

Todos estos aspectos asociados a la gestion del gerente involucran el desarrollo
eficiente de varios elementos dentro de la organizacion, tales como el disefio e
implementacion de politicas laborales y comunicacionales orientadas a garantizar el
correcto funcionamiento de ella, el despliegue de planes y programas para mejorar el

sistema de relaciones interpersonales, entre otros.

Es por ello que plantearse estrategias comunicacionales como se propone esta
investigacion, requiere no obviar en el andlisis la gestion del gerente, tomando en
consideracién que una buena gerencia trae aparejado un adecuado ambiente de

trabajo, un personal motivado y satisfecho en sus necesidades laborales prioritarias.

2.2.1.3.3 Motivacion Laboral

Para muchos autores y estudiosos del tema es dificil describir el impulso que
existe detras de un comportamiento humano, porque la motivacién que mueve la
accion de cualquier organismo, incluso del mas sencillo, s6lo se puede comprender
parcialmente. En lineas generales la motivacion personal implica necesidades, deseos,

tensiones, aspiraciones y expectativas, tal como lo conciben Blum y Naylor (2000):

Es el impulso que provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a
conseguir los objetivos de la empresa y empuja al individuo a la
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busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi al colectivo donde su
accion cobra significado (p.76).

La motivacion al actuar como fuerza impulsora de la conducta humana es un
elemento de importancia en cualquier ambito de la vida, pero cobra un especial valor
en el trabajo, al ser esta actividad la que las personas desempefian gran parte de su
existencia. La intencién es que ésta no se convierta en una actividad alienada y

opresora, sino mas bien en un medio que produzca satisfaccion.

Dentro de la gerencia estratégica la motivacion constituye un proceso que hace
a la gente actuar; mediante ella se explica por qué algunas personas trabajan mucho y
otras no. En este sentido, Pérez (2006) expresa que “los objetivos, metas, estrategias
y politicas no tienen muchas posibilidades de éxito, si los empleados y gerentes no se
encuentran motivados para ejecutar las estrategias tan pronto ellas se formulan”.
(p.14). La funcién de la gerencia, a la vez motivada y motivadora, incluye algunos

componentes importantes como el liderazgo y el cambio organizacional.

Un factor final clave en la motivacién del personal consiste en la necesidad de
administrar el cambio que, debido a diversos factores internos y externos, es una
realidad en la vida de las organizaciones. David (2006) sefiala que “La tasa,
velocidad, magnitud y direccidon de los cambios varian con el transcurso del tiempo,
de acuerdo con el tipo de empresa y de organizacion; en este contexto los gerentes

deben tratar de crear un ambiente laboral en el cual el cambio se reconozca como
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necesario y beneficioso, de tal manera que las personas se puedan adaptar a €l con

mayor facilidad”. (p. 96).

2.2.1.3.4 El Cambio Organizacional

Las tendencias que marcan el desenvolvimiento del mundo contemporaneo,
tales como la tecnologia y la sociedad del conocimiento, determinan los cambios y las
nuevas actitudes que en las organizaciones conforman un ineludible conjunto de

condiciones que las afectan.

En este sentido, una de las estrategias que mejor interpreta las respuestas ante
las demandas de ese entorno tan complejo y cambiante es la competitividad. De
acuerdo a lo expresado por Stewart (2002) “es propio de la naturaleza de las
organizaciones, que cambien con el tiempo y, por tanto, los gerentes por definicion,

tienen que estar tratando de manejar el cambio con una vision proactiva” (p.89).

La misma supervivencia de una organizacion puede depender de la forma como
adapte la cultura a un ambiente de rdpido cambio. A partir de esta premisa, las
organizaciones que quieren ser competitivas se mantienen en busca de la excelencia,

tal como lo expresa Morales (2003):

A través de la adquisicion de nuevos conocimientos que les permitan
estar a la par del entorno y, a su vez, asumir el compromiso de
conocer el grado de integracion y diversificacion de competencias, de
manera que puedan, utilizar las herramientas que les permitan
estructurar un adecuado portafolio de productos y/o servicios (p. 56).
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En este marco, se visualizan estrategias que toda gerencia deberia adoptar para
el logro del éxito en el alcance de los objetivos establecidos, segun las orientaciones
preestablecidas por la vision de la organizacion. Asi pues, el cambio organizacional
implica segun Bennis (2008):

Una modificacion de un estado, una condicion o situacion. Es una
transformacion caracteristica, una alteracion de dimensiones o
aspectos mas o menos significativos. ElI panorama actual de las
organizaciones se presenta lleno de cambios radicales y con un ritmo
sin precedente en la historia de la humanidad. En la medida que los
cambios se vuelven un factor permanente y acelerado, la adaptabilidad

del individuo organizacional a tales cambios resulta cada vez mas
determinante en la supervivencia de cualquier empresa (p. 22).

Considerando lo anterior, la realidad permite observar que las organizaciones se
plantean retos y han demostrado que el presente es de quienes se adapten rapidamente
a las nuevas realidades y que los retos del futuro son superables cuando se toma

conciencia del papel de la innovacién en un entorno cambiante.

A medida que las organizaciones desafian el cambio, la gerencia debe
desarrollar nuevas tecnologias en funcién de mejorar las destrezas y habilidades de
los individuos. Herrera (2005) afirma que “todo ello apunta hacia la necesidad de
disefiar nuevas estrategias, estructurar y crear nuevas culturas; ello implica una

revision profunda de la actividad gerencial” (p.55)

En este orden de ideas, la esencia de la gestion de la gerencia general es

visualizar acertadamente hacia donde se deben encaminar los esfuerzos de una
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organizacion y moverla al menor costo. No obstante, esto no es tan facil de lograr, ya
que se presentan imprevistos que resulta complejo enfrentar con esquemas rigidos.

Naim (2000) considera tres ideas basicas acerca de la gerencia del cambio:

Primero: consiste en la capacidad que debe tener la alta gerencia en
manejar los cambios, ya que estos implican costos, riesgos,
ineficiencias temporales y cierta dosis de trauma y turbulencia en la
organizacion. Segundo: una vez que se inicia el cambio, este adquiere
una dinamica propia e independiente de quien lo promueve o dirige,
es decir, puede suceder que en algunos de los casos mas exitosos de
cambio, los resultados obtenidos sean cénsonos a lo planificado
inicialmente. Tercero: el cambio en una empresa es un proceso lento,
costoso, confuso y conflictivo, que normalmente ocurre a través de
ciertas etapas mas 0 menos comunes (pag. 479).

En consecuencia, no sélo es fundamental disefiar y planificar el estado futuro
deseado, sino analizar profundamente el estado de transicion necesario para que la
organizacion se mueva hacia el objetivo deseado. Cabe destacar que el cambio
requiere de un alto nivel de compromiso, inversion y dedicacion al logro de las
nuevas situaciones. Asi, si no se cuenta con la participacion activa y el apoyo de
quienes tienen el poder de toma de decision en las organizaciones, es muy probable
que el cambio no sea exitoso o quede inconcluso, lo que puede ser perjudicial para la

organizacion.

2.2.1.3.5 El Liderazgo

Distintos teoricos de la accion gerencial han conceptualizado y caracterizado al

lider y su accidn en atencion a diferentes parametros. Pefia (2009) se refiere a ellos de
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la siguiente manera: “La persona reconocida por todos como la mas eficiente para
ejercer sobre los demés individuos de una comunidad cierta influencia, mediante
estimulos adecuados que conducen a la ejecucion de los propodsitos del grupo™ (p.
150). Esta referencia implica que el liderazgo debe ser ejercido por personas con
ciertos valores dentro de la organizacion, cuya eficiencia en la forma de conducir sea

reconocida por todos los miembros del grupo.

En este orden de ideas, Koontz y otros (1998) sefialan que “el liderazgo es un
proceso de influencia de una persona sobre los demas, para tratar de lograr con buena
voluntad y agrado el éxito en las metas organizacionales” (p. 467). Se interpreta que
el lider es una persona que genera con su trabajo, con su ejemplo, conductas posibles
de ser asimiladas y puestas en préctica por los trabajadores para lograr las metas
establecidas en la organizacién. Esta conceptualizacion involucra relacion con otras
personas, dada su voluntad de aceptar ordenes y sugerencias del lider, es decir, en el
proceso del liderazgo se debe tener con quien compartir, en quien confiar, en quien

delegar funciones. De no ser asi el liderazgo del gerente seria irrelevante.

Por otra parte, el liderazgo entrafia una distribucion desigual de poder entre los
lideres y los miembros del grupo, lo que no implica que los miembros del grupo no
tengan poder que pueden aplicar de distintas maneras. Otra definicion de liderazgo

clave en el estudio es el de Pérez (2003):

El liderazgo es el proceso dindmico de influir sobre los demas para
seguir tras el logro de un objetivo comun. EI comportamiento de un
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individuo también puede influir cuando éste estd involucrado en la
direccion de las actividades de los seguidores” (p. 9).

Se desprende de lo anterior que el lider debe tener presente que su actuacion no
va en funcién de su persona sino de una organizacion o institucion, que debe
interiorizar en todo momento las metas organizacionales, incorporandolas como parte
del sistema de valores del individuo y del grupo. Asi, para liderar una persona tiene
que demostrar que tiene pericia para el arduo trabajo. De esta manera, el lider podra
ordenar, guiar, influenciar y supervisar los pensamientos, sentimientos y acciones de
otros y ponerlos al servicio de la empresa a la cual se debe. Igualmente debera tener
empatia por cuanto debe asumir el lugar de otra persona, ponerse en su lugar,
experimentando ideas y sentimientos. El liderazgo debe constituirse en conducta que

sirva de soporte a las Relaciones Humanas dentro del campo organizacional.

Se puede acotar que la efectividad de una organizacion depende en gran medida
del liderazgo, el éxito de éste guarda relacion con la manera como se comportan los

seguidores, asi como de su estado motivacional para el trabajo.

2.2.2 Planificacion estratégica

3

La planificacion estratégica puede definirse segin Serna (2005) como “un
proceso mediante el cual una organizacion define su vision a largo plazo y las
estrategias para alcanzarla, con base en el andlisis de sus fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas” (p. 184).
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Desde esta perspectiva, la planificacion estratégica supone la participacion
activa de los actores de la organizacion, la obtencion permanente de informacion
sobre los factores claves de éxito, su revision y ajustes periddicos para que se
convierta en un estilo de gestion que haga del gerente un ente proactivo y
anticipatorio; vale destacar, que las organizaciones requieren de adaptacion
permanente a los retos que impone el entorno, asi como a los cambios de paradigma
organizacional y la planificacion estratégica es una via expedita para ello, con la

finalidad de lograr la efectividad de su mision.

Dentro de la planificacion estratégica, podemos encontrar un esquema,
desarrollado por David Garvin, un reconocido profesor de Harvard Business School,
en el que se ilustran cuatro etapas de la planeacion estratégica:

1) Fase de investigacion: que consiste en reunir toda la informacion existente
sobre la organizacion y el aspecto que se desea estudiar desde 3 perspectivas:
dintorno, entorno competitivo y entorno externo. Esta parte estd enfocada en el
diagnostico, que es el primer paso para perfeccionar el funcionamiento
comunicacional de la organizacion. “La investigacion es la recogida sistematica de
informacion para describir y comprender las situaciones y comprobar las hipétesis

sobre los publicos y las consecuencias de las relaciones publicas” Cutlip (p. 413)

2) Fase de planificacion o formulacion: tiene que ver con el analisis de la

informacion planteada por la investigacion. Significa encontrar problemas, variables,
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métodos que se estén aplicando de forma errdnea, entre otros, y desde aqui se podra
formular la estrategia con sus tres componentes: objetivos, plan de accion para
lograrlos y capacidades y recursos que permitan llevar a cabo dicho plan de accion.
Como primer paso en esta fase, tenemos el analisis, que se realiza desarrollando una
DOFA respecto al objeto del plan, es decir, las comunicaciones internas. La matriz
DOFA es un instrumento metodoldgico que sirve para identificar acciones viables
mediante el cruce de variables, bajo el supuesto de que las acciones estratégicas
deben ser acciones posibles y, que la factibilidad se debe encontrar en la realidad

misma del sistema.

Para Shapiro, J (2004) “El anélisis DOFA se compone de dos dimensiones,
una interna y otra externa: La dimension interna relacionada con las fortalezas y las
debilidades de la organizacion, aspectos sobre los cuales se tiene algin grado de
control y, la dimensién externa determina las oportunidades que ofrece el contexto y
las amenazas que debe enfrentar la organizacion en dicho contexto. Aqui se evidencia
la necesidad de desarrollar capacidades y habilidades para aprovechar tales
oportunidades y, para minimizar o anular las amenazas, circunstancias sobre las

cuales la empresa tiene poco o ningun control directo”.

3) Programacion: Es la etapa de puente entre la formulacién y la ejecucién en
donde se especificaran claramente las metas y objetivos a alcanzar y se definiran, con

cierta precision, las actividades para alcanzar dichos objetivos. Aqui se definen los
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detalles de cuénto tiempo tomara ejecutar este plan, recursos necesarios, etc. En el
marco de esta etapa del proceso, se elaboro el instrumento para la recoleccion de los

datos necesarios al estudio.

4) Ejecucion (evaluacion): Se trata de llevar a cabo los programas,
implementando las tareas, coordinando las iniciativas, comunicando claramente las
prioridades y dando un buen seguimiento. También se incluye la evaluacion, es decir,
los mecanismos a través de los cuales se verificara que la ejecucion se hizo de forma

exitosa.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Para cumplir con los objetivos establecidos en el Capitulo | de este trabajo de
investigacion, se hace necesario proponer una metodologia a seguir para replantear

las comunicaciones de “Rockwell Automation de Venezuela, C.A.”

En el desarrollo de la metodologia, el investigador debe explicar la estructura
practica del trabajo realizado, la forma como la informacion que se necesita va a ser
obtenida y, asi mismo, sefialar las técnicas que se emplearan para recabar los datos y

cdmo éstos se incorporan al trabajo de investigacion.

3.1 Tipo de Investigacion

El estudio se desarrolld6 en el marco de una investigacion de campo, en la
medida en que fue remitido directamente a la realidad de los hechos, especificamente
en las actividades de orden comunicacional que desarrolla el publico interno de la
organizacion con la finalidad de recabar los datos necesarios; todo esto con el
objetivo de definir las estrategias que daran respuesta a la situacion problema

planteada.

La investigacion de campo, la cual es definida por Arias (2006) como aquella
que “consiste en la recoleccion de datos, directamente de la realidad donde ocurren
los hechos, sin manipular o controlar ninguna variable” (p.50). En tal sentido, los
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datos requeridos en esta investigacion se toman directamente del campo en estudio,

ubicado en Rockwell Automation de VVenezuela C.A.

Asimismo, se debe mencionar que la metodologia utilizada es la cuali-
cuantitativa. La investigacion cualitativa se define, para Strauss, A, Corbin, J. (2002),
como “cualquier tipo de investigacion que produce hallazgos a los que no se llega por

medio de procedimientos estadisticos u otros medios de cuantificacion”.

También se habla de investigacion cuantitativa ya que, a través de ella, se
permite examinar los datos de manera numérica y se apoya en el campo de la
estadistica. Al respecto La Rosa (2007) afirma que este tipo de investigacion:

Es aquella en la que se recogen y analizan datos cuantitativos sobre
variables, estudia la asociacion o relacion entre variables cuantificadas
y la cualitativa lo hace en contextos estructurales 'y
situacionales. Trata de determinar la fuerza de asociacion o
correlacion entre variables, la generalizacion y objetivacion de los
resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una
poblacion de la cual toda muestra procede. Tras el estudio de la
asociacion o correlacion pretende, a su vez, hacer inferencia causal

que explique por qué las cosas suceden o no de una forma
determinada (p. 197).

3.2 Disefio de la Investigacion

En este contexto, la investigacion se ubico en un nivel exploratorio, del cual
Arias (2006) expresa que “es aquella que se efectlia sobre un tema u objeto poco
conocido o estudiado, por lo que sus resultados constituyen una vision aproximada de

dicho objeto” (p. 19).
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Dado que no se habian realizado previamente estudios o investigaciones sobre
la comunicacién interna dentro de la empresa Rockwell Automation de Venezuela
C.A, se carece de informacion suficiente y de conocimientos previos del objeto de
estudio, por lo que resulta l6gico que la formulacion inicial del problema sea
imprecisa. En este caso la exploracién permitird obtener nuevos datos y elementos

que pueden conducir a formular con mayor precision las preguntas de investigacion.

Por otra parte, el estudio se apoyd en una revisién documental, tal como lo

define el Manual de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2011):

El estudio de problemas con el propdsito de ampliar y profundizar el
conocimiento de su naturaleza, con el apoyo principalmente en
fuentes bibliogréaficas y documentales. La originalidad del estudio se
refleja en el enfoque, criterio, conceptualizaciones, conclusiones,
recomendaciones y en general el pensamiento del autor (p. 6).
El logro de los objetivos planteados requirio de un rastreo de informacion; a partir
de esta busqueda en textos, estudios realizados previamente y datos obtenidos en

medios electrénicos, se disefid una estructura documental que constituyo6 la columna

vertebral de la investigacion.

3.3 Sistema de Variables

El sistema de variables conduce al logro de los objetivos de la investigacion.
Ellas representan a los elementos, factores o términos que pueden asumir diferentes

valores cada vez que son examinados o que reflejan distintas manifestaciones segin
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sea el contexto en el que se presentan, y permiten identificar con precision las
caracteristicas del objeto de la investigacion, lo cual es de particular importancia para

seleccionar con mayor facilidad las técnicas de registro y medicion.

Al respecto, Tamayo y Tamayo (2000) manifiesta que el sistema de variables
“es el establecimiento de la relacién directa entre los objetivos especificos y los
instrumentos de recopilacién de informacién a través de la asignacién de valores a las

variables en sus dimensiones e indicadores correspondientes” (p. 103).

Asi, una vez identificadas las variables, cada una de ella debe ser definida
conceptualmente. Segun el Manual de la Universidad Santa Maria (2008) “las
variables representan a los elementos, factores o términos que puedan asumir valores
cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones segun sea el
contexto en el que se presentan” (p.36); por tanto definir las variables consiste en
sefialar o dar concepto a cada una, con el fin de conocer y determinar cuéles son sus

significados para la investigacion.

3.3.1 Definicién Conceptual

La definicion conceptual de las variables es una técnica que se emplea en un
estudio para designar el proceso mediante el cual se transforma la variable de
conceptos abstractos a términos concretos. A fin de caracterizar lo referente a la
definicion de las variables, Hernandez y otros (2006) dicen que la definicion

conceptual:
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Trata el término o variable con otros términos y cuando describen la esencia
o0 las caracteristicas de un objeto o fendbmeno indica que se les denomina
definiciones reales. Por ello, es necesario para el investigador, ir mas alla de
las definiciones conceptuales y también utilizar las operacionales (p. 97).

De acuerdo a la orientacion metodoldgica de esta investigacion la definicion de

variables es donde se expresan los objetivos especificos, con la identificacion de las

variables y la respectiva definicion conceptual, tal como a continuacion se pueden

visualizar en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 01

Identificacion y definicion de variables

Objetivos especificos

Variable

Método

Investigar al publico interno de
Rockwell Automation de
Venezuela C.A

Constitucién  del

publico interno

Sé podra definir a través de la
investigacion de la constitucion de
la empresa en sus distintos
departamentos

Investigar y dscribir el actual
funcionamiento  del sistema
comunicacional interno de

Caracteristicas del
sistema
comunicacional

Se podrad investigar y definir a
través de recoleccion y analisis de
resultados a fin de evaluar la

Venezuela C.A

Rockwell Automation de | interno percepcion del publico interno
Venezuela C.A

Elaborar un diagnostico | Estado del sistema | Se definiran las caracteristicas de
organizacional de las | comunicacional la operatividad, carencias Yy
comunicaciones  internas  en | interno debilidades que presentan las
Rockwell Automation de comunicaciones internas
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3.3.2 Definicién Operacional

La definicién operacional de las variables es una técnica que se emplea en un
estudio para designar el proceso mediante el cual se transforma la variable de

conceptos abstractos a términos concretos.

Una vez que el método de registro y de medicién de un fenémeno se ha
especificado, se dice que se ha definido operacionalmente; en el mismo orden de
ideas, segin establece la USM en el manual de Normas para la elaboracion,
presentacion y evaluacion de los trabajos de grado (2008) dice:

La definicidn operacional de la variable representa el desglosamiento

de la misma en aspectos cada vez mas sencillos que permiten la

maxima aproximacion para poder medirla, estos aspectos se agrupan

bajo las denominaciones de dimensiones indicadores y de ser

necesarios subindicadores (p.18).

Por su parte, Hevia (2004) expresa que “se define operacionalmente una
variable cuando se determinan los indicadores que lo conforman, explican y permiten
su medicion como tal” (p.43). En este sentido, los indicadores son los elementos
exactos y precisos que van a identificar la variable; es decir, aquellos elementos

operativos cuya investigacion permitiran observar que tanto se acerca el estudio al

logro de sus propositos tedricos y metodoldgicos.

En funcidn a los objetivos especificos propuestos en este estudio para definir

las posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas en Rockwell

54



Automation de Venezuela C.A, la operacionalizacion de las variables y su

correspondiente desglose se visualizan en el cuadro que a continuacion se presenta:

Cuadro N° 02

Operacionalizacion de variables

Variables Indicadores

Constitucidn del pablico interno - Cantidad de empleados totales
Cantidad de personas por departamento.
Relacion entre empleados

Caracteristicas del sistema | - Integracion grupal

comunicacional interno - Existencia de actividades interdepartamentales
- Estado de la satisfaccion laboral

- Estado de la carga horaria

- Conformidad con beneficios laborales

- Compenetracion con la identidad corporativa
- Reconocimiento con la organizacion

Estado del sistema comunicacional | - Grado de formalidad de la comunicacion
interno - Informacion existente en medios informativa
-Constitucion de un departamento de comunicaciones

3.4 Poblacién y Muestra

3.4.1 Poblacion

Para realizar cualquier estudio de campo, se debe tomar como referencia un
espacio natural de accion donde se evidencie la problematica que se quiere estudiar,
es decir, donde se pueda identificar la comunidad sujeto de observacion para la cual
se puedan proyectar los resultados de la investigacion. En tal sentido, Arias (2006)

define la poblacion como “el conjunto para el cual seran validas las conclusiones que
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se obtengan: a los elementos o unidades a las cuales se refiere la investigacion”

(p.51).

De esta manera, la poblacion delimitada para desarrollar la propuesta que
defina las posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas en
Rockwell Automation de Venezuela C.A., estuvo conformada por el personal que alli
labora: setenta y cinco (75) empleados, en razon de que los mismos estan

involucrados en la problemaética.

En atencion a lo expuesto, se derivé que toda la poblacion es absolutamente
conocida y previsible, lo que condujo al criterio de Azorin (2007), al senalar que “una
poblacion es finita cuando estd involucrada por un nimero limitado de elementos, por
ello conviene indicar que algunas veces se puede considerar el estudio en su
totalidad” (p.55), a partir de lo cual se completd la configuracion de la poblacion

objeto de estudio.

3.4.2 Muestra

En atencion a la problemética planteada y, de acuerdo a los criterios
poblacionales definidos, se requiere adoptar lo que segun Hurtado (2000) afirma de la
muestra: “Una porcion significativa del universo que se selecciona para entrevistar
siempre debe tener las mismas caracteristicas del universo ya que es representativa de

este” (p. 65).
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De lo anterior se desprende que, de manera intencional, es posible tomar una
porcién de la poblacién que la represente significativamente, tal como lo expresa
Ramirez (2002): “para los estudios sociales es posible tomar un aproximado del
treinta por ciento (30%) de la poblacion con lo cual se tendria una muestra con un
nivel elevado de representatividad” (p. 77). En tal sentido, la muestra quedo
conformada por un cincuenta por ciento (50%) de la poblacién, para un total de

treinta y seis (36) trabajadores.

A modo de complementar el proceso de muestreo intencional, la porcion
poblacional o muestra tomada se realizé de manera probabilistica, es decir, que cada
uno de ellos tenia la misma probabilidad de salir seleccionado para integrar la

muestra ser encuestado.

De este tipo de muestreo, Arias (2006) dice que es “el proceso en el que se
conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra” (p. 51); con
total apego a este criterio, todos los trabajadores identificados y caracterizados tienen
la misma probabilidad de formar parte de la muestra; por otra parte y, con el
proposito de aclarar aiun mas los criterios de seleccion del grupo, el muestreo es

aleatorio simple, al azar que, segiin Tamayo y Tamayo (2000) es:

El elemento mas comun para obtener una muestra representativa es la
seleccidn al azar — aleatoria — es decir, que cada uno de los individuos
de una poblacion tiene la misma posibilidad de ser elegido. Si no
cumple este requisito se dice que la muestra es viciada, por tal razon,
si cada uno de los miembros de la poblacion no presenta la misma
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posibilidad en la seleccion, se habla entonces de una muestra viciada.

(p. 94).

En este caso, se realizd una seleccion conocida como azar simple. Este
procedimiento se realiz6 confeccionando una lista de todas las personas incluidas en
el universo (todos los empleados de Rockwell Automation de Venezuela C.A) y
numerando correlativamente cada una de ellas. Luego, se les proporcion6 a cada uno
de ellos un numero y se sortearon al azar estos numeros hasta completar el total de
unidades que se deseaban entraran en la muestra. De este modo, la probabilidad que

cada elemento tiene de aparecer en la muestra es la misma.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.5.1 Técnicas

Con el propésito de obtener la informacion requerida para alcanzar los
objetivos de la investigacion, se utilizaron técnicas e instrumentos que, segun
Hurtado (2000) “son los procedimientos y actividades que le permiten al investigador
obtener la informacidn necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion

(p.223).

En primer lugar se aplico la técnica de la observacion, en la cual la funcion
primaria es recoger informacion sobre el objeto en consideracion, en este caso a los
empleados de la empresa en si y a los mecanismos de comunicacion interna

existentes dentro de la empresa. Desde este punto de vista de las técnicas de
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investigacion social, la observacion para Sanchez (1989) “es un procedimiento de
recoleccion de datos e informacion que consiste en utilizar los sentidos para observar
hechos y realidades sociales presentes y a la gente donde desarrolla normalmente sus

actividades” (p.64).

El carécter cualitativo de esta investigacion viene dado por el uso de la
observacion participante como herramienta de investigacion, debido a que la autora
es parte de la organizacion objeto de estudio y tiene la posibilidad de interactuar
directamente con los empleados, posee 5 afios trabajando en la empresa y conoce por

experiencia propia la problematica.

La observacion participante es definida por DeWalt & DeWalt (2010) como el
proceso que faculta a los investigadores a aprender acerca de las actividades de las
personas en estudio en el escenario natural a través de la observacion y participando
en sus actividades. Provee el contexto para desarrollar directrices de muestreo y guias

de entrevistas.

Schensul and LeCompte (1999) definen la observacién participante como "el
proceso de aprendizaje a través de la exposicion y el involucrarse en el dia a dia o las

actividades de rutina de los participantes en el escenario del investigador” (p.91).

Asimismo, para poder obtener los datos requeridos por la investigacion, se optd
por la técnica de la encuesta, definida por Arias (2006) como “El método o técnica

que consiste en obtener informacion acerca de un grupo de individuos, puede ser oral
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(entrevista) o escrita (Cuestionario)” (p.80). La misma fue utilizada en su segunda
caracterizacion, es decir, escrita. Se selecciond esta técnica para recabar la
informacion, con el proposito de ampliar la busqueda a partir de un mayor contacto
entre la fuente primaria y la investigadora, y obtener mayor concrecion al abordar el
campo de investigacion, todo para obtener los datos requeridos y lograr asi mayor

certeza en cuanto al analisis que posteriormente se les realizo.

En este marco conceptual se aplicd la encuesta como instrumento en el presente
estudio, con el propo6sito de tener datos numéricos concretos a partir de los cuales se
pueda inferir informacion cuyo andlisis cuantitativo permite arribar a conclusiones y
consideraciones generales, que facilitan respuestas y soluciones al problema

planteado.

A partir de esta encuesta y la observacion previa se realiza un analisis

situacional.

3.5.2 Instrumentos

En plena concordancia con las técnicas de investigacién, se aplicé a la
muestra seleccionada un instrumento, con la finalidad de obtener de ella la
informacion requerida por el estudio; un encuesta del cual Briones (2002) dice que
“son formularios destinados a recolectar la informacion requerida por los objetivos de

una investigacion” (p.59).
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Esta encuesta esta integrada por un orden de preguntas que se realiza a la
muestra para indagar su opinion acerca de cada uno de los aspectos contenidos en los
indicadores; la misma posee 16 preguntas con una estructura cerrada, cuyas
respuestas se dan en forma de Si y No y se compone ademas, de 4 preguntas abiertas,
en las cuales los encuestados pueden proporcionar su opinion sobre el tema en

cuestion. A continuacién se presenta la encuesta elaborada:

ENCUESTA

A continuacion se presentaran una serie de preguntas las cuales debera
contestar de manera objetiva, debido a que las respuestas son de suma importancia
para la investigacion que se realiza para definir las posibles estrategias para replantear

las comunicaciones internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A

Todas las preguntas son importantes al estudio, en razon de lo cual no se debe

dejar ninguna sin responder. Gracias por su tiempo y atencion.

Instrucciones:

RS

% Lea cuidadosamente las interrogantes contenidas en este cuestionario

¢+ Marque con una equis (x) la respuesta que considere correcta

item N° 01
¢Cree que en la empresa el grupo de trabajo esta integrado adecuadamente?
Si__ No
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Item N° 02

¢ Considera que el personal interactia adecuadamente?
Si___ No__
Item N° 03

¢ Cree que puede mejorarse el proceso de integracion grupal?
Si___ No___
Item N° 04

Podria indicar, al menos tres acciones para hacerlo

Item N° 05

¢Conoce las actividades y tareas que se desarrollan en los demas departamentos?
Si__ No_
Item N° 06

¢ Se siente satisfecho con las actividades que realiza?
Si__ No_
Item N° 07

¢Se siente satisfecho con la remuneracion y beneficios que tiene en la empresa?
Si__ No_
Item N° 08

¢ Considera adecuada la carga horaria que tiene para realizar sus labores?
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Si__ No_

Item N° 09

¢Considera que la empresa le ha retirado algun beneficio logrado?
Si___ No__
item N° 10

¢Se siente a gusto en su ambiente de trabajo?
Si___ No_

ftem N° 11

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos, tres formas de mejorarlo

Item N° 12

¢Conoce los valores de la empresa?
Si__ No_
Item N° 13

¢ Se siente identificado con ellos?
Si__ No_
Item N° 14

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos tres formas de conocerlos e

identificarse con ellos
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Item N° 15

¢Considera que la relacién entre compafieros de trabajo se lleva de manera adecuada
en la empresa?

Si No
Item N° 16

¢Considera que en la empresa la relacion entre jefe-empleado se lleva de manera
adecuada?

Si No
item N° 17

¢ Considera que la empresa reconoce los méritos y valores del personal?
Si No
Item N° 18

En su opinion ¢la comunicacion dentro de la empresa fluye correctamente?
Si No
Item N° 19

¢ Considera que puede mejorarse la comunicacién?
Si No
Item N° 20

Si su respuesta anterior es afirmativa, indique al menos tres mecanismos para lograrlo
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Este instrumento fue utilizado para el diagnostico general de la situacion en la
empresa. Teniendo en cuenta que el principal objetivo es el de identificar las
necesidades de comunicacion del personal, se disefiaron 20 preguntas orientadas en
dar respuesta al estudio de las variables antes mencionadas junto a sus indicadores,
como por ejemplo la integracion grupal, la existencia de actividades
interdepartamentales, el estado de la satisfaccion laboral, el estado de la carga

horaria, la conformidad con beneficios laborales, entro otros.

3.6 Validez del Instrumento

La validez del contenido valora hasta qué punto los indicadores integrados en la
definicion operativa mide adecuadamente el concepto que define la variable, en
consecuencia, los indicadores son sus caracteristicas observables; es decir, mediante
la validez del contenido del instrumento se evalla si los indicadores miden el

concepto que se estudia.

El referido cuestionario aplicado para la recoleccion de los datos inherentes a la
investigacion realizada en Rockwell Automation de Venezuela C.A., con relacién a la
propuesta que defina las posibles estrategias para replantear las comunicaciones
internas es valido, tomando en consideracion el criterio expuesto por Hernandez y
otros (2006) en cuanto a que la validez es “el grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir” (p. 243), por lo que el instrumento seleccionado

se sometio a una prueba que verificd su adecuada estructuracion, ademas que en la
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revision de estudios previos realizada en el capitulo marco teorico, refieren que es el

método mas adecuado para validarlo.

Por ello, el referido cuestionario aplicado para la recoleccion de los datos
inherentes a la investigacion realizada en Rockwell Automation de Venezuela C.A.,
con relaciéon a la propuesta que defina las posibles estrategias para replantear las
comunicaciones internas, se sometié al juicio profesional de tres expertos,
trabajadores del departamento de mercadeo para Latinoamérica de Rockwell

Automation a los fines de determinar el grado de validez del instrumento:

Diana Marquez (Commercial Marketing Manager): quien realiz6 sus
estudios en Mercadeo en el Tecnoldgico de Monterrey, es la encargada de
conceptualizar las ideas en la generacion de demanda y convertirlas en estrategias
visuales atractivas tanto al publico interno como al externo de Latinoamérica de
Rockwell Automation. La Lic. Marquez también trabajé anteriormente como
Marketing and Communications para la Region Andina (Venezuela, Ecuador, Pert y
Colombia) y Caribe en Rockwell Automation por lo que conoce al publico interno de

Venezuela.

Gerardo Carrillo (Marketing Operations Manager), realiz6 su
Licenciatura en Administracion y Mercadotecnia en la Universidad Marista, también
realiz6 un Doctorado en Direccion y Mercadotecnia en la Universidad Popular

Autonoma del Estado de Puebla. Actualmente se desempefia como Marketing
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Operations Manager para Latinoamérica y es el responsable de maximizar el ROl de
Marketing en la region elevando la efectividad de las campafias automatizadas de
marketing, ampliando la base de cuentas, contactos y contexto para cada segmento de
mercado, asegurando la optima distribucién de los leads generados y midiendo las
tasas de conversion en cada fase y ademaés, contribuyendo a la comprension del
entorno macroeconémico, de las tendencias y los cambios en los segmentos de

mercado para el disefio de estrategias y programas comerciales eficaces.

Eliana Freixa (Field Marketing Manager), realiz6 un postgrado en
Administracion en la Faculdade de Administragdo de S&o Paulo - FASP y es una
profesional con 20 afios de solido desempefio en el area de comunicaciones de

Marketing para Latinoamérica de Rockwell Automation.

Estos expertos en el tema evaluaron su calidad de redaccion y coherencia, asi

como su relevancia y pertinencia en cada uno de los items del instrumento.

3.7 Técnicas de Analisis de Resultados

Luego de recabada la informacién a partir de la aplicacion de los diferentes
instrumentos a la muestra seleccionada, el andlisis de los mismos se realiz6 bajo
basamento tedrico y el paradigma cuali-cuantitativo, apoyandose en las herramientas
que ofrece la estadistica descriptiva, de cuadros de frecuencia y graficos porcentuales
desarrollando un analisis interpretativo de los resultados cuantitativos. El anélisis de

los datos obtenidos hace referencia a los resultados extraidos en cada item del
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cuestionario, los cuales se reflejaron de forma porcentual en graficos que muestran el

porcentaje correspondiente al resumen de cada valoracion en relacion al total.

Los resultados de tipo cualitativo sirven como marco de referencia para
desarrollar la descripcion de la situacién problema y sus resultados se sistematizaron
y presentaron cada uno en forma de esquema cualitativo, a fin de sostener el analisis
cuantitativo de los resultados obtenidos del cuestionario y a través de la observacion;
en este sentido, realizar un andlisis critico de los datos obtenidos, permitié
discriminar en profundidad la informacion y aproximarla a los indicadores

establecidos para orientar la investigacion.

3.8 Procedimiento

A los fines de alcanzar los objetivos propuestos por la presente investigacion,
fue necesario realizar una Planificacion Estratégica, la cual puede definirse segln
Correa (2000) como “Un proceso situacional, donde convergen una serie de acciones
que ocurren en el tiempo, con una intencidn estratégica, para incorporar a las
personas de tal manera, que se sientan comprometidas con la institucion” (p. 95), de
alli se desprende que es un proceso que debe conducir a una manera de pensar
estratégica, es decir, a la creacion de un sistema gerencial inspirado en una cultura
estratégica, donde la calidad y el compromiso del talento humano que participa en él,

requieren de lideres preparados y formados adecuadamente.
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En consecuencia, estos gerentes deben tener una gran capacidad de andlisis y de
comunicacion, con dotes de liderazgo, lo cual implica compromiso con constancia en
el logro de los objetivos, ademé&s de desarrollar buenas relaciones interpersonales a
fin de que puedan facilitar la integracién de las personas con las que trabaja y

estimularlos a colaborar con el logro de las metas propuestas.

3.9 Fases de la Investigacion

Las estrategias de investigacion utilizadas en el analisis de la propuesta para
definir las posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas en
Rockwell Automation de Venezuela C.A., se definen en total concordancia con los
objetivos propuestos en el estudio y constituyen, la secuencia légica de pasos para
alcanzarlos; en tal sentido, las actividades realizadas para alcanzar este proposito

metodoldgico, se cumplieron de la siguiente manera:

3.9.1 Fase I: Ampliacién del Marco Teorico (Investigacion)

Se realizd el levantamiento de los problemas tangibles, lo cual se ejecuta

mediante el diagnostico inicial en la organizacion

Al tener identificado, planteado y formulado el problema de investigacion, se
procedio a obtener la informacion necesaria para sustentar tedricamente el desarrollo
de la investigacion, fundamentandose en trabajos anteriores y en fuentes

documentales de tipo bibliograficas a fin de profundizar en la tematica abordada, lo
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cual permiti6 elaborar el anélisis, las conclusiones y recomendaciones que

conducirian al logro de los objetivos planteados.

3.9.2 Fase I1: Elaboracion, Prueba y Aplicacion del Instrumento de Recoleccion de

Datos

En el marco de esta etapa del proceso, se elabor6 el instrumento para la
recoleccion de los datos necesarios al estudio, luego se sometio a la correspondiente
prueba de validacion para verificar su consistencia interna y se aplico a la muestra
seleccionada, a fin de obtener la informacion precisa requerida por el estudio para

alcanzar los objetivos propuestos.

Esta etapa se puede considerar el componente mas operativo de la
investigacion, toda vez que a partir de ella, se obtienen los datos necesarios para
cuantificar las variables en estudio y, en consecuencia, esta fase garantiza la
sistematizacion de la informacion a los fines de alcanzar los resultados concluyentes

que dieron respuesta a las interrogantes y objetivos plateados inicialmente.

3.9.3 Fase I11: Presentacion, Analisis e Interpretacion de los Datos Obtenidos

Se realizo el andlisis correspondiente de los datos derivados de la aplicacién del
instrumento a la muestra seleccionada con el propdsito de conocer en detalle sus
opiniones, utilizando para ello las bondades que ofrece la estadistica descriptiva en

cuanto a la utilizacion de cuadros de frecuencia y graficos de porcentajes, lo que lleva
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a la elaboracion de una Planificacion Estratégica a fin de cumplir con el objetivo

principal del trabajo.

3.8.4 Fase IV: elaboracién de las Conclusiones, Recomendaciones y Propuesta

Finalmente se procedio a elaborar el conjunto de consideraciones concluyentes
del acuerdo a los resultados alcanzados en el analisis de la informacién obtenida en la
investigacién, en plena concordancia con los objetivos del estudio, para producir las

recomendaciones necesarias.

En este marco, se disefia y presenta una Planificacion Estratégica para
replantear las comunicaciones internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A.,
con lo cual considera la autora haber alcanzado los objetivos que inicialmente fueron
planteadas, a partir de las diferentes interrogantes de investigacion planteadas y, son

las que dan el verdadero sentido a la presente investigacion.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo, se presentan los datos de la investigacion con su
correspondiente andlisis, los cuales fueron obtenidos en base a la metodologia
planteada para el desarrollo de los objetivos propuestos por el estudio realizado para
proponer definir las posibles estrategias para replantear las comunicaciones internas

en Rockwell Automation de Venezuela C.A.

4.1 Diagndstico de la comunicacion interna

El diagndstico es una fase de la investigacion realizada a través del proceso de
investigacién, observacion, andlisis del material y registro documental de caracter
interno sobre Rockwell Automation de Venezuela C.A. Esta fase cumplié el
proposito de caracterizar previamente la realidad comunicacional actual de la
organizacion, se constituyd en una fase casual e informal, permitiendo asi una

aproximacion a la estructura interna.

En el desarrollo metodolégico del diagndstico se utilizaron dos métodos: la
observacion directa de los procesos internos de comunicacion en la empresa y la

realizacién de una encuesta dirigida a través de un pretest.

Por lo general, a nivel interno en la organizacion se recurre a tres medios que

fungen de puente de comunicacion como son las carteleras, correo interno y el
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memorando; sin  embargo, ninguno puede considerarse como un medio
completamente eficaz. A modo de ejemplo, en el caso de las carteleras no todo el
personal les presta la atencidn necesaria; el correo interno, no todo el personal tiene
acceso a un computador y, por tanto, no hay acceso permanente al correo electronico
como canal de comunicacion; y por Ultimo memorandos, herramienta méas usada,

pero que en muchas oportunidades el personal hace caso omiso de ellos.

Cuando nos encontramos con la ausencia de un sistema de comunicaciones
internas adecuado, la actividad dentro de una empresa empieza a fallar, ya que se
crean conflictos entre los trabajadores y un nivel de comunicacion nulo, debido a
posibles malentendidos entre los departamentos y poco nivel de informacion. Es por
ello que este problema es el primer topico que se debe discutir. Es importante tener en
cuenta que la comunicacién es el Unico camino al entendimiento y contando con este
principio es que podremos resolver el resto de los problemas de una forma pertinente.
Luego de haber dicho esto, debemos implementar un plan de comunicaciones internas

efectivo a fin de poder obtener un feed-back.

Esta accion bésica, que deberé ser a corto plazo, funcionard como una llamada de
atencion para todos aquellos conflictos existente, lo cual permitira que éstos se
solucionen a tiempo, siempre y cuando se utilice un lenguaje en comun, de forma que

sea entendible por todas las partes que la componen.
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4.2 Analisis situacional

El anélisis situacional de un producto tiene dos fases, la microambiental o

dintorno, y la macro ambiental o de macro entorno.

A. Anadlisis situacional microambiental / ambiente interno: El andlisis situacional
microambiental esta dirigido a conocer tanto la empresa como las 4 variables

(Ilamadas las 4 P del mercadeo):

Producto, Plaza, Precio y Promocion.

Empresa: Rockwell Automation de Venezuela C.A

La empresa Rockwell Automation fue fundada inicialmente en 1903, Lynde
Bradley y el Dr. Stanton Allen como la empresa “Reéstato de Compresion” con una
inversion inicial de USD 1.000. En Venezuela, la empresa inaugura su sede en el afio
1983. Rockwell Automation, la compafiia mas grande del mundo dedicada a la
automatizacion industrial, hace a sus clientes mas productivos y al mundo mas
sostenible. En todo el mundo, sus marcas de productos insignia Allen-Bradley® y

Rockwell Software ® son reconocidos por la innovacién y la excelencia.

Usuarios finales y constructores de maquinas (fabricantes de equipos
originales) por igual confian en la completa cartera de productos, software y servicios

para proporcionar valor y ayudarles a cumplir con sus objetivos:
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. Tiempos mas cortos de lanzamiento al mercado — gracias a la velocidad, a la

capacidad de respuesta al cliente y a la flexibilidad de la fabricacién automatizada

. Menor costo total de propiedad — mediante sistemas de informacion y de
control de automatizacién abiertos, escalables, modulares y de alto rendimiento

energético

. Mejor gestion y optimizacion de activos — mediante diagnosticos, monitoreo

basado en condiciones, analisis de fallos y gestién de almacenamiento

. Administracion més amplia del riesgo empresarial de fabricacién — gracias al
andlisis de variabilidad de procesos, al cumplimiento normativo y a las soluciones de

seguridad

Sus capacidades globales se extienden a 80 paises y abarcan una red de 5,600

socios locales de distribucion, integracion de sistemas y referencias de productos.

Producto: Definicion de qué es lo que se ofrece dentro del marco del mercado.
Rockwell Automation es una empresa que se enfoca en ayudar a los fabricantes a
alcanzar el éxito con soluciones de control e informacion de automatizacion industrial
disefiadas para proporcionar a sus clientes una ventaja competitiva. Desde
componentes industriales autbnomos hasta sistemas integrados a nivel de toda la
empresa, sus soluciones han dado la talla en una amplia gama de industrias y en

algunos de los mas exigentes entornos de fabricacion.

75



Precio: Valor de lo que se ofrece dentro del mercado, es decir, del producto o
servicio. Debido a que Rockwell Automation ofrece una gama muy extensa de
productos y servicios, no existe un sélo precio o valor asignado. Por lo general los

costos se estiman a través de proyectos.

Plaza: sitio donde se ofrece el producto. La distribucion de productos se realiza a
través de canales directos, en la medida en que cuentan con un conjunto de
vendedores encargados de comercializar cada uno de los productos de forma directa
al consumidor, y canales indirectos a través de una serie de intermediarios, conocidos
como Distribuidores, OEM (Empresas fabricantes de maquinarias), Integradores de

Sistemas y Proveedores de Soluciones.

Promocion: Los métodos que se utilizan para comercializar el producto. Como
primera instancia Rockwell Automation de Venezuela reencarga de la promocion de
sus productos a través de visitas de los vendedores a clientes, a través de redes
sociales, pagina web, publicaciones de articulos en medios especializados de la

industria y con la distribucidn de una revista propia.
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Marco estratégico:

GréaficoN 2

Rockwell Automation —
Marco estratégico de 2014

NUESTRA MISION i NUESTRA VISION
Mejoramos 8l nivel de vida de todos, al hacer Ser 6l MAS apreciado provesdor giobal de innovadores productos,
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Automation

, _ PRIORIDADES PARA EL ANO FISCAL 2014

FORTALECER NUESTRO NUCLEO
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-
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+ Optimizar ios procesos comerciales de punta a punts = AS2gUrar una implemantacin ge 25 versiones 8 y 8 sin
- Lograr bengficios de GPT complicacionss:

- Impuisar una mayor dineacion de las mets en oda I3 eganizacion

-

CREAR UNA DISTINCION

~ Enfatizar en el capital humano e intelectual como + Fortalecer 2l sniomo de ssquridad de ruestra informacion
clave da exity * Lanzar nueves producios a tempe con las unciones, la calidad
« Ampliar ef liderazgo en ideas y en tecnologia \‘Hmmﬂhﬂﬁ

T R e + Mejorar |3 participacion de nuestos empleados (resultados de 3

encuest Global Vioices) y condinuar creando una culbura da
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»
NUESTROS| Enfoqueen el clems | INnowacion | Bisquada de lu sxcslencia | Welocidsd Iri=gridad
VALORES ana
PERSONAL Lsst upasied 10872013

Fuente: Rockwell Automation

Organigrama: El organigrama esta disefiado segln las funciones del personal y se
corresponde con su organizacion jerarquica, presenta subdivisiones por areas, rangos
y por estratificacion de tareas concretas para cada una de sus funciones. Se pueden
encontrar también las diferentes direcciones o departamentos en cada una de las areas
las cuales son responsables directas de la ejecucion de los procesos. En la distribucion
de tareas de la organizacion, un organigrama elaborado por funciones facilita la
realizacion de labores especificas para cada departamento y dependencia, lo que
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permite delimitar una gestion por areas y darle un buen funcionamiento al servicio
que tienen bajo su responsabilidad. Sin embargo, el tipo de organigrama manejado,
de forma vertical y Regional (Venezuela, Colombia, Caribe y Centro América),
reduce la cooperacion entre sus empleados, lo cual hace que cada departamento se
interese por lo suyo, y trae como consecuencia un trabajo por areas, mas no como
empresa, soslayando la importancia de la organizacion como un todo integral. Al
reducir la cooperacién entre los empleados, cada trabajador aplica los conocimientos
necesarios y requeridos segun el departamento al cual se vincula, restando posibilidad
a iniciativas de bdsqueda de informacion sobre las actividades de los demas
departamentos.

A continuacion se presenta el organigrama general de la empresa. Se debe toma en
cuenta que la mayoria de los gerentes y coordinadores se encuentran ubicados fuera

de Venezuela:
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Rockwell Org. Chart

B Venezusla
Automation st
Alex Vanin
Customer Care Kor.
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B. Analisis situacional macro ambiental (de entorno)

Consumidores: las industrias que consumen los productos de Rockwell Automation
de Venezuela C.A son: alimentacion, automotriz, bebidas, entretenimiento, envasado,
formacion de metales, hogar, manejo de materiales y logistica, metales, mineria,

cementos, petréleo y gas.

Sus principales clientes son: PDVSA, Sidor, Alcasa, Venalum, Fireston, Bridgeston,

Goodyear, Polar, Nestlé, Procter & Gamble, Coca Cola Femsa, Cemex, entre otros.

Competencia: la empresa Rockwell Automation ocupa un espacio representativo en

el mercado, al tratarse de una multinacional que se encuentra posicionada en la mente
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de los consumidores, demostrando afio tras afio que cuenta con productos que poseen

estandares altos de calidad y reconocimiento en el mercado.

Entre sus mayores competidores encontramos a empresas como: Schneider

Electric, Siemens, ABB, Emerson Network Power, entre otros.

Situacion Economica en Venezuela: La inflacion en Venezuela es la més alta en
Latinoamerica y una de las mas altas del mundo. Los productos subieron un 56,2% en
2013, segun cifras oficiales, pese a la existencia de controles de precios. El poder
adquisitivo de la gente se reduce dia a dia y los precios nunca se mantienen estables.
Esta situacion ha afectado notablemente dentro de la empresa Rockwell Automation
de Venezuela C.A, ya que actualmente no cuentan con la posibilidad de ajustar los
salarios por lo que los empleados s sienten desmotivados con el sueldo que perciben.
A pesar de que el gobierno sube el salario minimo constantemente, algunos expertos

advierten que no es suficiente para lidiar con el constante incremento de los precios.

4.3 Andlisis situacional DOFA

Cuadro N° 03

Fortalezas Debilidades
- Capital humano con capacidad de gestion - No existe un departamento de
- Posee vision de crecimiento. comunicaciones, ni un grupo especifico

- Son conscientes del problema de comunicacién | destinado a esa tarea.
interno. - No hay un plan de comunicaciones.

- Voluntad por parte de la gerencia para iniciar | - Centralizacion de la informacion

un proceso de implementacion de plan de | (gerencias, gerencias medias),
comunicaciones. informaciéon no fluye en todos
- Existencia de medios de comunicacion internos | departamentos.
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(cartelera, intranet)

- Cuentan con los recursos humanos,
tecnoldgicos, fisicos, para implementar un plan
de comunicacion interna.

-También cuentan con la cultura de “apertura al
cambio” lo cual facilita la adaptacion de nuevas
estrategias que les permitan una comunicacion
de todo el personal de los diferentes
departamentos

- Usos de medios como circulares, cartas y
memorandos.

- Acceso a medios como el telefono, para
comunicarse con otros departamentos.

- Acceso a internet para la mayoria de los
trabajadores.

- La empresa cuenta con un correo corporativo,
herramienta que utiliza para adelantar y hacer
més efectivas las actividades necesarias dentro
de la misma.

- Quieren iniciar un proceso de reestructuracion
de la intranet de la empresa, pues son conscientes
que el disefio de forma y contenidos es
deficiente.

- Oportunidades de crecimiento y desarrollo
personal

- Existe poca comunicacion entre los

empleados de los diferentes
departamentos.

- Existen  pocos canales de
Comunicacion internos previamente

establecidos, ordenados periodicamente
que permitan que haya comunicacion
entre las diferentes escala jerarquicas de
los miembros de la organizacion.
(Empleados, directivos, gerentes).

- Los canales existentes son poco
Ilamativos.

- La informacion no es clara ni
oportuna.

- Se desaprovecha un recurso valioso

como lo es wuna estructura de
comunicacion interna  para la
divulgacion y afianzamiento de los
valores de cultura organizacional.

-- Algunos de los canales de

comunicacion no son los adecuados para
el mensaje o tienen en cuenta las
necesidades y modos de comunicacion
de los stakeholders.

- Desconocimiento por parte de los
empleados de la cultura organizacional.
- Por problemas de comunicacion
internos, el clima laboral se observa un
poco tenso, desordenado, alterado,
entropia e incertidumbre por parte de los
empleados en muchas ocasiones.

- No hay conocimiento, ni relaciones
extra laborales entre el personal

- No existe una induccion sobre la
cultura corporativa para los empleados.
-No cuentan con un buzén de
sugerencias.

-No hay eventos de interaccion e
integracion entre empleados de todas las
areas.

- No cuentan con espacios de didlogo
para expresar sus opiniones.
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Oportunidades

- Reestructuracion de los medios internos
existentes.

- Cuentan con recursos necesarios, lo cual les
facilita la implementacion y reestructuracion de
estrategias y nuevos medios de comunicacion,
que contribuyan al flujo de informacién y en
general, aporten grandes beneficios como
organizacion.

- Creaciobn de programas Yy sesiones de
capacitacion que fomenten el conocimiento de la
cultura interna.

- Formulacion de cursos de capacitacion sobre
las normas y reglamentos.

- Capacidad e intenciones para la adopcién de
nuevas estrategias que les propicien un mejor
sitio de trabajo, en medio de relaciones
tranquilas y armoniosas.

- Facilitar herramientas que permitan el acceso a
los medios de comunicacion a todo el personal.

- Nuevas técnicas de integracion de personal que
orienten a un mejor ambiente laboral.

- Aumento del sentido de pertenencia por parte
de los empleados.

- Satisfaccion del cliente interno.

- Nuevas bases de datos para acercamiento con
todo el personal.

Amenazas

- Por problemas de comunicacion
internos el clima laboral se nota un poco
tenso y desordenado, confusiones,
entropias e incertidumbres por parte de
los empleados.

- En muchas ocasiones los procesos no
se siguen de forma correcta, afectando
el conducto regular.

- Los empleados no atienden
mensajes de las carteleras.

- No existe sentido de pertenencia por la
organizacion.

- Trabajan por necesidad y sin amor.

- No hay respuesta a los mensajes por
falta de informacion clara y oportuna.
(No asisten a reuniones por falta de
informacion).

los

4.4 Objetivos del plan estratégico

Objetivo general

* Disefiar un programa estratégico de comunicacion interna que facilite la transmision

de informacién, integracion y motivacion de los diferentes los publicos internos de

Rockwell Automation de Venezuela C.
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Obijetivos especificos

 Implementar canales o medios de comunicacion internos formales efectivos, que
faciliten el desarrollo, la coordinacion y el cumplimiento formal de tareas que
beneficien a la organizacion y, que reduzcan la aparicion de canales informales, como

el rumor en aras de mejorar el clima organizacional y el ambiente laboral.

* Fomentar el uso de los medios de comunicacion internos existentes, involucrando al

personal activamente en el disefio de forma y contenidos de cada uno de ellos.

» Fomentar relaciones eficientes entre los ptblicos internos que redunden en un clima

laboral armonioso.

* Informar de forma clara, precisa y oportuna con el fin de disminuir la practica del

rumor dentro de la empresa

* Promover una cultura empresarial que fomente el sentido de pertenencia en los
empleados de la organizacion, adoptando y apropiandose de los valores
organizacionales (misién y vision), mensajes institucionales y, todo tipo de

informacion acerca de la empresa.

4.5 Presentacion de Resultados

En cuanto al analisis surgido mediante la medicion de las variables a través de la

observacion se puede expresar lo siguiente:

Cantidad de empleados totales: la cantidad de trabajo existente no esta acorde con
la cantidad de empleados dentro de la organizacion. Se realizd un recorte de personal

por lo que se observa una sobrecarga de trabajo generalizada.
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Cantidad de personas por departamento: en algunos departamentos la distribucion
del personal no esta hecha equitativamente, es decir, hay departamentos como RRHH
0 Mercadeo, en donde solo hay una persona para realizar todas las labores, mientras

que en otros departamentos como logistica o proyectos poseen mas de 5 empleados.

Relacion entre empleados: Los empleados se caracterizan por actuar tranquila y
amigablemente. El trato entre los trabajadores de la organizacion es respetuoso,

poniendo un poco de confianza en la forma en que se relacionan unos con otros.

Integracion grupal: no se observaron actividades grupales dentro o fuera de la

organizacion.

Existencia de actividades interdepartamentales: los trabajos y tareas asignadas se
realizan individualmente y/o por departamentos, por lo que no se generan condiciones
para la colaboracion a nivel grupal de la empresa como un todo, donde todos y cada
uno de sus empleados podrian conocer y podrian desempefiarse en cargos diferentes a

los que se les fija.

Estado de la satisfaccion laboral: existe una atmosfera en la cual los empleados se

sienten desmotivados.

Estado de la carga horaria: una gran porcion de los empleados no se presentan con
puntualidad a desempefiar sus cargos, ya que muchos abandonan sus actividades a

largas horas de la noche.
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Conformidad con beneficios laborales: los empleados muestran gran descontento
con los sueldos base percibidos, sin embargo los beneficios como utilidades o bonos

de productividad estan acorde al mercado.

Compenetracién con la identidad corporativa: No hay referencia a valores

corporativos en los mensajes de comunicacion interna

Reconocimiento con la organizacién: Los mensajes de comunicacion interna, no
son claros, precisos, ni oportunos por tanto, hay un bajo grado de participacion y

respuesta ante los mismaos.

Grado de formalidad de la comunicacion: No existen canales de comunicacion
suficientes que faciliten el proceso de transmision de informacion y que garanticen la
calidad en los mensajes. Los canales de comunicacion existentes carecen de la
adecuada estructuracién y disefio de contenidos, lo que produce apatia y desinterés

por parte de los empleados a la hora de tener contacto con estos.

Informacién existente en medios informativa: Los mensajes de comunicacion
interna no son lo suficientemente claros y contribuyen muy poco con el mejoramiento

de las relaciones laborales.

Constitucién de un departamento de comunicaciones: No hay un esquema

estructurado de respuesta o retroalimentacion a los mensajes de comunicacion
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interna, ademas la falta de una estructura de comunicacion interna genera retrasos en

la comunicacion.

El analisis de los resultados también se realizO con fundamento en las
respuestas suministradas por la muestra seleccionada, los cuales se presentan a
continuacion en cuadros de frecuencias y graficos porcentuales de cada indicador y

de acuerdo a las variables desarrolladas.

La informacion que a continuacion se presenta es clara y precisa,
incorporandose los elementos relevantes recopilados en la investigacion a través de la
aplicacion del cuestionario, para lo cual se ha teniendo en cuenta que todos ellos son
imprescindibles para el andlisis, a los efectos de realizar su interpretacion y

comentarios finales.
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item N° 01

¢Cree que en la empresa el grupo de trabajo esta integrado adecuadamente?

Cuadro N° 04
Adecuada integracion

Frecuencia| Porcentaje
18 50%
18 50%
0 0%
36 100

Fuente: La autora (2014).
Grafico N° 03
Adecuada integracion

0%

m1
m2

w3

De acuerdo a este resultado, la opinion del grupo de trabajo esta totalmente
dividida en cuanto a si esta integrado adecuadamente, el 50% afirma que si y la otra

mitad opina que no es asi.
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item N° 02

¢Considera que el personal interactlia adecuadamente?

Cuadro N° 05
Interaccion adecuada

Frecuencia| Porcentaje
18 50%
17 47%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 04
Interaccion adecuada

3%

Aun cuando es mayoritaria la afirmacion en cuanto a que el personal si

1
u?2

m3

interactla adecuadamente (50%), existe una considerable proporcion (47%) que
piensa no es asi, lo cual, aunado a la abstencién de un porcentaje minimo (3%) que no

respondid, divide claramente la opinién.
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item N° 03

¢ Cree que puede mejorarse el proceso de integracion grupal?

Cuadro N° 06
Proceso de integracion grupal

Frecuencia| Porcentaje
35 97%
1 3%
0 0%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 05
Proceso de integracion grupal

3%%

1
m2

m3

Este resultado no deja duda de la apreciacidon que tiene la muestra acerca de si
es posible mejorar el proceso de integracion grupal, pues el 97% de ella ha

considerado que si se puede lograr, frente a un minimo 3% que afirma lo contrario.
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item N° 04

Si su respuesta anterior es afirmativa, podria indicar, al menos tres acciones
para hacerlo

Cuadro N° 07
Acciones para mejorar el proceso
Frecuencia| Porcentaje
Talleres de integracion 20 57%
Programas informativos 8 23%
Actividades extramuro 7 20%
Total 35 100
Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 06
Acciones para mejorar el proceso

1
m?2

w3

En esta respuesta, la muestra del personal encuestado ha aportado soluciones
para mejorar sus propios procesos de integracion grupal, el 57% considera que debe
impartirse talleres de integracion, el 23% cree que puede lograrse mediante la
implementacién de programas informativos y, el 20% ha dicho que realizando

actividades extramuro.
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item N° 05

¢Conoce las actividades y tareas que se desarrollan en los demas

departamentos?
Cuadro N° 08
Actividades y Tareas
Frecuencia| Porcentaje
16 44%
20 56%
0 0%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 07
Actividades y tareas

0%
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m3

En cuanto al conocimiento que tiene el personal de las actividades y tareas que
se desarrollan en otros departamentos, el 56% de ellos afirm6 que no tienen

informacion, mientras que el 44% restante se expreso positivamente.
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Item N° 06
¢ Se siente satisfecho con las actividades que realiza?

Cuadro N° 09

Actividades

Frecuencia| Porcentaje
Si 28 78%
\[o) 5 14%
NR 3 8%
Total 36 100
Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 08
Actividades

m1
i

m3

Aun cuando mayoritariamente (78%) la muestra expreso satisfaccion con las
actividades que realiza, hay una considerable porcion que no lo esta (14%) vy, en este
caso no responder (8%) puede sumarse a este Gltimo sector, por lo que no debe

desestimarse en el analisis.
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item N° 07

¢Se siente satisfecho con la remuneracion y beneficios que tiene en la empresa?

Cuadro N° 10
Remuneracion y beneficios

Frecuencia | Porcentaje
13 36%
20 56%
3 8%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 09
Remuneracion y beneficios

m1
m2

m3

Mayoritariamente el 56% de la muestra encuestada afirmd no sentirse
satisfecha con la remuneracion y beneficios que tiene en la empresa, sin embargo un

36% expreso lo contrario, adicionalmente, el 8% no respondio.
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item N° 08

¢ Considera adecuada la carga horaria que tiene para realizar sus labores?

Cuadro N° 11
Carga horaria

Frecuencia | Porcentaje
26 72%
8 22%
2 6%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 10
Carga horaria

m1
i

m3

En cuanto a la carga horaria que el personal tiene para realizar, el 72% de ellos,
ha considerado que esta bien, se sienten satisfechos con el tiempo que le dedican a

realizar sus tareas, mientras que para el 22% no es asi y, el 6% restante no respondio.
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item N° 09

¢Considera que la empresa le ha retirado algun beneficio logrado?

Cuadro N° 12
Retiro de beneficios
Frecuencia| Porcentaje
Si 12 33%
No 23 64%
NR 1 3%
Total 36 100
Fuente: La autora (2014).

Gréafico N° 11
Retiro de beneficios

3%
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Mayoritariamente (64%), el personal considera que la empresa no le ha retirado
algin beneficio que ya haya sido logrado, mientras que un porcentaje considerable

(33%) afirmo que si lo han hecho.
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item N° 10

¢Se siente a gusto en su ambiente de trabajo?

Cuadro N° 13

Ambiente de trabajo

Frecuencia | Porcentaje
33 91%
2 6%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Gréafico N° 12

Ambiente de Trabajo

3%

El grueso de la poblacion (91%) se siente a gusto en su ambiente de trabajo,

mientras que sélo el 6% ha considerado que no es asi.
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item N° 11

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos, tres formas de mejorarlo

Cuadro N° 14
Mejora del ambiente
Frecuencia| Porcentaje
Talleres de integracion 2 100%
Total 2 100%
Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 13
Mejora del ambiente

ml

Como forma de mejorar el ambiente de trabajo, el 100% de la muestra que lo
considerd negativo, que en total fueron dos personas, proporcionaron como Unica

respuesta aportada que se lograria realizando talleres de integracidn entre el personal.
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item N° 12

¢Conoce los valores de la empresa?

Cuadro N° 15

Valores
Frecuencia | Porcentaje
32 89%
3 8%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Gréafico N° 14
Valores

3%

1
m2

w3

Se le requirié a la muestra acerca de si efectivamente conoce los valores que
sustentan la organizacién, a lo cual, mayoritariamente, el 89% respondio

afirmativamente, mientras que el 8% afirmo no conocerlos y s6lo el 3% no respondio.
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item N° 13

¢ Se siente identificado con ellos?

Cuadro N° 16
Identidad corporativa

Frecuencia | Porcentaje
30 83%
5 14%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Gréfico N° 14
Identidad corporativa

3%

1
m2

m3

Complementariamente al item anterior, se les pregunté si se sentian
identificados con esos valores, a lo que el 83% respondié que si, el 14% se expreso

negativamente y, el 3% no respondio.
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item N° 14

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos tres formas de conocerlos

e identificarse con ellos

Cuadro N° 17
Formas de conocer los valores

Frecuencia| Porcentaje
Talleres 4 80%
Carteleras y otros medios
informativos 1 20%

Total 5 100%
Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 16
Formas de conocer los valores

m1l

i

Se solicité a quienes afirmaron no sentirse identificados con los valores de la
empresa, aportar algunas formas de conocerlos para identificarse con ellos, a lo que el
80% expres6 que mediante talleres y, el 20% restante refirié que a través de carteleras

y otros medios impresos.
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item N° 15

¢Considera que la relacién entre compafieros de trabajo se lleva de manera

adecuada en la empresa?

Cuadro N° 18
Relacion entre comparieros

Frecuencia | Porcentaje
28 78%
7 19%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 17
Relacion entre comparieros

3%

1

i

m3

El 78% de la muestra encuestada considera que la relacion entre compafieros de
trabajo se lleva de manera adecuada en la empresa, frente a un 19% que expreso que
no es asi, solo el 3% no respondio.
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item N° 16

¢Considera que en la empresa la relacion entre jefe — empleado se lleva de

manera adecuada?

Cuadro N° 19
Relacion jefe - empleado

Frecuencia | Porcentaje
31 86%
4 11%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Gréfico N° 18
Relacion jefe — empleado

3%
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i
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De igual manera, el 86% de la muestra encuestada considera que la relacion
jefe — empleado se lleva de manera adecuada en la empresa, mientras que el 11% de

la misma cree que no es asi; el 3% no opino.
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item N° 17

¢Considera que la empresa reconoce los méritos y valores del personal?

Cuadro N° 20
Meritos y valores

Frecuencia | Porcentaje
22 61%
13 36%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 19
Meéritos y valores

3%
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En cuanto al valor de reconocimiento de meritos y valores del personal que da
la empresa, el 61% de la muestra dijo que si lo hay, mientras que el 36% expresé que

no se da ese reconocimiento, el 3% no respondio.
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item N° 18

En su opinion ¢la comunicacion dentro de la empresa fluye correctamente?

Cuadro N° 21
Fluidez de la comunicacion

Frecuencia | Porcentaje
11 31%
24 66%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Grafico N° 20
Fluidez de la comunicacién

3%
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i

De manera clara se expresd la muestra encuestada ante la pregunta de si la
comunicacion dentro de la empresa fluye correctamente, el 31% expresd que si,

mientras que mayoritariamente, el 67% expres6 que no es asi; el 3% no respondid.
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item N° 19

¢Considera que puede mejorarse la comunicacion?

Cuadro N° 22
Mejora de la comunicacion

Frecuencia | Porcentaje
33 92%
2 6%
1 3%
36 100

Fuente: La autora (2014).

Gréfico N° 21
Mejora de la comunicacion
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La muestra se expreséd sin lugar a dudas sobre la posibilidad de mejorar la
comunicacion dentro de la empresa, el 92% dijo que si, mientras que s6lo el 6%

afirma que no es posible; el 3% no respondio.
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item N° 20

Si su respuesta anterior es afirmativa, indique a menos tres mecanismos para

lograrlo

Cuadro N° 23
Mecanismos para mejorar la comunicacion
Frecuencia| Porcentaje
Talleres de integracion 18 56%
Carteleras y otros medios
informativos 11 35%
Reuniones periddicas de la
directiva con el personal 3 9%
Total 32 100%
Fuente: La autora (2014).

Gréfico N° 22
Mecanismos para mejorar la comunicacion

Se le solicité a la muestra que respondié afirmativamente sobre la respuesta
anterior que indicara algunos mecanismos para mejorar la comunicacion, a lo cual
aport6 el 56% que con talleres de integracion, el 35% dijo que mediante carteleras y
otros medios informativos y el 9% expresd que realizando reuniones periddicas de la

directiva con el personal.

109



4.6 Analisis General de Resultados

El andlisis se realizd sobre la lectura cuantitativa de los datos aportados por la
muestra sobre cada una de las preguntas realizadas para que informaran acerca de los
diversos indicadores contenidos en las variables de estudio; al respecto, se realizé la
siguiente interpretacion:

Se evidenciaron dificultades en el area comunicacional, aun cuando las
opiniones puedan estar divididas, por ejemplo, en torno a la integracion e interaccion
que entre el personal debe existir.

El personal visualiza que existen los problemas comunicacionales, por ejemplo,
en muchos casos, no conocen sobre las tareas que realizan sus comparieros en otros
departamentos; eso sin duda, es la expresion de un problema comunicacional.

Sin embargo, es opinion generalizada que es posible mejorar estas condiciones
en beneficio de ellos y de la empresa, y de hecho, consideran que existen buenas
alternativas para canalizar los problemas, entre las que han mencionado la realizacién
de talleres de integracion, la implementacion de programas informativos y

actividades extramuro.

En lineas generales el personal se siente satisfecho con lo que tiene y lo que
hace, no tienen una carga horaria excesiva, tienen garantia de sus beneficios, con la
sola excepcion del salario, sobre lo cual si expresaron en su gran mayoria

insatisfaccion.
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Asimismo, el personal considera que existe un buen ambiente de trabajo y, en
todo caso, pueden mejorarse algunos aspectos. Adicionalmente, el personal considera
que las relaciones entre compareros de trabajo, entre los jefes y los empleados se
llevan adecuadamente, de la misma manera que creen que la empresa reconoce al

personal sus méritos y valores.

En este sentido, se observd que la comunicacion que se desarrolla en la empresa
es en muchos caso informal y, técnicamente, se podria decir que es plana, o cerrada
pues fluye desde las reuniones generales informativas originadas en el departamento
de Talento Humano, no obstante, se dificulta para llegar al personal; si bien existe
una cartelera, la informacion colocada no es atractiva al personal, no motiva a
informarse, las reuniones que se realizan no promueven la integracién o la interaccion
entre el personal, lo cual, se verifico y constatd en la informacion obtenida mediante

la aplicacion del instrumento a la muestra.

Un aspecto importante tomado en consideracion es que, en su gran mayoria, el
personal conoce los valores de la empresa y se sienten identificados con ellos. Sin
embargo, para cualquier organizacion es fundamental para el logro de sus objetivos,
que todo el personal desarrolle su identidad corporativa, no s6lo una parte por
mayoria que pueda ser: deben ser todos, porque son nexos que unen. En este caso
ademas del reducido sector que no se identifica, habria que agregar a ese 3% que se
mantuvo apegado a la idea de no responder la encuesta, lo cual podria ser indicativo

de falta de interés por aquellos asuntos que son inherentes a la empresa. Sin embargo,
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coinciden en que es posible mejorar y fortalecer ese conocimiento de los valores
organizacionales mediante talleres, asi como el despliegue de carteleras y otros
medios impresos. Por ultimo, mayoritariamente el personal considera que la
comunicacion interna no fluye correctamente, lo que segun ellos puede mejorarse con
talleres de integracion, mediante carteleras y otros medios informativos y realizando

reuniones periddicas de la directiva con el personal.

Llegando a este punto de la investigacion, producto del desarrollo y andlisis
realizado a la informacién obtenida entre el personal de Rockwell Automation de

Venezuela C.A, a continuacién se generaron las siguientes proposiciones sugerentes:

4.7 Consideraciones estratégicas

Monitoreo del entorno Interno: Para la realizacion de las posteriores
estrategias, primero es necesaria la aplicacién de la herramienta de monitoreo interno.
Se realizard un sondeo de opinién dentro de los empleados para sefialar las fallas
principales de las comunicaciones interdepartamentales y el descontento general de
los trabajadores sobre sus condiciones laborales, para darle respuesta a sus

necesidades.

e Aplicacion de encuestas para medir las areas mas sensibles por las fallas
comunicacionales. Las mismas seran anénimas y también seran orientadas a

detectar posibles conflictos tempranos.
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Buzon de sugerencias. Para los momentos en que no se realicen las encuestas,
es importante tener un canal abierto para que los empleados puedan
manifestar sus inquietudes en cuanto al ambiente laboral y ambiente de

trabajo.

Entrevistas personales. Para formarse una idea mas clara del ambiente laboral
en que se desarrollan los trabajadores dia a dia, es importante establecer con

los empleados un vinculo de confianza.

Es importante ademas destacar que el monitoreo interno depende de una
vision detallada del entorno laboral. Es necesario saber lo que los empleados a
todos los niveles de organizacion opinan y hablan sobre la misma y las
relaciones interdepartamentales e intergrupales. Para ello, se requerira un
trabajo de observacion y creacion de vinculos con los empleados para saber

los conflictos principales personales. .

Comunicaciones Internas: es necesario establecer en la organizaciéon canales de

comunicacion entre los empleados y los directivos para un mejor entendimiento y

relacion entre los mismos.

ROCKWELL AL DIA: creacién de medios internos para la difusion de noticias,

cambios, propuestas y logros a todo el personal.

Creacion de carteleras informativas para los empleados de la organizacion. En

la misma se sefialaran logros personales de los empleados y cumpleafios. Se
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decorard y colocara informacién con motivo de fechas especiales,
celebraciones de los dias de los profesionales de la salud. Contard con
informacion detallada sobre sus areas profesionales nuevos equipos, empleado
y tecnologias que haya adquirido la empresa. También se utilizar4 material
motivacional, mensajes que recuerden la mision y la vision, para reforzar
imagen corporativa y las relaciones interpersonales. Se colocara informacion
sobre los eventos realizados, fotografias y las fechas para proximas

actividades.

Creacion de un boletin informativo entre los empleados. A los trabajadores
que tengan acceso directo a computadora, se les podré enviar informaciones
semanalmente sobre logros y motivacion al personal. También, se planea un
boletin informativo motivacional para una mejor relacion vertical e
interdepartamental. En la misma se reflejara los resultados de talleres, cursos,
convivencias y demas actividades, los proyectos de comunicacion interna,

politica y temas de industria que puedan afectar o interesar a la compafiia.

Creacion de un cuaderno con comunicacion interna para los empleados: en
este cuaderno se van a poder evidenciar los valores de la empresa, objetivos,
la mision, la vision, los planes internos para evaluacion trimestral del
desempefio, filosofias de desarrollo, los roles que cumplen dentro de la

organizacion y a través de este medio poder reforzar los planes de
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comunicacion interna (en los anexos se podra visualizar un ejemplo de lo que

se busca implementar).

PASION POR EL TRABAJO: creacion de una cultura corporativa orientada al
reconocimiento y a la motivacion, que todos los empleados estén al mismo nivel
en lo que significa la imagen de su empresa, la filosofia y valores. Lo que se
busca es que los trabajadores se sientan identificados con la organizacion y la

sientan parte de su vida, establezcan un vinculo méas emocional con su trabajo.

e El empleado del afio. Programa anual de reconocimiento destinado a quienes
logran un resultado extraordinario. Este evento puede realizarse durante la
celebracion de la navidad o el aniversario de la organizacion. Los empleados
no podran postularse a si mismos, es necesario que sean sus compafieros
quienes lo hagan. Tambien se debe realizar el reconocimiento a un
departamento de la organizacion y detalles menores a empleados destacados

en cada una de las areas del trabajo.

e Concurso de ideas, donde cualquier empleado puede presentar iniciativas de
cambio para la organizacién, de manera grupal o individual con el fin de
mejorar o agilizar los procesos que se realiza. Todos los participantes seran
premiados por participar. Las ideas mas viables se llevaran a cabo bajo el

financiamiento de la empresa.
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SOMOS TODOS: fomentar la interaccion entre el personal. Se quiere ayudar a los

empleados y sus lideres a sentir un vinculo entre ellos y con su organizacion. La

implementacién de talleres, cursos pequefios, dindmicas de grupo, ofreciendo

herramientas para que facilite la comunicacion interna.

Identificar con mayor precision la necesidad de los empleados debido al clima
organizacional inestable. Se sugiere la realizacion de Focus Group para
canalizar las inquietudes del personal y establecer esfuerzos y cooperacion
mancomunada entre los diversos departamentos para optimizar el proceso. La
suma de los pequefios esfuerzos pueden cambiar por completo a la

organizacion.

Coaching. Para los lideres de departamento, miembros de la Junta Directiva.
Talleres de liderazgo y de relaciones interpersonales entre los lideres y sus

empleados para mejorar la comunicacion con los superiores.

El Departamento de Recursos Humanos, realizar los ultimos dias del mes,
una pequefia celebracién de los cumpleafieros, con la participacion de todo el
personal, de manera que se estrechen los lazos y se estimule el sentido de

pertenencia.

Las fechas mas importantes del afio, se celebraran con fiestas de la

organizacion, acompafada de sorpresas Yy rifas, para todos los empleados,
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llevando la interaccion a un lugar mas informal que el lugar de trabajo y

motivando para el logro.

Negociacion y manejo de crisis: como sugerencia especial, es importante para la

imagen corporativa y para las comunicaciones internas y gestion de crisis que la

organizacion no trabaje con empleados que no se sientan a gusto, felices ni den lo

mejor de si en su puesto laboral. Con las comunicaciones internas se busca limar los

roces y crear vinculos, asi como también una relacibn mas estrecha con la

organizacion. Asi que, se debe evaluar la situacion laboral de los empleados y buscar

en la medida de lo posible personal mas capacitado que sustituya al actual, en caso de

que las evaluaciones echas sean negativas y que las convivencias y mejoras en la

comunicacion no funcionen para determinados empleados.

4.8 Planteamiento Tactico

4.8.1 Recursos:

A continuacién se presentan los recursos necesarios para poder llevar a cabo las

estrategias antes mencionadas.

Cuadro N° 24

Aporte

Componentes Interno Aporte Externo
(RAV)

Facilitadores Si Si

Disefio de materiales Si
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Video Beam Si

Pantalla de proyeccion Si

Laptops Si

Pendones Si

Papeleria Si

Evaluaciones Si

Material POP Si

Cursos de coaching Si

Talleres de  crecimiento

personal, resolucion  de .

. Si

conflictos laborales, entre

otros

Entrenadores para .
. . Si

bailoterapias

Refrigerios y almuerzos Si

Agencia de publicidad Si

Para llevar a cabo estas estrategias, es importante tener en cuenta cuél es el
objetivo principal que se quiere lograr con cada una de estas actividades, quién debe
ser el responsable de ejecutar las acciones y la frecuencia con la que se van a

implementar para garantizar un buen funcionamiento de las comunicaciones internas:
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Cuadro N° 25

Planteamiento Tactico

. Area de
L Cultura, clima S
Aplicaciéon de e Comunicaciones .
organizacional. h Trimestral
encuestas ! - Gerencias de
Necesidades
dpto.
. Los empleados
Buzon de .
. manifiestan sus RRHH Permanente
) sugerencias inquietud
Monitoreo del Inquietudes
entorno interno | Entrevistas Idea clara del Area de
. . Semestral
personales ambiente laboral comunicaciones
Creacion de vinculos
con los empleados: Area de
Observacion relaciones comunicaciones |Permanente
interdepartamentales e |- RRHH
intergrupales
Temas solicitados o Area de
Carteleras temas corporativos Comunicaciones
) ; . L Semanal
informativas establecidos. Mision — | - Voceros de
Vision cada dpto.
Noticias, eventos,
Boletin temas solicitados. <
. . Area de
informativo Resultados de talleres, L Semanal
. . . Comunicaciones
Comunicaciones | Virtual cursos, convivencias y
Internas: demas actividades
Rockwell al dia Valores, objetivos,
mision, vision, planes
internos para
Cuaderno de evaluacion trimestral - Area de
comunicacién de desempefio, comunicaciones | Anual
interna filosofias de desarrollo, | - RRHH
los roles que cumplen
dentro de la
organizacién
Programa anual de
., Reconocimiento | reconocimiento
Pasién por el ; .
trabajo al empleado del |destinado a quienes RRHH Anual
ano logran un resultado
extraordinario
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Concurso de

Iniciativas de cambio

Area de

ideas ara la oraanizacion comunicaciones | Trimestral
P 9 - RRHH
Canalizar las
inquietudes del
personal y establecer
esfuerzos y Gerencia -
Focus Group cooperacion RRHH Semestral
mancomunada entre
los diversos
departamentos
Somos Todos Talleres, Mejorar la .
Cursos, L Gerencia - .
DN comunicacion con los Trimestral
dinamicas, superiores, integracion RRHH
coaching P ' 9
cumbplearios del Estrechar los lazos y
mes P estimular el sentido de | RRHH Mensual
pertenencia.
Celebracién de | Interaccién entre ~ |RRHH - Cuando
fechas empleados, motivacion .
. Gerencia corresponda
importantes al logro
4.8.2 Efecto esperado
Las comunicaciones constituyen el principal instrumento para lograr

uniformidad de entendimiento, aceptacion de objetivos mutuos y el trabajo de grupo,

elementos necesarios para el éxito que se busca alcanzar. Por lo tanto, debemos

concluir que al comunicar no solo estamos informando, sino que lo estamos

realizando de forma planificada y con propositos definidos. Es por ello, que se busca

por todos los medios éticos posibles, conciliar los objetivos de la empresa con las

técnicas utilizadas para lograr esos objetivos, asi como lograr una confianza mutua

entre la gerencia y el empleado, y estimular un entendimiento de los valores y puntos

de referencia de la organizacion.
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Para el logro de esto, debemos tener en cuenta lo siguiente:

La programacion debe efectuarse con suficiente anticipacion, definiendo con
claridad sus objetivos. La agenda debe ser enviada con antelacién a todos los
involucrados.

El coordinador de las dindmicas grupales, talleres, entre otros, debe
seleccionar locacion, equipos y materiales con la mayor rapidez, buscando los
recursos idoneos.

Los recursos humanos deben definirse, seleccionarse y comprometerse con la
debida antelacion

La fecha y la hora son definicion tan prioritaria como el local.

Las reglas y la mecanica a seguir deben estar claras en todos y cada uno de los
miembros, quienes las establecerdn mediante el trabajo en equipo. Los
cambios no pueden ser hechos sin consenso.

La promocidn previa debe ser adecuada.

El presupuesto de gastos debe estar definido y aprobado por la instancia
respectiva.

La participacion debe ser buscada incluso en aquellas técnicas de bajo o
relativo feedback

Debe preverse la logistica mas adecuada para transporte, comida, refrigerios,
inscripciones y actividades recreativas, en el caso de que hayan sido

aprobadas.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo la autora del estudio se permite presentar un conjunto de
reflexiones conclusivas a las cuales ha arribado, luego de concluir todo el proceso
investigativo que centrd su objetivo en definir posibles estrategias para replantear las

comunicaciones internas en Rockwell Automation de VVenezuela C.A.

En tal sentido, se han recogido todos los elementos de anélisis, tanto tedricos
como précticos, elaborados en la investigacion a los fines de sistematizar sus
resultados y con ello, presentar a continuacién las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.

5.1 Conclusiones

Luego de realizado los procedimientos para alcanzar los objetivos propuestos
por la presente investigacion, la autora arriba a sus consideraciones concluyentes,
relativas a cada una de las variables trabajadas, las cuales reflejaron los problemas

encontrados en Rockwell Automation de Venezuela C.A.,

En primer lugar, en relacion a los problemas comunicacionales de la empresa,
se concluye en que, efectivamente, el sistema comunicacional no esta operando para

cumplir su objetivo fundamental que es propiciar procesos conducentes a la
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transmision, comprension y asimilacion de toda informacion necesaria a la
organizacion, con la finalidad de contribuir con el logro de los objetivos
institucionales, mediante una integracion e interaccion eficiente del personal. En este
sentido, si un trabajador no conoce siquiera las tareas que realizan sus comparieros en
el mismo departamento, no es posible esperar que se asuman y compartan aspectos
inherentes a la organizacion, como por ejemplo sus valores. De tal manera, alli se
evidencié un problema comunicacional asociado a una necesidad de gestion
planificada que se oriente hacia un mejor desenvolvimiento y desarrollo de los

procesos comunicacionales de su publico interno.

Debido a que la empresa tiene relacion diaria y estrecha con diferentes
publicos, es indispensable la creacion del departamento de comunicacion, el cual se
encargaria de establecer estrategias para que dentro y fuera de la empresa se haga mas

visible la proyeccién de la organizacion.

Entre las conclusiones més relevantes podemos resaltar:

e No existen canales de comunicacion suficientes que faciliten el proceso de
transmision de informacion y que garanticen la calidad en los mensajes. Los
canales de comunicacién existentes carecen de la adecuada estructuracion y
disefio de contenidos, lo que produce apatia y desinterés por parte de los

empleados a la hora de tener contacto con estos.
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No hay una estructura de comunicacion interna que identifique a la empresa.
Esta hace poco uso de la comunicacion interna con lo cual favorece el
surgimiento de la incertidumbre.

Los modelos de comunicacion interna de la organizacion no tienen en cuenta
las necesidades y los modos de comunicacion de los colaboradores.

No hay referencia a valores corporativos en los mensajes de comunicacion
interna

Los mensajes de comunicacion interna no son lo suficientemente claros.

Los mensajes de comunicacion interna contribuyen muy poco con el
mejoramiento de las relaciones laborales.

Los canales de comunicacion interna no estan disponibles para todos los
colaboradores en igualdad de condiciones o estan sometidos a tramites
jerarquizados o burocratizados.

Algunos de los mensajes de comunicacion interna contribuyen en la
eficiencia, otros solo recargan los procedimientos y las funciones de trabajo.
No hay un esquema estructurado de respuesta o retroalimentacién a los
mensajes de comunicacién interna

El acceso selectivo a los canales de la comunicacion interna de la
organizacion genera incertidumbre entre quienes no pueden acceder a

aquellos y generan una posicion dominante para quienes si tienen acceso.
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e La falta de una estructura de comunicacion interna genera retrasos en la
comunicacion.
e Los mensajes de comunicacion interna, no son claros, precisos, ni oportunos

por tanto, hay un bajo grado de participacion y respuesta ante 1os mismos.

No obstante todo lo anterior, lo importante es que la gran mayoria de los
trabajadores cree positivamente en que todas estas situaciones problema son
corregibles en beneficio de ellos y de la empresa. Cuando esto ocurre, se hace
necesario invertir tiempo para implementar acciones y estrategias conducentes a dar

respuesta a los problemas.

Sin embargo, hay un problema importante que se debe atender y es la necesidad
de mejorar los salarios, ya que un 99% de los entrevistados afirmé que no se sentian a
gusto con el sueldo percibido. Ciertamente esto se debe a que existe un problema
econémico en el pais que influye notoriamente en la motivacion y satisfaccion de los

empleados.

5.2 Recomendaciones

La meta mas importante del plan de comunicacion interna es fomentar la
cultura organizacional a través de la comunicacion: Promoviendo el trabajo en
equipo, el sentido de pertenencia de los empleados con la empresa y la transmisién de
informacién veraz, precisa y oportuna, garantizando el mejor desempefio de los

empleados.
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Es importante crear un clima laboral, en el que predomine la confianza y las
buenas relaciones entre empleados, y, en consecuencia, optimice los procesos de

calidad y productividad de cara a los clientes externos.

El personal interno orientado por los principios del trabajo en equipo y por la
identidad organizacional hara posible alcanzar el principal objetivo: alimentar los

suefios de los clientes internos.

En atencidn al problema identificado en el sistema comunicacional en Rockwell
Automation de Venezuela C.A, se recomienda a la empresa implementar como
estrategia un plan informativo rapido que facilite la fluidez de la informacion entre el

publico interno.

Este plan debe contener un conjunto de actividades expresamente dirigido a que
el personal comparta la informacion corporativa en comuan, es decir, la misma debe

incluir material visual, auditivo y audiovisual.

Todos estos aspectos o actividades constituyen alternativas viables para
canalizar los problemas y propiciar espacios de encuentro para personal, pues quedo
evidenciado que en realidad lo que necesitan es compartir, interactuar e integrarse
para generar una fortaleza comun en torno a las soluciones de los diverso problemas

de la empresa.
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En este orden de ideas, el tipo de actividades sugeridas contribuye a generar
soluciones no sélo en lo comunicacional, sino ademas desde el punto de vista
organizacional, pues ayuda a conocer mejor a la empresa y, en consecuencia, a
identificarse con ella, sus valores, politicas y objetivos, Con esto se estd dando
solucién a los posibles problemas identificados en la variable de problemas

organizacionales.

Por ultimo, desde el punto de vista de los problemas del clima organizacional,
tomando en consideracion los aspectos expuestos anteriormente y, en la medida en
que quedd evidenciado que el problema es fundamentalmente comunicacional,
derivado particularmente de las debilidades en el sistema comunicacional de
Rockwell, se recomienda la creacion de un departamento de comunicaciones. Esta
estrategia se plantea tomando en consideracion que la comunicacién debe ser un
proceso sistematico, que obedezca a una planificacion y, muy especialmente, que se
corresponda con los objetivos y prioridades de una gerencia estratégica consistente
que acompafe todos los procesos, debilidades, dificultades y necesidades de su
publico interno. Esto requiere de un equipo humano especialista en la materia, que se
definan politicas comunicacionales, que se atiendan conflictos y se forme e informe
al personal sobre la empresa, sobre que es y qué quiere ser Rockwell Automation de
Venezuela C.A., para que puedan saber cudl es el rol, las funciones que les

corresponde y qué se espera de ellos dentro de la organizacion.
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ANEXO A

ENCUESTA

A continuacion se presentaran una serie de preguntas las cuales deberd
contestar de manera objetiva, debido a que las respuestas son de suma importancia
para la investigacion que se realiza para definir las posibles estrategias para replantear

las comunicaciones internas en Rockwell Automation de Venezuela C.A

Todas las preguntas son importantes al estudio, en razon de lo cual no se debe

dejar ninguna sin responder. Gracias por su tiempo y atencion.

Instrucciones:

.,

% Lea cuidadosamente las interrogantes contenidas en este cuestionario

¢+ Marque con una equis (x) la respuesta que considere correcta

Item N° 01

¢Cree que en la empresa el grupo de trabajo esté integrado adecuadamente?
Si__ No_

Item N° 02

¢Considera que el personal interactlia adecuadamente?

Si__ No_

Item N° 03

¢ Cree que puede mejorarse el proceso de integracion grupal?

Si No
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item N° 04

Podria indicar, al menos tres acciones para hacerlo

Item N° 05

¢Conoce las actividades y tareas que se desarrollan en los demas departamentos?
Si__ No_
Item N° 06

¢ Se siente satisfecho con las actividades que realiza?
Si__ No_
Item N° 07

¢Se siente satisfecho con la remuneracion y beneficios que tiene en la empresa?
Si__ No_
Item N° 08

¢ Considera adecuada la carga horaria que tiene para realizar sus labores?
Si__ No_
Item N° 09

¢Considera que la empresa le ha retirado algun beneficio logrado?
Si__ No_
tem N° 10

¢ Se siente a gusto en su ambiente de trabajo?
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Si__ No_
item N° 11

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos, tres formas de mejorarlo

Item N° 12

¢ Conoce los valores de la empresa?
Si__ No_
Item N° 13

¢ Se siente identificado con ellos?
Si__ No_
Item N° 14

Si su respuesta anterior es negativa, indique al menos tres formas de conocerlos e

identificarse con ellos

Item N° 15

¢ Considera que la relacién entre comparieros de trabajo se lleva de manera adecuada
en la empresa?

Si___No
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item N° 16

¢Considera que en la empresa la relacion entre jefe-empleado se lleva de manera
adecuada?

Si___No

Item N° 17

¢Considera que la empresa reconoce los méritos y valores del personal?
Si No
Item N° 18

En su opinion ¢la comunicacion dentro de la empresa fluye correctamente?
Si No
tem N° 19

¢Considera que puede mejorarse la comunicacion?
Si No
Item N° 20

Si su respuesta anterior es afirmativa, indique al menos tres mecanismos para lograrlo
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ANEXO B

CUADERNO DE COMUNICACION INTERNA

140



Nvestra Mision

Mejoroumos ¢l nivel de Vvida de todos
haciendo ol mundo mas productivo
) sustentaole.




Nvestra vision

Sex el proveedor nundiod mas respetodo
eN Productos, servicios v sociones
nnovadores de automadizacion industyiod
2. nformacion.

Rockwell

Automation




10-20-10

una Filosofia de Desarvollo

Un plan de
Nuestro Modelo desarrollo efectivo...

Saal ® Requiere de inciativa y liderazgo.
= ® Desaffo y extender los limites.
® Un modelo de aprendzaje | |
adulto ® Llevar consigo alguna adversidad

para superarla
® Basado enla

- N, ® Confacto enfre varias personas
Investigacion

4 unidades de negocio
® s una paufa, no una

formula

® Involucrar a los acfores clave,
con supervision del gerenfe.
® En ocasiones permifirse fallar

para idenfificar errores

*Adaptado del Centro para el Liderazgo Creativo,
donde el concepto 70:20:10 fue formado por McCall, Eichinger y Lombardo



CONSe|0s para crear tv
Plan gfectivo

0% Aprende de la. Experiencio.

Afronta los desafios de ofra naturaleza
Soluciona problemas reales en el frabajo

Proyectos especidles.

Las actividades del dia a dia 07 _ ?0%

Desarrola nuevas maneras de hacer las cosas. | (EMIZIAENZI) HM\anO
20% Aprende de 0tYas personas A

Crea fu propia cuenta de ofYos

Enfrenamiento (nferno o Externo)
Mentoria (Interna o Externa)

0% APYZY\dé oL TYowes del entyenounniento

Programas formales de aprendizaje. (Clases en aula, Talleres, e-learning, efc)
Métodos informales. (Libros, formlando preguntas, efc)

Rockwell




TV R0l de..
‘ Vﬂ/oma'zm/ ‘ P’Mﬁcaao'n/

y 'Zv({"\{)leado > Autoevalia y busca Clrea%‘?;%?lgmé%?
refroaimentacion informal pan fU.£0-10 Y :

T ROl Proporciona informacion Desarrolla un enfrenamiento,
o e > sobre las forfalezas y un plan de revision y da
necesidades de desarrolo refroaimentacion
’lg'lillligy“%umano > Poner en marcha y faciitar Crea un enfrenamiento,
las evaluaciones (infernas y proporciona herramientas, apoyo
externas) y refroaimentacion continua




: . Monitorgy
6 o2 M a2 '
‘ Jecucion ‘ ¢dicion ‘ Se@upmwn%

Trabaja para el plan y Busca refrodimentacion Genera una retroalimentacion
SUpervisa el progreso de manera formal e informal confinua de los interesados
confinuo. (inferna y externa)

Observa el desarrallo Obtén retroalimentacion de Ayuda a preparar objefivos
de las competfencias de los demas y planificacion SMART, proporcionando
acuerdo a los . del desarrolo informacion y seguimiento

de las acciones.

Apoya movimienfos clave

nara el talento clave Crea evaluaciones, Haz sequimiento y moniforeo

moniforea el PADR y la de la calidad
planificacion del desarrolo.

Rockwell
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Planea. -
v
Checklist
para

un Plon
eficaz

N\

Empieza fu plon de desarrolo

ldentifica una necesidad

Identifica los objetivos START
que son relevantes para ty
carrerq

Determinar una o varias metas
para €l afo en curso en el PADR

Promueve la préctica de tus
hablidades en tu puestode b
frabajo.

[ Desarrolg oporfunidades para el
monitoreo, la retroalimentacion y

el sequimiento

® Durante lg eﬁec_ucién del
plan de desarrolio -




Nvestros vadores

LAS Personas son I base de Nvestvos Vadores

Rockwell
Automation







READ People Strategy

Refencion - Afvaccion - Desauryolo

Cultura

Una Organizacion de Aprendizaje
Crea un ambiente de frabajo que facilite

oapac’\dad de L’\damigo

Senfido de Pertenencia

Rockwell



¢SABES QUL £9
eL PADR?

El Performance and Development Review es
NUESTro proceso para establecer y revisar los
objefivos de desempenio y las metas de
desarrollo.



Cascada de ObJZﬂ\/OS
o P ( Focwel Aufomafir j |

77
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Qo&% eI G %o% Las mefas de Rockwell Aufomation se

o alinean con la Estrafegia I
495 & %(D E
5 GROWTH &
: PERFORMANCE ~ Metas de la E
5 i Unidad de Negocio
S STRATEGY E

g Las unidades de negocio definen las Metas de
(J ~ .
©ntinyous mpro*® desempeno que apoyan la Estrategia

* PEOPLE
Metas Individuales de
Desarrolo y del Negocio

Las metas Individuales apoyan las mefas del negocio
(o departamento) y son la base para el desempefio
individual y los planes de desarrollo.

T

X

v

S

LI = v L =7 V¥ 77 - - 7 > S
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Agenda paya ¢l PADR

Con fu Lider Tu

Reunete con fu lider para revisar, Desarrola y docurenta
discutir y finalizar objetivos de Jos objefivos de negocio
negocio en el PADR START

Revisa el plan de desarrollo
70:20:10 y proporciona informacion
Y sugerencias.

Crea metas de desarrollo
SMART con el plan
70:20:10 para €l afio en

Comparfe nuevas prioridades basados  curso y el documento PADR

en esfrafegas para el afio
fiscal de la compafiia

Octvbre

@ @ Objetivos para ¢
proximo ano fiscal

Con fu Lider

Agenda una reunion con tu lider
UNO @ UNO para:

Discuti el avance en logro de mefas

Avanzar en los objetivos de desarrollo
y ofrece sugerencias

Participar en una discusion
sobre el mejoramiento continuo
en tu rol actual a traves del
70:20:10




Tu

Revisa el progreso de fus
objetivos de negocio y desarrolo en el PADR

Registra el progreso del PADR y pide aclaraciones de negocio y desarralo,

a fumanager sobre cuestiones relafivas al

cumplmiento de la mefa para el periodo restante. Completa la seccion del

«
Revisic’m
de medio afo

Con fu Lider

Recopia informacion sobre
su desemperio

Reunirse contigo para discutiv
el progreso de los objetivos 10

Completa una aufoevaluacion
de tus logros en el PADR

Manager de Finde Afoy Y la autocalificacion de los

finaliza las fichas del PADR. objefivos de negocio

Participa en una discusion

de fin de ario sobre tus
funciones y el desarrolo de lo
que fue fu afo de trabajo

© @ Revision de fin de afio

Rockwell
Automation




Coeey sowtions

Different People. Diffevent Solutions.

Aprovecha cada uno de los recursos que se encuenfran disponibles para tu desarrollo profesional
4 has uso mdximo de tu pofencial contribuyendo a nuestra esfrafegia de crecimiento y desemperio

4Ya sabes qué herramientas necesitas?

vad® % 8 N

Prepara tu revision  Ufliza el modelo  Busca ofros puestos Actualiza fu lista Desarrolla mentoring Perfecciona Tus
de PADR de compefencias  de frabajo enla empresa  de actividades para fu carrera capacidades
profesionales

e x =7 B2 1

Desarralla fu  Explora fus opciones  Transforma la direccion  Disefia un plan para el Planea con fu lider los  Persigue un objefivo
capacidad de de carrera actual de tu carrera fortalecimiento de objefivos de tucarrera  especifico de carrera
liderazgo fucarrera a largo plozo

Visita este Ink y encontraras mas informacion detallada:
http://rainrarockwellcom/hr /career




INFORMACION PERSONAL

Nombrz ( )
Telefono | )
MOV ( )
Cownp j
J

J

Ao |
Corveo |

Rockwell
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() ENFOQUE EN EL CLIENTE VENTAS
= MARKETING SALES OPERATIONS

pADR OINNOVACION LEADERSHIP 360;
FL SALVADOR(D

ISLAS CAIMAN

?ETRI?B&%DYOMCSNB%GNS “Remember, wherever you are in the world and

VELOCIDAD
INTEGRIDAD GPTC

SCOLOMBIA

CUSTOMER CARE

<C <PANAMA whatever job you have in the company, your
O = SM contribution matters.”
2? s § LL] Keith Nosbusch
s 52271 PUERTO RICO
S~ 82SVENEZUELA LECUADOR
2PRECURSOS HUMANOS SSB EFINANZAS
= IAMAICANICARAGUA ReAD&
A O
)




%8 )

Ser un lider 360° significa influenciar
en Tu empresa desde cualquier nivel
desde donde Te encuentres,
hacia con Tus propios lideres,

hacia Tus companeros
4 hacia Tu equipo

Rockwell

Automation
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