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RESUMEN

TITULO: LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL COMO POLITICA INSTITUCIONAL
PARA EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LA FUNDACION COLOMBO ALEMANA
VOLVER A SONREIR "

AUTOR: YANCY SMITH HERNANDEZ HERNANDEZ ™,

PALABRAS CLAVE: POLITICA DE COMUNICACION, COMUNICACION INTERNA,
MEJORA CONTINUA, COLABORADORES, COMUNICACION ORGANIZACIONAL,
PLAN DE COMUNICACION, CANALES DE COMUNICACION, CLIMA
ORGANIZACIONAL, FUNDACION COLOMBO ALEMANA VOLVER A SONREIR.

DESCRIPCION:

La comunicacién organizacional es uno de los pilares claves para un buen desarrollo de los
procesos en las instituciones, dado que no solo influye en la realizacion de las tareas, sino también
en el clima organizacional, en la motivacién de los colaboradores y en el mejoramiento continuo
de sus procesos, permitiendo crecer la organizacion.

El objetivo de este proyecto fue disefiar la politica institucional de comunicacion organizacional
de la fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir que tiene como fin apoyar el mejoramiento
continuo de la organizacién, permitiendo no solo beneficiar a los colaboradores internos sino
también a sus estudiantes y stakeholders, porque cuando una persona se sabe comunicar de manera
adecuada dentro de la organizacién también lo hara con los agentes externos.

Para el desarrollo adecuado del proyecto se hizo una revision bibliografica sobre estudios
realizados acerca de la comunicacion en instituciones educativas tanto a nivel nacional como
internacional, también se revisé la teoria de comunicacion organizacional y mejoramiento
continuo con la finalidad de tener bases para realizar la investigacion exploratoria y descriptiva
del proyecto y finalmente elaborar la politica organizacional.

En la investigacion exploratoria se hizo empatia con los colaboradores a traves del mapa de la
empatia, donde se encontrd informacidn relevante y conclusiones especificas de la situacion actual
de la fundacién con respecto a la comunicacion, siendo estas ratificadas con las conclusiones
encontradas en la investigacion descriptiva; las conclusiones encontradas sirvieron como insumo
para la elaboracién de la politica y la creacion de las estrategias de comunicacién involucradas en
el plan de comunicacion, que permitirdn mejorar la comunicacion organizacional y el
mejoramiento continuo de la fundacion.

* Proyecto de grado
** Escuela de Ciencias Administrativas, Contables, Econémicas y de Negocios

. Director: Sandra Acevedo Zapata. Doctora en ciencias gerenciales
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ABSTRACT

TITLE: ORGANIZATIONAL COMMUNICATION AS AN INSTITUTIONAL POLICY FOR
THE CONTINUOUS IMPROVEMENT OF THE FOUNDATION "COLOMBO ALEMANA
VOLVER A SONREIR",

AUTHOR: YANCY SMITH HERNANDEZ HERNANDEZ™.

KEY WORDS: COMMUNICATION POLICY, INTERNAL COMMUNICATION,
CONTINUOUS IMPROVEMENT, COLLABORATORS, ORGANIZATIONAL
COMMUNICATION, COMMUNICATION PLAN, COMMUNICATION CHANNELS,
ORGANIZATIONAL CLIMATE, COLOMBO GERMAN FOUNDATION BACK TO
SONREIR.

DESCRIPTION:

Organizational communication is one of the key pillars for a good development of the processes
in the institutions, since it not only influences the performance of the tasks, but also in the
organizational climate, in the motivation of the collaborators and in the continuous improvement
of its processes, allowing the organization to grow.

The objective of this project was to design the organizational communication policy of the
Colombo Alemana Foundation Volver a Sonreir which aims to support the continuous
improvement of the organization, allowing not only the internal collaborators but also their
students and stakeholders to benefit, because when a person knows how to communicate
adequately within the organization, he will also communicate with external agents.

For the adequate development of the project, a literature review was made on studies carried out
on communication in educational institutions both nationally and internationally, the theory of
organizational communication and continuous improvement was also revised in order to have
bases to carry out exploratory research and descriptive of the project and finally elaborate the
organizational policy.

In the exploratory research empathy was made with the collaborators through the map of empathy,
where relevant information and specific conclusions of the current situation of the foundation with
respect to the communication were found, being ratified with the conclusions found in the
descriptive investigation ; the conclusions found served as input for the elaboration of the policy
and the creation of the communication strategies involved in the communication plan, which will
improve the organizational communication and the continuous improvement of the foundation.

* Proyecto de grado
** Escuela de Ciencias Administrativas, Contables, Econémicas y de Negocios

. Director: Sandra Acevedo Zapata. Doctora en ciencias gerenciales
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Introduccion

Todo ser humano esté en constantemente intercambiando informacion en los ambientes donde se
encuentra y se desenvuelve, generando asi comunicacion con las personas que lo rodean. Por lo
tanto, es transcendental que en cada organizacion exista un lenguaje de comunicacion propio y
acorde a las actividades de la misma, que facilite a los colaboradores entender su papel como
sujetos sociales y participativos del lugar en el que se desarrollan. Siendo la comunicacion un flujo
de informacion, conocimientos, ideas, opiniones o emociones mediante simbolos tradicionales, lo

que permite el entendimiento entre una persona y otra, Pazmay (2017).

La comunicacion es un eje fundamental y un proceso transversal en toda organizacion, dado que
es la clave para el desarrollo de las diferentes actividades, con el fin de optimizar procesos y
siempre buscar la mejora dentro de la organizacion. Se debe entender la comunicacion interna
como las actividades realizadas por la institucion en la relacion con sus colaboradores a través de

los diversos medios de comunicacion existentes segun FitzPatrick, Valskov (2014).

También, se debe tener en cuenta que una adecuada comunicacion organizacional permite
mantener informados a todos los colaboradores de las diferentes decisiones y actividades que se
realizan en la organizacién, generando en ellos un sentido de pertenencia que influird en los
resultados obtenidos de la empresa, esto se debe a que al contar la informacion pertinente
informacion, cada trabajador logra entender su rol dentro de la institucion lo cual lo motivara e

influird que la entidad tenga un 6ptimo clima organizacional.

Dada la relevancia que tiene la comunicacion en una organizacion y como el mal manejo de la

misma puede distorsionar los procesos de la institucion, como lo evidencia Toro (2013), donde
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expone que la gran parte de las dificultades de las instituciones educativas tienen su origen en una
comunicacion deficiente, debido a inadecuadas politicas de gestién, y en el observa la
desmotivacion y la baja productividad frente a las diferentes actividades, generando cuellos de

botellas en los procesos.

Por lo tanto, se ve la necesidad y oportunidad de disefiar una politica institucional de comunicacion
organizacional para el mejoramiento continuo de la Fundacién Colombo Alemana Volver a
Sonreir. En este sentido, una politica de comunicacion permite facilitar las relaciones y la
comunicacion transversal entre los colaboradores que conforman la estructura organizacional, asi

mismo para el manejo de la informacion de mutuo interés.

La metodologia a usar para realizar el diagndstico de la fundacion tendra un enfoque metodoldgico
mixto (cualitativo— cuantitativo), el enfoque cualitativo permite conocer las opiniones y
recomendaciones de los colaboradores, que permite crear una politica mas enfocada a las
necesidades de los trabajadores, el enfoque cuantitativo permitira conocer en forma mas global las
percepciones de los empleados y generar resultados. Finalmente, después de haber implementado
estas metodologias y analizado sus resultados, se procedera a desarrollar la politica de

comunicacion interna de la fundacidon Colombo Alemana Volver a Sonreir.
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1. Formulacion del problema de investigacion

1.1.Antecedentes
Es importante comprender que la vida social es una interaccion que se genera con personas, que
puede permitir la conexion entre la construccion de cultura y desarrollo. Es transcendental que en
cada organizacion exista un lenguaje de comunicacion propio y acorde a las actividades de la
misma, que facilite a los colaboradores entender su papel como sujetos sociales y participativos
del lugar en el que se desarrollan. La comunicacidn es transmision de conocimiento, informacion,
emociones o ideas, y se realiza mediante simbolos tradicionales, lo que permite el entendimiento

entre una persona y otra), Pazmay (2017).

En las instituciones es necesario contar con un método de comunicacion, sin este no pueden
existir, retomando la importancia de las organizaciones segin Montoya, M. y De la Rosa L. (2014),
gue segun estos autores radica en su desempefio y su comunicacion, para encontrar el propésito
otorgado, la direccion estudiada de los flujos y los principales problemas que le afectan. Sin la
comunicacion cada uno de los niveles o procesos de la organizacidén no recibiria entradas de

informacidn, por lo cual se imposibilitaria el coordinar las diferentes acciones y actividades.

Para Cabrera (2012), en la actualidad en las unidades educativas, se demuestra que hay
inconvenientes en la comunicacion entre directivos y docentes, siendo este factor uno de los méas
relevantes e influyentes en el clima organizacional, por lo tanto, es importante investigar las
principales causas por las que se presenta este problema, con el fin de generar algunas soluciones
que permitan mejorar la comunicacion y la relacion entre los trabajadores de los centros

educativos.
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Segln Toro (2013), la mayoria de los problemas de las instituciones educativas provienen de
una deficiente comunicacion, debido a inadecuadas politicas de gestion, y en el observa la
desmotivacion y la baja productividad frente a las diferentes actividades, generando cuellos de
botellas en los procesos. Al momento de dar solucion, se puede escoger resolver el problema desde
una perspectiva general o ir solucionando conflictos, instaurando una estrategia de mejora basada

en fundamentos consistentes.

El desarrollo estratégico de la comunicacion interna es uno de los factores en las que pocas
entidades educativas apuestan, como lo dice Bedoya (2017) en su estudio, “Comunicacion interna
en instituciones oficiales de la ciudad de Monteria, Colombia.” Finaliza su prélogo con que las
entidades educativas deben de establecer con suma urgencia implementar la comunicacién como
uno de sus ejes principales que les ayude a cambiar y dirigir sus procesos internos; de igual manera
hacer entender a todos los funcionarios dentro de la institucion en el conocimiento de la identidad
y construccion de los procesos misionales de la vision, mision, metas y objetivos direccionandose
de la mejor manera hacia las necesidades institucionales. Al reflexionar frente al apartado anterior
se entiende que se deben crear canales de comunicacion interna dentro de la institucién, junto a
plataformas tecnoldgicas que divulguen la informacion entre los miembros de la entidad de la
manera mas asertiva, en tiempo real de lo sucedido, reportando hechos, actividades y

acontecimientos, que propicie el trabajo en equipo de la fundacion.

Mayo y Garcia (2012) en su caso estudio concluyen que la comunidad en la que nos
encontramos hoy dia no ve la comunicacion como un valor organizacional y no comparten el
concepto detras del mismo. La direccion de igual manera tampoco hace de este un ejercicio

participativo dirigido desde los fundadores de la entidad, pasando por las distintas direcciones y
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escala de mando encadenada en niveles, haciendo que este tipo de estilo sea necesario para que
haya una excelente comunicacion interna, este tipo de caracteristicas hacen dificil la integracion

organizacional.

Varias de las entidades educativas no manejan la comunicacion interna como algo importante
dentro del plantel, por lo que carecen de cohesion e integracion. Al compartir la comunicacion
como un valor histérico y con la fuerza necesaria para lograr sostener la comunicacion interna y
mitigar las personas y voces que no quieren que esta se perpetle, la organizacion debe lograr una
homogeneidad dentro de su equipo de trabajo que permita a todo su grupo de colaboradores lograr
una trayectoria armonica dentro de la institucion. Como entidad educativa debe generar los
espacios culturales e institucionales que satisfagan a toda la comunidad, constituyendo todos los
valores fundamentales de la organizacion que sean defendidos, compartidos y cumplidos por todo

el equipo.

Segun Hernandez (2014), existe una fuerte insatisfaccion entre los docentes por fallas en la
comunicacion de la organizacion y sienten debilidades de la directiva en la gestion de la institucion,
que este caso no logra afectar el rol pedagdgico en el salén de clases. Este tipo de elementos son
los que permiten cierta satisfaccion en los docentes; sin embargo, podria mejorarse este factor para
que se hiciera mucho mas agradable y eficiente el trabajo en equipo en todas las organizaciones

escolares.

Ibrahin (2013), especifica que los mayores problemas de comunicacion influyen directamente
en el resultado de aprendizaje de los alumnos. EI més frecuente dentro del ambiente escolar es la
desconfianza del profesor frente a sus alumnos, la vaga comunicacion frente a los objetivos del
tipo de aprendizaje, y el fracaso del profesor frente a las necesidades de sus alumnos; ya sea por

el tipo de ensefianza o tareas que utiliza el maestro. Otros errores usuales son la poca comprension
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en el mensaje del profesor, las diferentes conclusiones del concepto, que el profesor utilice un
lenguaje acusador sobre sus estudiantes, la falta de planificacion, errores en los documentos, un
lenguaje verbal y corporal poco apropiados y falta de comprension en la diferente cultura de sus

estudiantes.

Este problema se da en diferentes paises, Botto (2012) afirma que la mayoria de las entidades
educativas en Argentina de nivel medio, no manejan la comunicacion institucional con la
importancia que esta se merece como instrumento de planeacion estratégica a mediano y largo
plazo como politicas de comunicaciones establecidas para grupos internos y externos. Ademas,
menciona que estas entidades se diferencian por su tamafio, objetivos, modo de organizacion y su
capacidad econdémica, pero en su mayoria destacan la problemética en la que se destaca la
dificultad para darse a conocer. En este caso no recurren a los profesionales en el area para

planificar y ejecutar los efectos que se deriven de una etapa imprevista y de cambios.

San Juan (2013) concluye en su investigacion que la falta de comunicacion en las instituciones
educativas no se hace notar tanto como un conflicto, pero puede ser el principio del mismo.
Factores como la vergiienza, la timidez, la falta de didlogo, entre otras, son aspectos que influyen
negativamente en la comunicacion organizacional, pero se pueden mejorar mediante la voluntad
de las personas. Contrastando opiniones de alumnos con las de profesores, para definir colectivos,
se observa que aun compartiendo el mismo espacio en las aulas viven dos realidades diferentes
que dificultan tanto el trato personal como el escolar, lo que genera barreras en la comunicacion

en las instituciones educativas.

Keil (2011) realiza un analisis de la interaccion docente- alumno donde menciona que existe
una falta de compenetracion entre docentes y estudiantes que hace imposible el aprendizaje, esto

se debe al fuerte distanciamiento entre lo que quieren los docentes y las aspiraciones de sus
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alumnos, este tipo de rasgo se da alrededor de muchos paises en sus entidades escolares. Esta falta
de compenetracion casi siempre esta acompafiada de la falta de comunicacién y que adquiere una
connotacion pedagogica de primer orden. Una comunicacion abierta y que enriquezca las partes
involucradas que resuelva las relaciones interpersonales entre profesores y estudiantes que permita

la comprension y el conocimiento acerca de la comunicacion.

Al faltar este tipo de comunicacion entre el equipo de trabajo que hace parte de la institucion
se incrementan los problemas y que pueden terminar en resolucion de conflictos, que generan
cierta torpeza sobre las relaciones de las personas ya que se pueden desarrollar rumores,
suposiciones, que bloquean cualquier intento de comunicacion; de esta manera se puede llegar a

desintegrar el entorno productivo de la organizacion o caer en un activismo indtil.

De igual forma la falta de escucha, la falta de conocimiento de las necesidades de sus
comparieros va deteriorando la comunicacion lentamente, esto genera que el grupo se vaya
desentendiendo y se convierta facilmente en un tipo de discordia descontrolada que los vaya
desmoronando, debido a que el hombre necesita de un grupo para su subsistencia para poder llegar
cabo los objetivos propuestos por el equipo al principio y que desembocan en diferentes barreras

que surgen a partir de una mala comunicacion.

Aguilar (2012) sostiene que varios investigadores se han centrado en este tipo de problemas
con el fin de concluir que las entidades educativas hoy en dia necesitan de un cambio en el &mbito
organizacional y en sus procesos administrativos para que estos funcionen de una manera eficaz y
eficiente. El gerente de una institucion como estas no puede mantenerse en el pasado, se necesita
un lider creativo e innovador que integre las diferentes actividades de comunicacion entre todo su
equipo de trabajo y la institucion, capaz de seguir todo el proceso y tomar decisiones para optimizar

el proceso al igual que las habilidades préacticas de organizacion.
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Al haber revisado los anteriores planteamientos que se dan dentro de las instituciones
educativas y que presentan una serie de dificultades, como lo manifiesta Liceras (2006) en donde
expresa que las escuelas son lugares complicados para las personas que acuden a ella, debido a la
dificil organizacion que unido a las caracteristicas sociales, que en cuya sociedad presenta
inconformidad en los docentes de forma personal, encontrdndose entre diferentes causas esta
situacion, al igual que permanece la falta de cultura organizacional que hace meya en las relaciones
interpersonales entre las distintas areas implicadas en la educacion (docente- directivos, docentes-
docentes) con soluciones muy poco apacibles y pacificas, esto se debe a la gran falencia

comunicacional dentro de la institucion.

Trujillo (2016), en su estudio afirma que las tendencias positivas en el manejo de la
comunicacion organizacional interna, participan en la gestion escolar de una entidad educativa ya
que la préactica de la comunicacién organizacional interna apoya a los directivos en alcanzar
objetivos eficazmente y en el desarrollo de los procesos de la institucién; las diferentes actividades
permiten hacer una gestion escolar enfocada en los procesos de comunicacion que permiten el

desarrollo de una labor docente eficaz y dejen concretar la gestion del establecimiento educativo.

Por otra parte, Buitrago y Sanabria (2013) segun su evaluacion sobre la comunicacién
organizacional en instituciones educativas afirman que existen ciertas categorias que identifican
los diferentes aspectos a la hora de definir una cultura organizacional. Las acciones informales
cobran sentido dentro de los procesos de gestidn de estas instituciones, haciendo que, para el caso
de la comunicacion, las acciones que se determinan como de forma horizontal, sean aquellas que
interacttan entre los miembros de la comunidad educativa y que intervienen o consolidad la cultura

organizacional de la misma. Como se resuelven los conflictos y definicién de valores.
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Es de destacar que estos autores, observaron e identificaron la relacion que existe al haber una
buena comunicacion organizacional, y que esta esta altamente relacionada con el cumplimiento de
metas, objetivos, valores, el clima organizacional y el liderazgo. Es vital para una organizacion
establecer estrategias para que la calidad de la informacién, el flujo de informacién, los canales de

comunicacion y la precision de lo que se comunica sea efectivo.

También se concluye que, el sistema comunicativo de una institucion conserva por lo general
una estructura por jerarquias, eso quiere decir que no se limita a un solo tipo de comunicacion. Al
mismo tiempo que se reconoce que para los procesos organizativos se debe definir una estructura
de responsabilidades de la organizacion, esto no quiere decir que sea negativo, pero se puede llegar
a considerar como limitante dado que se estableceria como el Unico medio con el cual generar
flujos de comunicacién o por el cual se determinen las diferentes formas de relacién interna

existentes dentro de la institucion.

En segunda instancia, los modelos de gestion estan centralizados por proyectos educativos. A
pesar de que no se implemente a menudo, estos modelos pueden describir el tipo de horizonte que
lleva la institucion. Ya que, en la mayoria de las instituciones, los lideres de estas tienden a orientar

y potencializar solo la estructura jerarquica de la institucion.

La planificacion de los recursos fisicos, financieros, el talento humano y las diferentes
dindmicas institucionales son elementos que se involucran continuamente en el climay la cultura
organizacional, haciendo que estos influyan o incidan en la forma en la que las instituciones se
establecen y acttan en su cotidianidad. Asi mismo se observan como el talento humano fluctia,
esto probablemente debido a los aspectos con respecto a la inestabilidad y satisfaccion laboral que

se asocia a las diferentes tensiones y el clima que se genera al interior de las instituciones.
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1.2 Justificacién

1.2.1 Justificacion de la investigacion

Es importante la comunicacién interna y su rol como estrategia en las organizaciones, en
estudios sobre el tema se ha llegado a la conclusion que el 47% de los participantes cree que la
comunicacion interna es limitada a la comunicacion directa del dialogo, entre el jefe inmediato y
el trabajador; y tan solo el 19% de las organizaciones son conscientes del beneficio que aportan

las herramientas de comunicacién (Diario Marketing, SEO y Social Media, 2013).

Al respecto, la Comision de Comunicacion Organizacional de la Asociacion de Recursos
Humanos de la Argentina, segun Redorta (2012), en un estudio ejecutado sobre comunicacion,
expone los beneficios de contar con una buena comunicacion en términos de que el 25% aludid
una mayor eficacia en la ejecucion de sus funciones; un 18% indico que estos ayudan a direccionar
las diferentes actividades de la organizacion; un 14% menciond que esta genera algunos
sentimientos de motivacién y pertenencia; al igual que una liguera porcion sostuvo que
perfeccionaria el clima laboral; en conclusion, al disponer de una comunicacion adecuada origina

beneficios concretos para la organizacion.

En Espafia, de acuerdo a Herranz (2013), indica que el 30% de las organizaciones sin &nimo
de lucro no habian ejecutado una campafia de comunicacion y el 63% declar6 haberla realizado;
en cuanto a los medios de comunicacién empleados los resultados consignaban que el 65%

corresponde a conferencias, el 59% a correos, carteles y prensa local y el 45% la radio local.

Siguiendo con el desarrollo del tema, la comunicacion en persona o de frente que establece
Thomson y Rodriguez no ha llegado a reemplazarse en las organizaciones, por la que se ejecuta
mediante teléfono, correo electronico o mediante papel; ademas, citan el estudio realizado por

Mohrabian ya que destaca la importancia del tono de voz en un 38%, del lenguaje corporal en un
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55% y de las palabras empleadas en un 7%. También, explicitan que la comunicacion de frente o
cara a cara conforma un elemento fundamental en la comunicacion y permite responder a las

inquietudes de los trabajadores.

La importancia de la comunicacion interna y externa dentro de las organizaciones es clave para
el desarrollo de las diferentes actividades, con el fin de optimizar procesos y siempre buscar la
mejora dentro de la organizacion; en base a lo anterior, se propone estudiar la comunicacion
organizacional como politica institucional para el mejoramiento continuo de la fundacién Colombo
Alemana Volver a Sonreir; institucion creada formalmente el 14 de julio de 2001, como una
organizacion sin animo de lucro por iniciativa de la alemana Ria Nicole Gallinat; sus actividades
se focalizan en el bienestar de los nifios y las nifias mas desprotegidos y de sus familias que habitan
los diferentes sectores subnormales de Bucaramanga y Floridablanca (poblacion en situacion de

desplazamiento y vulnerabilidad).

Actualmente ha establecido estrategias para ofrecer un alcance significativo en el cubrimiento
de los servicios en atencion integral a la primera infancia a través de las modalidades: Centro de
Desarrollo Infantil (8 unidades) y Hogar Infantil (1 unidad), bajo el lineamiento de la politica de
Cero a Siempre, con un contrato de aportes con el Instituto Colombiana de Bienestar Familiar —
ICBF. El crecimiento de la estructura fisica y organizacional conllevé a un aumento de su talento
humano para dar cumplimiento a su objeto misional, el cual busca propender por la calidad de vida
de mujeres gestantes, madres lactantes, nifios y nifias de 0 a 5 afios de edad quienes reciben

educacion inicial para potenciar sus capacidades y desarrollar competencias para la vida.

La entidad comprende la necesidad de ser una organizacion sostenible y poseer una estructura
solida con proyeccion en el tiempo; siendo la comunicacion un eje fundamental para dar

cumplimiento a tal fin, es el engranaje que permite que todas sus piezas se articulen en armonia y
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estén sincronizadas; es decir que es un proceso transversal que involucra a todo tipo de publico,
tanto interno como externo. En este sentido, una politica de comunicacion es imprescindible para
facilitar las relaciones y la comunicacion transversal entre los colaboradores que conforman la

estructura organizacional, asi mismo para el manejo de la informacion de mutuo interés.

Sin embargo, la fundacién que ya se encuentra consolidada en el mercado y con trayectoria en
el sector, no cuenta con una estrategia de comunicacion clara y eficaz; se evidencia la falta de

planificacion de una gestion de comunicacion a nivel interno como externo.

1.2.2 Antecedentes del estudio

1.2.2.1 Comunicacion Organizacional

La comunicacién organizacional es una categoria de analisis abordada en diferentes
investigaciones y estudios en el plano internacional y nacional debido a su relevancia en la

dindmica de las organizaciones, a continuaciones se presentan algunos de ellos:

Un estudio realizado sobre la comunicacion y el liderazgo establece segun Calderén (2014) en
el caso de estudio realizado en la ciudad de Bogota sobre la aceptacion del cambio organizacional,
el fin de este estudio fue establecer una relacion entre la comunicacion y una variable denominada
el liderazgo, donde esta variable es clave para medir la aceptacion que genera el cambio

organizacional en la facultad de ingenieria de una institucion universitaria.

La metodologia de investigacion empleada disefio no experimental transversal correlacional y
se emplearon tres instrumentos de medicion del cambio organizacional, la comunicacion vy el

liderazgo, el instrumento Medicion de Cambio organizacional (IMC), el instrumento International
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Communication Association Questionaire Survey y el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

(MLQ forma 5X Corta).

Las principales conclusiones del estudio radican en identificar a la comunicacion
organizacional con una valoracion baja por parte de los docentes y administrativos, lo cual se
podria evidenciar con los problemas que se presentan cotidianamente en la Facultad de Ingenieria
para realizar cambios organizacionales, generados por las dificultades para el intercambio de la
informacién. En la medida en que existe una percepcion de comunicacion unidireccional, no se le
da importancia a los comentarios, sugerencias y opiniones de los colaboradores al momento de

implementar una nueva iniciativa.

Nordin, Sivapalan (2014), en un estudio que realizo “Organizational Communication Climate
and Conflict Management: Communications Management in an Oil and Gas Company” estudi6 el
impacto de las estrategias de comunicacion en los conflictos generados en el ambiente de trabajo
entre el personal de una compafiia de petrleo y gas mediante la comunicacion organizacional.
Esto debido a que logré identificar que, el clima laboral y organizacional influye en los procesos
de comunicacion dentro y fuera de la misma, y a partir de ello sugiere que la gestidn de conflictos

es una herramienta poderosa para mantener un ambiente laboral estable.

La metodologia aplicada al estudio fue un cuestionario de Comunicacién Organizacional
Encuesta de Clima (OCCS), en el analisis de los resultados el autor uso la herramienta alfa de

Cronbach, el cual es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad del estudio.

Por su parte, Yildirim (2014), Procedia en su estudio “The Impact of Organizational
Communication on Organizational Citizenship Behavior: Research Findings”, logrd relacionar

positivamente el rendimiento de la comunicacion efectiva y la satisfaccion del cliente. En este
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estudio que uso cuestionarios y fueron analizados mediante un programa estadistico SPSS, el
investigador concluyo que la comunicacion efectiva no solo es necesaria para construir canales
adecuados entre los gerentes y los empleados, sino también necesario para contribuir de manera
implicita los beneficios globales de la organizacion. Segun los resultados, la organizacion de la
comunicacion tiene que ser considerada como un tema importante para fomentar en los empleados

comportamiento de la ciudadania organizacional.

Segun Toro (2014), en su estudio destacd que las dificultades que presenta la comunicacion
interna repercuten directamente en la coordinacion de las actividades dentro de las diferentes
organizaciones, y que esta ademas influye directamente sobre el desarrollo organizacional y la

productividad de las empresas, en este caso estudio la empresa San Miguel Drive.

Para Calderdn (2014), la relacion entre compafieros y los diferentes niveles de la organizacion,
asi mismo, logro identificar una correlacién positiva entre las variables del cambio con el trabajo
en equipo, la comunicacion entre pares y el nivel grupal en general. Asi mismo, en su caso de
estudio observo que los conflictos que se generan dentro de la Facultad de Ingenieria de la
Universidad Catolica de Colombia, se debe al proceso que existe en el intercambio de informacion,
en la medida en que se genera una comunicacion unidireccional, donde no se le da importancia a
la opinion, comentarios y sugerencias de los colaboradores al momento de implementar una nueva

iniciativa o cambio.

La comunicacion organizacional interna hace parte de los elementos fundamentales para
establecer buenas relaciones entre los distintos departamentos de las instituciones y su principal
fin es ayudar a generar el logro de resultados organizacionales, mejorando el sentido de pertenencia
de los trabajadores con la institucion. Para concluir, el discernimiento de Garcia se destaca por

afirmar que la comunicacion organizacional puede producirse de manera formal o informal.
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Segun Bulborea, Mitrofan (2012), identifican la influencia de la comunicacion y la importancia
de las relaciones interpersonales entre las personas que trabajaban en los diferentes departamentos
0 &reas. Las principales bases tedricas en las que se basan afirman que la manera en que una
organizacion concibe o gestiona su comunicacion dice mas sobre su cultura que cualquier otro
elemento de proceso; ademas este autor establece que las mejores 100 compafias comparten la
creencia sobre la eficiente comunicacion bidireccional y que esta subyace en la motivacion de los

empleados y el éxito de la organizacion.

En este trabajo se concluy6 que la comunicacion eficaz en el lugar de trabajo es importante
para el éxito o el fracaso de una organizacion. La construccion de relaciones estrechas de
comunicacion interpersonales entre los empleados y los administradores, en busca de que las
actividades dentro de la organizacion puedan mejorar en el largo plazo, y que permita que los
empleados se sientan verdaderamente valiosos y sean mas fieles a la empresa. La comunicacién
abierta, ya sea entre los empleados, administradores o directores, ayuda a la formacién de mejores

relaciones interpersonales y profesionales.

Para que haya una excelente organizacién de actividades es necesario una buena
comunicacion. En primera medida se debe entender la comunicacion interna como las actividades
efectuadas por la organizacion en la relacion con sus colaboradores por medio de los diferentes
medios de comunicacion existentes. Segun FitzPatrick, Valskov (2014) define la comunicacion

interna como una accion planeada sistematicamente.

En este trabajo se exploré sobre la importancia de las actividades hechas de manera
sistematica, y como la organizacion mediante una cultura interrelaciona el personal, asi como las
actividades que se realizan dentro de la organizacion, los investigadores determinaron que este

tipo de comunicacion, si existen los medios necesarios y adicionalmente si se ejecuta de manera
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asertiva, participativa y colaborativa, brinda en términos laborales un buen clima organizacional;

ademas este entorno puede ser medido en términos de valores.

Nordin et al (2014) realiz6 un estudio para analizar la influencia del impacto de las
estrategias de comunicacion y los conflictos generados en el ambiente organizacional. En él se
analiza la interaccion de personas interdependientes que perciben la oposicion de metas y objetivos
con sus propios intereses. Esto debido a la falta de técnicas de gestion de formacion y apertura a
la comunicacion bidireccional. Cabe destacar que la calidad de la informacion, la precision y el
flujo de la comunicacidn estan todos relacionados con el compromiso y la motivacion del mismo

personal.

La metodologia aplicada al estudio fue un cuestionario que se divide en tres partes que son
comunicacion organizacional, gestion de conflictos y la seccién de demografia. Entre los
resultados obtenidos en esta investigacion esta la implementacion de estrategias orientadas a la
solucion de este tipo de problemas: estrategias de no confrontacion, fomento de las habilidades
blandas en la que fortalecen capacidades como la colaboracion y el compromiso de las mismas; de
igual manera determinaron como la posicidn, el rango salarial, la edad y las dependencias influian

en los conflictos.

El estudio también sugiere que para entender la comunicacion dentro de una organizacion
se requiere la comprensién de como los procesos de comunicacion influyen en el clima
organizacional y como la comunicacion se ve influenciada por los conflictos gestionados por los
miembros; la implementacion de herramientas para esta gestion puede ayudar a mantener el clima

organizacional independiente del area o el rango del personal dentro de la organizacion.



28

Badea M. (2014), abord6 en su estudio la aplicacion de la estrategia de los medios de
comunicacion social en la politica de comunicacion de una organizacion, al analizar aquellos
medios que se han eliminado o se han reemplazado por los tradicionales, influencian las
actividades de las organizaciones; se analiza que el uso de este tipo de herramientas dentro de una
politica de comunicacion tiene sus ventajas y desventajas, por lo que los profesionales tienen que

evaluarlos cuidadosamente con el fin de utilizarlas en su méxima eficiencia

Las principales bases tedricas que fundamentan este trabajo se plantean que los medios de
uso social son usados en la actualidad como herramientas de comunicacién, obligando a las
diferentes corporaciones a aceptarlos; una empresa necesita una estrategia de medios sociales
proactivo (como se citd en Botezatu, 2012), y refieren al uso de las redes sociales con el fin de
estimular el compromiso de los empleados, proporcionar informacién relevante y encontrar los

puntos de vista y los problemas de los empleados.

También se argumenta que este tipo de medio elimina la nocion de control, fomenta las
conversaciones, la comunicacién directa y se concluye que el uso de medios sociales tales como
Facebook, LinkedlIn significan nuevos canales de comunicacién basados en el entorno virtual; y
que las redes sociales pueden ser elementos integrados dentro de una politica organizacional (como
se cita en Tudor, 2013). Mediante la insercion de una cultura el uso de estas herramientas aumenta
la motivacion del personal y facilita la participacion, los intercambios, opiniones, ideas,

conocimientos e imagenes.

Finalmente, el estudio concluye que este tipo de herramientas ofrece a los profesionales la
oportunidad de llegar a ser méas innovadores y creativos y poder afadir valor agregado a los
procesos dentro de sus organizaciones. Asi mismo establece que aumenta el grado de cooperacion

de los empleados de manera individual como a nivel de equipo; sin embrago, es prescindible
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evaluar de una manera muy cuidadosa el uso de este tipo de estrategias, debido a que pueden ser
contraproducentes. El reto para el futuro es acoplarse a las nuevas estructuras organizacionales ya
que los procesos y lo cambios que se viven son muy flexibles y requieren satisfacer las necesidades

de esta era.

El poder establecer por medio de la gestion de la comunicacion y determinar una forma
objetiva, veraz con procedimientos para fortalecer el ambito organizacional. Cabe destacar que la
comunicacion empieza cuando el emisor quiere enviarle un determinado mensaje a un receptor. El
emisor debe crear el mensaje y de igual forma seleccionar el canal de comunicacion por el cual
transmitira la informacion. Para Garcia (2012) la reingenieria de la organizacion debe crear y
configurar los sistemas de comunicacion con el fin de encontrar aumentos reales sobre efectos para
este, en un periodo de tiempo corto de respuesta, calidad y productividad, lo cual involucra

conseguir las ventajas competitivas.

Establece que la innovacion en la comunicacion reconfigura los procesos, enfocados hacia
la administracion, siempre y cuando se respeten los aspectos éticos e ideoldgicos, asi como la
satisfaccion laboral. La metodologia aplicada para el diagnéstico de la comunicacion interna de la
fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir tuvo un enfoque mixto, es decir, cualitativo y
cuantitativo, respecto al enfoque cuantitativo se realizara un instrumento medible con el fin de
obtener resultados y las respectivas variables a estudiar y analizar, este se realizara por medio de
encuestas; por otro lado el enfoque cualitativo se realizard por medio de sugerencias,
recomendaciones, mapas de empatia y opiniones realizadas por los trabajadores de la coordinacion
en estudio; con un disefio no experimental y transaccional. Con respecto al método cientifico,
donde se identifican tres factores fundamentales; se encuentran la observacion de los hechos, la

clasificacion y el estudio de estos hechos. Las herramientas de investigacion usadas durante esta
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investigacion fueron: entrevistas, observaciones, mapas de empatia, encuestas y cuestionarios, y

por ultimo matrices estratégicas EFE y EFI.

Se concluye que es necesario en algunas organizaciones apoyarse con entidades externas para
mejorar las relaciones internas con el fin de difundir una cultura e identidad organizacional, asi
mismo, la comunicacion interna favorece a la optimizacion de relaciones entre las diferentes areas
que componen la organizacion. Es importante resaltar que para una buena comunicacion debe
existir el compromiso de los trabajadores con el fin de llenar las expectativas propias, asi como las

de la institucién.

1.2.2.2 Mejora Continua
La necesidad de favorecer al desempefio global, y con miras a cumplir los estandares de calidad
y de gestidn en cada uno de los ambitos y de igual manera alcanzar en un futuro la prestacion de
servicios de alta calidad y con enfoque basado en la mejora continua, en funcion del cumplimiento
de la norma internacional ISO 9001:2015, que establece la comunicacion como la columna
vertebral de dicho proceso, la cual implica gestionar permanente e integralmente la comunicacion

y la informacion en todas las areas de la institucion.

Segun la norma 1SO 9001:2015 el enfoque de procesos de calidad implica la definicién y
la gestidn sistematica de estos y sus respectivas interacciones con el objetivo de obtener ciertos
resultados de acuerdo a la direccion estratégica de la organizacion y la politica de calidad. Al
utilizar el ciclo de mejora continua de calidad PHVA ( planear, hacer, verificar y actuar) se pueden
alcanzar la gestion de los procesos y del sistema conjunto de la organizacién en un enfoque global,

que busca disminuir resultados no deseados y aprovechar las oportunidades (1SO, 2015).
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En lo concerniente al ciclo PHVA este puede aplicarse a todo proceso y con respecto al sistema
de gestion de calidad se puede tratar como un todo, lo que significa "Planificar-Hacer- Verificar-
Actuar" elaborado y desarrollado por W. Shewarth (1920) y que se conocid gracias al trabajo de
W. Edwards Deming, el cual lo difundio, por este motivo es que también se le conoce como el

Ciclo de DEMING.

El autor destaca que la gestion de mejora continua en una organizacion requiere:

e El liderazgo de la direccion.

e Un comité de mejora continua.

e Formacion y motivacion especificas.
e Un sistema de gestion documentado.

e Asesoramiento externo.

De igual manera para Ramos (2013) publicé un estudio sobre el “incremento de la
productividad a través de la mejora continua en calidad en la subunidad de procesamiento de datos
en una empresa Courier: el caso Perti Courier”. En esta investigacion se evaluo el aumento de la
productividad por medio de la mejora continua de la calidad, en la unidad de procesamiento de

datos de la empresa Per( Courier.

La metodologia utilizada fue Six Sigma dimensionada en cada una de sus fases (definir,
medir, analizar, mejorar y controlar), en ella se observaron los fenGmenos en su ambiente natural
con el fin de analizarlos, asi como la tendencia de ver la evolucion de una o mas variables o las
relaciones entre ellas, y/o examinar los cambios a través del tiempo de un fendmeno, una

comunidad, un evento, un contexto o una situacion; la medicion para este estudio uso la
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herramienta de causa-efecto, con el cual se determinaron las posibles causas que ocasionan los

reclamos por calidad y demora.

Por su parte, Lozada y Robles (2013), en el objetivo general de su articulo “estrategia
competitiva de las empresas de telecomunicaciones inalambricas”, analiza la gestion del
mejoramiento continuo en el cual se orienta hacia el tipo de investigacion descriptiva y
documental, con la que buscaba generar estrategias competitivas como fin del mejoramiento
continuo en las empresas de telecomunicaciones, el target objetivo de dicho estudio fue
representado por Movistar, Movilnet y Digitel, que casualmente son las empresas mas fuertes en
este sector. Es asi como se toma como antecedente dicha investigacion, basados en el analisis
estadistico realizado a este sector, a través del cual se analizé la frecuencia absoluta y relativa del

caso. Lozada (2013).

Se concluye para esta investigacion que en este tipo de empresas realizan mejoramiento
continuo en las siguientes fases: planificacion, ejecucion, evaluacion, acciones y control; lo que
permite observar que dentro de los procesos existen politicas de calidad y lineamientos.
Contrarrestando las estrategias competitivas y el mejoramiento continuo se evidencian algunas
semejanzas en tanto a teorias como analisis estadisticos, ratificando que permanentemente existe
una revision por parte de los procesos con el fin de lograr los objetivos organizacionales y la

satisfaccion del cliente.

Por su parte, Sanchez (2016), realiz6 una revision de la literatura con énfasis de la
produccidn cientifica hispana en mejora continua desde 1990 al 2011; este estudio desarrollo un
estudio de VT (vigilancia tecnoldgica) que comprende el analisis de datos, bibliometria y
metodologia de VT, donde se analizo la importancia que tiene la participacion del personal en los

programas de mejora continua, asi mismo se identifica como una variable de este estudio la
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motivacion del persona, buenas précticas como politicas de formacion para los empleados y

programas de mejora continua.

La metodologia aplicada fue una bulsqueda rigurosa como métodos cuantitativos y
cualitativos a partir de trabajos recopilados de la base de datos Dialnet, donde establecieron como
base, la busqueda especifica de articulos cientificos en un periodo de 1990 al 2011 con la tematica
de mejora continua e la literatura hispana. Se concluye que a lo largo de la historia la mejora
continua viene en crecimiento, debido a los resultados que obtuvieron las empresas que
implementaron este tipo de estrategias; se destacé la gestion de riesgos, la gestion de conocimiento
y las filosofias de gestion como herramientas para mejorar en cada uno de los aspectos de la

empresa.

1.3 Formulacion del Problema de Investigacion

En el sector de la educacion la comunicacion entre los miembros es compleja algunas veces, dado
que es dificil de establecer y de solucionar cuando no se tiene un buen manejo de los elementos
que participan en ella, ya que la comunicacion en estas instituciones se da tanto para estudiantes,
docentes, directivos, personal administrativo y padres de familia ; también se deben tener en cuenta
las relaciones que debe tener el centro educativo con dérganos de control y coordinacion del
gobierno, que afectan la organizacion de manera interna Yy externa; asi como la toma de
decisiones, ya que ordenes y contradrdenes, dado el nivel de jerarquia de quien proceda,
constituyen, en muchas ocasiones, el punto mas sensible en las relaciones comunicativas al interior

de este tipo de entidades Hernandez (2014).
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Con base en lo anterior y en aras de mejorar cada uno de los aspectos de la Fundacion Colombo
Alemana Volver a Sonreir, se uso la herramienta diagnostica para identificar el problema el
diagrama de arbol de problemas (ver figura 1), en la cual se emple6 la técnica de lluvia de ideas
con los colaboradores de diferentes componentes de atencion, con quienes se definio
colectivamente las causas y efectos que se derivan del problema central: presencia de conflictos

interpersonales al interior de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.

El limitado Insatisfaccion en la No trasmitir la
reconocimientoy prestacion del servicio informacion veraz
posicionamiento de la y coherentemente
organizacion en la region Deterioro del Clima
1 laboral
Desinterés por
comunicar y compartir Tratamiento ineficaz . . Bajo desempeiio del
informacién Tt Conflictos interpersonales Darsonal

Inadecuada comunicacion organizacional

[ | ; t

Canales de

No hay una lineamientos L Hermetismo en el manejo Deficiente flujo de
comunicacién : . M .
claros acercade la A de la informacién. informacién.

comunicacion no de:n' -

organizacional nicos:

T T Profusién del rumor y
Déficit en las habilidades una cultura basadaen la
Débil cultura de comunicacion intrapersonalesy desconfianza

organizacional interpersonales del personal

Figura 1. Arbol de Problemas de la Fundacion Colombo Alemana “Volver a Sonreir”
Fuente: Elaboracién propia

Se evidencia la debilidad en las competencias comunicativas del personal, creando
obstaculos en el flujo informativo por la falta de canales formales de comunicacion basados en la
transparencia y efectividad, generando duda en la recepcion de la informacién y afectando el clima
laboral. Hermetismo en el manejo de la informacion y profusion del rumor generadas entre las

areas de trabajo y entre el personal que las conforman, disuadiendo el establecimiento de metas
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para el cumplimiento de objetivos, por medio de barreras impuestas en la comunicacion con el
desconocimiento total o parcial de logros alcanzados, iniciativas propuestas y fallas o dificultades

presentadas en las dependencias respectivas.

Se identifica también, que al no contar con lineamientos claros sobre la comunicacion, asi
como tampoco con canales de comunicacion formales o con los que se dispone actualmente
resultan insuficientes, se refleja desconocimiento de la percepcion de los servicios ofrecidos y
recibidos por parte de los colaboradores y beneficiarios respectivamente, al igual que de las demas
partes interesadas. Se evidencia de igual manera la falta de una metodologia para la medicién de
la comunicacion, impidiendo la intervencidn oportuna requerida para el mejoramiento continuo

organizacional.

La situacion descrita anteriormente dificulta el desarrollo adecuado de las diferentes actividades
que giran en torno a la razén social de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir, por lo
que se busca implementar un sistema de mejora continua, partiendo del fortalecimiento de la
comunicacion organizacional; segun Arambarri (2012), citando a Eduardo Deming como foco de
su propio estudio, establece que el mejoramiento continuo necesita constantemente la
administracién de la calidad total, donde se busca permanentemente la perfeccion, aungue nunca
se logre. Para que una organizacion pueda ser competitiva y permanecer en el tiempo deben
implementar el mejoramiento continuo es todos los procesos que realicen ya que es lo principal

para tener calidad en la entidad.

De la misma manera para concluir tedricamente con las problematicas presentadas en la

fundacidn, se puede citar a Lopez, Garcia, Batte, Cobas (2015) quienes plantean que la excelencia
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ha de obtenerse por medio de un proceso de mejora continua, este debe ser el fin constante de la
organizacion. Asi mismo mejorar en diferentes aspectos como: el manejo de los recursos, las
relaciones entre los colaboradores de la entidad y los stakeholders, entre otros, que permitan

aumentar la calidad del producto que se vende o servicio que se presta.

En este sentido, la comunicacion organizacional se considera como uno de los pilares que
determinan el éxito o el fracaso de una empresa, es de vital importancia en las organizaciones ya
que se enlaza con sus propositos, mision y vision , al plantear estrategias y crear politicas de
comunicacion para el intercambio de informacidon, no sélo se encamina al logro de los objetivos
de la organizacidn, también se alinean y orientan todas las practicas colectivas e individuales hacia

objetivo de una vision y objetivos compartidos.

A su vez, la comunicacion organizacional es esencial ya que permite y facilita el flujo de
informacidn entre los diferentes miembros de la institucion, asi como con las personas externas a
la misma, la comunicacion se da por medio de diferentes técnicas y canales; permitiendo aumentar

la productividad de la entidad y alcanzar sus diferentes objetivos.

Una adecuada comunicacion organizacional permite mantener informados a todos los
colaboradores de las diferentes actividades y decisiones que se realizan dentro de la organizacion,
creando asi una mayor lealtad hacia la empresa, que no solo permitira tener una mayor motivacion
en los empleados, sino también se obtendra mejores resultados a nivel organizacional, dado que al
contar con la informacion requerida, cada empleado entendera mejor su funcion en la institucion

y le permitira alinearse con los objetivos de la misma y trabajar en pro de ellos.

Con base en lo anterior, la comunicacion organizacional es crucial ya que influye

directamente en el talento humano, generando un buen clima organizacional, permitiendo que los
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empleados se comprometan con el bienestar, siendo informados, escuchados y valorados en el
momento en el que brinden sus comentarios y sugerencias. Es asi como se obtiene un mayor
sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion, convirtiéndose asi en una accion

clave para atraer a los mejores colaboradores de cada empresa y mejorar la productividad.

Lodgard, (2016). En su estudio “barreras para la mejora continua: percepciones de los altos
directivos, directivos intermedios y trabajadores.” Realizé el caso de estudio de barreras a la
mejora continua (IC). Los basamentos teoricos referenciales se fundamentan en informacion
registrada sobre mejoras de produccion como lo expuesto en el sistema de produccion Toyota
(TPS) y su enfoque sistematico hacia la mejora continua (Continuos Improvement-1C) que

cumplen con 1SO los estandares de calidad de las organizaciones.

En este estudio se recalca la importancia de los programas de mejoramiento para asegurar
la sostenibilidad de la empresa, de la misma manera garantiza la aceptacion a través de la
importancia de la aplicacion de métodos y técnicas para aplicar la mejora continua. La metodologia
aplicada en el disefio de la investigacion es un estudio de caso cualitativo, se realizaron diferentes
tipos de entrevistas a los 300 empleados de la compaiiia, entre ellas semiestructuradas, entrevistas
no estructuradas, visitas de campo, observaciones, acceso a bases de datos y revision de

documentos.

Se concluye que los empleados en diferentes niveles jerarquicos perciben las barreras a la
mejora continua de manera diferente, los altos directivos atribuyen el éxito limitado a las
deficiencias de los sistemas de informacion y los métodos de mejora, y los trabajadores
principalmente apuntan a un apoyo limitado y compromiso de la administracion, ademas de otros

factores organizativos como la falta de participacion, motivacion y trabajo en equipo.
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De igual manera, Serrano Ortiz (2012) hizo un estudio de los modelos de mejoramiento de
procesos, con el fin de identificar, clasificar y analizar los modelos de procesos con enfoque al
redisefio propuesto por los diferentes investigadores a lo largo del tiempo. La metodologia aplicada
fue de investigacion cualitativa recolectando de manera sistemaética la informacién de las bases de
datos; depurando los datos categorizdndolos, codificandolos, identificAndolos, diferencidndolos y
seleccionandolos. En base en lo anterior se concluye que todos los modelos revisados fueron
realizados e implementados como parte de una estrategia clave en las organizaciones, con la
finalidad de obtener resultados superiores en las actividades que realizan, dado que se busca crear
valor desde las entradas que se tienen en los procesos hasta las salidas que se obtienen con objetivo
de cumplir con los requerimientos del cliente y necesidades del entorno desde la flexibilidad,

eficacia y competitividad.

Se evidencia que los métodos para el mejoramiento de procesos con enfoque en el redisefio se
establecen por medio de etapas que permiten aplicarlo desde lo cualitativo y estratégico; de igual
forma es relevante dibujar toda mejora en los procesos o procedimientos que permitan mejorar el
flujo, disminuir los residuos u optimizar los procesos, teniendo en cuenta la reingenieria que tiene

mejoras mas estrictas en la estructura organizacional.

En base a las investigaciones anteriormente citadas, debido a la falta una estructura de
comunicacion organizacional y la busqueda del mejoramiento continuo de la Fundacion; se tendra
como primera medida superar los problemas presentados en la figura 1, al observar que las
relaciones interpersonales de los trabajadores no son las adecuadas, las capacidades de la
organizacion se encuentran debilitadas, de igual forma se evidencia la desmotivacion laboral,

llevando a que estas dificultades no permitan obtener los objetivos trazados por la organizacion
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tanto en lo operativo como en lo estratégico y obstaculizando alcanzar la razén de ser de la
institucion, por ende es necesario hacer un analisis de como esta operando la fundacion, y es por
ello que al realizar esta investigacion se busca disefiar la politica de comunicacion para lograr un
adecuado desemperios laborar, mejorar el clima laboral, el trabajo en equipo, desarrollo de
capacidades del talento humano que integra la Fundacion en pro de ellos mismos y de las personas

que reciben el servicio.

De esta manera se plantea el interrogante ¢ Que elementos son necesarios para disefiar la
politica institucional de comunicacion interna para incidir en el mejoramiento continuo en la

Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir?
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2. Objetivos

2.1 Objetivo General
Disenar la politica institucional de comunicacion interna, para el mejoramiento continuo de la

Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

2.2 Objetivos Especificos

e Generar el diagndstico de la comunicacion interna de la Fundacién Colombo Alemana
Volver a Sonreir.

e Identificar la metodologia para la gestion efectiva de la comunicacion interna en la
Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.

e Determinar los canales, soportes y estrategias que caracterizan el proceso de comunicacién
interna en la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.

e Establecer los aportes de la comunicacidn organizacional al mejoramiento continuo de la

Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.
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3. Marco Teorico

3.1 Marco Conceptual

3.1.1 Comunicacién Organizacional

La comunicacion interna de los centros educativos ya sean publicas o privadas, debe
consolidarse empoderando las habilidades y talentos de los trabajadores, con el fin de reflejar una
imagen adecuada del entorno donde trabajan, dado que se debe hacer cumplir el derecho
fundamental de la educacion que tiene todo nifio y nifias, y adolescente en Colombia. EI gobierno
a traves de la guia para el mejoramiento institucional que brinda el Ministerio de Educacion a las
instituciones, permite mostrar herramientas necesarias para mejorar los procesos por medio de sus

colaboradores.

En los centros educativos se observa, segun Villa, Troncoso y Diez (2015), que la
comunicacion juega un papel trascendental, al momento de establecer los lineamientos

indispensables para la realizacion de las funciones principales de la organizacion.

La comunicacion organizacional reviste gran importancia para la organizacion escolar. Para
Carnicero (2005), la comunicacion es un recurso clave tanto en empresas como en las instituciones
educativas, ya que permite desarrollar una buena gestion de los procesos, por medio de un buen
flujo de informacion, que ayuda a nutrir los sistemas de informacion, con el fin de optimizar la

toma de decisiones que aportan valor a la institucion. El Ministerio de Educacion (2005) muestra
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la importancia de la mision escolar, ya que permite promover las buenas practicas entre los actores
que tienen parte en las instituciones educativas, para alcanzar los objetivos y metas educativas e

institucionales.

Blejmar (2006) habla sobre la importancia de interactuar por medios recursos tecnolégicos,
para tener un flujo de informacion adecuado que permita una interpretacion correcta del mensaje,
por ende se debe optar por tener buenas practicas comunicativas que permita tener una buena
sociabilidad, también recalca que los colaboradores de las entidades educativas deben utilizar las
nuevas herramientas de las TIC, ya que estas permiten tener mayor creatividad, flexibilidad y un

mejor trabajo en equipo.

Se estan realizando cambios significativos a nivel mundial en la forma de administrar las
entidades educativas, por medio de la implementacidén de una buena comunicacién institucional
interna, que permite el desarrollo, el mejoramiento continuo, calidad educativa y participativa en
las organizaciones educativas del presente siglo, que llevan como fin fortalecer la educacién
publica. Con el objetivo de explicar esta se realidad se tienen presenten los diferentes fendmenos
mundiales como lo son la organizacion escolar, organizacion social, el sistema educativo nacional

y la reforma educacional.

La comunicacién es un elemento del liderazgo en las instituciones educativas que se puede
evidenciar en investigaciones como “el liderazgo del servicio completo en las escuelas”, asi lo
manifestd Gallego y Gutiérrez (2014), en su texto: comunicacion a través de culturas. De igual
manera, como se usa las diferentes tecnologias de comunicacion e informacion (TIC) en los centros

educativos, se ha estudiado y representado por investigaciones. Fofonca (2011).
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Como un fundamento de la gestién de las universidades y que estas se muestren mediante
investigaciones como lo evidencia Basanta y Romero (2010). Es como los docentes de América
Latina perciben las Tics y los temas de comunicacion. Este tipo de concepciones sobre el uso de
las Tics segun los académicos en la practica pedagdgica como hace mencion Garcia y Chikhani

(2012).

La comunicacion se define como dar y recibir informacion, para Andrioni., et al (2012), se
transfiere entre el transmisor y el receptor a través de un canal. La comunicacion organizacional
(CO) es una de las formas de adaptacion al proceso de cambio continuo en las organizaciones,
conduce a transformaciones importantes en la forma en que se organizan y administran los
servicios, influyendo directamente en la gestion de actividades y procesos. Cada organizacion tiene
un sistema de transmision para codificar el mensaje que quiere enviar, conceptos, conocimientos,

deseos y actitudes para dar sentido al mensaje recibido.

La CO como relacion de las estructuras organizativas involucra la comunicacion interpersonal
como proceso generalmente destinado a intercambiar mensajes entre individuos, grupos y niveles
organizacionales dentro de la organizacion, con el fin de implementar los objetivos individuales y
colectivos, y al ser efectiva posibilita la planificacion y programacion, la coordinacion y el control,
la motivacién, la consulta y la participacion activa de los miembros de la organizacion,
implementando los propositos propuestos, teniendo en cuenta que la estructura organizacional se
superpone a la comunicacién interpersonal ya que tiene consecuencias sobre la direccién y el
contenido de la comunicacion, la creacion de redes de comunicacién y el surgimiento de roles de
comunicacion especificos. Para Mitrofan (2013), la CO ya sea entre los subordinados y los

administradores o directivos y empleados, ayuda a la formacion de mejores relaciones
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interpersonales y profesionales generando un entorno organizacional amable que promovera

buenas relaciones interpersonales entre los empleados.

Segun Cecan (2015) la CO se divide en tres dimensiones principales: comunicacion con
comparieros de trabajo, comunicacion con los gerentes y politica de comunicacion organizacional.
La comunicacion efectiva no solo es necesaria para construir canales adecuados entre gerentes y
empleados, sino que también es necesaria para contribuir implicitamente con el desempefio general

de la organizacién.

Las definiciones de comunicacion organizacional abordan el intercambio de conocimiento y
opiniones en la organizacion, pero también que este concepto puede ser acreditado para crear una
atmosfera positiva para todos los empleados de una organizacién (Norbin, 2011). Por lo tanto, la
comunicacion interna tiene una funcion transversal, integrando elementos de procesos de
comunicacion, recursos humanos y comercializacion (Tkalac, 2012). Esta definicion establece la

comunicacion organizacional como un concepto dimensional méas amplio.

Cuando las organizaciones crecen y se vuelven mas complejas, la comunicacién
organizacional también debe alinearse con las necesidades organizacionales y los aumentos de
calidad (Ince y Gul, 2011). Por lo tanto, el objetivo de la comunicacion interna es hacer que los
empleados se sientan valiosos a través de su participacion en programas destinados a lograr los
objetivos de la organizacién (Abdullah, y Antonay, 2012). El trabajo del comunicador interno es
convencer a la alta direccion de que los empleados deben conocer los planes, objetivos y resultados
de la organizacion. El objetivo principal de la comunicacion organizacional es informar, diseminar
y convencer a los empleados de la politica de la organizacion y los objetivos. Todo esto alineado
aumentara la motivacion y satisfaccion laboral, mantendra las operaciones de la organizacion y

ayudara a alcanzar los objetivos (Ince, 2011).
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De acuerdo a lo anterior, las précticas de comunicacion interna en las organizaciones son
cruciales para implementar las funciones bésicas de la administracién, como planificacion,
organizacion, decision y control; y asi las organizaciones pueden cumplir sus objetivos (Abdullah,

2012).

La comunicacion organizacional también se ve como un proceso técnico-econdmico y social
que proporciona contacto, datos, informacion e intercambio de conocimiento entre los
departamentos y unidades de una organizacion y su entorno, ocupando asi un lugar dentro de la
piramide jerarquica llamada estructura organizacional, y se conoce como comunicacion formal o
informal; la comunicacion formal funciona en estructuras especificas dentro de las reglas

organizacionales y hacia la organizacién metas.

Existen cuatro criterios para el éxito de la comunicacion organizacional, el primero es la toma
de decisiones por parte de los directivos. En el entorno empresarial actual, la comunicacion
efectiva se convierte en un requisito fundamental (Arnold, 2011), los diferenciales dentro de toda

la organizacion pueden causar malentendidos entre los empleados (Ince, 2011).

El segundo criterio es el sistema interno de comunicacion organizacional. Los deberes y las
responsabilidades deben estar segregados equitativamente para los empleados de una organizacién
a fin de mejorar las relaciones internas (Abdullah, 2012), el tercero es cdmo las organizaciones
distribuyen, diseminan y difunden informacion internamente, ya que necesitan absorber la
informacion deseada / requerida para funcionar de manera efectiva (Abdullah, 2012). La
diseminacion adecuada de la informacion requiere que las personas y los equipos de proyecto
entiendan cémo entregar informacion dentro de la alta direccion espera que los comunicadores no
solo informen a los empleados y ayuden a elevar la moral, sino que tambien elaboren mensajes

que influyan en el comportamiento de los empleados.
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El cuarto es proporcionar a la organizacion y sus empleados la capacidad de adaptarse al entorno
tecnoldgico. De acuerdo con Arnold, (2011), la tecnologia ha tenido un impacto en el lugar de
trabajo a través del uso de internet y las tecnologias moviles, las tecnologias de comunicacion
virtual aumentan la eficiencia de la comunicacion, especialmente en equipos virtuales (Aldea,

2012).

Para Bauer (2012), se pueden evidenciar dos clasificaciones de acuerdo a los publicos a los

que se quiere dirigir el esfuerzo comunicativo:

Comunicacion interna: es el conjunto de actividades realizadas por la institucion con el
objetivo de tener y mantener adecuadas relaciones con y entre sus colaboradores, por medio del
uso de diferentes canales de comunicacion que tienen como fin mantener informados e integrados
a sus empleados para contribuir a un mejor clima organizacional y asi alcanzar los objetivos
misionales, esto se logra a través de un flujo de informacion eficiente dentro de la organizacion,

permitiendo mantener motivados a los trabajadores.

A criterio de Garcia (2011), la comunicacién organizacional interna estd encaminada al grupo

de colaboradores que pertenecen a una entidad y que se encuentra claramente vinculadas con ella.

La comunicacion puede producirse de manera:

e Formal: hace referencia Unicamente aspectos laborales. Se utiliza como medio de
comunicacion la escritura formal, pero este medio presenta una dificultad ya que no es tan
rapido debido a los protocolos establecidos que debe cumplir. Segun Etchegaray (2010), la
comunicacion formal se da mediante comunicados, manuales, protocolos, reglamentos,
entre otros. La informacidn que surge de forma espontanea por medio de los trabajadores

y que es trasmitida por canales no preestablecidos se considera creible dado que se le da
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un alto grado de importancia, generalmente estd relacionada con asuntos personales o
grupales de la institucién, también es denominada popularmente como “rumores”
coincidiendo con la autora Lacasa (2011), mientras que, para la EHB, la comunicacion
organizacional interna se organiza con base a dos criterios, en funcion al canal utilizado
(escrita, oral, no verbal) y en base al grado de interaccion entre emisor y receptor (directa
e indirecta).

e Informal: La informacion se transmite, se da por canales no formales (encuentros en
pasillos, en pausas activas, al momento de la comida, entre otros). En algunos casos existe
un desequilibrio entre la comunicacion interna y externa, dado que muchas veces los
colaboradores de la empresa se informan de lo que sucede en la misma por medio de
canales externos como proveedores, competidores o medios de prensa, por lo tanto, debe

hacer una armonia entre las comunicaciones externa e interna. (Lacasa,2011)

Comunicacion externa: Son los mensajes transmitidos por la institucion para los
stakeholdres, que permiten mantener una buena relacion con ellos, por medio de la proyeccion
de una buena imagen que les permite promocionar sus productos y servicios. Las relaciones
publicas también hacen parte de la comunicacién externa, asi como la publicidad realizada por
la organizacion para dar a conocer sus productos y servicios a los clientes externos (Berges,

2011)

Elementos de la comunicacion:

Segun Berges (2011), dice que la comunicacion organizacional es el proceso en el que se

transmite un mensaje entre un determinado emisor y un receptor, seleccionado que es a fin a la
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institucion. Los elementos que pertenecen al proceso de comunicacion se encuentran a

continuacion:

e Emisor: Encargado de transmitir el mensaje (un individuo, un grupo o una maquina).

e Receptor: persona, grupo o maquina encargado de recibir la informacion.

e Cddigo: Conjunto de simbolos que el emisor utiliza para armar y codificar la informacion.

e Canal: Medio fisico por donde el emisor envia el mensaje y el receptor lo recibe y lo percibe
por los sentidos corporales (oido, vista, tacto, olfato y gusto). Hay canales de medio natural
como técnicos (teléfono, televisor, imprenta, etc.).

e Mensaje: La informacion que el emisor envia.

e Contexto: Condicion actual y socioculturales que envuelve el acto comunicativo y que
permiten entender la informacion de manera real.

Por otra parte, Martin (2010) agrega a la comunicacion otros elementos a los expuestos

anteriormente:

e Retroalimentacidn: muestra si la informacién llego de manera adecuada y esta fue recibida
de manera asertiva por medio del receptor.

e Ruido: hace referencia a todo obstaculo que debilita la comunicacion.

Por ultimo, Pugar (2010), centra la comunicacion como un proceso en el cual se involucran

diferentes elementos claves para que ésta se lleve a cabo con eficiencia, se hace necesario

adicionar dos elementos:

e Caodificacion: traduce la idea a comunicar un mensaje de manera sencilla para que este sea
comprendido por la persona que lo recibe, este se da por medio de codigos o lenguajes

adecuados, que pueden ser palabas escritas u orales.
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e Decodificacion: permite identificar si el codigo y el canal empleado fueron los adecuados
para que el receptor interpretara la informacion de la manera asertiva; en este elemento es
donde se identifica si la retroalimentacion es eficaz o erronea.

La comunicacién organizacional es un proceso en el que se involucran diferentes elementos
claves para que ésta se lleve a cabo con eficiencia. Los tres concuerdan en los siguientes elementos:
Emisor, Receptor, Cddigo, Canal y Mensaje. Berges menciona como elemento adicional al
contexto, mientras que Martin cita a la retroalimentacion y el ruido. Por tltimo, Del Pulgar a la en

codificacién y Decodificacion. (Berges, 2012)

Para la EHB (2010), dependiendo del canal utilizado y el grado de interaccion entre emisores y

receptores, se puede clasificar la comunicacion y en funcién del canal a utilizar:

e Escrita: se realiza por medio de palabras escritas y sirve como soporte.

e Oral: se da a través de la palabra hablada.

e No verbal: son gestos corporales expresiones faciales y gestos corporales.

e Directa: comunicacion que se da entre el emisor y el receptor de forma personal.

e Indirecta: se da a través de un canal de comunicacién ya que el emisor y receptor se
encuentran a una distancia considerable, algunos canales utilizados son el teléfono, correo
electrdnico, el radio, revistas, periddicos entre otros.

Flujos de la comunicacién

El autor Fernandez (2010), afirma que los flujos de la comunicacién, son tomados en cuenta a

partir de la estructura organizacional dentro de las organizaciones.
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La comunicacidn interna esta dispuesta en cuatro fases: descendente, ascendente, diagonal
y horizontal. Cada uno de los flujos depende del emisor principal y del receptor al cual desea que

se llegue el mensaje.

Comunicacion Descendente: Tiene como finalidad comunicar la cultura organizacional y las
directrices de como cumplirlas, por parte de los directivos de la organizacién, asi como dar orden,
organizar y transmitir la asignacion de roles, funciones y tareas a realizar por el trabajador, asi

como politicas, lineamientos, capacitaciones, etc.

Comunicacion Ascendente. Esta comunicacion se realiza desde los niveles mas bajos
jerarquicamente hacia los mas altos, y se da en reuniones periddicas, via telefonica, en PQR
(peticiones, quejas y reclamos), encuestas, entre otros, este tipo de comunicacién genera
autonomia en los colaboradores al momento de tomar decisiones, de igual manera influye en la

motivacion laboral.

Comunicacion Horizontal. Esta comunicacion se da entre colaboradores o departamentos del
mismo nivel jerarquico, esta forma de comunicacién agiliza la informacién ya que permite resolver
problemas, tomar decisiones y coordinar actividades, se da a través de juntas directivas, informes,

reuniones interdisciplinarias, etc.

Comunicacion Oblicua: esta se puede realizar entre el gerente de departamento de ventas y un
colaborador de produccién. Este flujo de informacion se da en la mayoria de oportunidades con el
fin de conocer alguna informacion requerida con urgencia. Segun Sanz (2011) la comunicacion
entre personas de igual nivel (horizontal), entre directores y empleados (vertical: ascendente y
descendente) y entre colaboradores de diferente nivel ubicados en distintas lineas de mando

(diagonal) constituyen los modos bésicos de los flujos de informacion.
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Para Sanchez (2010), dentro de una organizacion es importante que la comunicacion se dé
a través de diferentes vias, desde un nivel jerrquico superior a uno menor 0 viceversa, asi como
hacia los status jerarquicos iguales. Generalmente se percibia con mayor fuerza e importancia a la
comunicacion de forma descendente, pero hoy en dia se ve la necesidad de que la informacion
fluya en diferentes sentidos con el fin de mejorar los procesos y evitar problemas de alto impacto

en la organizacion.

El objetivo fundamental de la comunicacion cruzada es aumentar la eficiencia al momento
de entregar la informacion, ya que al contar con la informacién adecuada en el momento preciso
permite mejorar los procesos y asi cumplir con los objetivos organizacionales de una forma mas
eficaz, generalmente en las instituciones la comunicacion no fluye de la misma forma que se

establece en la estructura organizacional.

Mejora Continua

La evolucién de la teoria general de sistemas aplicada al &mbito organizacional, se configura a
partir del “pensamiento sistémico” propuesto por Peter Senge (1990), quien concibe a las empresas
mas que una sumatoria de partes, sino como un entramado de interacciones, de las cuales se debe

hacer lectura desde una vision holistica y particular.

Define al pensamiento sistémico como la integracion del pensamiento creativo, del pensamiento
estratégico, creativo y el control, que permiten reconocer la relacion que existe entre el proceso,
lo que sucede en el corporativo y las partes que los protagonizan, haciendo que se puedan
comprender, y que se logre la capacidad de poder influir e interactuar con ellos (Senge, 1990). La
cual empieza con el concepto de retroalimentacion o feedback, el cual muestra como las acciones

pueden reforzarse o balancearse entre ellas, siendo un modelo de integralidad.
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En este sentido, es importante la comprension y la gestion de los procesos que se
interrelaciona como un sistema que contribuye a la eficacia y eficiencia de las diferentes
organizaciones obteniendo los resultados previstos. Este enfoque nos permite como organizacion
controlar las interdependencias y relaciones entre los procesos del sistema, que tal modo que se

pueda mejorar el desempefio completo de la organizacion.

Los diferentes procesos y sus interacciones corresponden al enfoque de procesos de la
calidad, estos implican una correcta definicion y gestion sistémica, con el fin de alcanzar los
resultados Optimos de acuerdo a su direccionamiento estratégico y la politica de la calidad de la
organizacion. Utilizando el ciclo de mejora continua de la calidad PHVA con un enfoque global
se puede alcanzar la gestion de los procesos y el sistema conjunto de la misma, basado en un
pensamiento de riesgos dirigidos, aprovechando las oportunidades y previniendo los resultados

que no desea el evaluador. ISO, (2015).

La aplicacion del enfoque de procesos en una organizacion permite:

a) la comprension y el cumplimiento de los requisitos de manera coherente.

b) la consideracion de los procesos en términos de valor agregado.

c) el logro de un desempefio del proceso eficaz.

d) la mejora de los procesos con base en la evaluacion de los datos y la informacion.

Para Bet et al (2017), el cambio organizacional proviene de la accion colectiva de muchos
actores dentro de una empresa, y no simplemente de una directiva (que se seguira
automaticamente) de la alta gerencia. Esto presupone la vitalidad que sugiere la implementacion

de un cambio, y no puede ser introducido sin la participacion que sea de una manera voluntaria de
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los colaboradores de toda la empresa. Para ser explicito, un cambio exitoso necesita un gerente
para seleccionar y defender una idea, y para que estos gerentes obtengan suficiente apoyo dentro
del grupo para el cambio. Dentro de este marco, el cambio organizacional es una compensacion
entre defensa e inercia, en la teoria del cambio del campo de fuerza de Lewin, la adaptacion ocurre
cuando las fuerzas para el cambio superan la resistencia, ya sea a nivel organizacional, grupal o
individual. En nuestro contexto, los gerentes ejercen una presion que genera un cambio sobre la
organizacion con el fin de promover sus proyectos, y esta relacionada con la frecuencia que

mantiene la comunicacion, la calidad de la informacién y el estilo en la gestion del lider o gerente.

Segun Byron (2015), en muchas organizaciones existen brechas o barreras entre los empleados
y siempre estan en contra 0 no aceptan el cambio, y segun su estudio define 2 barreras que se

presentan en el proceso del cambio:

Perdida: muchas transformaciones pasan inadvertidas; nada permanece estatico, sin
embargo, en algunas personas cuando el cambio se hace evidente, se acercan y las involucra
sintiendo mucho temor, porque no hay nada mas seguro que el estado actual en que se
encuentren. EI miedo a perder el statu quo genera un temor en el individuo, debido a que
su seguridad se ve amenazada y cualquier estrategia que pueda surgir no la ve de una

manera pertinente o indispensable.

Resistencia: EI mas coman de los obstaculos y perjudicial para generar un cambio; en
algunas culturas puede ser mas fuerte que en otras, ya que los habitos y esquemas sociales
determinan en cierta manera la respuesta de los incorporados para alcanzar la estabilidad,
y que se encuentra establecida y que actGa como contrapeso para mantener la firmeza en

la estabilidad buscada.
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Para Byron (2015), puede que estas barreras no sean los Unicos tipos de estas que experimentan
al involucrado en un proceso de cambio organizacional, aunque de alguna manera son las bésicas,
puede haber diferentes tipos de sentimientos que se hacen mas profundos, que son afectado y que

su manifestacion es invisible.

En el cambio organizacional hay variables relevantes, para Marshak (2010) es un conjunto de
variaciones estructurales que sufren las organizaciones en busca de mejorar sus actividades; por
otro lado Alvarez afirma que el cambio organizacional es importante para reactivar a las empresas
y sacarlas de la torpeza en el que se encuentran, este cita el modelo de Kurt Lewin, donde se
describen las etapas por las que va pasando estas a través del tiempo y que decide caracterizar el
proceso de cambio planeado: descongelamiento, el cambio y el re congelamiento . Para Garzon
(2010), el cambio organizacional es una materia que esta pendiente y que debe ser obligada en este
tiempo, lo exige el nuevo esquema mundial globalizador; las instituciones dentro de cualquier
sector se vienen enfrentando desde hace algin tiempo a situaciones que no hubiéramos imaginado.
Es importante adoptar una nueva filosofia considerando que lo Unico que debe permanecer
imperturbable en el universo es el cambio. Toda organizacién debe experimentar cambios, pero
este corresponde a los directivos y todo el equipo de trabajo de la organizacion, que este cambio

organizacional se produzca en el eje que interese a los objetivos organizacionales.

Cuando se desea llevar a cabo un proceso de cambio se debe considerar que las personas
pretenden que la nueva situacion que se les presenta les proporcione la misma o mayor seguridad
previa que ni por ningtn motivo de lugar al temor. Mientras el proceso avance sin mayor dificultad
el cambio sigue ocurriendo, aunque se pueden encontrar inconvenientes, los involucrados tienden
a volver a la situacion anterior y esto puede ser la razdn que una gran proporcion de los procesos

de cambio fracasen al poco tiempo de ser implementados (Gémez, 2011).
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En los cambios que puedan surgir existen estrategias, siempre en busca del mejoramiento
continuo y una de ellas es la implementacion de nuevos procesos, canales o practicas que
direcciones las actividades que toda institucion desee lograr para ello Gonzales (2012) define la
Innovacion Organizacional se implementa como un nuevo método en las préacticas
organizacionales de las empresas, la organizacion del lugar de trabajo, las relaciones externas, la
definicion de politicas de la entidad. Este tipo de innovacion se presenta, por ejemplo, con la
creacion de nuevos tipos de negocio, nuevas administraciones, reconfiguracion del modelo de

gestion e internacionalizando los diferentes procesos organizacionales.

Segun Roca (2012), la Orientacion en equipo es el grado en el cual las actividades de trabajo
estan organizadas en torno de equipos y no de individuos, esta es una de las estrategias que se usan
para guiar la atencién de los miembros hacia las prioridades y actividades clave para lograr los
objetivos, como se evidencid por un patrén en una corriente de decisiones importantes. Segun
(Woolley et al., 2013) considera que la orientacion estratégica del equipo define la postura del
equipo hacia los demas en el entorno, la estrategia de rendimiento del equipo guia como un equipo
organiza su trabajo y toma decisiones internamente. Conceptualmente, los dos son independientes,
pero se genera la hipdtesis de que las percepciones que los miembros del equipo desarrollan como
resultado de la orientacion estratégica del equipo pueden influir sistematicamente en sus elecciones

sobre la estrategia de rendimiento del equipo.

Para Ledn (2013), Liderazgo, es la influencia que se tiene sobre el proceso de otras personas
para que estas se esfuercen de una manera voluntaria y entusiasta con el hecho de cumplir las
diferentes metas establecidas. Lo ideal seria que las mismas personas no solo tengan la disposicion
a trabajar sino también actien por si mismas efectuando excelentes resultados. “La pasion,

formalidad e intensidad en la ejecucién del trabajo; la seguridad es reflejo de experiencia y
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capacidad técnica. Los lideres contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la
maxima aplicacion de sus capacidades.” (Cruz Maldonado Eva, 2009). Entiende el liderazgo como
la capacidad de dirigir a las personas con el fin de lograr las metas deseadas. El estilo de liderazgo
suele influir en el clima organizacional y por ende en las empresas. Los miembros de una
organizacion pueden que perciban el clima laboral de la organizacion de una manera positiva o
negativa, esto se debe al tipo de liderazgo que tengan los directivos de las diferentes dependencias

de las organizaciones o dependencias.

Para Garcia et al. (2013), la capacidad de adaptacion asegura el éxito tanto individual como
organizacional depende de la capacidad de las personas para adaptarse al cambio. En este sentido,
el gerente de la organizacion tiene un rol muy importante, ya que el trabajador debe constituirse
como pieza clave en su empresa, pues debe existir una comunicacién eficaz y brindarsele al
trabajador las herramientas necesarias para el adecuado desempefio laboral y estrategias de
adaptacion a cualquier cambio por el que pueda atravesar, ya que este es un aspecto decisivo para
el éxito de toda organizacion. De ahi la importancia de efectuar esta investigacion, puesto que su
aporte sera fundamental en el entendimiento del papel que tiene la comunicacion dentro del
proceso de cambio y las implicaciones que tiene en la aceptacidn o resistencia a este por parte de

los trabajadores.

Segun Duque et al., (2013) La disposicion al cambio y la capacidad de la organizacion para
el cambio son fuertes herramientas para el diagnostico organizacional, de igual manera reconocer
e interpretar el problema al igual que evaluar las necesidades del cambio, asegurando de esta
manera que cualquiera de los programas de cambio planteados exija una evaluacién rigurosa de la

capacidad para el cambio organizacional o incluso individual; dos aspectos importantes de la
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disposicion individual para el cambio son el grado de satisfaccion del empleado con el statu quo y

el riesgo personal percibido de cambiarlo.

El cambio implica un entrenamiento del agente de cambio, el cual liderara a los individuos, los
grupos o toda la organizacion durante el proceso. En el recorrido de este proceso, el agente de
cambio debe de alimentar los nuevos valores, aptitudes y comportamientos a través de los nuevos
procesos de identificacion e internalizacion. El equipo de trabajo de la organizacion se identificara
con estos valores, aptitudes y comportamientos del agente de cambio, internalizandolos y

percibiendo su desempefio con eficacia.

Re congelar significa transformar en regla general un nuevo patrén de comportamiento, usando

para esto mecanismos de refuerzo o apoyo, de modo que se torne como una nueva norma.

Para Castro y Del Socorro (2016) la autonomia se define como la potestad de un individuo o
una colectividad para participar en forma directa en la construccion de los acuerdos o normas, y
en su aplicacidn, e interrogarse sobre los significados construidos, para revisarlos criticamente. La
autonomia se debe orientar hacia el entendimiento de la verdad como posibilidad de conocer de
una manera critica y aceptar perspectivas diferentes considerandos como valores la equidad, la
justicia y la basqueda de libertad. En un grupo social, trabajar por ser autbnomo implica construir
conocimientos nuevos, tratar de producir aprendizaje organizacional, tomar decisiones de manera
deliberada y reflexiva, ser capaz de transformar la realidad, y reconocer la diversidad entre sus
miembros de la organizacion de una manera que no jerarquice y posiblemente diferente. Se trata
de un proceso siempre en tension, entre la posibilidad de alteracion de los significados establecidos
y de creacion de sentidos, que tiende a la apertura, y la tendencia a su institucionalizacion,

demandando asi momentos de clausura. Llevando a la comprension del papel del aprendizaje
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organizacional en la construccion de autonomia, desde lo conceptual se tiene en cuenta el aporte

de enfoques sociol6gicos centrados en el cambio y la complejidad organizacional.

Las reacciones defensivas del personal suelen darse en la implementacion de cambios en una
organizacion, estan unidas a la resistencia al cambio la cual se da de manera abierta, encubierta o
pasiva; en la primera se pueden presentar comportamientos como huelgas, menor productividad o
trabajo defectuoso; en la resistencia encubierta existen demoras, ausentismo, solicitudes de
traslado, renuncias y pérdida de motivacién, entre otras; la pasividad o la falta de compromiso

pueden llegar a ser uno de los factores de reacciones mas dificiles en el interior de las empresas.

Al tener en cuenta todo el contexto donde se desarrolla, se pueden llegar a crear barreras que
tienen la funcion de “resistencia” frente a nuevas situaciones que a los miembros de la organizacion
les genera inestabilidad, inseguridad y poca satisfaccion en los diferentes niveles emocionales,

personales y laborales, entre otros. Garcia et al. (2013).

El trabajo en equipo es el conjunto que encierra la unién junto con la trasformacion de una
empresa, se traduce como productividad, competitividad y el logro grupal de objetivos, se basa
fundamentalmente en la necesidad de mejora de una manera continua y generando cambios dentro
de la estructura organizacional para dar cumplimiento a el proceso misional establecido de la
institucion y que permita orientar el comportamiento de los miembros con el fin de alcanzar los

estandares maximos de calidad y productividad. (Toro, 2015)

En la CO son importantes las iniciativas, estas se definen como acciones que van ligadas a un
proceso de cambio que pretenda mejorar la posicién competitiva de una organizacion, a través de
la implantacion de ideas innovadoras, el nivel de iniciativa de una persona lo indica su capacidad

de tener decision y predisposicion a la hora de proponer mejoras e ideas relacionadas con el trabajo.
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Los cambios mas frecuentes estan relacionados con transformaciones estratégicas (diversificacion,
fusiones, adquisiciones y modernizacion general), seguidos por aquellos otros cambios derivados

de la innovacién tecnoldgica.

Las iniciativas en un proceso de cambio que no funcionan cuando no existe comunicacion
sobre el proyecto. En general se resiste cualquier tipo de cambio si no se conoce en que consiste,
para que se lleve a cabo y lograr saber cual es su impacto en términos personales, asi mismo cuando
se genera una visién demasiado parcializada del cambio. En numerosas ocasiones los miembros
de las organizaciones juzgan negativamente al cambio exclusivamente por lo que sucede en su
ambito personal de influencia (su grupo de trabajo, su sector, su jefe), sin considerar los beneficios

que obtiene la empresa en su conjunto (Palacios, 2014).

Otro item importante son los agentes de cambio, estos son los encargados de explorar la
situacién por mejorar o resolver, deben contar con caracteristicas especificas, como habilidades
interpersonales, comunicacion, negociacion y habilidad para influenciar. “Con el fin de generar el
cambio, el agente que lo promueva debe tener capacidad para trabajar de manera independiente,
ser un colaborador eficaz, actuar con ética, autoconfianza, respeto y conviccion por el proceso de
cambio, tener capacidad para trabajar con multiples lenguajes funcionales y demostrar voluntad
de éxito. Algunos agentes de cambio encuentran una forma de cerrar la brecha entre la situacion
actual y lo que es posible; estas son personas clave para buscar una mejor manera de generar un
cambio organizacional, por lo que deben ser tenidas en cuenta para facilitar el proceso.” (Garcia

etal., 2013)

Dentro de las organizaciones, los objetivos organizacionales permiten alcanzar la mision de
las empresas, es asi cuando los objetivos estratégicos de la organizacion se encuentran alineados a

la comunicacion de la misma, el empleo e inversion en las diferentes tecnologias de informacion
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y comunicacion. “Su estrategia corporativa sera mas efectiva en el cumplimiento de las metas
institucionales, generalmente esta cadena de desarrollo se repite constantemente, a medida de los

avances tecnoldgicos y las directrices organizacionales que posea la empresa” (Macias, 2012).

La innovacion de organizacion es el un nuevo método organizativo en las buenas practicas
empresariales, la organizacion del lugar del trabajo o las relaciones exteriores de la empresa, es
importante que la intension de innovar en las organizaciones como parte de los procesos de
conocimiento y aprendizaje no se considere como una mejora individual, ni tampoco como la suma
de una serie de aptitudes individuales; debe enfocarse como destreza social grupal y que es
compartida por los actores de la organizacion y que forman parte de una cantidad extensa de buenas

practicas.

Sin embargo, no sirve de nada cuando tenemos en cuenta la innovacién y la estrategia como
foco para el desarrollo del objetivo de valor innovador, si la empresa continla operando con
sistemas rudimentarios en planificacién, areas funcionales incomunicadas, ausencia de equipos
multifuncionales, maultiples niveles de aprobacion, mecanismos de control y métodos de

evaluacion y sistemas de recompensa inadecuados (Robayo, 2016).

El desarrollo de un equipo debe estar enfocado al perfeccionamiento interno de los equipos,
experimentando con sus habilidades blandas. Se pueden distinguir tres grandes etapas en el
proceso de desarrollo de un equipo. La orientacién en equipo como base donde en el cual se retinen
y aclaran sus metas y propdsitos del grupo. En la segunda cada miembro define su posicion dentro
del mismo, su importancia y el compromiso que obtendra con su equipo. En esta etapa se determina

lo que cada miembro puede aportar segun sus habilidades y limitaciones.
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Gutiérrez (2010) explica que las condiciones propicias en que deben estar los lideres de una
organizacion estos conocen y creen en el equipo de trabajo, para que sean ellos mismos quienes
promuevan las tareas de mejora continua e innovacién y que estas sean desarrolladas en equipo y
que estos ultimos tengan las condiciones, asi como la orientacion y el apoyo requerido. (Diaz,

2014)

La socializacién organizacional es proceso continuo y de doble via, mediante el cual las
personas entienden y aceptan los valores, politicas, normas, tradiciones, objetivos, conductas y
conocimientos requeridos para participar de manera eficiente en una empresa. El proceso de
socializacion organizacional opera en cuatro dominios o dimensiones: entrenamiento,
comprension, apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro, cada uno de los cuales representa
una categoria tedrica que alude a los aspectos estudiados por la socializacion organizacional, entre

los que, seglin se ha determinado, existen relaciones (Calderon, 2016).

Es crucial para un correcto funcionamiento de las organizaciones la definicion de las funciones
de cada equipo de trabajo debido a que cuando algun integrante del equipo no desarrolla su labor,
obstaculiza la direccion de los objetivos en coman del equipo y por esto, impide que el proceso
fluya como debe ser. “Es por esto que el equipo de trabajo requiere la competencia en todos los
integrantes, entendiendo la competencia como el conjunto de los requerimientos necesarios en
cada uno de los integrantes del equipo para desarrollar el proceso de trabajo en equipo cumpliendo
con su respectiva funcion”, el trabajo en equipo va uniendo a la competencia en las organizaciones
sabiendo la diferenciacién de los términos grupo, equipo, equipo de trabajo y trabajo en equipo,
para conceptualizar el trabajo en equipo como competencia, teniendo en cuenta que los valores de
este estilo de trabajo y la sinergia como ventaja competitiva de los diferentes proceso realizado

por los equipos correctamente estructurados. Se destaca la importancia del trabajo en equipo en el
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logro de los objetivos misionales y de apoyo en las organizaciones del sector privado y su
aplicabilidad e importancia en las organizaciones publicas, “‘como instituciones caracterizadas por

contar con importante disposicion de recurso humano” (Gémez, 2016).

El recurso humano es el factor que mas importa en cualquier organizacion, las personas son
el recurso en comun que poseen, son las personas las encargadas de los avances, logros y errores
que ellas mismas generan. Teniendo en cuenta esta premisa, el proceso gerencial encargado del
talento humano ha ganado cierta importancia en el accionar de las organizaciones, este proceso
denominado hoy dia como gestion humana utiliza el trabajo en equipo para lograr optimizar el
recurso humano en cuanto al manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la promocion de un buen clima laboral y consecucion de mayores resultados

misionales y de apoyo.

“La sinergia que genera el trabajo en equipo es demandada con mayor frecuencia en el entorno
laboral, se convierte en el valor agregado que ofrece una organizacion, es la férmula secreta del

¢xito de muchas organizaciones” (Gémez, 2016).

La estructura organizacional de una empresa es la forma en la que esta se va a gestionar y
dirigir. Se divide en estructura organizativa formal y la informal. Para responder a las nuevas
exigencias las organizaciones realizan procesos internos de reestructuracion, disefian nuevos
procesos administrativos, inventan técnicas de atencion al cliente; sin embargo, dichas
reestructuraciones son exitosas en la medida que se logre articular el recurso humano a las mismas,
solo cuando hay empoderamiento del talento humano se obtienen los resultados esperados. “Solo
a través del “empoderamiento” y la articulacion del capital humano con los objetivos, las metas,

la mision y 12 la vision de las empresas, se puede alcanzar un verdadero liderazgo empresarial y
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sectorial que conduzca al logro de obtener un nivel competitivo acorde a los retos de la economia

internacional” (Vasquez, 2006; Gomez, 2016)

El sentido de pertenencia significa hacer suyo en manera de un vinculo, ya sea a una persona,
un grupo, lugar o para este caso una organizacion, en donde se comparten experiencias y se
evidencia compromiso, lealtad, admiracién y respeto por la organizacion y la admiracién por sus
lideres. Dicho vinculo conlleva a construir un proyecto en conjunto que permite a los involucrados
dar lo mejor de si, sin que sus jefes directos tengan que estar encima de ellos vigilando sus tareas,
también se entiende como la capacidad de cuidar, valorar y respetar lo que hay alrededor y que
seria la presencia fisica de la empresa u organizacion. De la mima forma, tener la disposicion para

realizar las funciones sintiéndose parte importante de ello (Castro et al., 2014).

Convivencia es la accion de convivir (vivir en compafiia de otro u otros). En su acepcién mas
amplia, se trata de un concepto vinculado a la coexistencia pacifica y arménica de grupos humanos
en un mismo espacio. Sin embargo, para poder encaminar a todos los colaboradores de una
empresa hacia un mismo objetivo se hace preciso tener claro las diferentes perspectivas en la
organizacion desde una mirada integral que permita la convivencia a través de una correcta
comunicacion, del intercambio de mensajes y poder propiciar relaciones con las personas que los
rodean y se logren los objetivos comunes, lo que posibilita la construccién de la cultura adecuada
de comunicacién al interior de la empresa, una buena convivencia laboral es ese mecanismo
efectivo para mejorar la calidad y la productividad en las empresas, generando un equilibrio entre
lo cualitativo, lo cuantitativo y la gestion del trabajo, enfatizando en los ambientes laborales y las

herramientas para mejorar las relaciones (Gil, 2015).
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La motivacion laboral se puede definir como el nivel de esfuerzo que las personas estan

dispuestas a realizar en su trabajo (Boada et al., 2004).

La motivacion es la base de productividad para el desarrollo de cualquier actividad, funciona
en términos de fueras activas e impulsoras buscando alcanzar una meta determinada, asi mismo se
define como la voluntad de alcanzar ciertas etas por medio de la realizacion de varios esfuerzos
que llegan a satisfacer ciertas necesidades individuales, no obstante, puede que esta motivacion
este influenciada algunos factores como la personalidad del trabajador, sus creencias y valores. En
unos términos mas simple, la motivacion dependera de como el trabajador se mantenga auto

estimulado y de como la empresa y el contexto en el que se encuentra puedan motivarlo.

Las técnicas de motivacidn que utilice una empresa se hacen importantes en el crecimiento y
el mantenimiento de este, al generar la correcta identidad organizacional y trascender en los
intereses profesionales y particulares de las personas la motivacién hace parte esencial al reflejar
los esfuerzos y resultados de los trabajadores. “Una linea importante de motivacion es la
capacitacion, esto garantiza que el talento humano cuenta con los conocimientos y habilidades
necesarias para optimizar sus labores y profesionalizarlas dentro de la organizacién, de igual forma
reconocer los logros es una recompensa al cumplimiento de metas y compromiso, este

reconocimiento debe ser publico y tangible” (delegado, 2014)

Las estrategias de una organizacion pueden definirse como sus metas, objetivos, politicas y
planes establecidos formalmente, también debe verse como el lenguaje general, las historias y las
metaforas utilizadas por los gerentes en un intento de dar sentido e influir en el comportamiento

de los miembros de la organizacion. (Yu et al, 2013)

Segun su estudio Steensen (2013) la estrategia se puede percibir de tres formas
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Se percibe como 'comunicaciones’ que los influenciadores clave de forma oral o por escrito
comunican a los miembros de la organizacién y a las partes interesadas externas acerca de la

organizacion y las acciones y el comportamiento de sus miembros.

Como 'intenciones’ que muestran las ambiciones personales o compartidas de personas

influyentes clave sobre un desarrollo futuro deseado o un curso para la organizacion.

Se percibe como 'realizada’ que es lo que hacen los miembros de la organizacion, las decisiones

gue toman, sus acciones o actividades con respecto a sus tareas organizativas.

Las orientaciones estratégicas proactivas reflejadas por el espiritu empresarial y la estrategia
orientada a la tecnologia proporcionan visiones importantes para la innovacion organizacional.
Ademas, la utilizacion de los sistemas de gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional
se identifican como procesos de intervencidén que traducen estas orientaciones estratégicas en

capacidades reales de innovacion. (Yu et al, 2013)

La informacién es el conocimiento de un todo que hace que las organizaciones tengan una
ventaja competitiva sobre el mercado, esta es un intangible que suele tener un impacto profundo
en la parte estratégica de la empresa. Cada proceso, elemento o recurso se estructura en pos de lo
que dicta la informacidon sobre los objetivos organizacionales. “Cuando existe una cultura de
aprendizaje organizacional, el resultado de la formacién es la accién, La comunicacion esencial es
la formal y descendente, basada fundamentalmente en la transmision de informacién” (Mateus,

2014).

La comunicacién interna en una organizacion se puede ver como una herramienta estratégica,
ya que cuando esta tiene un buen empleo o se llega a transmitir la informacion de buena manera,

es posible que se transmita correctamente a los empleados las metas, objetivos y valores
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estratégicos que promuevan o divulgue la organizacion. Lo que genera una cultura de sentido de
pertenencia hacia la empresa en la que se labura, esto hace que el talento humano se sienta
motivado, parte de un algo y sobre todo valorado al tener claro y correctamente definidos los

valores, principios y por supuesto retos a los que se enfrenta la institucion.

Es asi como la comunicacion dentro de las empresas siempre ha estado presente, puesto que
mediante ella circula la informacion por las diferentes niveles jerarquicos de esta, relacionando a
sus lideres, directivos y colaboradores, pero cabe aclarar que no en todas las compafiias se tienen
la necesidad de establecer una politica de comunicacion interna solida, continua y dinamica que
gestione la informacion e involucre a todos los integrantes de una organizacidon, “como una
respuesta estratégica a la complejidad de los cambios y desafios que supone manejar una empresa,
sea del tamafio que sea, en estos tiempo de altisima competitividad y crisis econémicas que van y

vienen y que no permiten errores de ese tipo”. (Vera & Ospina, 2016)

En las organizaciones, la informacion proporcionada tiene un impacto directo en las opiniones
de las personas. Si la gente acepta una opinién influye en la difusién de la opinion. Por lo tanto, la
aceptacion de opiniones por parte de las personas es un factor importante en la difusion de
opiniones. Algunos estudios determinan que la gente acepte una opinién basada en los caracteres
personales de los agentes, pero pocos estudios distinguen diferentes opiniones y la aceptacién por
parte de las personas de opiniones diferentes. De hecho, las personas suelen comparar diferentes
opciones cuando necesitan hacer una eleccién entre ellas. Se puede describir la aceptabilidad de
diferentes opiniones en funcion de su propio personaje para medir la aceptacion de las personas.
Los estudios apoyan que las opiniones que entran en conflicto con los valores sociales no pueden
ser aceptadas por las mayorias, incluso si son eficientes. Por lo tanto, una opinién tiene una

evaluacion general en el nivel social, y la evaluacion puede afectar la actitud de las personas hacia
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la opinion. La evaluacion general se deriva de los valores, la eficiencia, la accesibilidad y otras

caracteristicas internas contenidas en una opinion. (Cheng et al., 2016)

La eficiencia es la capacidad que tiene alguien de disponer y conseguir algo determinado sin
importar el resultado, permite que se realicen bien los procesos, esto buscando la mejor relacién
posible entre los recursos que utilizo y los resultados obtenidos. La eficiencia tiene que ver con
«cOmMo» se hacen las cosas. Eficacia como la capacidad de lograr el efecto deseado para alcanzar
los procesos correctos, es decir, conduciendo a la consecucion de los resultados. La eficacia tiene

gue ver con «quéx» cosas se hacen, haciendo que importa el resultado de la misma accion.

Estos dos conceptos, en condiciones ordinarias tienen como objetivo la optimizacion en la
organizacion; lo que implica que la eficiencia significa que se debe cumplir la misién ain a costa
de los medios, sin llegar a convertirse en victorias pirricas; es importante entender, que la eficacia
no es un defecto, pues una alta eficiencia depende de seguir estrictamente los lineamientos de la
planificacién, pero esta planificacion debe ser flexible, pues existen variables que influyen,
especialmente los cambios que se producen en el entorno y no poder actuar en ellos podrian

producir el fracaso, es en estas contingencias donde la eficacia se impone.

La comunicacion eficaz y la inteligencia emocional IE entre los miembros de una
organizacion, generan un entorno laboral agradable ya que las personas con alta motivacién
tienden a tener mayor IE y esta accién mejora la efectividad de la comunicacion y la satisfaccion

laboral (Jorfi &Jorfi, 2011).

La satisfaccion con lo que se hace, se puede alcanzar en la medida en que el hombre se

involucra comunicacionalmente sin ser un espectador pasivo definiéndose como persona. La
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comunicacion logra vincular al individuo consigo mismo, con su entorno, y con los demas

hombres. Por ello, podra alcanzar satisfaccion con lo que hace.

Existe una estrecha relacidn entre la satisfaccion con la comunicacion interna 'y el compromiso
organizacional “de una forma sistematica como “la esencia de la organizacidén” que se utiliza para
coordinar y controlar las actividades internas de la empresa y su relacion con el medio ambiente.”
(Lopez, 2016). La satisfaccion con respecto a la comunicacion hace referencia a la comunicacion
personal que se siente al participar de una manera exitosa en un proceso de comunicacion en una
organizacion. Esta idea ha sido principalmente relacionada con la satisfaccion con el trabajo, la
productividad y el compromiso; En este sentido, diferentes estudios han demostrado la relacion
que existe entre el compromiso de los colaboradores y otras variables como ausentismo, estilo de
liderazgo, apertura hacia la comunicacion, desempefio del trabajo, rotacion, y cambios

organizacionales como lo menciona Lopez.

En las organizaciones es comun tener ciertas condiciones especificas del puesto, las cuales
pueden originar un buen desempefio y construir fuertes niveles de motivacién que junto a
satisfactores 0 motivadores, el reconocimiento de las mismas y que se refleja como cualquier acto

de agradecimiento realizado al colaborador, por realizar alguna labor exitosa.

Se puede ver que el reconocimiento consiste en atencion personal, es poder mostrar interés,
aprobacién y aprecio hacia el colaborador por un trabajo bien hecho. Existen muchas ideas para
poder reconocer a los empleados, puede ser por medio de incentivos econOmicos 0 incentivos
emocionales. Para el colaborador es muy importante este tipo de reconocimiento ya que se traduce
en motivadores a la hora de realizar sus funciones de una forma dptima y eficaz, comunicar la
gratitud a los trabajadores por el buen trabajo realizado incrementa la probabilidad de que estos

deseen continuar trabajando para su empresa
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La satisfaccion laboral radica en la relacién entre la comunicacién, desarrollo laboral,

identificacion con la empresa y los reconocimientos brindados (Vasquez, 2015).

Indicadores de Gestion de los Procesos

Llevar indicadores de gestion de procesos constituye el entorno o marco organizativo ideal
para llevar a cabo planes de mejora continua, aprovechamiento de recursos y optimizacion de
gastos, es fundamental que se planifique y se tomen decisiones empresariales en pro del proceso
agregado de la organizacién, y que logre encaminar un bien generalizado para esta. Aunque los
departamentos se mantengan en funcionamiento, los procesos misionales y el interés debe ser, en

todo momento, lineal y general.

Para lograr que la mejora continua sea eficaz y constante es necesario seleccionar
adecuadamente los procesos de mejora y gestionarlos de manera dptima con la metodologia
adecuada y las herramientas mas se ajusten a las necesidades de la empresa. Sin olvidar hacer un
correcto analisis y uso de la informacién de la empresa (datos, estadisticas, comparativas, etc.) con

el objetivo de tomar las decisiones correctas a las necesidades planteadas.

“La comunicacion organizacional es un factor que facilita que la gestion empresarial se lleve
a cabo con éxito; el buen manejo de ésta, puede hacer perdurar a la organizacién, un mensaje
expresado con claridad y con un canal adecuado de comunicacion, serd convertido en una accién
por parte del receptor; por otro lado, un mensaje impreciso y ambiguo, puede causar problemas en

una organizacion.” (Tamayo et al., 2014)

A medida que una organizacion sube de estatus suele recurrir al mecanismo de coordinacion

conocido como supervision, esta consigue la obligacion de hacerse cargo de observar las tareas de
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una persona en su lugar de trabajo y en la de los demaés, repartiendo instrucciones y a la vez

controlando sus acciones.

La satisfaccion laboral esta correlacionada positivamente con el apoyo percibido del
supervisor y la identificacion organizacional media parcialmente esta relacion. Por lo tanto, tener
una relacién de apoyo con el supervisor aumenta la satisfaccion laboral, y la identificacion

organizacional se destaca como un componente significativo de esta relacion.

Cuando un empleado se identifica a si mismo con la organizacion, desarrolla vinculos
emocionales con esta, lo cual a menudo resulta en una mayor satisfaccion laboral. La identificacion
organizacional proporciona un vinculo psicologico entre el empleado y la organizacion. Este
vinculo generalmente se desarrolla a través de las relaciones con los supervisores ya que los
supervisores actian como agentes organizativos en el tratamiento de los empleados. Ademas, hay
evidencia de que el apoyo del supervisor tiene un impacto positivo en la identificacion del

empleado con la organizacion. (Gok et al., 2015)

En cuanto a la comunicacién organizacional la retroalimentacion hace referencia a toda la
informacion relevante que el receptor de un mensaje puede devolver a su emisor con la finalidad
retribuirle la informacién percibida por este, comunicando que se cumplié la intencién
comunicativa del emisor, como de influir en el comportamiento comunicativo del Gltimo mensaje

del emisor.

Si se considera el proceso comunicativo como un esquema bidireccional entre un emisor y un
receptor, la retroalimentacion permitira que el emisor pueda variar, adaptar o reconfigurar su
mensaje segun la respuesta que vaya obteniendo de su interlocutor. En términos especificos, la

retroalimentacion es parte esencial para los procesos de comunicacion de cualquier clase de
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organizacion, permitiendo generar un sistema de control en el desarrollo tareas, actividades o
productos, implementado mediante la supervision y evaluacion continua, el objetivo es el
mejoramiento de los resultados. La retroalimentacion permite extraer las fortalezas y las
debilidades, que a su vez se consideran como puntos positivos y negativos de una persona. (Badea,

2014).

El Crecimiento organizacional es la mejora de la organizacion gracias a los conjuntos de
resultados cuantitativos obtenidos por la misma a través del tiempo. La medicion de estos
resultados es objetiva. Siempre hay una forma o un instrumento para poder medir los resultados.
Por supuesto, se hace necesario para que haya un crecimiento que los resultados sean cada vez
mejores al pasar el tiempo, de tal manera que sean superiores a sus competidores directos y que de

alguna manera se encuentren por encima de alguno de los indicadores nacionales e internacionales.

Crecimiento y desarrollo se refieren a diferentes procesos en las organizaciones. No todo
crecimiento conduce al desarrollo organizacional y no todos los desarrollos se demuestran en el

crecimiento de la compaiiia.

El Crecimiento se relaciona con datos cuantitativos que se reflejan en las ventas, utilidades, la
participacion en el mercado y la rentabilidad de la organizacion, la satisfaccion de colaboradores
y clientes, la cantidad de horas de capacitacion, el cumplimiento con normas nacionales o
internacionales, entre otros indicadores que nos permitan medir miden el desempefio de los

procesos, de las areas y de la organizacion en genera. (Witek, 2014)

El compromiso con los objetivos y metas organizacionales de los trabajadores es la clave para
aumentar la productividad de una organizacion y haciendo el mejor espacio para alcanzar los altos

niveles de competitividad que se necesita para afrontar los retos de un mercado global. También
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es uno de los principales aspectos motivacionales que forman la identidad de los individuos en la
organizacion y los hace participar en ella, integrarse con ella o disfrutar de ser miembro. En
términos del éxito global de una compafiia, el compromiso que se debe generar con los objetivo y
metas que se relacionan con el talento humano que segun muchos directivos de organizaciones es
el recurso mas importante que estas pueden poseer, sin embargo, en muchas ocasiones el
compromiso de los empleados se ve afectado por varios factores, incluidos los factores

relacionados con el clima laboral.

El establecimiento de objetivos claros y alcanzables es el primer paso para impulsar el
compromiso con los objetivos de una empresa, Las organizaciones deben implementar estrategias
que beneficien a sus trabajadores con el fin de mejorar el compromiso; La gestion y evaluacion
del desempefio de los colaboradores permite crear planes individuales de desarrollo que aproveche
el potencial de los mismos y lograr optimizar la productividad de la compaifiia, “el reconocimiento
es un elemento vital para obtener el compromiso de los colaboradores finalmente la evaluacién
continua del desempefio es la base para consolidar el compromiso de su equipo con los objetivos

y metas organizacionales” .( Amin et al., 2016)

La cooperacion, definida de manera general es un comportamiento que conlleva un
beneficio a otros. Este beneficio no debe ser cuestionable, de igual manera establece un
comportamiento que provee diferentes estrategias que facilitan la adaptacion y constituyen las

adaptaciones dindmicas organizacionales actuales de una empresa.

Si bien la cooperacion tiene su raiz en la evolucién humana como un comportamiento que
favorecio la supervivencia, la transformacion de los roles sociales sugiere leer la fuerza de la
cooperacion mas alla del altruismo reciproco. “El lider es esencialmente aquel que asume la fuerza

de la cooperacion como la estrategia clave para competir, liderar y orientar la toma de decisiones
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controlando el comportamiento oportunista y manteniendo las alianzas de la organizacion.”

(Cuartas, 2011)

Las politicas organizacionales surgen por la necesidad de formalizar reglas claras, definiendo
la estructura y las politicas internas. La mision de la organizacion es tan importante que amerita,
si no obliga, a contar con estructuras y procesos justos, explicitos y eficientes que faciliten su
realizacion; Puede ayudar a evitar la arbitrariedad en distintos contextos, en organizaciones tanto
chicas como grandes. Al brindar mayor claridad y certeza, puede aumentar la comodidad de los
miembros del equipo, aportar a la comunicacion interna, y mejorar el rendimiento y el clima
organizacional. Ademas, si esta bien elaborada a través de un proceso transparente y
participativo, puede enriquecer la mision y la legitimidad de la organizacién, en la medida en que

demuestre coherencia entre lo que la organizacion expone a nivel externo y sus précticas internas.

La politica institucional debe contener informacion sobre la organizacién (historia, mision,
vision, valores, etc.) Estructuray organigrama, politicas de recursos humanos, gestion del equipo

y anexos (Devey & Holt, 2017; WigodZky & Farmelo, 2015).

Una politica organizacional, es el sistema de principios con el cual se busca orientar la toma
de decisiones por parte de la empresa y lograr los resultados esperaos por ella. Una politica es una
declaracién de intenciones, y se debe implementar como si fuera un procedimiento. Las politicas
son generalmente adoptadas por la Junta directiva o los directivos de una organizacion, mientras
que los manuales serian desarrollados y adaptados por los mismos directivos de la empresa y sus
colaboradores. Las politicas suelen ayudar a la toma de decisiones subjetivas como objetivas por

parte de los lideres.
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Las politicas organizacionales suelen ayudar a la alta gerencia de las organizaciones a tomar
ideas de manera subjetiva para decidir sobre factores que no se pueden determinar de una forma
objetiva o que hace mas dificil este tipo de decisiones, las politicas que ayudan en la toma de

decisiones objetivas generalmente son operativas.

Ya que las politicas de la organizacion brindan informacién sobre los estandares y las reglas,
son utilizadas para abordar inquietudes e identificar riesgos. Se utilizan para proporcionar una
referencia para los miembros de una organizacion y se aplican para garantizar que se sigan
correctamente, asi no solo protegen a una organizacion de responsabilidad, pero también
proporciona a los empleados una comprension de lo que pueden y no pueden hacer utilizando los
recursos de la compafia. Cuando se usan en una organizacion, las politicas proporcionan una
comprension clara de lo que esperan de los empleados y cdmo se deben manejar los problemas.

(Dubrawsky, 2010)

La politica de valores institucionales son los acuerdos que llevan los valores corporativos que
inspiran y rigen a toda la entidad, orientados a asegurar integridad, transparencia, honestidad de
sus objetivos corporativos, al ser acuerdos de comportamiento poseen caracter obligatorio, por esta

razon deben ser compartidos por todos los funcionarios.

Los valores en una empresa apoyan a los procesos misionales de esta como lo son la vision,
mision y su cultura como principios y los propios valores, que actualmente reflejan las creencias,
filosofia, en resumen, la identidad de la organizacion. Muchas empresas se centran Unicamente en
las competencias operativas, pero para lograr que las empresas funcionen correctamente se hace

imperativo fortalecer las competencias subyacentes que estan constituidas por los valores.
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La creacion y formalizacion de los valores en una empresa por medio de una politica de valores
institucionales, proporciona ventajas internas como externas: ayudan a las empresas en los
procesos de toma de decisiones y en la educacion a los clientes potenciales sobre la compafiia,
aclarando la identidad de la misma. Se considera una ventaja competitiva que las organizaciones
cuenten con un conjunto de valores fundamentales especificos como herramientas de imagen y

trabajo que hablen al publico (Cherrier et al., 2017).

3.2.2 Operacionalizacion de Variables
En base a los estudios anteriores, las relaciones de las variables que cada autor relacion6 en sus
investigaciones y la pertinencia con el presente estudio, se construyo la tabla de operacionalizacion

de variables:

4. Metodologia

4.1 Tipo de investigacion
En la investigacion a realizar del presente estudio se tuvo como guia la metodologia utilizada por
Acevedo (2015), en el estudio de “Perspectivas necesarias sobre educacion superior inclusiva con
tecnologias de la comunicacion en la formacion de jovenes” la cual estd orientada a realizar una
investigacion de tipo exploratoria y descriptiva, realizando también un analisis prospectivo de

dicho estudio.

El actual proyecto se describe la investigacion descriptiva por medio de tecnologia
psicometricas. Se realizaron encuestas con medidas estandarizadas, enfocadas al anélisis de datos

estadisticos, cuyos resultados estadisticos permitieron hallar situaciones importantes sobre la
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poblacion seleccionada. El andlisis sigue una metodologia cuantitativa que, segun Hernandez,
Baptista & Fernandez (2010) los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a andlisis”. ES por esto que en el presente estudio se busca la relacion que existe entre
dos 0 mas variables cuantificAndolas en una base de datos y analizando no solo su interaccién sino

su correlacion.

En este tipo de enfoque cuantitativo, el instrumento de recoleccion de datos, debe ser valido y
fiable a la hora de su utilizacién, con el fin de garantizar la objetividad de la informacion obtenida.
Para su analisis e interpretacion, los datos se transforman en unidades numéricas que permiten
realizar mediciones exactas. Se aplican fundamentalmente andlisis estadisticos que permiten ver
matema@tica y objetivamente los resultados. El analisis y tratamiento de datos ocurre después de su
recoleccion, teniendo un carécter estéatico y deductivo. La rigurosidad en la investigacion, exige
criterios objetivos, célidos, y fiables como factores esenciales de la investigacion a realizarse que

determinan la calidad de esta. (Sampieri, 2014)

4.1.1 Instrumentos de medicion

4.1.1.1 Encuesta

Es el instrumento disefiado en base para saber lo que piensa, la percepcion de las personas a
cerca de un tema en especifico, respecto de unas dimensiones consideradas relevantes en la
medicion de la comunicacion organizacional y mejora continua. Este proceso de medicion en
escala Likert, segun Reinoso, Cea & German (2008), comienza a aislar las variables que deben ser
medidas y son de interes para el investigador, para el caso del presente estudio, que tiene como

finalidad validar un instrumento para medir el estado de la comunicacion; las dimensiones del
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instrumento deben ser equivalentes a las variables generadas. En este sentido, la claridad al
establecer y definir las dimensiones es importante y determinante a la hora de presentar este

instrumento de medicion a que los aportes de los resultados sean coherentes.

Este instrumento busca no solo el cumplimiento de los objetivos especificos en relacion con
un grupo de dimensiones, sino también, medir una serie de indicadores que, segun el trabajo
investigativo de diversos autores, construyen la comunicacion organizacional. En la siguientes dos
graficas se muestra con mayor detalle la relacién entre: objetivos, variables, dimensiones,
indicadores, y referencia bibliografica que llevaron al disefio y construccién de la encuesta. Tal

como se puede evidenciar en la Tabla 1.



Tabla 1
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Instrumentos de recoleccion de informacién de las variables

Titulo de la Investigacion

LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL COMO POLITICA INSTITUCIONAL PARA EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LA FUNDACION
COLOMBO ALEMANA VOLVER A SONREIR.

Objetivo General

DISENAR LA POLITICA INSTITUCIONAL DE COMUNICACION INTERNA PARA EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LA
FUNDACION COLOMBO
ALEMANA VOLVER A SONREIR.

Objetivo

Generar el diagndstico de la
comunicacion interna de la
Fundacién Colombo Alemana
Volver a Sonreir.

Identificar la metodologia
para la gestion efectiva de la

comunicacion organizacional er
la Fundacién Colombo Alemang
Volver a Sonreir.

Obijetivos especificos . .
. . L ; o Indicadores Referencia
Variables Dimensién por dimension
Capacidad de
i i i adaptacion
Capacidad de Determm_ar la capacidad de aceptacion al p Lodgaard, E., Ingvaldsen,
i cambio respecto al proceso de
aceptacion S e J., Aschehoug, S. y Gamme, 1.
. comunicacion organizacional de la
al cambio 2 . o . (2016).
fundacion. Disposicién a cambios
Autonomia
Idetr)]:rfrlgfarslas Canales de Badea M. (2014).
o de adantacién comunicacion Lodgaard, E., Ingvaldsen,
Comunicacion B q | aap les d Reaccion defensiva 1., Aschehoug, S. y Gamme, |.
organizacional arreras de a los mecanismos y canales de (2016).
adaptacion comunicacion organizacional . !
de la fundacion » Nordin, S., Sivapalan, S.,
' Cohesion Bhattacharyya, E., Hashim, H.
y Abdullah A. (2014).
Nivel de iniciativa
Analizar el proceso Agentes de cambio
Proceso de cambio de cambio de la institucion a partir Botezatu, A. (2012).
de la comunicacion organizacional. Cumplimiento de
objetivos
Indagar acerca de los elementos de la .
N o Innovacion Pazmay, S. y Pardo, E.,
Cultura cultura organizacional que inciden en la . -
o L S Organizacional Ortiz A. (2017).
Organizacional comunicacion organizacional.
Orientacion en equipo Lépez, A. (2013)




Determinar los canales,
soportes y estrategias que
caracterizan el proceso de
comunicacion interna en la

Fundacién Colombo Alemana
Volver a Sonreir.

Establecer los aportes de la
comunicacién organizacional al
mejoramiento continuo de la
Fundacion Colombo Alemana
Volver a Sonreir.

Determinar la importancia de la sinergia
institucional a partir de la comunicacion
como eje integrador.

Sinergia Institucional

Identificar los rasgos de liderazgo
presentes en los colaboradores y su
relacion con la conduccion de la
comunicacién organizacional de forma
asertiva.

Liderazgo

Identificar aspectos del clima
organizacional que inciden en la calidad
de la comunicacidn entre colaboradores
y directivos.

Clima Organizacional

Establecer
el aprendizaje
organizacional mediante
el uso de estrategias
en la transmision de la informacién.

Aprendizaje
Organizacional

Indagar acerca de la satisfaccion
de necesidades de la organizacion de
forma efectiva por
medio de mecanismos de percepcion de
satisfaccién y reconociendo individual.

Satisfaccion de

Mejora .
) una necesidad

Continua

Socializacién
organizacional

Funciones dentro de la
organizacion

Trabajo en equipo
Estructura

organizacional

Foco de liderazgo
responsabilidad
Estilos de liderazgo
Sentido de pertenencia
Convivencia laboral

Motivacién laboral

Comunicacién interna
y externa

Estrategias

Transmisién de
informacién

Consideracion de la
opinion

Eficacia y eficiencia

Porcentaje individual

y colectivo del nivel de
satisfaccion
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Mitrofan, N, y Bulborea A
(2013).

Yildirim, O. (2014).

Suérez, M. (2014).

FitzPatrick, L. y Valskov,
K. (2014).
Montoya, M. y De la Rosa
L. (2014).

Mitrofan, N, y Bulborea A
(2013).

Lossada M., Robles M.
(2013).



Valorar la calidad de los procesos
organizacionales
a través de
indicadores de
Gestion de procesos, niveles de
supervision y retroalimentacion.

Calidad

Evaluar
el cumplimiento de
metas, haciendo énfasis en el
compromiso, liderazgo y cooperacion

Metas — productividac

Procedimientos para
la comunicacion
Politica de
comunicacion

Establecer el lineamiento general de la
politica de comunicacién organizacional
para favorecer la mejora continua
de los diferentes procesos.

Fuente: Elaboracion Propia

Reconocimiento

Indicadores de gestion
de los procesos
Niveles de supervision

Retroalimentacién

Porcentaje de
crecimiento
Compromiso con los
objetivos y metas
Liderazgo y

cooperacion

Politica Institucional
Politica organizacional
Politica de valores

institucionales
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Arambarri, J. (2012).
Lossada M.
, Robles M. (2013).

Lépez, O., Garcia, J.,
Monter,l. y Cobas
M.(2015)

Ramos M. (2013).
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4.1.1.2 Test de Comunicacion Organizacional de Portugal (2005)

El Test de Comunicacion Organizacional de Portugal (2005) mide la comunicacion en sus
diferentes niveles: ascendente, descendente y horizontal. Contiene 15 enunciados, de los cuales
los primeros cinco se encargan de evaluar la comunicacion ascendente, los siguientes cinco la
comunicacion descendente y los Gltimos cinco enunciados miden la comunicacion horizontal

(Céspedes, 2017).

La escala empleada para sus respuestas son tipo Likert, en donde se determinan los valores
de la siguiente manera: Siempre (5), frecuentemente (4), algunas veces (3), ocasionalmente (2) y
nunca (1). El puntaje maximo obtenido en este test sera de 75, siendo los rangos interpretados asi
segun su valor: 60 a 75 (nivel adecuado comunicacion organizacional), de 45 a 59 (nivel medio de
comunicacion organizacional) y de 01 a 44 (nivel inadecuado comunicacion organizacional). De
igual manera, los rangos por dimensiones son: 20 a 25 (adecuado), 5 a 19 (medio), 01 a 14

(inadecuado).

4.2 Hipotesis

La comunicacion organizacional no puede ser analizada solo como un modelo lineal de trasmisién
de informacidn entre un emisor y un receptor. Segun Pazmay (2017), la organizacion es un aparato
metodoldgico que requiere de disefios gerenciales y planificaciones administrativas para conectar

las diferentes partes de la organizacién y asi poder generar una correcta comunicacion.

Para que exista una comunicacion efectiva, se necesita que el proceso sea exacto y confiable;

y que el receptor entienda y responda al mensaje de la forma en que el emisor pretendio al enviarlo.
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Una efectiva comunicacion organizacional fortalece cada una de las &reas de la organizacion,
afectando positivamente el clima laboral, la satisfaccion del personal, y las expectativas en el

trabajo.

Para generar grupos y equipos de trabajo es necesario crear relaciones humanas adecuadas
propias de un clima laboral que actué como un motivador con el fin de orientarse hacia los
objetivos productivos de la organizacion. En este sentido, se plantean las siguientes hipotesis para

realizar la comprobacion estadistica.

Hipotesis alternativai: La inexistencia de una politica de comunicacion interna influye

en la comunicacioén efectiva de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.

Hipétesis nula1: La inexistencia de una politica de comunicacién interna no influye en la

comunicacion efectiva de la Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

Hipotesis alternaz: La politica institucional de comunicacion interna no contribuye al

mejoramiento continuo de la Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

Hipdtesis nulaz: La politica institucional de comunicacion interna si contribuye al

mejoramiento continuo de la Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

4.3 Variables de trabajo
Para el ejercicio el mejoramiento continuo de los procesos de la fundacion dependera de la politica

de comunicacion disefiada.

Variable dependiente: Mejoramiento continuo en los procesos misionales y de apoyo de la

Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.
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Variable Independiente: La comunicacion organizacional como politica institucional de

comunicacion dentro de la Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

4.4 Disefo experimental

Se usa un disefio no experimental debido a que no se manipulan las variables relacionadas en esta
investigacién (comunicacién organizacional y mejora continua). El disefio no experimental se
enfoca en el andlisis de las variables para determinar la influencia de la comunicacién en los
procesos hacia la mejora continua que se desarrollan en pro de las actividades misionales de la
Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir. De acuerdo a Hernandez Sampieri (2014) “se
enfoca en comprender los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en

un ambiente natural y en relacion con su contexto”.

4.5 Poblacion y muestra

Segln Otzen y Manterola (2017), para determinar el tamafio de la muestra y lo que esta representa
en la muestra extraida se permite extrapolar los datos, generalizando los resultados observados en
ésta, a la poblacion accesible; y a partir de ésta, a la poblacion objetivo. De tal manera que una
muestra sea representativa o no; solo si esta fue seleccionada al azar, es decir, que todos los sujetos
de la poblacién meta tuvieron la misma oportunidad ser seleccionados en esta muestra y por ende

ser incluidos en el caso estudio; por otro lado, que el niUmero de sujetos seleccionados representen
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la estimacion correcta de poblacion respecto a la distribucion de la variable en estudio en la

poblacion, del cual se pueda realizar el respectivo céalculo del tamafio de la muestra.

En el caso de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir la poblacion estad conformada
por 190 personas que estan vinculadas laboralmente, de los cuales 9 son hombres y 181 son
mujeres. Se tiene en cuenta todo el personal vinculado a todas las areas de trabajo de la

organizacion, de las diferentes sedes.
Participantes:

Personal Administrativo: Corresponde a 30 personas, 5 hombres y 25 mujeres, que ejercen
cargos directivos y administrativos en la fundacion. Debido a la calidad y manejo de informacion
dentro de la Fundacién la muestra a tomar con el fin de aplicar las técnicas para recoleccion de

informacion serd la totalidad de este grupo de colaboradores.

Personal Operativo: Corresponde a 160 personas, de las cuales 6 son hombres y 154 son

mujeres. Para este grupo se aplicara un muestreo aleatorio simple usando la siguiente informacion:

Zz*p*q*N
T (N=1)*E2+Z2xp=xq

n

Donde:

N = Poblaciéon de muestreo (160)
Z =(1,96)
p=q=0,5

E = Porcentaje de error (5%)
Cuando el nivel de confianza es del 95% el valor de Z equivale a 1,96

Para el caso del segundo grupo de colaboradores se tiene que el tamafio de la muestra a

tomar es de:
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~ (1,96)% % 0,5 0,5 * 160
" =160 — 1) * 0,052 + (1,96)2 % 0,5 * 0,5

n=112,16

Se aproxima al valor superior, en este sentido el valor de la muestra a tomar del segundo grupo

de colaboradores seré de 113 personas.

4.6 Técnicas para la recoleccion de Informacion

Para este estudio se va a usar informacion proveniente de fuentes primarias y secundarias segun

corresponda a los analisis.

Una de las técnicas a usar para recopilar la informacion es la observacion como parte de la
investigacion de tipo cualitativo, la cual se caracteriza por asignar nimeros y valores cuantitativos
a los procesos o hechos observados. De esa manera se desea mejorar la interpretacion y brindar
algunas soluciones a los problemas identificados. Se parte del supuesto de que la observacion
adquiere mayor "objetividad" cuando los datos obtenidos son susceptibles de cuantificacion y
cuando son organizados sistematicamente, generalmente cuando se puede realizar por medio de
escalas que se utilizan como punto de referencia de la observacién y medida. Las escalas se
cambian a una serie de hechos cualitativos a los que denominamos atributos en una serie
cuantitativa a la que identificamos con el nombre de variables. A pesar de ser una técnica de la
metodologia cualitativa lo que se busca es ser objetivo y observar el comportamiento del personal
vinculado; y a la hora de interpretar los datos obtenidos por medio de los otros instrumentos

obtener mejores resultados.

Fuente primaria: Corresponde a la aplicacion de dos instrumentos para medir el impacto de la

comunicacion dentro de la organizacion
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Otra de las técnicas a usar son las encuestas organizacionales, Dunham (2010) lo define como
evaluaciones meticulosas y especificas de las opiniones, actitudes y percepciones integrantes de
las instituciones. Ademas, su objetivo es contribuir al éxito organizacional y la motivacion de los
trabajadores, mediante la disminucion del ausentismo y la rotacion de cargos, también se busca el
andlisis de los problemas conocidos, identificacién de problemas potenciales y evaluacion de
politicas y practicas implementadas. El objetivo de estas encuestas es poder realizar un diagnéstico

del tipo de la comunicacion.

El éxito se ve ligado en su mayoria al apoyo recibido por los altos directivos para estos
proyectos, para que ellos le puedan dar la importancia que requieren deben ser conscientes que se
puede alcanzar resultados que construyan la organizacién e informacion relevante para crecer
como institucion, seguidamente se toman decisiones con el fin de determinar el tema que tendra la

encuesta, asi como la fecha de aplicacion y quienes estan involucrados en ella.

Lo que se debe tener en cuenta para desarrollar una encuesta primeramente es analizar la
organizacion, su estructura, asi como si mision, vision valores, sin dejar a un lado los factores mas
influyentes en el desempefio de sus actividades principales de la organizacion, entre los factores
claves estan las adecuaciones fisicas, el liderazgo, el estilo de direccion, la remuneracion, las

relaciones interpersonales y la comunicacion.

La medicién de este tipo de cuestionarios se hara por medio de la escala de Likert, la cual es
una forma de medir actitudes, fue disefiada por Rensis Likert. En ellas no se utilizan jueces., a
excepcion de la persona que genera los items, los cuales se seleccionan con base en correlaciones
item-test, usualmente, mediante el coeficiente visceral o el punto visceral. Estas escalas son mas

sencillas de disefiar y se obtiene la misma confiabilidad con cerca de la mitad de los items que con
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el método Thurstone. En estas escalas no se asignan valores a los items. No busca igualdad en las

unidades. Psicométricamente, se trata de escalas ordinales.

Las escalas Likert tienen ventajas sobre las otras técnicas, entre ellas se encuentran: la facilidad
de elaboracidn y utilizacién, su Unica desventaja esta en que no se tiene una escala numérica, solo

produce escalas ordinales.

Segun Salas (2013), la comunicacidn estratégica, a diferencia de la convencional, se gesta desde
la estrategia y luego se comunica, mezclandose segun las necesidades del entorno y segun las

necesidades internas de las organizaciones.

Asi mismo, se busca aplicar estas técnicas con el fin de determinar los factores que relacionan
las variables desde las condiciones internas y externas: los factores que se logran analizar con el
cuestionario son: el trabajo en equipo, la motivacién, politicas para el fomento de la buena

comunicacion, pertinencia por la organizacion, dedicacion, aptitudes y actitudes.

Las fuentes secundarias que se usan son los informes, proyectos y manuales que la
organizacion posee con el fin de evaluar como integran la comunicacién como una estrategia para
la realizacion de las actividades de la Fundacion; asi mismo, se analizan otros documentos como

investigaciones previas, articulos cientificos y teorias sobre comunicacion organizacional.

Para la evaluacion de plantea el andlisis de datos por medio de correlacién y coeficientes

que posibilitaran la validacion de los instrumentos de medicion usados.

4.7 Fases de la Investigacion
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La investigacion se desarrolla en las siguientes fases:

Fase 1. Diagndstico de la Fundacion: Se hace necesario socializar con la alta direccion y en
general con el personal de la Fundacion el alcance del proyecto, con el fin de generar confianza y
canales de comunicacion con las personas que van a entregar informacion para el estudio. Se
requiere aplicar los instrumentos de medicidn para conocer el nivel de comunicacion en general.
Se debe solicitar autorizacion a la alta direccion para aplicar estos instrumentos con los empleados
de la organizacion de manera que no interfiera con las actividades diarias y poder evaluar

satisfactoriamente los aspectos a evaluar.

Fase 2. Procesamiento de datos: Los datos obtenidos en los instrumentos deben ser procesados
individualmente para alimentar las memorias de calculo, de manera separada en cada variable,
siendo comunicacion organizacional y mejora continua. En esta fase se aplican las técnicas
cuantitativas para procesar los datos de manera que se obtengan de una manera mas amena los

resultados y poder facilitar los analisis de cada variable.

Fase 3. Propuesta de Politica: Se debe realizar un analisis de los resultados obtenidos para
presentar una estrategia organizativa, que derive a la generacién de una politica organizativa que
le permita a la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir fortalecer sus procesos de

comunicacion en base a la mejora continua de la organizacion.
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5. Resultados de la investigacion.

En este apartado se presentan los diferentes resultados obtenidos de la aplicacién del instrumento
disefiado y que fue realizado al sujeto directamente implicado en la poblacién a estudiar y que
posteriormente se contrastaron con la metodologia utilizada en el estudio con el fin Gltimo de

resolver los objetivos especificos propuestos para la investigacion.

5.1 Investigacion Exploratoria

Para este tipo de investigacion se tuvo en cuenta uno de los métodos utilizados por Acevedo
(2012), en la investigacion exploratoria de su estudio “Relaciones y tensiones entre las précticas
comunicativas de los jovenes y el vinculo con la universidad”, el cual consiste en realizar una
aproximacion del contexto por medio de entrevistas a diferentes miembros de la organizacion con

el fin de identificar las practicas comunicativas actuales de la fundacion.

Por otro lado, para la realizacion de la investigacion exploratoria también se tuvo en cuenta la
metodologia de Desing Thinking la cual consiste en generar ideas innovadoras que centra su
eficacia en entender y dar solucion a las necesidades reales de las personas. El proceso de Desing
Thinking se compone de cinco etapas: Empatiza con las personas, definir el problema, idear
soluciones, prototipar las posibles soluciones y testear los prototipos (Desing Thinking, s.f.). Las
etapas no son lineales, en cualquier momento se puede ir hacia atras o hacia delante si se considera

oportuno, saltando incluso a etapas no consecutivas.
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La fase de empatia es la base o fundamento de la metodologia, en esta fase se utilizara el mapa

de empatia, la cual es una herramienta desarrollada por XPLANE (Osterwalde, 2011) que sirve

para conocer mejor a las personas, ya que permite profundizar el comportamiento, las inquietudes

y las aspiraciones de los individuos, este mapa se aplica con el fin de crear una solucion mas

efectiva que pueda satisfacer los deseos de las personas involucradas y asi crear valor para la

fundacion.

Por lo tanto, se realizaron 8 entrevistas, para estas se planted un cuestionario con preguntas

abiertas que consideran lo que los colaboradores de la fundacion ven, sienten, escuchan, oyen,

dicen y hacen, ademas busca conocer, acerca de sus frustraciones, trabajos, deseos y aspiraciones

este cuestionario se puede apreciar en el apéndice 1. Después de realizar las entrevistas, cada una

de estas se plasmé en un mapa de empatia, como se muestra en la figura 2 el cual ayuda a entender

mejor al colaborador. En el Apéndice 2 se encuentra los 8 mapas de empatia realizados restantes.

é¢Qué PIENSA Yy SIENTE?

¢Qué OYE?

Edilma
Galvis

oordinadog

¢Que DICE Y HACE?

Habls Comparee la
1oy cicak wRRERcsl | Es b Sder
h persom le incumbe deld equpo
o tema O para donde se
xc:r!ciuopcwd | eacueatra

RESULTADOS BENEFICIOS

Figura 2 Mapa de empatia de Edilma Galvis
Fuente: Elaboracion propia
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Las conclusiones que se obtuvieron al realizar los mapas de empatia fueron las siguientes:

Para los colaboradores de la fundacién lo mas importante es su vida son sus hijos y su
familia, generalmente con su familia se comunican de una forma directa y con amor, no
les gusta ocultarles nada, por otro lado, les gusta recibir la informacion verbalmente o
escrita, ya que expresan que cuando se hace por medio escrito hay evidencias de la
informacion que se transmitio. Los jefes de cada area de la fundacion al momento de
trasmitir algin comunicado lo deben hacer de una forma concreta, ya que a los
trabajadores les gusta que le informacion que llegue sea puntual y exacta.

Muchos de los empleados de la fundacion enfrentan problemas de comunicacion con
sus comparieros ya que se presenta frecuentemente rumores de pasillo o chismes, asi
como la falta de prudencia al momento de hablar de esos temas, de igual manera las
personas que transmiten esa informacién poco veridica no tienen la iniciativa de ir
hablar con la persona involucrada para aclarar la informacion y terminar con los
rumores, lo recomendado es que en la fundacion se empiece hacer campafias de como
manejar un buena comunicacion para obtener crecimiento empresarial y personal.

A la mayoria de los trabajadores no les afectan las palabras de los demés y eso demuestra
que tienen inteligencia emocional, aungque siempre es importante escuchar las opiniones
de los demés y seleccionar las palabras constructivas y que permiten crecer como
persona; a pesar que no les afectan las palabras de los demas en la mayoria de ocasiones,
si tienen personas que influyen en su entorno laboral, donde la persona que mas tiene
influencia en cada colaborador es su jefe inmediato.

Los medios de comunicacion mas utilizados en la fundacion son el correo institucional,

el teléfono y los grupos de WhatsApp, para un gran nimero de colaboradores este
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ultimo medio se usa de forma incorrecta, ya que lo utilizan para enviar informacion no
relacionada con las actividades laborales, se presta para formar comentarios de pasillos,
ademéas mucha informacion laboral llega fuera de las horas de trabajo, por lo tanto cada
administrador de grupo de WhatsApp debe empezar a poner reglas para utilizar este
medio. La mayoria de los trabajadores utilizan redes sociales como Facebook, Instagram
y WhatsApp.

En algunos departamentos la informacion llega de manera répida y concreta, en otros la
informacidn se demora en llegar por diferentes razones, ya sea porque la persona que
debe compartir la informacién no lo hace o se demora en hacerlo. La mayoria de los
temas de conversacion entre los colaboradores son las actividades laborales, los
estudiantes, la situacion actual del pais, asuntos personales, entre otros.

En la fundacién existen muy pocos incentivos laborales, y los que hay actualmente son
las celebraciones de fechas especiales (cumpleafios o dias del maestro) y salidas de
campo para recreacion dos veces al afio, y se evidencia que las que mas le gustan a los
colaboradores son las salidas de campo; de igual forma la fundacion debe empezar a
mejorar los incentivos laborales, ya que de estos dependen de gran manera la motivacién
de los colaboradores, y entre mas motivados estén ellos mayores seran los rendimientos
en las actividades que realizan en la institucion.

Actualmente la fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir no cuenta con un plan
de comunicacion, que les sirva de guia para manejar las relaciones con los trabajadores.
Los colaboradores expresan que les gustaria que la mayoria de la informacion se
transmitiera de forma verbal y cuando sea necesario de forma escrita, igual maneras

desean que la informacidn sea honesta, veraz y eficaz.
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Algunos trabajadores tienen una buena relacion con sus jefes otros no, dado que
expresan que a sus jefes les falta tacto humano para comunicarse con ellos, las sefioras
de servicios generales en muchas ocasiones no tienen clara la estructura organizacional
0 quien es su jefe inmediato, ya que los diferentes jefes de area mandan sobre ellas,
conllevando a que estas trabajadoras tengan confusion a quien cumplir realmente.

Los jefes de area generalmente se comunican con sus empleados via correo
institucional, WhatsApp, telefonicamente y para el caso de las docentes via circulares
informativas. Los colaboradores siempre estan dispuestos a recibir las nuevas tareas que
se les asignan, algunas veces lo reciben de una forma mas abierta que otras.

Los colaboradores afirman que la comunicacion afecta los procesos de cambio que se
da en la organizacion, ya que muchas veces no se les informa que cambios se van hacer
en la institucion, y otras veces la informacion que llega a ellos es incompleta o
distorsionada, es por eso que se evidencia que es importante contar con una politica de
comunicacion establecida para que no sucedan estos inconvenientes.

La mayoria de los trabajadores cuando estan feliz piensan en sus hijos y en algunos
casos en sus nietos, en cambio cuando estan cansados solo desean dormir, descansar o
que se termine rapido el dia laboral.

Se evidencia que la mayoria de trabajadores son extrovertidos y que a su vez estos son
lideres de sus areas de trabajo, pero igual existen los introvertidos, que por ende no les
gusta tomar la iniciativa en su equipo de trabajo.

Los trabajadores de la fundacion comentan que no les gusta difundir la informacion si

esta es de caracter privado o no le incumbe a cierta persona en particular, pero a su vez
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dicen que toda informacion publica la trasmiten para que sus comparfieros(as) se
actualicen o conozcan lo que sucede en la institucion.

e Se encuentra que los colaboradores siempre estan abiertos para expresar sus ideas y
opiniones asumiendo el riesgo que estas sean aceptadas o no, es importante que los jefes
sigan empoderando a sus empleados para que ellos se sientan reconocidos y valiosos,
sin importar si se implementan o no las sugerencias que ellos hacen.

e Los canales de comunicacion que existen actualmente para algunos colaboradores estan
bien y no requieren de otros, eso si recalcando que se le dé un buen eso a la
comunicacion via WhatsApp, mientras que los millennials de la organizacion expresan
que se implemente una comunicacién mas directa, via digital ya sea por medio de una
aplicacion solo para la comunicacion interna de la organizacion, o que la informacion

Ilegue solo via digital para contribuir al ahorro de papel y del medio ambiente.

5.2 Andlisis de resultados

Gracias a herramientas como documentos drive de google y tablas y graficos dindmicos de Excel
se pudo realizar un analisis mucho mas completo de cada una de los indicadores estudiados por
dimensidn, por medio de la encuesta electronica de la que se obtuvieron los siguientes datos y
conclusiones. Este analisis se apoya en la correcta fundamentacion tedrica y antecedentes descritos

con anterioridad.
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Dimension: Capacidad de aceptacion al cambio

Tabla 2
Indicador: Capacidad de adaptacion

. Adapta %
Capacidad . . Temoralos , . . . % Temor % Adapta
de ITemsteng!a a T~ Tacnmer;)t_e a Total Resw;enu de facilmente a
Adaptacion 05 Camblos laborales 0S CampI0S ade cambios los cambios
laborales cambios
Totalmente en 141 45 1 187 98,6% 31,5% 0,7%
desacuerdo
d En 2 8 0 10 1,4% 5,6% 0,0%
esacuerdo
Indeciso 0 1 1 2 0,0% 0,7% 0,7%
De acuerdo 0 43 64 107 0,0% 30,1% 44,8%
Totalmente de 0 46 77 123 0,0% 32,2% 53,8%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0%

Acumula
cion de
%

130,8%

7,0%

1,4%
74,8%

86,0%
36%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 1 se puede observar los diferentes aspectos que abarcan el primer indicador, donde
se puede determinar que, aunque el 98,6% de los encuestados se mantiene en que no efectian
ningun tipo de resistencia a los nuevos cambios que se puedan generar en la organizacion solo el
37,1% no les tienen temor a estos posibles cambios. El 98,6% de los participantes aseguran que se

adaptan facilmente a nuevos cambios.

Capacidad de Adaptacion

| Resistencia a los cambios Temor a los cambios laborales Adapta facilmente a los cambios laborales

141
150
100 77
45 43 o 46
50
T 2 8 ¢ 0 1 1 0 0
0 —
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 3 Capacidad de Adaptacién
Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 2 se puede apreciar que el 98,6% del 37,1% de los sujetos encuestados

verdaderamente seria la poblacién que tendria la capacidad de adaptarse a cambios futuros ya que

no presentarian ningun tipo de temor al efectuarse, lo que nos lleva realmente a que solo un 36%

de la poblacion se adaptaria sin ningan tipo de objecion.

Tabla 3
Indicador: Disposicion a cambios

0,
Disposicion a Persona Acep.ta Agrado con % Persona & Ace_pta % Agrado con  Acumulacién
] . sugerencias de Total - sugerencias de
cambios Proactiva = nuevas tareas Proactiva o nuevas tareas de %
comparieros comparieros
Totalmente en 0 0 0 0
desacuerdo 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Indeciso 1 1 0 2 0,7% 0,7% 0,0% 1,4%
De acuerdo 47 44 52 143 32,9% 30,8% 36,4% 100,0%
Totalmente de 95 08 01 284 66,4% 68,5% 63,6% 198,6%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 99%

Fuente: Elaboracién propia

Al tener personas gue se consideren proactivas en la organizacién favorece a la disposicién que

estas tengan para enfrentar los diferentes cambios ya sea en su estructura organizacional o bien en

su area directa de trabajo, lo cual las hacen totalmente comprensivos con las sugerencias que le

hagan sus compafieros y que reciban con agrados las nuevas tareas que les impongan sus jefes

inmediatos, la tabla 2 no muestra que el 99% de los encuestados estarian dispuestos a generar

cambios en sus areas de labor.
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Disposicion a cambios

m Persona Proactiva m Acepta sugerencias de comparfieros Agrado con nuevas tareas
120
100 95 98 o
80
60 47 14 52
40
20 0 0 O 0 0 O 1 1 0 II
’ Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 4 Disposicion a cambios
Fuente: Elaboracion propia

Como se puede observar la proporcion grafica muestra una inclinacion asimétrica hacia los dos
ultimos aspectos de la escala, dando por sentado la gran relacion que tendrian los colaboradores a

generar un cambio determinado.

Tabla 4
Indicador: Autonomia

. L . % %
Confianza  Implementar Iniciativa % Confianza S .
Autonomia del jefe iniciativas en  para hallar Total del jefe ."T‘p.'eme”tar lileativ) - pBuimL e
. . . . . iniciativasen  para hallar 6n de %
inmediato el puesto soluciones inmediato ;
el puesto soluciones
Totalmente en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En desacuerdo 2 1 0 3 1,4% 0,7% 0,0% 2,1%
indeciso 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 71 69 69 209 49,7% 48,3% 48,3% 146,2%
Totalmente de 70 73 74 217 49,0% 51,0% 51,7% 151,7%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 98%

Fuente: Elaboracion propia
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La autonomia es un factor de relacion directo entre la direccion y sus colaboradores que hace
ver el liderazgo que se mantiene en el ambiente de la organizacion, es asi como el 98% de las
personas aclaran que tienen toda la confianza de su jefe inmediato para realizar o implementar las
iniciativas necesarias en su puesto de trabajo y que lleven a la solvencia de problemas en la

organizacion. Como se puede ver en la tabla 3.

Autonomia

m Confianza del jefe inmediato ® Implementar iniciativas en el puesto ® Iniciativa para hallar soluciones

80
70
60
50
40
30
20
10

Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 5 Autonomia
Fuente: Elaboracion propia

Una vez més la figura 4 apoya su inclinacion de sesgo hacia los dos ultimos items de la escala
agregando valor y respondiendo de manera positiva a este voto de liderazgo que dispone la

organizacion en sus colaboradores.



Dimension: Barreras de adaptacion

Tabla b
Indicador: Canales de comunicacion
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Canales de (AEEEDE Participacion ~ Recepcidn de /A CINDE e . Y Rizsa e dr Acumulacion
comunicacién | correo en reuniones  comunicados Total __correo Part|C|p_aC|on d? de %
institucional institucional en reuniones  comunicados
Totalmente en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En desacuerdo 41 0 16 57 28,7% 0,0% 11,2% 39,9%
indeciso 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 47 87 80 214 32,9% 60,8% 55,9% 149,7%
Totalmente de 55 56 47 158 38,5% 39,2% 32,9% 110,5%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 63%

Fuente: Elaboracion propia

Como lo resume la tabla 5 la organizacidn se encuentra con un descontento en los canales de
comunicacion en un 39,9% donde existe un 28,7% de colaboradores que no tienen acceso a un
correo institucional y un 11,2% que no reciben a tiempo los comunicados de la entidad tomandolos

por sorpresa cambios que se puedan generar.

Canales de comunicacion

B Acceso a correo institucional M Participacién en reuniones Recepcion de comunicados
100

80

60

40

20

Totalmente de
acuerdo

Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo

desacuerdo

Figura 6 Canales de comunicacion
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Fuente: Elaboracion propia

El 63% que muestra la figura 5 se debe gracias a la estructura de liderazgo que mantiene la

entidad y mantiene en la participacion activa de reuniones a sus colaboradores.

Tabla 6
Indicador: Reaccién defensiva

Facil ., Habilidad de % Facil % .
Reaccion interaccion Rloiocion negociacion interaccion Promocién golhiabilidddids Acumulacion
. : de clima g Total : : negociacion con
defensiva con alguien . con con alguien de clima ~ de %
. colaborativo ~ - . compaferos
diferente comparieros diferente colaborativo
Totalmente
en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En 0 1 0 1 0,0% 0,7% 0,0% 0,7%
desacuerdo
indeciso 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 65 66 77 208 45,5% 46,2% 53,8% 145,5%
Totalmente 78 76 66 220 54,5% 53,1% 46,2% 153,8%
de acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 99%

Fuente: Elaboracion propia

De nuevo un sesgo a querer dejar en claro que existe un clima laboral adecuado en el que se
fomenta la facil interaccién entre compafieros, como lo muestra la figura 6. Las habilidades de
negociacion que existe entre compafieros representada por el 99% de los encuestados refleja el
buen clima colaborativo que existe entre ellos. También la tabla 5 deja ver que las interacciones

entre diferentes areas de la organizacion son importantes para que la reaccion del cambio sea cada

VEzZ menor.
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Reaccion defensiva

m Facil interaccion con alguien diferente  ® Promocion de clima colaborativo m Habilidad de negociacion con compafieros

100
80
60
40
20
0 —
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 7 Reaccion defensiva
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7
Indicador: Cohesion

Compafieros c ~ Directivas % Compafieros % % Directivas
. omparieros £ id C - P t A lacit
Cohesion comprom’et_ldos persiguen un omentan Total comprometidos ompafieros omentan cumulacion
con el éxito fi | unidad entre con el éxito persiguen un unidad entre de %
N in coman N . ,
organizacional colaboradores organizacional fin comun colaboradores
Totalmente
en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
indeciso 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 70 79 75 224 49,0% 55,2% 52,4% 156,6%
Totalmente 73 64 68 205 51,0% 44,8% 47,6% 143,4%
de acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 100%

Fuente: Elaboracién propia

La unidad que pueda mantener un equipo de trabajo es el fin ultimo que toda organizacion
deberia de buscar, puesto que, logrando la cohesion entre todas las areas de esta, funcionara lo
mejor posible, es asi como el 100% de los encuestados estan comprometidos con el éxito de la
organizacion, persiguiendo un fin comin buscando eliminar todas las barreras que se generan al

adaptarse a nuevos cambios y que para el ejercicio contemplan la estructura organizacional.
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Cohesion

90
80

70
6
5
4
3
2
1
0

De acuerdo Totalmente de acuerdo

O O O O O O

= Compafieros comprometidos con el éxito organizacional ® Compafieros persiguen un fin comin

m Directivas fomentan unidad entre colaboradores

Figura 8 Cohesion
Fuente: Elaboracion propia

Dimension: Proceso de cambio

Tabla 8
Indicador: Nivel de iniciativa

Participacion Sus i_deas son ) % - % Sus_ ideas -
Nivel de iniciativa en planes de tenidas en Total Participacion  son tenidas en  Acumulacion
mejora cuentg p0|_flla en pla_nes de cuentg por}la de %
organizacion mejora organizacion

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 40 0 40 28,0% 0,0% 28,0%
indeciso 1 0 1 0,7% 0,0% 0,7%

De acuerdo 66 79 145 46,2% 55,2% 101,4%
Totalmente de acuerdo 36 64 100 25,2% 44,8% 69,9%
Total 143 143 286 100,0% 100,0% 71%

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 7 refleja que existe un 71,4% de las personas que participan directamente en los planes
de mejora de la organizacion mientras que un 100% que afirmas que las ideas que tienen como
colaboradores son tenidas en cuenta por la entidad, lo que nos deja a la merced de un timido 28%

de los encuestados que por el contrario afirman que la organizacién no los tienen en cuenta para
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los planes de mejora de la mismas, este indicador se hace relevante con el fin de comenzar el

proceso de cambio en la entidad.

Nivel de iniciativa

m Participacion en planes de mejora m Sus ideas son tenidas en cuenta por la organizacion
100

80

60

40

20 l

0 N
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de

desacuerdo acuerdo

Figura 9 Nivel de iniciativa
Fuente: Elaboracion propia

El 71% de los sujetos encuestados en el estudio estarian de acuerdo con empezar un proceso de
cambio sin ningdn tipo de objeciones y expresando libremente acerca de lo que piensa y propone

en las mesas de trabajo. Como lo muestra la grafica 8.

Tabla 9
Indicador: Agentes del cambio

Ayuda a L % Ayuda a %
~ Motivacion ~ T %
Agentes comparieros a - Modelo companerosa  Motivacion
. a equipo de . Total . Modelo a
del cambio desarrollar . a sequir desarrollar a equipo de .
trabajo : seguir
destrezas destrezas trabajo
Totalmente
en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En 0 0 1 1 0,0% 0,0% 0,7%
desacuerdo
indeciso 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 75 74 60 209 52,4% 51,7% 42,0%
Totalmente 68 69 82 219 47,6% 48,3% 57,3%
de acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0%

Acumulacion
de %

0,0%

0,7%

0,0%
146,2%

153,1%
99%

Fuente: Elaboracién propia
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Es indispensable para las organizaciones que sus empleados sean agentes de cambio, que sean

ellos mismo los que ayuden a sus compafieros a desarrollar sus destrezas. La organizacion puede

Ilegar a generarlo si fortalece la motivacion de trabajo en equipo dentro de las diferentes areas de

la empresa, asi como si fija un modelo a seguir por los colaboradores, de esta manera la tabla 8

resume que el 99% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que si se convierten en

agentes del cambio podrdn empezar a generar el proceso de cambio en la organizacién y en sus

propios comparieros.

Agentes del cambio

m Ayuda a comparieros a desarrollar destrezas ~ m Motivacién a equipo de trabajo

100
80

60
40
20

0

De acuerdo

Figura 10 Agentes del cambio
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10
Indicador: Cumplimiento de objetivos

= Modelo a seguir

Totalmente de acuerdo

.. - Tareas L % % Tareas
- Obijetivos Cumplimiento : % Objetivos A . L
Cumplimiento B L alineadas o Cumplimiento alineadas Acumulacion
— organizacionales  de objetivos Total organizacionales L
de objetivos . con de objetivos con de %
claros misionales S claros o .
objetivos misionales objetivos
Totalmente en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 0 2 6 2,8% 0,0% 1,4% 4,2%
indeciso 3 0 0 3 2,1% 0,0% 0,0% 2,1%
De acuerdo 82 93 89 264 57,3% 65,0% 62,2% 184,6%
Totalmente de 54 50 52 156 37,8% 35,0% 36,4% 109,1%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 94%
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En la tabla 9 se observa lo realmente importante que es para los colaboradores que la direccién
este comprometida con el cumplimiento de objetivos, ya que esta estd directamente relacionada
con el proceso de cambio inicial en la comunicacion organizacional, es asi como aspectos como
tener los objetivos organizaciones claros por los colaboradores se intensifica con el fin de que las
tareas interpuestas en los puestos de trabajo logran dichos objetivos, por otro lado tenemos que el
94% de los encuestados creen que la entidad estd comprometida con el cumplimiento de sus

objetivos misionales.

Cumplimiento de objetivos

m Objetivos organizacionales claros ®m Cumplimiento de objetivos misionales m Tareas alineadas con objetivos

100
80
60
40

20

0 | —

Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 11 Cumplimiento de objetivos
Fuente: Elaboracién propia

Lo que deja un pequefio 6% de descontento entre sus colaboradores por no estar pendientes de
sus propios objetivos y procesos misionales, como se puede observar en la figura 10, el sujeto de
estudio esta de acuerdo a que el proceso de cumplimiento por objetivos determina la importancia

para un cambio organizacional futuro.
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Dimension: Cultura Organizacional

Tabla 11

Indicador: Orientacion en equipo

Colabora a sus comparieros cuando
requieren ayuda

Orientacion en equipo

De acuerdo 77
Totalmente de acuerdo 66
Total general 143

Fuente: Elaboracion propia

Para fomentar una buena cultura organizacional es importante que la orientacion de la
organizacion se enfoque en el trabajo de equipo, como lo muestra la tabla X el 100% de la muestra

encuestada dice que colabora con sus compafieros cuando alguno de estos requiere ayuda.

ORIENTACION EN EQUIPO

m 3: De acuerdo

m 4: Totalmente de
acuerdo

Figura 12 Orientacion en equipo
Fuente: Elaboracion propia

La figura 11 es clara en mostrar que ninguno de los sujetos encuestados deja a un lado a sus
comparieros, 1o que genera un alivio en el clima laboral como en comparerismo y trabajo en

equipo.



Tabla 12

Indicador: Socializacion Organizacional
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Transparen  Informacion
Socializacién ciaen de metas por
Organizacional gestion parte de la
financiera  organizacion
Totalmente en
0 1
desacuerdo
En desacuerdo 111 23
Indeciso 0 1
De acuerdo 26 78
Totalmente de 6 40
acuerdo
Total 143 143

Disposicion
de
informacion
para
desarrollo
laboral

83
49
143

%

Transpar
encia en
izl gestion
financier
a
1 0,0%
143 77,6%
3 0,0%
187 18,2%
95 4,2%

429 100,0%

%
Informacion
de metas por

parte de la
organizacion

0,7%

16,1%
0,7%
54,5%

28,0%
100,0%

% Disposicion
de

. ., Acumulaci
informacion )
6n de %
para desarrollo
laboral
0,0% 0,7%
6,3% 100,0%
1,4% 2,1%
58,0% 130,8%
34,3% 66,4%
100,0% 17%

Fuente: Elaboracion propia

Cuando una organizacion desea fomentar responsabilidad social en la entidad debe tener claro

que es importante la transparencia con la que se manejan todas las areas de esta. EI descontento se

hace notar por parte de los colaboradores donde el 77,6% afirman que la entidad no maneja de

manera transparente la gestion financiera, donde el 16,1% tampoco esta de acuerdo con la

informacion en tiempo real de las metas y objetivos a cumplir por la organizacion. Ver tabla 11.

Socializacion Organizacional

H Transparencia en gestion financiera

® [nformacion de metas por parte de la organizacion

Disposicion de informacion para desarrollo laboral

120
100
80
60
40
20
0 J—
Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Figura 13 Socializacion Organizacional

Fuente: Elaboracién propia

Indesiso

De acuerdo

=

Totalmente de acuerdo
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A lo que podemos concluir que la percepcion de una buena cultura organizacional enfocada en
la socializaciéon de temas organizacionales es baja, solo 17% de los encuestados creen que la

politica que se estd manejando es la adecuada. Como lo muestra la figura 12.
Dimensién: Sinergia Institucional

Tabla 13
Indicador: Funciones Organizacionales

. - % 0 %
Funciones de Expectativas 'I_'areas Condiciones Expectativas /o_Tareas Condiciones _
personales alineadas adecuadas alineadas Acumulacion
la ; Total personales adecuadas
Organizacion SEBSEES Fa) con PEVE D By satisfechas por con ara un buen e
g la empresa objetivos desempefio P objetivos P ~
la empresa desempefio
Totalmente en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 2 9 11 0,0% 1,4% 6,3% 7,7%
Indeciso 1 0 2 3 0,7% 0,0% 1,4% 2,1%
De acuerdo 86 89 101 276 60,1% 62,2% 70,6% 193,0%
Totalmente de 56 52 31 139 39,2% 36,4% 21,7% 97,2%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 90%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12 se puede apreciar que el 90% de las personas de la entidad creen que es correcta
las funciones que esta maneja, dando via libre para que el universo conspire a favor de la
organizacion dejando a sus colaboradores satisfechos y llevando a que todas las tareas y labores

estén alineadas con los objetivos de la organizacion.
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Funciones de la Organizacion

m Espectativas personales satisfechas por la empresa m Tareas alineadas con objetivos
Condiciones adecuadas para un buen desempefio

150
100
- b =
0

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 14 Funciones Organizacionales
Fuente: Elaboracion propia

Solo el 6,3% de las personas afirman que la entidad no brinda las condiciones adecuadas para
el buen desempefio laboral dando por sentado que las funciones de la empresa estan relacionadas

de una manera positiva pero que se puede mejorar. Ver figura 13.

Tabla 14
Indicador: Trabajo en equipo

%

Trabajo en equipo Clima d_e’ e';ﬁ?;gg?gisn Total % Clima ge Habilidgdes Acumulacion
colaboracion equipo colaboracion  en trab_ajo en de %
equipo

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 0 9 9 0,0% 6,3% 6,3%
Indeciso 0 2 2 0,0% 1,4% 1,4%

De acuerdo 89 85 174 62,2% 59,4% 121,7%
Totalmente de acuerdo 54 47 101 37,8% 32,9% 70,6%
Total 143 143 286 100,0% 100,0% 92%

Fuente: Elaboracion propia

El trabajo en equipo es uno de los indicadores mas sensible a la hora de evaluarse en la

organizacion, sin embargo, el 92% de los trabajadores de la entidad creen tener habilidad de trabajo
en equipo y que actualmente se encuentran en un ambiente de colaboracion mutua entre ellos

mismos y sus superiores, como lo muestra la tabla 13. esta informacion se apoya en la figura 14,
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que presenta una inclinacion asimétrica al estar de acuerdo con el trabajo realizado en la entidad,
solo un 7,7% de los colaboradores prefiere trabajar solo o que creen firmemente en que la

organizacion no fomenta las habilidades y espacios para el trabajo en equipo.

Trabajo en equipo

m Clima de colahoracion m Habilidades en trabajo en equipo

100
80
60
40

20
0 j— —

Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 15 Trabajo en equipo
Fuente: Elaboracion propia

Para mantener la sinergia institucional el estudio evalta la estructura organizacional de la
entidad con el fin de saber que tan comodos estan sus colaboradores con respecto a este, es
sorprendente que tan solo el 15% de la poblacion de estudio esta de acuerdo con la estructura de
la entidad puesto que en su mayoria no tienen conocimiento de dicha estructura, ni del organigrama
organizacional. Por el contrario, estos mismos estan comodos con las oportunidades que ofrece la
entidad para ascender laboralmente, al igual que estar de acuerdo con el cumplimiento por
objetivos que lleva la organizacién como lo muestra la figura 15, donde se evidencia un 99% de

cumplimiento.



Tabla 15
Indicador: Estructura organizacional
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_— %
- - Cumpl_lm_lento % % Cumplimiento
Conocimiento  Conocimiento . de objetivos - L % I L
Estructura Oportunidades Conocimiento  Conocimiento . de objetivos  Acumulacién
o de estructura de por la Total Oportunidades
Organizacional e . de ascender de estructura de por la de %
organizacional  organigrama estructura L . de ascender
o organizacional  organigrama estructura
organizacional A
organizacional
Totalmente en 0 0 1 0 1 0,0% 0,0% 0,7% 0,0% 0,7%
desacuerdo
En desacuerdo 82 78 15 1 176 57,3% 54,5% 10,5% 0,7% 123,1%
Indeciso 3 4 2 0 9 2,1% 2,8% 1,4% 0,0% 6,3%
De acuerdo 46 40 93 89 268 32,2% 28,0% 65,0% 62,2% 187,4%
Totalmente de acuerdo 12 21 32 53 118 8,4% 14,7% 22,4% 37,1% 82,5%
Total 143 143 143 143 572 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 15%
Estructura Organizacional
= Conocimiento de estructura organizacional ® Conocimiento de organigrama
Oportunidades de ascender Cumplimiento de objetivos por la estructura organizacional
100
80
60
: N
20
’ R ——
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 16 Estructura organizacional
Fuente: Elaboracién propia
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Dimension: Liderazgo

Tabla 16
Indicador: Foco de liderazgo y responsabilidad

Jefecomo  Animaasu csﬁcj)egﬁia % Anima a
Foco de Liderazgo y guia para equipo a Total para suequipoa Acumulacion
Responsabilidad resolver tomar resolver tomar de %
dificultades  decisiones

dificultades  9ECISIONES

Totalmente en desacuerdo

0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 1 0 1 0,7% 0,0% 0,7%
Indeciso 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 86 70 156 60,1% 49,0% 109,1%
Totalmente de acuerdo 56 73 129 39,2% 51,0% 90,2%
Total 143 143 286 100,0% 100,0% 99%
Fuente: Elaboracion propia

La tabla 15 se enfoca en el liderazgo que deben tener los colaboradores de la entidad es asi
como el 99% anima a su equipo de trabajo a tomar decisiones en pro de responder con buenos

resultados, también estdn de acuerdo en que su jefe actla como guia a la hora de resolver

determinados problemas o dificultades apoyandose con su equipo de trabajo.

Foco de Liderazgo y Responsabilidad

m Jefe como guia para resolver dificultades ® Anima a su equipo a tomar decisiones

100
80
60
40

20

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 17 Foco de liderazgo y responsabilidad
Fuente: Elaboracion propia
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El grado de responsabilidad que tiene una persona determinada es directamente proporcional a
su liderazgo y el poder individual que esta tenga para trabajar en equipo, como podemos ver en la
figura 16, existe una simetria entre las variables estudiadas, manteniendo un foco centrado para la

organizacion.

Tener la suficiente resiliencia para escuchar altamente las ideas de los comparieros hace parte de
él buen liderazgo que debe tener el personal de la entidad, este tipo de dimensiones abre estilos

diferentes estilos entre los directivos o jefes de area.

Tabla 17
Indicador: Estilos de liderazgo

Jefe lider Jefe lider

. Escucha % Escucha % Jefe lider % Jefe lider L
Estilos de centrado centrado Acumulacion
- atentamente Total atentamente centrado en centrado en
liderazgo " en las en las - de %
de ideas de ideas las personas las tareas
personas tareas

Totalmente en

0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 1 0 2 0,7% 0,7% 0,0% 1,4%
Indeciso 2 0 0 2 1,4% 0,0% 0,0% 1,4%
De acuerdo 81 81 80 242 56,6% 56,6% 55,9% 169,2%
Totalmente de 59 61 63 183 41,3% 42,7% 44.1% 128,0%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 97%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 16 podemos observar que el 97% de las personas encuestadas esta de acuerdo en
que su jefe directo no solo se centra en las tareas de su area si no que se enfoca de igual manera en

las personas y la importancia que deposita en ellas.



m Escucha atentamente de ideas
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Estilos de liderazgo

De acuerdo

Figura 18 Estilos de liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Totalmente de acuerdo

m Jefe lider centrado en las personas m Jefe lider centrado en las tareas

114

Podemos encontrar graficas plantas como podemos ver en la figura 17, lo que significa que los

elementos evaluados en este indicador tienen un valor similar para el sujeto de prueba.

Tabla 18
Indicador: Sentido de pertenencia
Le hacen Seria % Le hacen % Seria
sentir un afortunado oLe ] afortunado
. . - Comparte la sentir un : % Comparte la L
Sentido de miembro en seguir Ry iemb en seguir - Acumulacién
ertenencia importante trabajando vision Total __miembro trabajando vision de %
P organizacional importante de organizacional
de la enla la institucion en la
institucion entidad entidad
Totalmente
en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo
En 2 1 3 0,0% 1,4% 0,7% 2,1%
desacuerdo
Indeciso 0 1 0 1 0,0% 0,7% 0,0% 0,7%
De acuerdo 74 77 64 215 51,7% 53,8% 44.8% 150,3%
Totalmente 0 0 o o
de acuerdo 69 63 78 210 48,3% 44,1% 54,5% 146,9%
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 97%

Fuente: Elaboracion propia
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Sentido de pertenencia

m |_e hacen sentir un miembro importante de la institucion m Seria afortunado en seguir trabajando en la entidad
Comparte la vision organizacional
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0 — R
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 19 Sentido de pertenencia
Fuente: Elaboracion propia

Para determinar el liderazgo que tiene una organizacion se deben delegar responsabilidades
desde la direccion a los colaboradores, esto se ve reflejado en el 97% de afecto que recibe la entidad
de acuerdo al sentido de pertenencia que mantienen los trabajadores. Se demuestra que la empresa
hace sentir a sus colaboradores como miembros importantes de la institucion, otro factor
importante para el buen desarrollo integro es que el equipo de trabajo comparta la vision
organizacional a lo que estan de acuerdo los colaboradores, por ultimo estos mismos creen que
serian afortunados de seguir trabajando en la institucion, este Gltimo item nos demuestra el apego
y conformidad que tiene todo el equipo de trabajo de la fundacion colombo-aleméan, expresando

un buen sentido de pertenecia institucional.

Dimensién: Clima Organizacional



Tabla 19

Indicador: Convivencia Laboral
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Flexibilidad Relaciones

Comunicacién

Compafieros % Flexibilidad % Relaciones Comunicacion %
Convivencia de Normas  distantes entre adecuada gelgeran Total de Normas distantes adecuada Compafieros Acumulacion
Laboral entorpece jefesy entre - entorpece el entre jefes y entre generan de %
el trabajo colaboradores  colaboradores empatia trabajo colaboradores  colaboradores empatia
Totalmente en 1 9 0 0 10 0,7% 6,3% 0,0% 0,0% 7,0%
desacuerdo ' ’ ’ ’ ’
En desacuerdo 5 63 4 0 72 3,5% 44.1% 2,8% 0,0% 50,3%
Indeciso 0 0 2 0 2 0,0% 0,0% 1,4% 0,0% 1,4%
De acuerdo 100 47 96 73 316 69,9% 32,9% 67,1% 51,0% 221,0%
Tm:"g?:gg de 37 24 41 70 172 25,9% 16,8% 28,7% 49,0% 120,3%
Total 143 143 143 143 572 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 2%
Fuente: Elaboracion propia

Al realizar un analisis del entorno laboral, la tabla 18 nos muestra que este item es demasiado bajo con tan solo 2% de aceptacion,

debido principalmente a que las normas establecidas son demasiado flexibles haciendo que estas entorpezcan el trabajo realizado, de

igual forma el 51% de los encuestados afirma que existen relaciones distantes entre las directivas y sus colaboradores; por otro lado en

la figura 19 se observa que existe una comunicacién adecuada entre colaboradores y que estos incluso llegan a participar de una manera

empatica con su equipo de trabajo.
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Convivencia Laboral
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Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo

u Flexibilidad de Normas entorpese el trabajo ® Relaciones distantes entre jefes y colaboradores ® Comunicacion adecuada entre colaboradores = Compafierosgeneran empatia

Figura 20 Convivencia Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20
Indicador: Motivacién Laboral

L Estimulacion Ig%egrt;l\l/ezs Jefe Tiene sentido de . % » % Incentivos % Jefe % Tiene ser]tido Acumulacion
Motivacién Laboral de metas son exalta su pertenencia por Total  Estimulacion Iaboralgs son exaltasu de pertenencia por de %
. labor la organizacion de metas apropiados labor la organizacion
apropiados
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 0 30 1 2 33 0,0% 21,0% 0,7% 1,4% 23,1%
Indeciso 1 2 1 0 4 0,7% 1,4% 0,7% 0,0% 2,8%
De acuerdo 89 75 90 74 328 62,2% 52,4% 62,9% 51,7% 229,4%
Totalmente de acuerdo 53 36 51 67 207 37,1% 25,2% 35,7% 46,9% 144,8%
Total 143 143 143 143 572 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 75%

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 19 muestra que el 75% de los empleados esta motivado laboralmente debido a que la estimulacion que reciben por parte de
la entidad por el cumplimiento de metas es buena y sus jefes inmediatos estdn pendiente de su trabajo y de exaltar el mismo, haciendo
que estos mismos tengan un gran sentido de pertenencia por la institucion. En la figura 20 se puede observas que existe un pequefio

porcentaje de 21% de encuestados que cree que los incentivos laborales que reciben no son adecuados.

Motivacion Laboral

m Estimulacién de metas ® [ncentivos laborales son apropiados m Jefe exsalta su labor Tiene sentido de pertenencia por la organizacion
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Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 21 Motivacion Laboral
Fuente: Elaboracion propia



Tabla 21
Indicador: Comunicacion interna y externa
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Comunicacion %

Comunicacion Comunicacion Comunicacion

interna 'y como factor genera organizacional Total Comunicacion
externa diferenciador cercania con asertiva como fgctor
la comunidad diferenciador
Tgtalmente en 0 0 3 3 0,0%
esacuerdo
En desacuerdo 4 2 11 2,8%
Indeciso 0 0 1 1 0,0%
De acuerdo 82 85 81 248 57,3%
Totalmente de 57 56 53 166 39,9%
acuerdo
Total 143 143 143 429 100,0%

%Comunicacion %

genera cercanfa  Comunicacion  Acumulacion
con la organizacional de %
comunidad asertiva
0,0% 2,1% 2,1%
1,4% 3,5% 7,7%
0,0% 0,7% 0,7%
59,4% 56,6% 173,4%
39,2% 37,1% 116,1%
100,0% 100,0% 90%

Fuente: Elaboracion propia

Comunicacion interna y externa

® Comunicacion como factor diferenciador

Comunicacién organizacional asertiva
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Totalmente en En desacuerdo Indesiso

desacuerdo

Figura 22 Comunicacion interna y externa
Fuente: Elaboracion propia

m Comunicacioén genera cercania con la comunidad

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

El 90% de los colaboradores cree que la comunicacion interna y externa es la adecuada, este

factor es importante en la medida que se quiera crecer, la comunicacion entre las distintas

dependencias y areas nuevas que se crean a través del tiempo son de vital importancia para que

una institucion no gubernamental no colapse, es de este modo que se debe trabajar en ella como si

fuera un factor diferenciador y promoverla para que este genere cercania no solo entre los
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colaboradores de la entidad sino con la comunidad en general, haciendo que muchos mas manejen el teman de comunicacion asertiva,

que sepamos escuchar el doble de lo que solemos hablar paro poder tener en cuenta las opiniones y soluciones que se tienen en el equipo

de trabajo.

Dimensién: Aprendizaje Organizacional

Tabla 22
Indicador: Estrategias
Organizacion L 0 % % Participacion
ComunieEln - EpoEei P(?c:':;ct:g?;cljgrrleie Comun/?cacién il 226150 e Acumulacion
Estrategias identifica sus fortalezas . Total S aprovecha sus colaboradores
. en estrategias identifica . de %
necesidades enel oraanizacionales necesidades fortalezas en el en estrategias
mercado g mercado organizacionales
Totalmente en 0 0 0 0
desacuerdo 3 0 0 3 2,1% 0,0% 0,0% 2,1%
En desacuerdo 2 0 7 9 1,4% 0,0% 4,9% 6,3%
Indeciso 0 1 0 1 0,0% 0,7% 0,0% 0,7%
De acuerdo 93 90 98 281 65,0% 62,9% 68,5% 196,5%
Totalmente de 0 0 0 0
acuerdo 45 52 38 135 31,5% 36,4% 26,6% 94,4%
Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 91%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 23 Estrategias
Fuente: Elaboracion propia
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Totalmente de acuerdo

Como se refleja en la figura 22, las estrategias que maneja la entidad son de agrado para los

colaboradores ya que las directivas dejan que participen y aporten con sus ideas a la estratégica

organizacional de la institucion, de igual forma que aprovecha las fortalezas que se tienen frente

al mercado, sabiendo identificar las necesidades de toda la organizacion. La tabla 21 muestra que

existe un pequefio grupo que maneja un cierto descontento por cdmo se esté dirigiendo desde la

direccion estratégica la entidad, se representa con 9% del total de las personas encuestadas.

Tabla 23
Indicador: Trasmision de Informacion

Trasmision
de
Informacion

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Flujos de Informacion Informacion % Flujos de %
informacion de Drocesos de objetivos  Total informacion Informacion
entre areas P a cumplir entre areas  de procesos
0 0 0 0 0,0% 0,0%
53 9 4 66 37,1% 6,3%
1 2 0 3 0,7% 1,4%
54 86 79 219 37,8% 60,1%
35 46 60 141 24,5% 32,2%
143 143 143 429 100,0% 100,0%

%
Informacion
de objetivos

a cumplir

0,0%

2,8%
0,0%
55,2%

42,0%
100,0%

Acumulacién
de %

0,0%

46,2%
2,1%
153,1%

98,6%
56%
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Trasmision de Informacion

m Flujos de informacion entre areas  ® Informacion de procesos Informacion de objetivos a cumplir
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Figura 24 Trasmision de Informacién
Fuente: Elaboracion propia

Transmision de la informacion es importante para el crecimiento de una organizacion, a esto se
le denomina gestion del conocimiento y es preocupante que solo el 56% de los encuestados crean
que estéd bien lo que la organizacion hace con la informacion, asi lo muestra la tabla 22, para apoyar
esta informacién la grafica 23 nos deja ver que el problema radica en el flujo de informacion entre
las areas, haciendo que no se trasmita la informacién adecuada; aun asi las informacion
documentada de los procesos es buena y hay una gestion de procesos normal en la institucion al
igual que la informacion de los objetivos que tiene la entidad y que se van cumpliendo gracias a la

labor de sus colaboradores.



Tabla 24
Indicador: Consideracidn de la opinion

123

Consideracion
de la opinion

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Obinién Canales
P Opiniodn adecuados
importante .
ara importante para
pare para jefes expresar
comparieros 1
opiniones
0 0 1
0 9 19
0 2 1
73 86 71
70 46 51
143 143 143

Total

1

28
3
230

167
429

% Opinidén

; % Opinidén
importante ;
importante
para .
~ para jefes
compafieros
0,0% 0,0%
0,0% 6,3%
0,0% 1,4%
51,0% 60,1%
49,0% 32,2%
100,0% 100,0%

% Canales
adecuados
para
expresar
opiniones

0,7%

13,3%
0,7%
49,7%

35,7%
100,0%

Acumulacion
de %

0,7%

19,6%
2,1%
160,8%

116,8%
79%

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 23 el 79% de las personas creen que la organizacion considera sus opiniones,

esto se debe a que para la entidad es importante la opinion de sus colaboradores y para estos es

importante la opinion de sus compafieros, aunque existe la problematica de cambiar el canal de

comunicacion ya que no existe un canal adecuado para expresar las opiniones. La falta de canales

de comunicacion afecta el libre desarrollo y crecimiento de la entidad y en el correcto aprendizaje

organizacional.
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Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

® Opinién importante para compaferos

Indesiso

® Opinién importante para jefes

Canales adecuados para expresar opiniones

Figura 25 Consideracion de la opinion
Fuente: Elaboracién propia



Dimension: Satisfaccién de una necesidad

Tabla 25

Indicador: Eficaciay eficiencia
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Eficaciay
Eficiencia

Totalmente
en
desacuerdo
En
desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Totalmente
de acuerdo
Total

Obtencion

Supervision
de .
efectiva de
resultados -
. . funciones
exigidos
0 0
3 1
0 1
85 78
55 63
143 143

Procedimientos
adecuados de
evaluacioén de

funciones

84
52
143

%

Obtencion
Total de
resultados
exigidos

0 0,0%

8 2,1%

4 0,0%
247 59,4%
170 38,5%
429 100,0%

%
Supervision
efectiva de
funciones

0,0%

0,7%

0,7%
54,5%

44,1%
100,0%

%
Procedimientos
adecuados de
evaluacion de
funciones

0,0%

2,8%

2,1%
58,7%

36,4%
100,0%

Acumulacion
de %

0,0%

5,6%

2,8%
172,7%

118,9%
92%

Fuente: Elaboracion propia

Cuando hablamos de eficiencia, hablamos de llegar o cumplir un objetivo sin importar el

resultado, mientras que cuando hablamos de eficacia, hablamos de conseguir el resultado esperado;

es asi como el 92% de los colaboradores de la institucion creen que se tienen este indicador en

auge como lo muestra la figura 25 con respecto a los factores que se involucra este indicador la

tabla 24 refleja que los procedimientos son los adecuados para realizar las evaluaciones de las

funciones, asi como la revision efectiva de estas mismas, es interesante que las directivas logran

obtener los resultados que la entidad les exige.
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Figura 26 Eficaciay eficiencia

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 26

(B |

En desacuerdo

Indesiso

m Supervicion efectiva de funciones

De acuerdo

Indicador: Porcentaje individual y colectivo del nivel de satisfaccion
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Totalmente de acuerdo

Porcentaje
individual y
colectivo del

nivel de
satisfaccion

Totalmente en
desacuerdo
En
desacuerdo
Indeciso

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Total

% Ambiente

i %Equilibrio

i(;i:a:r;g?;zl entre salario
cumplimiento yfr:\{)g;ge

de labores J

0,0% 0,7%

0,7% 31,5%

0,0% 1,4%

100,0% 100,0%

% Organizacion

satisface necesidades de

sus colaboradores

0,0%

2,8%

1,4%
58,7%

37,1%
100,0%

%
Satisfaccion
por trabajo

0,7%

0,7%

0,0%
59,4%

39,2%
100,0%

%
Satisfaccion
por
supervision

0,0%

1,4%

0,7%
59,4%

38,5%
100,0%

% Mejoras
de
condiciones
de trabajo

0,0%

0,0%

0,7%
61,5%

37,8%
100,0%

Acumulacién
de %

1,4%

37,1%

4,2%
342,7%

214,7%
61%

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 25 podemos encontrar el nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores hacia la entidad que laboran, este indicador es
crucial para tener en cuenta frente al sentido de pertenencia hacia la institucion, existe un 61% que se encuentra en acuerdo debido a
que la entidad otorga un ambiente adecuado o ideal para que su personal cumpla sus labores al igual que satisfacer sus necesidades, por
el contrario como lo podemos observar en la figura 26, encontramos un 31,5% de desconformidad entre los trabajadores que afirman

que no hay equilibrio entre el salario devengado y la carga de trabajo que tienen actualmente.

Porcentaje individual y colectivo del nivel de satisfaccion

100
80
60
40
0 — —
Ambiente de trabajo ideal  Equilibrio entre salario y Organizacion satisface Satisfaccion por trabajo  Satisfaccion por supervision Mejoras de condiciones de
para el cumplimiento de carga de trabajo necesidades de sus trabajo
labores colaboradores
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo  mIndesiso  mDeacuerdo  ® Totalmente de acuerdo

Figura 27 Porcentaje individual y colectivo del nivel de satisfaccion
Fuente: Elaboracion propia



Tabla 27
Indicador: Reconocimiento
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%

%Incentivos

%

%
Recompensa

. Incentivos al Recompensa
Reconocimiento Recompensa > L L
- o buen segun Reconocimiento al buen Recompensa : Acumulacion
Reconocimiento a dedicacion ~ adecuada por o Total L ~ segun
desempefio objetivos a dedicacion desempefio adecuada por 2 de %
laboral tareas objetivos
laboral laborales laboral laboral tareas
laborales
Totalmente en 0 0 2 0 2 0,0% 0,0% 1,4% 0,0% 1,4%
desacuerdo
En desacuerdo 2 13 11 5 31 1,4% 9,1% 7,7% 3,5% 21,7%
Indeciso 1 0 1 0 2 0,7% 0,0% 0,7% 0,0% 1,4%
De acuerdo 87 80 79 83 329 60,8% 55,9% 55,2% 58,0% 230,1%
Tm:gj”:rgtg de 53 50 50 55 208 37,1% 35,0% 35,0% 38,5% 145,5%
Total 143 143 143 143 572 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 77%

Fuente: Elaboracion propia

El reconocimiento es parte esencial para que un trabajador se sienta satisfecho en el lugar donde labora, la tabla 26 muestra este

indicador en un 77% debido que, aunque estos tienen un buen reconocimiento a la dedicacién que aportan a su trabajo y reciben una

recompensa adecuada por la realizacion de objetivos, aunque es interesante ver como un pufiado de colaboradores no esta de acuerdo

con los incentivos que reciben por su desempefio, como se observa en la figura 27 y que esta directamente relacionada con el sentido de

pertenencia que un empleado tiene por la institucion.
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Reconocimiento

m Reconocimiento a dedicacion laboral m Incentivos al buen desempefio laboral = Recompensa adecuada por tareas = Recompensa segln objetivos laborales

100
80
60
40
20

. - _ . -

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 28 Reconocimiento
Fuente: Elaboracion propia

Dimension: Calidad

En la tabla 27 se observa que los indicadores de gestion tienen un 91% de efectividad para los colaboradores ya que existe una
coherencia entre la estructura de la organizacion, procesos y operacion de la entidad, el 9% de desconformidad que se observa en la
figura 28, esto se debe a que algunos de los colaboradores no estan de acuerdo con que la medicion de efectividad de este indicador se

esté haciendo de manera correcta, afectando de alguna manera la relacién directa la calidad en los procesos.



Tabla 28

Indicador: Gestion de los procesos
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% Coherencia

. Medicion Relaciones . Coherencia % Medicion % Relaciones .
Indicadores de . Incide en entre estructura . % Incide en entre estructura .,
gestion de los als TPt 8 comunicacion organizacional  Total e TESTEIOM CE comunicacion  organizacional AR S 6
e e o
rocesos eV entre organizacional  y operacion de ik entre organizacional  y operacion de e
P de proceso dependencias de proceso dependencias
procesos procesos
Tgi;”;ﬁg:gj“ 0 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
En desacuerdo 8 2 0 0 10 5,6% 1,4% 0,0% 0,0% 7,0%
Indeciso 2 1 0 0 3 1,4% 0,7% 0,0% 0,0% 2,1%
De acuerdo 86 99 103 91 379 60,1% 69,2% 72,0% 63,6% 265,0%
TOtSéT:r':g de 47 a1 40 52 180 32,9% 28,7% 28,0% 36,4% 125,9%
Total 143 143 143 143 572 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 91%

Fuente: Elaboracion propia

Indicadores de gestion de los procesos

150
100
50 I .
0 — - HE EEE
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indesiso

B Medicién de efectividad de proceso B Relaciones interpersonales entre deoendencias

H Incide en comunicacién organizacional Coherencia entre estructura organizacional y operacion de procesos

Figura 29 Gestion de los procesos
Fuente: Elaboracién propia



Tabla 29
Indicador: Niveles de supervision

Nivel de Es Es _de Instrucciones
supervision democratica est_llo . claras por
autoritario  parte del jefe
Totalmente en 1 0 0
desacuerdo
En desacuerdo 56 8 0
Indeciso 0 0 0
De acuerdo 57 107 85
Totalmente de 29 28 58
acuerdo
Total 143 143 143

Total

64

249
115
429

% Es
democratica

0,7%

39,2%
0,0%
39,9%

20,3%
100,0%

% Es de estilo

autoritario

0,0%

5,6%
0,0%
74,8%

19,6%
100,0%

%

Instrucciones

claras por
parte del jefe

0,0%

0,0%
0,0%
59,4%

40,6%
100,0%

Acumulacién
de %

0,7%

44,8%
0,0%
174,1%

80,4%
3%

Fuente: Elaboracion propia
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Una estructura organizacional que sea democratica al supervisar sus procesos es una quimera debido a que el estilo que mantiene la

entidad es autoritario por parte de sus lideres o jefes inmediatos y aunque esta tenga sus instrucciones claras por parte de jefes de areas

refleja en la tabla 28 un 3% de positivismo al evaluar este indicador. La figura 29 es clara en mostrar el desacuerdo de los colaboradores

con respecto a los niveles de supervision que mantienen la organizacién y que puede poner en peligro el nivel de calidad y su gestion.
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Nivel de supervision

m Es democrética m Es de estilo autoritario Instrucciones claras por parte del jefe

120
100

80

60

40

20 ..

0 — —
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 30 Niveles de supervision
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 30
Indicador: Retroalimentacion

. ., . Metas % % % Metas
Estimulacion  Valoraciones . . ., . . .,
Retroalimentacién por objetivas de corporativas Total Estimulacion Val_or:cxcmnes corporativas  Acumulacion
con los por objetivas de con los de %
resultados resultados
empleados resultados resultados empleados
Totalmente en 0 0 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo

En desacuerdo 2 6 31 39 1,4% 4,2% 21,7% 27,3%

Indeciso 0 2 0 2 0,0% 1,4% 0,0% 1,4%
De acuerdo 85 97 73 255 59,4% 67,8% 51,0% 178,3%

Totalmente de 0 0 0 0
acuerdo 56 38 39 133 39,2% 26,6% 27,3% 93,0%

Total 143 143 143 429 100,0% 100,0% 100,0% 73%

Fuente: Elaboracién propia
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Retroalimentacion
m Estimulacion por resultados = Valoraciones objetivas de resultados = Metas corporativas con los empleados

120
100

80

60

40

20 l

0 — —
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 31 Retroalimentacion
Fuente: Elaboracion propia

La tabla 29 muestra un 73% de aceptacion por la retroalimentacién que reciben los
colaboradores, esto se debe a que estos reciben cierta estimulacién por los resultados que obtengan
en su determinada area, como se observa en la figura30 existe un descontento de 27% de los
colaboradores debido a que la institucion no presenta metas corporativas con los empleados,
haciendo que las valoraciones de los objetivos organizacionales bajen con respecto a este

indicador.

Dimensién: Metas - productividad

Tabla 31
Indicador: Porcentaje de crecimiento
Crecimiento en los ultimos

Etiquetas de fila

afnos
De acuerdo 89
Totalmente de acuerdo 54
Total general 143

Fuente: Elaboracion propia
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Al tener un mejoramiento continuo dentro de sus procesos, la fundacion ha crecido en los

ualtimos afios como lo evidencia la figura 31 con un 100% de aceptacién por parte de los

colaboradores de la fundacion, este indicador es importante para poder cumplir las metas

organizacionales que se plantee la entidad.

PORCENTAJE DE CRECIMIENTO

m 3: De acuerdo

m4: Totalmente de acuerdo

Figura 32 Porcentaje de crecimiento

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 32

Indicador: Compromiso con los objetivo y metas

Obtencién
Compromiso con los de
objetivos y metas resultados
colectivos
Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo 0
Indeciso 0
De acuerdo 84
Totalmente de acuerdo 59
Total 143

Comunicacion
asertiva

Total

o O O

183
103
286

%
Obtencidn
de
resultados
colectivos

0,0%

0,0%

0,0%
58,7%
41,3%
100,0%

%
Comunicacion
asertiva

0,0%

0,0%

0,0%
69,2%
30,8%
100,0%

Acumulacioén
de %

0,0%
0,0%
0,0%
128,0%
72,0%
100%

Fuente: Elaboracion propia
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El 100% de los colaboradores de la fundacion colombo-aleméan afirma estar comprometidos

con los objetivos y metas organizacionales, este porcentaje es posible ya que estos estan enfocados

en la obtencidn de resultados colectivos debido a que se tiene en cuenta el trabajo en equipo, otro

de los aspectos importantes es la comunicacion asertiva, este tipo de denominacion trata de que

como miembro de un equipo o grupo de trabajo escuchemos el doble de lo que hablemos paro

poder dar solucion a los diferentes amigos sin entrar en discusiones por temas de falta de

comunicacion o entendimiento de los demas.

Compromiso con los objetivos y

metas
m Obtencion de resultados colectivos Comunicacion asertiva
200
100
0 - I
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 33 Compromiso con los objetivo y metas
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 33
Indicador: Liderazgo y cooperacién

%

Conocimiento Guia L % Guia
: Conocimiento .
Liderazgo y cooperacion AR contlr_19a 15 Total de problemas contlr)ga oS
por parte de la  solucion de solucion de
Lo por parte de la
directiva problemas directi problemas
irectiva
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0,0% 0,0%
En desacuerdo 1 0 1 0,7% 0,0%
Indeciso 0 0 0 0,0% 0,0%
De acuerdo 97 84 181 67,8% 58,7%
Totalmente de acuerdo 45 59 104 31,5% 41,3%
Total 143 143 286 100,0% 100,0%

Acumulacién
de %

0,0%
0,7%
0,0%
126,6%
72,7%
99%

Fuente: Elaboracién propia
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Liderazgo y cooperacion
= Conocimiento de problemas por parte de la directiva ™ Guia continua de solucién de problemas

120
100
80
60
40
20

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 34 Liderazgo y cooperacion
Fuente: Elaboracion propia

El cumplimiento de metas organizacionales y la productividad de todo el equipo de trabajo de
la fundacién dependen directamente del liderazgo que ejerza la entidad sobre su equipo de trabajo
asi como la cooperacion que esta les exija, esto solo se puede lograr cuando las directivas ponen
todo el conocimiento de problemas y brinda una guia continua de solucién a sus colaboradores,
como se observa la tabla 32 y lo muestra graficamente la figura 33 donde el 99% de las personas

encuestadas creen en el tipo de liderazgo y cooperacion que brinda la fundacion.
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Dimension: Procedimientos para politicas de comunicacion

Tabla 34
Indicador: Politica de valores institucionales

Politica de valores Definigién de Trasmision % Dc_efin_icic’)n % Trasmision de Acumulacion
nstitucionales g:rlterlos_(’je de valo_res Total dg crlterlc_>§ de valorqs de %
interaccion corporativos interaccion corporativos

Totalmente en desacuerdo 0 1 1 0,0% 0,7% 0,7%
En desacuerdo 58 7 65 40,6% 4,9% 45,5%
Indeciso 1 1 2 0,7% 0,7% 1,4%

De acuerdo 66 96 162 46,2% 67,1% 113,3%
Totalmente de acuerdo 18 38 56 12,6% 26,6% 39,2%
Total 143 143 286 100,0% 100,0% 55%

Fuente: Elaboracion propia

Politica de valores institucionales

m Definicion de criterios de interaccion = Transmision de valores corporativos
120
100
80
60
40
0 R [
Totalmente en En desacuerdo Indesiso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 35 Politica de valores institucionales
Fuente: Elaboracién propia

Una vez mas se enmarca el aspecto comunicacion en la investigacion, donde el 55% de los
colaboradores apoyan este aspecto, es facil determinar la falta de la definicion de los criterios de

interaccion y valores y aunque la trasmision de los valores corporativos es buena, no es lo
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suficiente para que la percepcion de las politicas de valores institucionales sea bien percibida por

los empleados de la fundacion.

La tabla 34 muestra un 82% de concordancia en las politicas de la institucion debido a que
maneja una buena normatividad regulativa lo que favorece el cumplimiento de objetivos por parte
de los colaboradores, también es importante mencionar que este indicador es aplicado a todos los
servidores de la entidad y existe coherencia entre la estructura organizacional y los procesos de la
institucidn, por lo contrario, en la figura 35 se puede observar que existe un 15,4% de encuestados

gue no esta de acuerdo en que la entidad promueva el liderazgo entre los colaboradores.



Tabla 35

Indicador: Politica Institucional
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Politica Institucional

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total

% Promueve
liderazgo entre
colaboradores

0,0%
15,4%
0,0%
51,7%
32,9%
100,0%

% Normativa
autor regulativa
es efectiva

0,0%

0,7%

0,0%
62,2%
37,1%
100,0%

% Cumplimiento
de objetivos

0,0%

0,7%

0,0%
59,4%
39,9%
100,0%

% Aplicadas

por todos los

servidores de
la entidad

0,0%

0,0%

1,4%
64,3%
34,3%
100,0%

% Coherencia
estructural y
proceso

0,0%

0,0%

0,0%
63,6%
36,4%
100,0%

% Favorece el
cumplimiento de
objetivos

0,0%

0,7%

0,0%
62,2%
37,1%
100,0%

Acumulacion de
%

0,0%
17,5%
1,4%
363,6%
217,5%
82%

Fuente: Elaboracion propia

100

50 II
0

Promueve liderazgo entre  Normativa autorregulativa Cumplimiento de objetivos
colaboradores

es efectiva

Totalmente en desacuerdo

Figura 36 Politica Institucional
Fuente: Elaboracién propia

Politica Institucional

En desacuerdo

Aplicadas por todos los

servidores de la entidad

m Indesiso

m De acuerdo

Coherencia estructural y  Favorece el cumplimiento
de objetivos

proceso

m Totalmente de acuerdo
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5.3 Prueba de hipotesis para una poblacion

Se realiza una investigacion sobre comunicacion para una muestra tomada de la poblacién de la
fundacidn colombo alemana Volver a Sonreir, donde la muestra que se selecciono es mayor n>30
de 143 personas. En el analisis de resultados realizados se busca probar si la comunicacion

organizacional es la adecuada, a través de una prueba de hipotesis para una muestra.

_x—H
Z_S/\/ﬁ

Donde:

Z = Estadistico de Prueba
o= Nivel de confianza

X = Media muestral

M = Media poblacional

0 = Desviacion estandar
n = Tamafo de muestra

Datos representativos
o=95%

x =18

M=24

6=0,3

n =143

Las hipdtesis a plantear son
Ho: u=24
Ha: p #24

Donde u representa si la comunicacion organizacional es adecuada

Calculando Z, se obtiene que:
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18 — 24 ) 36
7 =—-——= —/.,
0,3/v/143

No rechazar

1
{

Rechazar Ho

\

Z=-2.39 -1.96 1.96

Rechazar Ho

/

Figura 37 Grafica de significancia de comunicacion organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Dado que Z = -2.39 < -1.96 se rechaza Ho, como lo muestra la figura 36.

A un nivel de significancia del 95% existen evidencias significativas para concluir que la
comunicacion organizacional sea # 24, esto quiere decir, que la ausencia de una politica de
comunicacion interna en la entidad afectaria directamente la comunicacion efectiva, por otro lado,
podemos ver que los indicadores utilizados para esta variable son modificables por medio de una

nueva politica organizacional en la fundacién colombo alemana Volver a Sonreir.

Ahora para conocer los anélisis de los resultados que buscan probar si la nueva politica de
comunicacion ayuda al mejoramiento continuo de la organizacion a través de una prueba de

hipotesis para una muestra.
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Datos representativos
o=95%

Xx=8

p=11

6=0,28

n =143

Las hipdtesis a plantear son
Ho: p=11

Ha:p#11

Donde u representa la mejora continua es la indicada.

Calculando Z, se obtiene que:

8 — 11 98
7=—-= —1,
0,28/vV143

No rechazar

t

Rechazar Ho Rechazar Ho

\

Figura 38 Grafica de significancia de mejora continua
Fuente: Elaboracion propia

-1.96 z72=-1.28 1.96

Dado que Z =-1,28 > -1.96 pero < 1.96 se Acepta Ho, como lo muestra la figura 37.

A un nivel de significancia del 95% no hay evidencias significativas para concluir que la que la

mejora continua sea = 11, esto quiere decir que, la politica institucional de comunicacién interna
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contribuye en el mejoramiento continuo de la entidad ya que los indicadores actuales son
dependientes de esta variable y se deben ajustar a la nueva politica de comunicacion planteada

para los procesos de comunicacion de la fundacion colombo alemana Volver a Sonreir.

5.4 Discusioén de resultados

Después de haber ejecutado la investigacion y analizado sus datos, que estan divididos en dos
variables principales que son: comunicacion organizacional y mejora continua, dentro de las
cuales se encuentra contenidos 35 indicadores, se procede realizar la discusion de los resultados
por medio de la confrontacion de los planteamientos tedricos que fueron mencionados en el marco
tedrico y la informacién analizada de la investigacion realizada a los colaboradores de la

fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir.

A continuacién, se presentan los resultados de la discusion de la variable comunicacién

organizacional por cada indicador que la compone.

Indicador: Capacidad de adaptacion (preguntas 1, 2,3)

La capacidad de adaptacién a los cambios asegura el éxito tanto individual, como colectivo, pero
esto depende de las habilidades desarrolladas por cada persona, segun Garcia et al. (2013), la
comunicacion juega un papel importan en proceso de adaptacion, asi como el rol del gerente dado que
debe suministrarle al empleado las herramientas adecuadas y estrategias necesarias para enfrentar

cualquier adaptacion; Por lo tanto los jefes de la fundacion deben empezar a implementar estas
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recomendaciones citadas para que el proceso de adaptacion sea mas facil en los colaboradores, dado

que solo el 36% de ellos se adaptan a los cambios de una manera fécil y sin ningun tipo de objecion.

Indicador: Disposicion a cambios (preguntas 4,5y 6)

Al tener personas que se consideren proactivas en la organizacion favorece a la disposicion que
estas tengan para enfrentar los diferentes cambios ya sea en su estructura organizacional o bien en
su area directa de trabajo, lo cual las hacen totalmente comprensivos con las sugerencias que le
hagan sus compafieros y que reciban con agrados las nuevas tareas que les impongan sus jefes
inmediatos, siendo la comunicacion organizacional uno de los factores claves al momento de
realizar cambios en la institucion; se evidencia que el 99% de los empleados encuestados estarian

dispuestos a generar cambios en sus areas de labor.

Indicador: Autonomia (preguntas 10, 11,12)

Se pudo evidenciar en los andlisis que el 98% de los empleados perciben que sus jefes han
depositado la suficiente confianza en ellos para ser autdbnomos en la toma de decisiones de sus
actividades laborales. Castro y Del Socorro (2016) dice que ser autbnomo es tomar decisiones de

manera flexible y deliberada, que contribuyen a producir aprendizaje empresarial.

Indicador: Canales de comunicacion (preguntas 13, 14,15)

Bedoya (2017), recalca la importancia de tener canales de comunicacion y plataformas

tecnoldgicas para la divulgacion de informacion dentro la institucion con el fin de que los funcionarios
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estén informados en tiempo real de los acontecimientos sucedidos en la organizacion, y se logre
propiciar el trabajo en equipo; no solo es importante tener canales de comunicacion, sino también
establecer estrategias para que la calidad de la informacién, el flujo de informacion, y la precision de
lo que se comunica sea efectivo Buitrago y Sanabria (2013); de igual forma Badea M. (2014) sugiere
que se analice los medios de comunicacion existentes asi como aquellos medios que se han eliminado
0 se han reemplazado por los tradicionales, ya que esto influye las actividades de las organizaciones.
La fundacion Colombo Alemana debe mejorar los canales de comunicacion ya que el 37% de los
colaboradores se sienten descontentos con los canales existentes y un 28% de ellos no tienen acceso a
un correo institucional para recibir los comunicados de institucion, por lo tanto, se recomienda indagar
la causa de la falta de acceso a un correo institucional si se da porque no se les ha asignado o no

cuentan con los recursos necesarios para revisar el correo.

Indicador: Reaccion defensiva (preguntas 16, 17,18)

Las reacciones defensivas del personal suelen darse en la implementacion de cambios en una
organizacion y se pueden presentar de diferentes maneras (Garcia et al., 2013). Los colaboradores
de la fundacion tienen una habilidad de facil interaccion entre diferentes &reas de la organizacion
que permite disminuir la reaccion al cambio, asi como tener un clima laboral adecuado y un poder

de negociacién con sus compafieros del 99%.

Indicador: cohesién (preguntas 19, 20, 21)

En la fundacion el 100% de los colaboradores esta comprometidos con el éxito de la

organizacion, por ende, persiguen un fin comun que los mantiene unidos como equipo de trabajo
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logrando cohesion entre todas las areas de la institucion, que les permite alcanzar mejores
resultados. La cohesion es la unién y la transformacién de una organizacion, es trabajo en equipo
y es sindnimo de productividad, competitividad y logro de objetivos. Cuando en una institucion
hay cohesion se puede alcanzar la maxima calidad y productividad, dando cumplimiento a la
mision y vision de la organizacion. (Toro, 2015); por lo tanto, se evidencia que la fundacion esta

alineada con la teoria.

Indicador: nivel de iniciativa (preguntas 9,27)

El nivel de iniciativa de una persona lo indica su capacidad de tener decision y predisposicion
a la hora de proponer mejoras e ideas relacionadas con el trabajo, definiéndose como iniciativas
las acciones que van ligadas a un proceso de cambio que pretenda mejorar la posicion competitiva
de una organizacion, a través de la implantacion de ideas innovadoras (Palacios, 2014). Para que
una iniciativa tenga éxito es importante la comunicacion que se realice acerca del proyecto que
este cambio, ya que generalmente se resiste cualquier tipo de cambio si no se conoce en que
consiste. Los colaboradores de la fundacion cuentan con nivel de iniciativa dado que 71,4% de las
personas que participan directamente en los planes de mejora de la organizacion mientras que un
100% que afirma que las ideas que tienen como colaboradores son tenidas en cuenta por la entidad
y el 71% de los sujetos encuestados en el estudio estarian de acuerdo con empezar un proceso de
cambio sin ningdn tipo de objeciones y expresando libremente acerca de lo que piensa y propone

en las mesas de trabajo.
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Indicador: Agentes del cambio (preguntas 22, 23,24)

Los colaboradores de la organizacion se consideran agentes de cambio, ya que son ellos los
que generan gue sus comparieros desarrollen nuevas destrezas o mejoren las que poseen, el 99%
de los encuestados esta totalmente de acuerdo que si ellos son agentes de cambio pueden generar
un proceso de cambio en la organizacién y sus compafieros, la fundacion Colombo Alemana esta
muy relacionada con lo que muestra la teoria ya que en esta se muestra los agentes de cambio son
los encargados de buscar las posibilidades de mejorar o cambio en la organizacion e influenciar a
las otras personas hacerlo, los agentes de cambio deben tener ciertas caracteristicas especificas
como habilidades interpersonales, comunicacion, negociacién, autoconfianza, eficacia, respeto,

conviccion por el proceso de cambio y habilidad para influenciar (Garcia et al., 2013).

Indicador: Cumplimiento de objetivos (preguntas 26, 83,89)

Los objetivos organizacionales permiten alcanzar la mision de las empresas cuando los
objetivos estratégicos de la organizacion se encuentran alineados a la comunicacion organizacional
(Macias, 2012). Se evidencia que el 94% de los colaboradores encuestados consideran que la
entidad estd comprometida con el cumplimiento de sus objetivos misionales, también, los
trabajadores también perciben que la direccion este comprometida con el cumplimiento de
objetivos, ya que esta estd directamente relacionada con el proceso de cambio inicial en la

comunicacion organizacional.
Indicador: Orientacion en equipo (preguntas 32)

Los empleados se consideran que ayudan en su totalidad a los comparieros de trabajo que necesitan

de ellos, fomentando el trabajo en equipo y generando un buen clima organizacional. Segin Roca
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(2012), la orientacion en equipo se enfoca en las actividades de trabajo en equipo que permiten lograr

objetivos organizacionales.

Indicador: Socializacion Organizacional (preguntas 28, 29, 30)

La socializacion organizacional en la institucion es baja solo el 17% de los encuestados creen que
la politica que se estd manejando es la adecuada, y esto se presenta debido a que el 77,6% de los
colaboradores expresa que la entidad no maneja de manera transparente la gestion financiera, donde
el 16,1% tampoco tiene la informacién en tiempo real de las metas y objetivos a cumplir por la
organizacion, Para Calderdn (2016) la socializaciéon organizacional es proceso continuo y de doble
via, mediante el cual las personas entienden y aceptan los valores, politicas, normas, tradiciones,
objetivos, conductas y conocimientos requeridos para participar de manera eficiente en una empresa,
por lo tanto la fundacion debe trabajar en mejorar este factor ya que aun le faltan muchos aspectos

para que la teoria de la socializacién organizacional se alinea con la institucion.

Indicador: Funciones Organizacionales (preguntas 84, 89,101)

Es crucial para un correcto funcionamiento de las organizaciones la definicion de las funciones
de cada equipo de trabajo debido a que cuando algun integrante del equipo no desarrolla su labor
de forma adecuada, puede obstaculizar en el equipo la consecucion de los objetivos y por lo tanto,
impedir el proceso sinérgico. (Gomez, 2016). En la organizacion este indicador es del 90% segun
la percepcion de las personas que trabajan alli, pues consideran de forma correcta como se asigna
las funciones y como estas generan satisfaccion en los colaboradores llevando a que todas las

tareas y labores estén alienadas con los objetivos de la organizacion.
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Indicador: Trabajo en equipo (preguntas 31,33)

El trabajo en equipo se evidencia en la fundacién Colombo Alemana donde el 92% de los
trabajadores perciben que tienen la habilidad de trabajar en equipo y generar un ambiente de

colaboracion mutua entre ellos mismos y sus superiores.

Indicador: Estructura organizacional (preguntas 34,35, 36, 99)

En la fundacion Colombo alemana no se tiene claridad de la estructura organizacional ya que
no se cuenta con un conocimiento de la estructura ni organigrama, a pesar de esa coyuntura los
empleados estan satisfechos porque en la organizacién pueden realizar carrera de asenso
laboralmente; la institucion debe empezar a trabajar en hacer visible su estructura organizacional
a los colaboradores, ya que esta muestra la forma en gque la empresa va a funcionar, y es desde ahi
donde se puede generar empoderamiento a los trabajadores para alcanzar un verdadero liderazgo
empresarial y sectorial que conduzca al logro de obtener un nivel competitivo acorde a los retos

de la economia internacional (Vasquez, 2006; Gomez, 2016 )

Indicador: Foco de liderazgo y responsabilidad (preguntas 37, 42)

En la fundacion el 99% de los colaboradores anima a su equipo de trabajo a tomar decisiones
en pro de responder con buenos resultados, también estan de acuerdo en que su jefe actia como

guia a la hora de resolver determinados problemas o dificultades que se presenten. El grado de
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responsabilidad que tiene una persona determinada es directamente proporcional a su liderazgo y

el poder individual que esta tenga para trabajar en equipo.

Indicador: Estilos de liderazgo (preguntas 39, 40, 41)

Existen diferentes formas de ejercer el liderazgo que conllevan al éxito o fracaso de las
organizaciones, entre los diversos tipos de liderazgo se encuentran: el paternalista, autocratico, o
participativo; El tipo de liderazgo que se implemente en la organizacion influye en el clima
organizacional ya sea de manera positiva 0 negativa (Leon 2013). En la fundacion se evidencia
segun el 97% de los colaboradores que el jefe es un lider que no solo se centra en las tareas de su

area si no que se enfoca de igual manera en las personas y la importancia que deposita en ellas

Indicador: Sentido de pertenencia (preguntas 43, 44,45)

El 97% de los colaboradores de la institucion expresan que le tienen afecto y sentido de
pertenencia a la organizacién, esto demuestra que la empresa hace sentir a sus colaboradores como
miembros importantes de la institucién, otro factor que influye en este indicador es el tener una
visién compartida ( entre la empresa y los trabajadores); los trabajadores demuestran el apago
que tienen hacia la familia Colombo Alemana, por su deseo de seguir laborando el resto de su
vida en la institucion, por lo tanto la fundacion esta alineada con la teoria ya que esta muestra que
el sentido de pertenencia conlleva a construir un proyecto en conjunto que permite a los
involucrados dar lo mejor de si, y de la misma forma cuidar, valorar y respetar lo que hay

alrededor. (Castro et al., 2014).



150

Indicador: Convivencia Laboral (preguntas 46, 47, 48,52)

El andlisis del entorno laboral, muestra que este item es demasiado bajo con tan solo 2% de
aceptacion, debido principalmente a que las normas establecidas son demasiado flexibles haciendo
que estas entorpezcan el trabajo realizado, de igual forma el 51% de los encuestados afirma que
existen relaciones distantes entre las directivas y sus colaboradores; por otro lado se percibe que
existe una comunicacion adecuada entre los colaboradores y que estos incluso llegan a participar
de una manera empatica con su equipo de trabajo. Por otro lado, Gil (2015) menciona que una
buena convivencia laboral es ese mecanismo efectivo para mejorar la calidad y la productividad
en las empresas, y esto se logra a través de un adecuado intercambio de mensajes, buenas

relaciones con las personas y buena comunicacion interna.

Indicador: Motivacién Laboral (preguntas 38, 49, 50,51)

La motivacion es la base de productividad para el desarrollo de cualquier actividad, dado que
es el nivel de esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar en su trabajo (Boada et al.,
2004). En términos simples, la motivacion dependera de como el trabajador se auto estimule y de
cémo la empresa y el contexto consigan motivarlo. La organizacion debe generar técnicas de
motivacion para mantener y hacer crecer la institucion, dado que genera resultados por los
esfuerzos realizados, obteniendo asi identidad corporativa y trascienden a los intereses
profesionales y particulares de los trabajadores, algunas de las técnicas que se utilizan para
incentivar la motivacion es la capacitacion y el reconocimiento de logros alcanzados por los

trabajadores (delegado, 2014).
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La fundacion ratifica los postulados mencionados anteriormente, dado que el 75% de sus
empleados se encuentra motivado laboralmente debido a la estimulacién que reciben por parte de
la entidad por el cumplimiento de metas es buena y sus jefes inmediatos estan pendiente de su
trabajo y de exaltar el mismo, haciendo que estos mismos tengan un gran sentido de pertenencia

por la institucion.

Indicador: Comunicacion Internay externa (preguntas 53, 54,55)

La comunicacion es un factor importante en la medida que una organizacion quiere crecer, de
modo que se debe trabajar en ella como si fuera un factor diferenciador y promoverla para que este
genere cercania no solo entre los colaboradores de la entidad sino con la comunidad en general,
este indicador muestra que ha sido uno de los factores claves del crecimiento de la fundacién ya
que el 90% de los colaboradores cree que la comunicacion interna y externa es la adecuada, por
otro lado la teoria muestra como la comunicacion interna va dirigida hacia los empleados, la cual
pretende hacerlos sentir valiosos a través de su participacion en programas destinados a lograr los
objetivos de la organizacién (Abdullah, y Antonay, 2012) y la comunicacion externa busca
trasmitir informacion a los diferentes publicos externos con el objetivo de mejorar la relacion con
ellos y asi dar a conocer la organizacion, en términos generales esto se conoce relaciones publicas

(Berges,2011).
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Indicador: Estrategias (preguntas 56, 57,58)

Las estrategias de una organizacion pueden definirse como sus metas, objetivos, politicas y
planes establecidos formalmente que trazan el camino de la organizacion (Yu et al, 2013). Las
estrategias que maneja la fundacién son de agrado para los colaboradores ya que las directivas

dejan que participen y aporten con sus ideas a la estrategia organizacional de la institucion.

Indicador: Trasmisién de la informacién (preguntas 25, 59,61)

Transmision de la informacion se le denomina gestion del conocimiento, la informacion es
importante para el crecimiento de una organizacion, debido a que es la base de todo; sin
conocimiento no hay ventaja competitiva (Mateus, 2014), se puede contrarrestar que en la
fundacion hay problemas de el flujo de informacion entre las areas, haciendo que no se trasmita la
informacion adecuada; aun asi las informacion documentada de los procesos es buena y hay una
gestion de procesos normal en la institucién y esto se evidencia con la percepcion del 56% de los

empleados que creen que esta bien lo que la organizacion hace con la informacion.

Indicador: Consideracion de la opinién (preguntas 62, 63,64)

La opinion es una evaluacion o percepcién que se hace a nivel general, pero esta puede afectar
la actitud de las personas (Cheng et al., 2016), el 79% de los colaboradores de la institucion creen
gue sus opiniones son consideradas por sus jefes y compafieros, aunque se considera que existe

una problematica de los canales de comunicacion ya que no existe un canal adecuado para expresar
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las opiniones. La falta de canales de comunicacion afecta el libre desarrollo y crecimiento de la

entidad y en el correcto aprendizaje organizacional.

Ahora se desea discutir los resultados obtenidos por la investigacion de acuerdo a la variable de

mejora continua, contrastando cada uno de los indicadores con lo que argumenta la teoria.

Indicador: Eficacia y eficiencia (preguntas 65, 66,67)

Los colaboradores de la institucion creen que los procesos organizacionales estan bien
cimentados en las funciones de la misma, donde se hacen las revisiones efectivas, las directivas
obtiene los resultados y no se tienen ningun tipo de problema al realizar las evaluaciones de estas
funciones, lo que se contrasta con lo que establecen las normas ISO, la cual menciona que una
organizacion que este enfocada en este tipo de indicadores permite controlar las relaciones y
dependencias entre los procesos del sistema, de tal forma que se mejore el desempefio de la entidad

sin animo de lucro. (ISO, 2015)

Indicador: Porcentaje individual y colectivo del nivel de satisfaccion (Preguntas 68, 69, 70,

71,72, 73)

Este indicador mide el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la institucion, el 61%
se encuentra de acuerdo debido a que la entidad otorga el ambiente respectivo para que las personas
cumplan con sus labores y satisfacer las necesidades de estas, aunque es importante revisar el

equilibrio entre el salario devengado por los trabajadores y la carga en los puestos de labor que
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estos tienen, esto hace que directamente baje el nivel de satisfaccion por parte del equipo de la

fundacion.

Indicador: Reconocimiento (Preguntas 60, 74,75, 76)

Para la fundacion es importante reconocer a sus trabajadores y es asi como se sientes la mayoria
de ellos, que aportan a su equipo y la recompensa por realizar los objetivos planteados, como nos
habla la teoria de este indicador para los colaboradores es importante que se les comunique los
agradecimientos o que reciban incentivos econdmicos o emocionales con el fin de que estos
incremente su positivismo sobre la entidad y quieran seguir trabajando para la entidad, no obstante
algunos de ellos no se sienten satisfechos debido a que no reciben los incentivos adecuados por el
desempefio que realizan para ejercer su labor. Es ahi donde se abren puertas para poder disefiar

una nueva politica que mejore las condiciones del equipo de trabajo de la fundacion.

Indicador: Gestion de los procesos (Preguntas 77, 78, 79,98)

Los planes de mejora continua dependen de la correcta gestion de procesos de la institucion, es
asi como lo evidencia la entidad al haber coherencia entre la estructura organizacional y los
procesos de operacion del sistema, sin embargo, existe una desconformidad con respecto a la
medicion de estos indicadores, donde se abre espacio a un nuevo redisefio por parte de la
institucion para modificar algunos de los indicadores, ya que como lo menciona Tamayo, estos
son indispensables para la toma de decisiones organizacionales para el bien de la institucion, donde

el funcionamiento de estos siga siendo lineal y general. (Tamayo et al., 2014).
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Indicador: Niveles de supervision (Preguntas 80, 81,82)

Para Tamayo es importante que las directivas de la organizacion supervisen el trabajo realizado
por sus colaboradores, dando instrucciones y controlando las acciones de estos. (Tamayo et al.,
2014). Pero es deplorable que los colaboradores crean gque los niveles de supervision que mantiene
la entidad no sean los adecuados, exponiendo la a un bajo nivel de calidad y auto gestion, aunque
las instrucciones de los puestos estén claras se recomienda que se le dé tramite de revision a este

indicador.

Indicador: Retroalimentacion (Preguntas 86, 87,88)

La fundacion debe de presentar claramente las metas corporativas y las valoraciones de los
objetivos organizacionales para que este indicador no baje, la estimulacién emocional aumenta la
productividad de los empleados, asi como los feedback positivos hacia las personas, como lo dice
Badea, la retroalimentacion permite valorar fortalezas y disminuir notablemente las debilidades de
una persona (Badea, 2014). Este indicador permite implementar mejoras en el sistema de control,
desarrollo de tareas y actividades de la entidad, haciendo que la supervision y evaluacién de los

items sea continua.

Indicador: Porcentajes de crecimiento (preguntas 85)

El Crecimiento organizacional es el conjunto de resultados cuantitativos obtenidos por la

organizacion a través del tiempo, el cual se evidencia a través de comparaciones de resultados de
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diferentes afios esperando que sean mejores cada vez. Para la fundacion se evidencia crecimiento
a través de los datos cuantitativos de la satisfaccion de los colaboradores, el nivel de ventas y

utilidades, expansion en el mercado, el mejoramiento en sus procesos

Indicador: Compromiso con los objetivos y metas (preguntas 90,91)

El compromiso con los objetivos y metas organizacionales de los colaboradores es la clave para
optimizar la productividad de una organizacion y es el mejor camino para alcanzar altos niveles
de competitividad, considerando este indicador como un punto a favor para la fundacién dado que
el 100% de los colaboradores afirma estar comprometidos con los objetivos y metas
organizacionales, y esto se da ya que los empleados estan enfocados en la obtencion de resultados
colectivos debido a que se tiene en cuenta el trabajo en equipo y la comunicacion asertiva,
generando identidad con la organizacion y creando motivacion en los trabajadores. La institucion
debe tener presente que el primer paso para impulsar el compromiso con los objetivos y metas de

la organizacion es establecer objetivos claros, justos y alcanzables. (Amin et al., 2016)

Indicador: Liderazgo y cooperacion (preguntas 92,93)

El cumplimiento de metas organizacionales y la productividad de todo el equipo de trabajo de
la fundacién dependen directamente del liderazgo que ejerza la entidad sobre su equipo de trabajo
asi como la cooperacion que esta les exija, para Leon ( 2013) el Liderazgo, es la influencia que se
ejerce en las personas para que alcancen las metas, y lo logren por medio de la confianza en ellos
mismos, la pasion, por otro lado la cooperacion trae beneficios como la facilidad de adaptacion a

los cambios y contribuye a un buen clima organizacional. En la institucion se evidencia que para
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la gran mayoria de los colaboradores se percibe que el tipo de liderazgo y cooperacion que brinda
la fundacion es adecuado, dado que el lider es esencialmente aquel que asume la fuerza de la
cooperacion como la estrategia clave para competir, liderar y orientar la toma de decisiones

controlando el comportamiento oportunista y manteniendo las alianzas de la organizacion.

Indicador: Politica Institucional (Preguntas 94, 95, 96, 97, 98,99)

La normatividad de regulativa de la entidad y la coherencia que tiene la estructura
organizacional frente a los procesos del sistema favorecen la politica evitando la subjetividad y la
arbitrariedad o autoritarismo en diferentes contextos por parte de los directivos, aportando a la
comunicacion interna, mejorando el rendimiento y el clima laboral. En la fundacion colobo-aleman
se lleva a cabo con un rendimiento de 82% lo que sugiere que alguno de los procesos no esta siendo
transparente y participativo, al igual que no estar exponiendo sus practicas internas, asi lo
menciona Farmelo (Devey & Holt, 2017; WigodZky & Farmelo, 2015). Es interesante poder
disefiar una nueva politica para brindan informacion sobre los estandares y las reglas e identificar
riesgos. Donde se proporcione una referencia para los miembros de una organizacion y se apliquen
para garantizar que se sigan los procesos correctamente, segin argumenta Dubrawsky.
(Dubrawsky, 2010) y facilite el proceso de toma de decisiones por parte de las directivas de la

fundacion.

Indicador: Politica de valores institucionales (Preguntas 100, 102)

La politica de valores institucionales apoya a la empresa en la toma de decisiones y en la

educacion del cliente interno y de esta forma aclarando la identidad de la misma, Cherrier
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menciona que muchas de las empresas se centran en las competencias técnicas y dejando de lado
las competencias subyacentes o blandas que son importantes para construir la entidad de la
organizacion y con ellas sus valores (Cherrier et al., 2017). Al contrastar lo que nos dice la teoria
con la fundacion colombo-aleman queda floja gracias a la poca comunicacion ejercida y que hace
que los colaboradores de la institucién no vivan los valores institucionales de manera correcta,
aunque los conozcan. Se recomienda que se establezca una buena politica de valores con el fin de
inspirar a todo el equipo de trabajo a vivir desde el amor por la entidad, ejercer integridad y

transparencia y estén orientados al logro de los objetivos corporativos y comunes.

6. Caracterizacion del proceso de comunicacion

Parte del mejoramiento continuo de una organizacion es la estandarizacion de los procesos que se
hace a través de la documentacion con el fin de generar gestion del conocimiento en la institucion.
Por lo tanto con el fin de documentar el proceso de comunicacion interna de la fundacion Colombo
Alemana Volver a Sonreir se realiz0 la caracterizacion de este proceso de apoyo de la organizacion,
en el cual se establece el objetivo y alcance del mismo, asi como las actividades que se estan
realizando actualmente en este proceso y las que se empezaran a realizar con la implementacion
de la politica de comunicacién, de igual manera se tienen en cuenta los documentos y registros que
genera la comunicacion interna de la fundacion, asi como sus responsables y los recursos
necesarios para que pueda realizar este proceso. A continuacion, se muestra la caracterizacion del
proceso de comunicacion interna las figuras 39, 40, 41 y 42 se apreciar la documentacion completa

de este proceso.
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oL G ALERNA PROCESO DE APOYO Cadigo: CCLO1
== o) - - Versién:01
ﬁ(,,::___;.,’;_:.___;—_.__,—__—;é CARACTERIZACION DEL PROCESO DE COMUNICACION .

Reviso y Aprebd: Coordinadora de Talento Humaneo y salud ocupacional Fecha de aprobacién: 18 de mayo del 2015

OBJETIVO  |Crientar y promover la buena comunicacion intema de la fundacion por lo diferentes canales existentes

ALCANCE |Administrary difundir la informacién por los diferentes medios, aplica para empleados administratives y docentes.

ENTRADAS ACTIVIDADES SALIDAS
PLANEAR

+ Informacién transmitida
oportuna y eficazmente de las
actividades de |a fundacién a
través de sus medios de
CoOMunicacion a sus
colaboradores.

+ Documentos informativos:
Boletines, circulares

* Informe de gestion del proceso

* MNecesidades de comunicadion | Planear la distribucidn de informacion en los diferentes canales.
interma

* Plan institucional anual HACER
( Cronograma de actividades)

* Crientar a los colaboradores de la institucion en el uso
adecuado de la informacién

*  Brindar informacion oporiuna sobre las actividades
{ académicas y culturales) a desarollar en la fundacion

* Realzar Campaiias de sensibilizacion del buen manejo de la
comunicacion y el adecuado uso de los recursos

* Elaborar carteleras informativas mensualmente | actividades,
cumpleafios, entre ofras)

*  Enviar invitaciones & informes por medio del correo
institucional

Ley 1235 del 3009 de pémera Infanda

Comigo 1098 del 2008 de Infancia y adoiescancla
Ley 1804 o2l 2016 Polltica de c2raa slempre

Ley 1581 del 2012 peoteccion de datos personaies
Pacto de o5 colaboradoras

OBSERVACIONES

Figura 39 Caracterizacion del Proceso de comunicacion parte 1
Fuente: Elaboracion propia

PROCESO DE APOYO Cédigo: CCLOM
. . Versidn:01
CARACTERIZACION DEL PROCESO DE COMUNICACION PP
2DE4

Reviso y Aprobd: Coordinadora de Talento Humano y salud ocupacional Fecha de aprobacidén: 18 de mayo del 2018

ENTRADAS ACTIVIDADES SALIDAS

+ Elaborar circulares informativas mensualmente

» Realizar boletin informativo mensual de la institucion para
mesirar el avance en proyectos, destacar el colaborador del
mes, entre otres)

* Transmitir la informacion necesaria en la diferentes reuniones
de la institucion:

Reunion GET | grupo de encuentro y trabajo) mensualmente
{ docentes, auxiliares docentes y profesionales de apoyo)
Reunidn de trabajo con coordinadores trimestral
Reuniones de direccion mensualmente ( para comunicar la
gestion de la organizacion )

Reunion mensual del equipo interdisciplinario

{ coordinadoras, psicologo, trabajadora sodial, nutricionista,
enfemera, coordinadora de talento humano )

Reunion Junta Directiva

Reunion de socializacion de gestion por areas 2 veces al afio
Reunidn de convivencia laboral: { un representants de los
profesionales, docentes, area adminisirativa y talento humano)
Reuniones extracrdinarias

« Buzdén de sugerencias intermo

» \ideo anual para presentar resultados de la institucion

* Comunicacion via correo electronico y whats App | grupo de
docentes y profesionales)

Figura 40 Caracterizacion del Proceso de comunicacion parte 2
Fuente: Elaboracién propia
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DOCUMENTOS ¥ REGISTROS RESPONSAELES ! RECURSOS Y SOFTWARE
* Fomato de circulares informativas Lider del proceso: Coordinadorade | *  Equipo de computo
« Actas de reuniones Talento Humano y seguridad y salud + Como institucional
» Fomato de sugerencias en el trabajo * Google drive
« Boletin informativo +  Buzdn de sugerencias
« Listado de asistencia a reuniones generales Colaboradores: intemo
» Video de resultados de la institucion ., * Impresora/
+ Registro fotografico » Psicdlogo fotocopiadaora
+ Departamento de
comunicacion y mercadeo
» Trabajadora Social
+ Coordinadoras académicas
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7. Politica de Comunicacion interna de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir

Introduccion

En la presente politica de comunicacion interna se entiende a la comunicacion como un proceso
de didlogo, que se desarrolla mediante mensajes planificado y que se orientan a la construccion de
los objetivos propuestos por la organizacion en materia de comunicacion. Esta varia es importante
cunado gracias a ella se sigue y proporciona material para la consecucién de objetivos

organizacionales y depende de esta el éxito de la gestion de la fundacion.

A favor de esto, es que se propone una politica de comunicacion interna, la cual busca establecer
procedimientos planificados que contribuyan a la mejora continua de las relaciones internas de la
organizacion, encontrando problemas de comunicacion y solucionandolos de una manera
transparente y honesta con sus colaboradores e informando de la manera mas oportuna y veraz,

teniendo en cuenta las opiniones y sugerencias del equipo de trabajo VVolver a sonreir.

La fundacién Colombo Alemana tendra la posibilidad de establecer un sistema interrelacionar
entre sus colaboradores internos con la implementacion de una politica de comunicacién, que
facilite el cumplimiento de los objetivos planteados en esta. De la misma manera, la politica busca
definir las estrategias a desarrollar, moldear y fortalecer la cultura organizacional de comunicacion
y los valore institucionales, con el fin de mejorar su clima laboral, fortaleciendo y orientando la
forma y el contenido del proceso de comunicacion y circulacion de los mensajes emitidos dentro

de la fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.
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De igual forma, es necesario elaborar un plan de comunicacion que establezca estrategias y
lineamientos claros y precisos, que brinden herramientas de trabajo optimas con el fin de mejorar
los vinculos de los colaboradores y acerquen a los diferentes equipos de trabajo dentro de la
fundacion; Estableciendo un compromiso y responsabilidad hacia el cumplimiento de la politica

de comunicacion interna.

Objetivo general

Ofrecer los lineamientos a seguir mediante estrategias de comunicacion, para determinar como se

debe manejar la comunicacion interna en la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir.

Objetivos de especifico

Mostrar informacion precisa de la fundacion con el fin de dar conocimiento de la misma

a colaboradores internos.

e Asegurar la transparencia de la informacion en todas las comunicaciones internas, de
una manera veraz, oportuna y manteniéndola actualizada.

e Facilitar el flujo de la comunicacion entre los miembros de la entidad.

e Disefiar estrategias que optimicen la comunicacion interna en la organizacion.

e Generar el plan de comunicacidn que permita visualizar la politica a miembros internos

de la organizacion de una manera mas practica.

e Establecer los directos responsables de la comunicacion.
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Atender los momentos de crisis por medio de estrategias previamente establecidas por la

organizacion.

Alcance

La politica de comunicacion de la Fundacion Colombo Alemana Volver a Sonreir es estratégica.
Esté dirigida a manejar las relaciones de la comunidad de la fundacion de forma multidimensional,
que busca la participacién en los procesos de la entidad de sus directivos, personal administrativo

y docente.

Que apuesta a una comunicacion asertiva de la comunidad docente y administrativa, buscando
siempre integrar sus procesos misionales, transparencia y de servicio en los diferentes contextos

que se pueda manejar la fundacion.

7.1 Marco general de la politica de comunicacion
La Politica de Comunicaciones de la fundacion Colombo Alemana Volver a sonreir cumple con

los requerimientos legales nacionales asi:

Ley 1295 del 2009 Por la cual se reglamenta la atencion integral de los nifios y nifias de

la primera infancia, de los sectores clasificados como 1,2 y 3 del SISBEN

“Cuyo objetivo es Contribuir a mejorar la calidad de vida de las madres gestantes, y las nifias y
nifilos menores de seis afios, clasificados en los niveles 1, 2 Y 3 del SISBEN, de manera progresiva,
a través de una articulacion interinstitucional que obliga al Estado a garantizarles sus derechos a

la alimentacion, la nutricion adecuada, la educacion inicial y la atencion integral en salud.”
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Ley 1098 del 2006 Codigo de infancia y adolescencia

“La finalidad es garantizar a los nifios, a las nifias y a los adolescentes su pleno y armonioso
desarrollo para que crezcan en el seno de la familia y de la comunidad, en un ambiente de felicidad,
amor y comprension. Prevalecera el reconocimiento a la igualdad y la dignidad humana, sin

discriminacion alguna.”

Ley 1804 del 2016 Por la cual se establece la politica de Estado para el Desarrollo Integral

de la Primera Infancia de Cero a Siempre y se dictan otras disposiciones

“Tiene el propdsito de establecer la Politica de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera
Infancia de Cero a Siempre; Con ello busca fortalecer el reconocimiento, la proteccién y la garantia
de los derechos de las mujeres gestantes y de los nifios y las nifias de cero a seis afios de edad, asi

como la materializacion del Estado Social de Derecho.”

Ley 115 de 1994 Por la cual se expide la ley general de educacién

“La educacion es un proceso de formacion permanente, personal, cultural y social que se
fundamenta en una concepcidn integral de la persona humana, de su dignidad, de sus derechos y
de sus deberes. La presente Ley sefiala las normas generales para regular el Servicio Publico de la
Educacion que cumple una funcion social acorde con las necesidades e intereses de las personas,

de la familia y de la sociedad. Se fundamenta en los principios de la Constitucion Politica sobre el
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derecho a la educacidon que tiene toda persona, en las libertades de ensefianza, aprendizaje,

investigacion y catedra y en su caracter de servicio publico.”

Resolucion 2343 del 2006 Por la cual se adopta un disefio de lineamientos generales de los
procesos curriculares del servicio publico educativo y se establecen los indicadores de logros

curriculares para la educacion formal.

“La presente Resolucion adopta un disefio de lineamientos generales de los procesos
curriculares para el servicio publico educativo y establece los indicadores de logros curriculares
para la educacion formal que deberan ser aplicados en los establecimientos educativos del Estado,

en los privados y en los de caracter comunitario, solidario, cooperativo o sin animo de lucro.”

Ley 1581 del 2012 Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos

personales

“El objetivo es desarrollar el derecho constitucional que tienen todas las personas a conocer, actualizar
y rectificar las informaciones que se hayan recogido sobre ellas en bases de datos o archivos, y los demas

derechos, libertades y garantias constitucionales; asi como el derecho a la informacién consagrado.”

En cuanto a la normatividad Institucional, se tienen en cuenta los EI Reglamento General de la

fundacidn, la politica institucional, el manual de connivencia.
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7.2 Acerca de nosotros

Mision
Somos una entidad orientada al desarrollo de nifios, nifias, adolescentes y familias en situacion de

vulnerabilidad, alto riesgo social y con derechos inobservados, amenazados o vulnerados,

generando calidad de vida y fortaleciendo capacidades en las comunidades.

Vision
Seremos una entidad consolidada en Colombia, en atencion en infancia, adolescencia, familia y

gestora de iniciativas que promuevan la garantia de derechos y contribuya al desarrollo de las

comunidades en situacién de vulnerabilidad y alto riesgo social.

Politica institucional

La fundacion colombo alemana Volver a sonreir se encuentra comprometida con satisfacer las necesidades
de los nifios, nifias y sus familias en cuanto al fortalecimiento de habilidades que favorezcan el desarrollo
integral; basada en un enfoque de derechos y enfoque de ciclo de vida, busca la prestacion de un servicio
de calidad a través de alianzas estratégicas y procesos de mejoramiento continuo con personal idéneo y

cualificado.
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Valores corporativos

e Solidaridad y compromiso social
e Promocion y garantia de los derechos
e Vocacion de servicio

e Responsabilidad y transparencia

7.3 Desarrollo de la politica

En la Fundacién Colombo Alemana Volver a Sonreir estamos comprometidos con generar una
comunicacion transparente, asertiva, veraz, relevante y oportuna a nivel trasversal de la
organizacion con el fin de tener mejores relaciones interpersonales, buen clima organizacional y
un mejoramiento continuo en todos los procesos de la organizacidon, con el fin de alcanzar los
objetivos de la institucion. Por lo tanto, se promueve una cultura adecuada de comunicacién, por
medio de lineamientos de comunicacion, espacios de encuentro para intercambio de informacion

y participacion, y el uso adecuada de los canales de comunicacion en la institucion.

Principios

e Transparencia: Una comunicacion clara, responsable y coherente con los principios de

la fundacién, donde la informacion que se trasmite es veridica y genera credibilidad.
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e Respeto: La comunicaciéon siempre debe estar dada bajo este principio, ya que es
esencia de todas las relaciones humanas y la base para tener una convivencia sana y
pacifica.

e Asertiva: Este principio busca que la informacion que llegue al receptor sea la misma
que trasmite el emisor, con la finalidad que toda comunicacion quede clara para las dos
partes y el mensaje trasmitido sea impartido desde el respeto y comprendido en su
totalidad.

e Veracidad: Informacién real y honesta, que busque trasmitir siempre la verdad.

e Oportuna: Toda comunicacion debe llegar en el momento preciso, para satisfacer la
necesidad de informacion que requiere los colaboradores; sin este principio se retrasa
los procesos y actividades de la fundacion.

e Relevancia: Al momento de transmitir un mensaje se debe seleccionar la informacion

mas importante y que agregue valor a los miembros a los cuales se les va a difundir.

7.3.1 Matrices de Diagndstico

7.3.1.1 Matriz de evaluacion de factores externos
Esta matriz evalla los factores externos que influyen sobre la entidad, permite entender de una
manera resumida el entorno al que esta sometido la empresa y donde se exponen diferentes
variables. De igual manera se determinaron dentro de estos factores las oportunidades y amenazas,
el objetivo es organizar esta informacion con el fin de determinar el impacto que tienen las fuerzas
externas sobre las estrategias que tendra la propuesta de la politica de comunicacion interna para

afrontarlas.
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Factores determinantes del éxito

Factores determinantes del éxito

Oportunidades

1. Disponibilidad de ayudas econémicos por
parte de fondos publicos y privados

2. Cambios en la comunicacion interna
favorecen cambios en los procesos internos de
la fundacion.

3. Mejora continua en los diferentes procesos de
la entidad.

4. Tarifas gubernamentales especiales para
entidades sin animo de lucro.

5. Problemas y necesidades de la fundacion en
diferentes sectores.

6. Infraestructura y promocion al realizar el
servicio.

7. Servicio que necesita la sociedad actual
menos favorecida.

Amenazas

1. Situacién Econdmica del pais debido a sus
politicas monetarias

2. Implementaciones de politicas poco

atractivas.

3. Tarifas gubernamentales especiales para
entidades sin &nimo de lucro.

Peso

0,12

0,07

0,06

0,05

0,05

0,08

0,09

0,05

0,07

0,05

Calificacion

Peso
Ponderado

0,48

0,21

0,18

0,2

0,15

0,24

0,27

0,15

0,21

0,15
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4. Leyes que afecten el préstamo del servicio

adecuado de la fundacion. 0,05 2
5. Inversion en promocion en pro de los nuevos 0.06 3
procesos de comunicacién y mejora continua ’
6. Participacion de toda la cadena interna en

- o 0,12 3
funcién de la nueva politica.
7. Acciones o ataques de colabores que no estén
de acuerdo con el establecimiento de nuevos 0,08 2
procesos
TOTAL 1

0,1

0,18

0,36

0,16

3,04

Fuente: Elaboracion propia
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Como se puede observar el peso ponderado total es de 3,04. Valor que se encuentra por encima

de lamedia de 2,5; lo que significa que las estrategias que plantee la fundacion mediante su politica

de comunicacion interna deberian de responder de una manera adecuada a las oportunidades y

amenazas que se presentan en el entorno al cual estad sometida la institucion.

7.3.1.2 ldentificacion de factores criticos de éxito

Luego de haber testeado la informacion recolectada en un analisis al interior de la fundacion, junto

con las necesidades encontradas de los colaboradores, parte docente y administrativa, se procedio

a resumir las principales fortalezas y debilidades internas de la entidad. Se tiene como objetivo

identificar si las estrategias de la fundacion que apoyarian las fuerzas principales donde la

institucidn sera mas fuerte y si estas pueden ayudar a disminuir en donde por el contrario la entidad

es mas fréagil.
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Tabla 37
Factores criticos para el éxito
fo s e Peso
Factores criticos para el éxito Peso Calificacion
Ponderado

Fortalezas
1. Servicio altamente competitivo 0,08 2 0,16
2. Tener Ig |n|_c:Jat|va d_e estable(_:er politicas 0,09 4 0,36
de comunicacion y mejora continua.
3. Calidad del servicio ofrecido 0,08 4 0,32
4. In_n(_)vamon en los nuevos procesos del 0,05 3 0.15
servicio a ofrecer.
5. Pr_eferenma al servicio en una demanda 0,07 3 0.21
creciente.
6. Equipo de trabajo polivalente. 0,07 4 0,28
7. Crecimiento de la fundacion. 0,11 4 0,44
Debilidades
1. Demandas insatisfechas 0,05 3 0,15
2. Falta de compromiso por parte de las 0,08 3 0,24

diferentes areas de la entidad.

3. Inversion en promocion de nuevas politicas 0,05 2 0,1




4. Desconocimiento de la politica por parte de
los colaboradores.

5. Incentivos a equipo de trabajo.

6. Entendimiento de las nuevas politicas

7. Comunicacion actual y falta de canales
adecuados.

TOTAL

0,09

0,06

0,05

0,07

0,27

0,18

0,15

0,21

3,22

Fuente: Elaboracion propia
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El peso ponderado total se encuentra notablemente por encima de la media, lo que indica que

la fundacidn deberia mantener una posicién interna fuerte, donde no puede descuidar las fortalezas

conocidas de sus directivos y conocer a fondo las debilidades y partes donde existan falencias para

darles solucién éptima.

7.4 Lineamientos

Las decisiones y resultados que se generan de las reuniones de junta directiva, equipos de areas

interdisciplinarias, comité de connivencia entre otras, deben ser transmitidas segun sea pertinente
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a un grupo especifico de la institucion a o a todo el publico interno de la fundacion, con el objetivo

de dar a conocer las conclusiones relevantes de estas reuniones.

Los proyectos de gestion, deben ser conocidos por todos los empleados de la fundacion, asi

como los temas de acreditacion, evaluacion de desempefio, clima organizacional, entre otros.

En la politica también se contempla el desarrollo de un plan de comunicacion con el fin de

mantener informado al publico interno de la fundacion.

Para la comunicacion interna es importante identificar los canales de comunicacion y el uso
adecuado de los mismos, asi como la construccién de mensajes especificos para cada grupo de

interés.

7.5 Comunicacion interna

La comunicacion interna hace referencia a la informacion que se genera y trasmite entre los
diferentes publicos internos de la organizacion ya sea de manera formal e informal. Este tipo de
comunicacion tiene como objetivo trasmitir la informacion de forma eficiente a las diferentes areas
de la institucion, esta comunicacién puede ir desde la asignacion de tareas y responsabilidades,
comunicacion de actividades, solicitud de informacion requerida e informes, e informacion del

plan de gestion anual de la fundacion entre otras.

Los beneficios que trae la comunicacion interna es la creacion de vinculos entre los
colaboradores, facilita el trabajo en equipo y cumplimiento de metas de la organizacion, optimiza

la interaccion entre las diferentes areas que componen la fundacion, mejora el clima
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organizacional, generar motivacion en sus colaboradores, crea sentido de pertenencia, eleva la
participacion y el compromiso de cada trabajador, llevando finalmente a generar cohesion en la
institucion.

7.5.1 Flujo de comunicacion interna

Dentro de una organizacion es indispensable que la comunicacién fluya en distintas vias, por

lo tanto, el flujo de informacion de la fundacion tiene 4 direcciones.

Figura 43 Flujo de comunicacion Interna
Fuente: Elaboracion propia

e Comunicacion descendente: Se realiza desde la direccion hacia los demas
colaboradores de la organizacion. Esta comunicacion tiene como finalidad dar orden,
organizar y transmitir la asignacién de roles, funciones y tareas a realizar por el
trabajador, asi como politicas, lineamientos, capacitaciones, y promover la
comunicacion asertiva, la cultura organizacional y el liderazgo.

e Comunicacion ascendente: Es dada desde los niveles méas bajos jerarquicamente hacia
los méas altos, y se da en reuniones periodicas, citas personales, telefonicamente,

mensajes electronicos, en PQR (peticiones, quejas y reclamos), encuestas, este tipo de
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comunicacion genera autonomia en los colaboradores al momento de tomar decisiones,
de igual manera influye en la motivacion laboral y proactividad.

e Comunicacion Horizontal: Esta comunicacion se da entre colaboradores o
departamentos del mismo nivel jerarquico, esta forma de comunicacion agiliza la
informacién ya que permite resolver problemas, tomar decisiones y coordinar
actividades, la comunicacion horizontal se da a través de juntas directivas,
conversatorios, informes, reuniones interdisciplinarias, etc.

e Comunicacion Oblicua: es la comunicacién que se da entre personas de diferentes
niveles jerarquicos, ubicados en diferentes lineas de mando (diagonal). Su principal
objetivo es aumentar el flujo de informacion de una manera eficaz con el fin de mejorar
los procesos de la organizacion y alcanzar de una manera mas préctica las metas
establecidas por la misma. Esta comunicacion se da por medio de correos electrénicos,

reuniones, via telefénica, etc.

7.6 Canales de comunicacion
Son los medios disponibles para trasmitir la informacién con los diferentes pablicos internos de la
organizacion. La seleccion del medio depende de la informacion que se desea comunicar y de la

forma en la que se requiere que llegue al receptor.

Circulares informativas: Trasmitiste informacion importante de la organizacion de manera
formal, con periodicidad es mensual, en algunos casos solo debe ser entregada a un area especifica

de la institucion.
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Boletin informativo: Tiene el fin de informar a la fundacidn de aspectos generales y relevantes
del mes, como cumplimiento de metas, actividades realizadas, avances en proyectos,
reconocimientos y entre otros, el boletin es de carécter colectivo y con periodicidad mensual, este

canal también tiene como objetivo reforzar la comunicacion trasmitida por otros canales.

Cartelera: Exponer informacion de interés como novedades institucionales, cronograma de
actividades, cumpleafios, entre otros a los diferentes pablicos internos de la institucion durante un

tiempo estipulado.

Correo institucional: Facilitar el flujo de informacién entre diferentes colaboradores, la
informacién enviada puede ser desde la convocatoria a una reunién, el recordatorio de algun

compromiso, hasta informes realizados, entro otros.

Buzoén de sugerencias: Busca aumentar la participaciéon de los empleados por medio de las
sugerencias, peticiones, recomendaciones o reclamos que tienen respecto algin inconveniente en
particular o un proceso de la institucion. Es un elemento que promueve la motivacién de los

colaboradores.

Reuniones: Tiene la finalidad de informar, recoger informacion, generar ideas, escuchar
opiniones, debatir informacion y llegar acuerdos, debatir informacion se busca generar una
periodicidad de reuniones de las diferentes areas y algunas de forma trasversal para garantizar un

buen flujo de la informacion.

Mensajeria instantdnea WhatsApp: Por medio de los grupos de esta aplicacion se busca dar
flujo a la informacion de una manera mas rapida y poco informal, con el objetivo de dar a conocer

informacidn extraordinaria e importante para desarrollar las diferentes actividades de la fundacion.
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Teléfono fijo y mdvil: Es un canal de comunicacion muy Util para trasmitir informacion de
manera oportuna e informal, y a su vez fomenta el dialogo entre los diferentes colaboradores de la

organizacion.

7.7 Estrategias

Implementacion de nuevos canales de comunicacion: se implementaran un boletin informativo
mensual de la institucion, un sistema de reuniones periodicas, asi como la ubicacion de un buzén

de sugerencias.

Campafia correo a tiempo: a través de mensajes de la concientizacion para enviar
oportunamente la informacion requerida por sus compafieros de trabajo, asi como la revision

constantemente del correo institucional.

Boletin mensual Informados: Para dar a conocer el avance en los proyectos de gestion de la
organizacion, asi como las metas de la institucidn, también se busca destacar el colaborador del

mes, y dar a conocer informacidn relevante del mes en cuestion.

Video anual de gestion: Se mostrara los resultados del plan de gestion de la organizacion y las

metas alcanzadas.

Comunicate: Campafa que promueve el dialogo y las buenas practicas de la comunicacion

entre los miembros de la institucion.

Cartelera informativa: Se busca mostrar la informacion relevante mensual como actividades

planeadas, cumpleafios e informacion pertinente del periodo.
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Capacitacion en comunicacion: Formar a los empleados en competencias de comunicacion

carentes y habilidades blandas.

Circular informativa: Dar a conocer a las docentes de forma escrita la informacién mensual

relevante a tener en cuenta.

Buzdn de sugerencias: Se buscan incentivar que los empleados expresen sus opiniones por

medio del buzén de sugerencias.

Reuniones: Implementar un sistema de reuniones periédicas por las diferentes areas de la

fundacion.

Con limites: Utilizar los grupos de WhatsApp para enviar informacion relevante y oportuna de

las diferentes actividades de la fundacion en horarios laborales

Volver a sonreir: Por medio de carteles llamativos se busca generar recordacion de la mision,

vision, valores y organigrama de la fundacién.

Reconociéndote: A través de reconocimientos publicos se busca exaltar la labor realizada por
los miembros de la organizacion, ademas se busca generar cercania jefe-colaborador por medio de

las llamadas de reconocimiento en dias especiales como cumpleafos.

Enlazate: promover el flujo de la informacion entre las areas, para que llegue oportunamente

a los diferentes colaboradores que la requieren.
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7.8 Comité de comunicacién interna

El comité de comunicacion sera integrado por la coordinacion de talento humano y salud
ocupacional y profesionales en Psicologia y Trabajo Social, que planifiquen y desarrollen la
organizacion en el ambito mas humano posible, sirviendo de garantia para todos los miembros de
la fundacion. Este mismo sera el encargado de unificar, coordinar, ejecutar y evaluar el
cumplimiento de la comunicacion interna en la institucién. De igual manera tendré la dependencia
de disefiar, analizar y sugerir propuestas en materia de comunicacion y exponerlas frente a la
Direccion General de la fundacion, quien ademas sera parte fundamental para el buen desarrollo

de la politica.

7.9 Plan de comunicacion interna

Objetivo general

Mantener informados a los miembros de la fundacion Colombo Alemana “Volver a sonreir”,
para generar niveles apropiados de comunicacion, transparencia, confianza, seguridad y

respaldo por parte de la politica de comunicacion, en el marco de los objetivos institucionales.

Objetivos especifico

e Generar confianza, transparencia y credibilidad entre los miembros de la institucion.

e Reducir distancias entre la administracion y el cuerpo docente.
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e Mejorar los procesos de comunicacion y relaciones internas de la fundacion.

e Fomentar la participacion de los colabores internos de la organizacion.

e Ofrecer la informacion adecuada, a tiempo y veraz a todo el equipo de trabajo de la
fundacion.

e Promocionar el conocimiento de los procesos misionales y de apoyo de la entidad.

e Informar la gestidn que se realiza continuamente en la fundacion con transparencia.

e Fomentar e incrementar el trabajo en equipo.

7.9.1 Grupos de interés

Representan los diferentes grupos que se encuentran dentro de la institucién y con los que se
debe trabajar con el fin de alcanzar los objetivos planteados. En el primer grupo tenemos la
direccion administrativa la cual debe de asegurar que las estrategias y lineamientos de politica
seran conocidas, comprendidas y ejecutadas por los colaboradores. Se debe impulsar que todas
las personas participen de manera activa de la gestion del nuevo proceso y asegurando que los
miembros de la organizacion disponen de los medios eficaces para ejecutar los procesos de

comunicacion hacia todas las direcciones.

De igual manera se busca fomentar el aprendizaje y conocimiento de la politica, los
lineamientos y procedimientos con el fin de compartir la mejor practica del concepto de
comunicacion; por ultimo, favorecer el compromiso y la motivacion por mejorar de manera
continua y con responsabilidad hacia los resultados y poder hacer la mejor toma de decisiones

en cualquier circunstancia.
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7.9.2 Matriz de estrategias

La clave a la hora de definir una estrategia aparece cuando queremos construir una linea de
comunicacion al querer solamente repartir una simple informacion, estas estrategias deben de
pensarse de manera global en la institucion y para un determinado tiempo. La estrategia no debe
de convertirse en el manual de crisis y andar apagando incendios en la entidad, por lo cual es

importante buscar la perspectiva adecuada para lograr difundir la comunicacion deseada.

Es necesario buscar la coherencia en los procesos misionales, asi como la mision, vision y
valores de la entidad y se debe interiorizar sobre el proyecto que se va a desarrollar y lo que se
va a comunicar. Estas estrategias deben de centrarse en la parte principal del entorno de la

entidad a la cual va dirigida la comunicacion.

La mejor estrategia de comunicacion para una institucion siempre sera que soluciona los
problemas que tiene esta y que posteriormente se traduce en acciones. Por tanto, no se trata de
comunicar la mayor cantidad de mensaje, sino comunicarlos de manera eficaz para que los

receptores los entiendan a la perfeccion.

7.9.3 Herramientas y actividades de comunicacion
Después de haber identificado los canales, problemas de comunicacion y las respectivas
soluciones que se utilizaran, es necesario llevar estas a acciones para poder desarrollar cada

una de las estrategias identificadas. Esta herramienta permitira llevar de manera concreta los
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objetivos definidos. Es decir, se llevard las estrategias planteadas a acciones directas para la

solucidn de los problemas encontrados hasta el momento.

A continuacion, se entrega un listado de alguna de acciones o herramientas para la
comunicacion encontradas y que se pueden desarrollar y emplear en la fundacion Colombo

Alemana en materia de su comunicacion interna.

7.9.4 Matriz de plan estratégico
Con la matriz estratégica, la coordinacion de talento humano y salud ocupacional podra
Ilevar el control del plan de manera sencilla, facilitandole a esta su realizacion y el proceso

de verificacion y evolucion.



Tabla 38

Matriz de Plan Estratégico
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MATRIZ DE PLAN ESTRATEGICO

OBJETIVO

Mejorar los procesos de
comunicacion y relaciones
internas de la fundacion.

Ofrecer la informacion
adecuada, a tiempo y veraz
a todo el equipo de trabajo

de la fundacion.

NOMBRE

Nuevos canales

Correo a tiempo

Con limites

Informados

AUDIENCIA
A IMPACTAR

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

ESTRATEGIA
DEL
OBJETIVO

Generar nuevos
canales de
comunicacién
en la fundacion.

Enviar mensajes
para promover
la recepcion de
informacion
oportuna.

Redisefiar el

grupo de
WhatsApp
Disenar un
boletin

informativo que
se reparta de
manera mensual
en la fundacién

TACTICAS DE
LA ESTRATEGIA

Boletin informativo,
reuniones

periddicas,
ubicacion de un
buzén de
sugerencia.
Mensajes de
concientizacion,
revision  constante
del correo
institucional
Camparfia para
utilizar el WhatsApp
para enviar solo
informacion

referente al trabajo y
en horarios laborales
Boletin informativo,
conocer proyectos,
la gestion,
informacion
relevante  de la
institucion

MEDIOS A UTILIZAR

Intranet, reuniones con los
directivos y compra de

buzén.

Intranet
internet, celular

Internet,
personales

Boletin fisico

institucional,

celulares

HERRAMIENTAS
NECESARIAS

Red de computadoras de
la fundacion y gestion de
compras de la entidad

Red de computadoras de
la fundacién, celulares
personales

Red de celulares

Red de computadoras e
impresoras de la
institucion

PROVEEDOR

Direccién y
talento humano

Departamento
de
comunicacion y
publicidad

Coordinadoras
y talento
humano

Departamento
de
comunicacion y
publicidad

COSTO/ANO
$  443.900
$ -
$ -
$  384.000




Generar confianza,
transparencia y credibilidad
entre los miembros de la
institucion.

Informar la gestion que se
realiza continuamente en la
fundacién con
transparencia.

Video gestion

Comunicate

Cartelera
informativa

Capacitacion

Circular
informativa

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

Presentar un
video anual que
muestre la
gestion y las
metas
alcanzadas
durante todo el
afio por la
fundacion

Plantear una
campafia de
dialogo y buenas
practicas
laborales entre
miembros de la
institucion.

Mostrar
informacion
relevante
mensualmente.

Formar a los
colaboradores
en competencias
de
comunicacion y
habilidades
blandas

Dar a conocer a
docentes
informacion
oportuna

Promocionar el
video de gestion
anual que informa a
los miembros de la
fundacion de todos
los procesos de
gestion y objetivos
alcanzados por parte
de la institucion

Campafias de
concientizacion
sobre respeto,

dialogo y buenas
practicas por medio
de reuniones, boletin
informativo, grupo
de WhatsApp,
videos corporativos

Mostrar actividades
planteadas,
cumpleafios e
informacion
peribdica de la
fundacién

Crear capacitaciones
con reuniones
estratégicamente
posicionadas en la
institucion

De forma escrita dar
a conocer
informacion
mensual a  los
docentes para tener
en cuenta

Videos autodidactas vy
faciles de entender que
muestren de una manera
corporativa la gestién de la
entidad y reunién anual con
miembros directivos,
administrativos 'y plantel
educativo

Intranet, internet, reuniones
periddicas

Tablero cartelera, internet

Reuniones con miembros de

la  fundacién, intranet,
gestion  de  psicologia
institucional.

Intranet, Circular
informativa

Videoveam,
computadoras, y material
impreso por carpetas de la
institucion

Red de servicios de la

fundacion y
computadoras, gestion de
comunicacion y
publicidad

Computadoras e
impresoras de la
institucion, gestion del
departamento de
publicidad

computadores, material

impreso y servicios de
coaching personal externo

Computadoras e
impresoras propias de la
institucion
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Departamento
de
comunicacion y
publicidad

Departamento
de
comunicacion y
publicidad,
talento humano
y psicologia

Departamento
de
comunicacion y
publicidad,
talento humano
y psicologia

psicélogo

Coordinadoras

72.000

75.000

300.000

156.000




Fomentar la participacion
de los colabores internos de
la organizacion.

Promocionar el
conocimiento de los
procesos misionales y de
apoyo de la entidad.

Fomentar e incrementar el
trabajo en equipo.

Reducir distancias entre la
administracion y el cuerpo
docente.

Buzén

Reuniones

Volver a sonreir

Reconociéndote

Enlazate

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

A todos los
miembros de la
entidad

Incentivar a los
colaboradores a
expresar sus
ideas

Implementar
reuniones
periddicas
areas

por

Recordar
informacion
misional de la
fundacion

Generar
reconocimiento
publico a los
miembros  del
equipo de
trabajo de la
fundacién

Enlazar las
diferentes areas
por medio de
campafias  de
concientizacién

Creacion de buzon
de sugerencias

Reuniones
periddicas por
medio de las
diferentes areas o
coordinaciones de la
entidad

Por  medio de
carteles llamativos
hacer recordacion en
los colaboradores

Reconocimientos
publicos, llamadas,
trabajador del mes

Promover el flujo de
la informacién entre
las éareas, para que
llegue
oportunamente a los
diferentes
colaboradores que la
requieren.

Gestion de compra de la
institucion

Reuniones
coordinadoras

con

Murales, paredes, tableros

Murales, intranet, cartelera
de comunicados

Intranet, mensajes alusivos a
la comunicacion y
recordacion de esta

Buzdn de sugerencias

Intranet, grupo de
WhatsApp, material
impreso, red de
computadoras e

impresoras de la entidad

Red de computadoras e

impresoras de la
institucion, gestion de
talento humano vy
publicidad

Red de computadores,
teléfonos, impresoras de
la institucion, reuniones
con la direccion

Red interna de la
fundacion
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Talento
Humano

Direccion y
talento Humano

Talento
Humano

Talento
Humano y
direccion

Departamento
de
comunicacion y
publicidad,
talento humano

TOTAL

$ 59.900

$ 60.000

$
1.106.900

Fuente: Elaboracion propia
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7.10 Evaluacion y mejora continua de la politica

Se evaluaré el plan de comunicacion para garantizar el uso del mismo, asi como la inversion en
comunicacion interna que representa, para lograr optimizar planes futuros, establecer nuevos
objetivos y nuevas tomas de decisiones, esta evaluacion pretende hacer un balance en el que se

puedan detectar errores, albergar avances, aciertos y mejoras en todas las estrategias planteadas.

Es importante aclarar que esta politica y todo lo que ella conlleva son sujetos a mejora continua.
Proceso que parte de los procesos de autoevaluacidon que realice el ente encargado dentro de la

fundacion.

Compete directamente el desarrollo a través del area de talento humano y salud ocupacional,
quien debe liderar las autoevaluaciones, asi como la identificacion oportuna de las mejoras en la

politica.

7.10.1 Ideas para mejorar la politica de comunicacién interna
Al igual que se evalla se debe estar abiertos a realizar cambios en el plan actual, en el cual se
pueden introducir nuevas pautas y recomendaciones que nacen de la lluvia de ideas y de las
reuniones planteadas por el comité de comunicacion junto con la direccion; donde se pueden hallar
las correlaciones necesarias que cambien el plan de accion segun las dificultades, problemas y

necesidades observadas o encontradas por los miembros de la fundacion.

Es asi como el seguimiento cuantitativo se hace importante para el plan de comunicacion. Se

deben evaluar las actividades a través de datos reales sustentados en estadisticas.
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e Llevar registro del nimero de publicaciones y ediciones de los canales existentes y de
los planteados anteriormente de manera mensual.

e Revisando el nimero de personas a las que llego el mensaje de manera asertiva por canal
y asiendo seguimiento del mismo.

e Evaluar el ambiente fisico y social a partir de un estudio de clima laboral interno en la
fundacion.

e Realizar auditorias de comunicacién interna en un periodo concreto con el fin de ver
problemas y necesidades de los canales y miembros de la comunidad interna de la
institucion.

Se recomienda utilizar técnicas como DAFO, matriz EFl y EFE para potenciar las fortalezas y
oportunidades para poder afrontar debilidades y amenazas que nos trae el entorno interno y externo

para la fundacion, utilizando si es posible modalidad de reunion llamada Focus Group.

7.11 Responsables

La coordinacion de talento humano y salud ocupacional a través del area de comunicacion, sera la
encargada de gestionar la politica. La implementacion de esta requiere administrar la politica en
el consejo de direccion, asegurar la distribucion y cumplimiento de la misma, asi como hacer parte
del conocimiento sobre sus responsabilidades a los colaboradores y gestionar los comportamientos
erraticos e inapropiados derivados de la politica; por ultimo, realizar evaluacion y seguimiento en
determinado periodo, para efectos de valoracion de las medidas implementadas y poder generar

propuestas llamativas para todos los grupos de interés.
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Toda la supervision de las actividades debe estar a cargo de la Direccion General, esta debe de
revisar, aprobar y hacer cumplir los distintos objetivos de la politica de comunicacion actual en la
institucion; de igual manera supervisar las diferentes propuestas y la restructuracion del plan de

comunicacion si es necesario.

El personal administrativo y docente de la fundacion debe de participar activamente en los
diferentes espacios de intercambio de ideas, generacion de contenidos relevantes para la politica
de la organizacion y comunicar a la coordinacion de talento humano y salud ocupacional cualquier
incumplimiento sobre esta politica, también los colaboradores deben de desempefiar sus labores
de acuerdo con la politica establecida y los procedimientos de la fundacion Colombo Alemana

Volver a sonreir.

7.12 Comunicacion de crisis

Una crisis trata de un cambio repentino y significativo en una respectiva situacion. En estos casos
se hace importante establecer dentro del plan de comunicacion un sistema de prevencion de crisis,
asi como mecanismos de respuesta inmediata para evitar la afectacion de la organizacion en su
parte interna. Es asi como se define la comunicacién en crisis; serie de acciones destinadas a la
buena gestion de situaciones, tomandolas como oportunidades de crecimiento para la institucion

ya que se trata de solucionar obstaculos repentinos.

Es importante identificar las oportunidades de mejora para lograr posicionar a la institucion por
encima de los obstaculos que se presenten. Las crisis generan sorpresa, son Unicas y provocan una

situacién incomoda, al igual que puede llegar a distorsionar la informacion que circula en el
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ambiente laboral. Por tanto, se deben identificar e inmediatamente ser atendidas de manera

transparente, coordinada y mantener a la comunidad informada, pero sin generar alarmismos.

Es asi como se debe planificar las acciones a realizar. La organizacién debe mantenerse
preparada para recibir una crisis en cualquier momento, para ellos se planifica, y elabora un
documento que el comité de comunicacion pueda dar en ese momento, que atienda las posibles
dificultades. En la planificacion, se debe nombrar a un comité de crisis que este dentro del comité
de comunicacion ya establecido, este debe informar a todas las partes involucradas de los pasos a

seguir de la organizacién interna.

Es conveniente dar respuesta inmediata a los directamente involucrados y a la comunidad en
general de la fundacion con un mensaje claro, transparente, Unico y veraz que no se preste para
mal informacidn. Se debe evaluar los medios més idoneos y de mayor efectividad para difundir

este mensaje, asegurando que le llegue al publico pertinente de la instituciéon.

8. Analisis prospectivo de comunicacion interna y mejoramiento continuo

Se hace importante analizar el cambio en la comunicacién y su mejora continua de una manera
positiva al haber implementado la nueva politica de comunicacion interna en la fundacion
Colombo Alemana Volver a sonreir. La tabla 35 nos muestra como se marca una ligera pendiente
positiva de la tendencia que tiene la variable mejora continua en el analisis realizado, dejando este

un espacio a crecer de una manera positiva aplicando esta politica.
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Mejora continua
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Figura 44 Mejora continua
Fuente: Elaboracion propia

Es asi como se lanza la investigacion con el fin de observar esta variable en su incorporacién
en el &mbito laboral de la fundacion. Al establecer la politica de comunicacidn y establecer el plan
de comunicacion se expondra la comunicacion interna de la organizacién y abrira las puertas a la
mejora continua de esta, haciendo que la pendiente de la formula crezca de manera positiva todos
los items estudiados. En el apéndice 7 se plante6 un escenario donde la politica ya estuviera en
marcha con el fin de mirar que creerian de esta los miembros de la fundacién mediante una serie
de entrevistas dirigidas a diferentes areas de la misma, dando como resultado una respuesta

afirmativa por parte de los colaboradores.

Esta politica plantea la mejora continua de la comunicacion interna de la organizacion mediante

las siguientes ideas 0 mejoras durante la implementacion de este nuevo proceso organizacional:
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e Los disefios de todas las campafias sean divertidos. Que todos los miembros estén
involucrados y quieran participar de estas.

e Buscar afianzar la cultura organizacional.

e Integrar y afianzar a los miembros de la organizacion en los objetivos
organizacionales. Promocionar incentivos y premios a los colaboradores por las
mejores ideas al buen desarrollo de la institucion.

e Los mensajes sean claros y oportunos.

e Hacer un mini anlisis del clima laboral interno. Evaluar la comunicacion interna
entre los colaboradores.

e Evaluar los canales existentes y creados mensualmente.

e Formar en las carencias que tengan los miembros de la fundacion con respecto a la
comunicacion.

e Organizar foros de manera periddica. Sobre temas que estén preocupando a la
organizacion actualmente.

e Generar ideas y mensajes rapidos e importantes

e Organizacion de nuevos eventos que relacionen a los colaboradores. Eventos de
fin de semana que sea de manera voluntaria y atractivo para ellos.

e Fomentar el deporte y la cultura. Eventos recreativos para después del trabajo o fin

de semana.

Al proyectar la implementacion de la politica de comunicacion interna en la fundacion, se
demostro que sus colaboradores estarian de acuerdo con apoyar y cumplir esta politica debido a

que para ellos mejoraria los problemas de comunicacion interna existentes dentro de la
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organizacion y que hacen que los procesos de esta no funcionen de una manera 6ptima y dirigida
hacia el cumplimiento de objetivos. Es importante que la fundacién tenga en cuenta a su equipo
de trabajo para la generacion de ideas y soluciones, incluyéndolos dentro de los procesos

comunicativos de cada area.

9. Presupuesto

Tabla 39
Presupuesto

Presupuesto Para la Politica Institucional de Comunicacién Organizacional

CONCEPTO VALOR ANUAL
Elaboracién de la politica $ 4.500.000
Estrategias para la implementacién de la politica $ 1.106.900

Implementacion de las estrategias Talento humano

( Tiempo dedicado a la implementacion) $  5.000.000

Implementacion de las estrategias Departamento de
comunicacion y mercado ( Tiempo dedicado a la $ 6.000.000
implementacidn)

TOTAL S 16.606.900

Fuente: Elaboracién propia
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10. Cronograma
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11. Conclusiones

La comunicacion actualmente en la fundacion Colombo Alamana Volver a Sonreir no se
encuentra en las condiciones Optimas o ideales en las que deberia estar, dado que el flujo de la
informacién no es continuo y no siempre llega en el momento oportuno, en la investigacién
realizada se evidencio que en la institucion hay dificultades con la adaptacién al cambio, la falta
de claridad de la estructura organizacional, carencia de incentivos laborales, cometarios de
pasillos, asi como la falta de prudencia al momento de hablar de esos temas, de igual manera las
personas que transmiten esa informacién poco veridica no tienen la iniciativa de ir hablar con la
persona involucrada para aclarar la informacion y terminar con los rumores, también se encontrd
que existe carencia de tacto humano por algunos jefes de area al momento de dar indicaciones a
sus subordinados, creando esta conducta relaciones distantes entre jefe- empleado. Por otro lado,
existen varios canales de comunicacion en la organizacion como: el correo institucional, circulares
informativas, reuniones, el teléfono y los grupos de WhatsApp, siendo este Gltimo medio usado de
una manera poco correcta por los colaboradores; a pesar de existir varios canales de comunicacion

los empleados no estan conformes con los existentes es asi lo expresaron.

Para los colaboradores de la organizacion la comunicacion debe estar basada en la honestidad,
asertividad, veracidad y eficacia, cuando la trasmision de la informacion se da bajo estos principios
y adicionalmente es de forma participativa y colaborativa, influye de manera positiva en el clima

organizacional y en la motivacion de los colaboradores.
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Por lo tanto en la politica de comunicacion que se desarrollo se tuvieran presente los puntos
criticos que tiene actualmente la fundacion en sus procesos de comunicacion, con el objetivo de
disefiar una politica que pudiera satisfacer los requerimientos necesarios para trasmitir la
informacion y aumentar la motivacion de los empleados, esto se logro gracias a la investigacion
exploratoria a través de la fase de empatia y a la investigacion descriptiva por medio de la

obtencion de resultados de las condiciones presentes de la fundacion.

La politica de comunicacion tiene como principios: la transparencia, el respeto, el asertividad,
la veracidad, la oportunidad y la relevancia que apuestan a una comunicacion adecuada entre
docentes y administrativos, buscando siempre integrar sus procesos misionales, y de apoyo en los

diferentes contextos que se pueda manejar la fundacion.

Para la construccion de la politica de comunicacion se hizo la documentacion de la
caracterizacion del proceso de comunicacién interna, con el fin de avanzar en el mejoramiento
continuo de la fundacién por medio de la estandarizacion de los procesos y la generacion de la

gestion del conocimiento.

En las estrategias planteadas en la politica de comunicacién y en el plan de comunicacion se
busca mejorar la comunicacion organizacional, que tiene como efecto el mejoramiento continuo
en los procesos de la institucion, permitiendo que la fundacion crezca de manera paralela en todos

Sus procesos Y asi generar mayor impacto en la comunidad como en el departamento de Santander.
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12. Recomendaciones

Las organizaciones hoy en dia deben empezar a trabajar en la concientizacion del buen manejo
de la comunicacion de su pablico tanto interno y como externo, ya que mientras mas rapido y
efectivo sea el flujo de informacion en la empresa mayor sera la posibilidad de éxito y crecimiento

de la misma.

Por lo tanto, la fundacién debe tener presente que para un buen desarrollo de los diferentes
procesos que realizan, la comunicacién juga un factor clave, por ende, los canales de comunicacion
son un aliado estratégico para que la informacion fluya de la manera correcta y en el momento
oportuno, permitiendo mejorar la comunicacion interna en la institucion y el mejoramiento

continuo de los procesos.

Con el objetivo que todo el publico interno de la fundacién conozca la politica de comunicacion
que se disefio, se recomienda realizar una socializacién y retroalimentacién de la misma, para que
los colaboradores puedan empezar a interiorizar los nuevos lineamientos, principios y canales que

manejara la organizacion con respecto al flujo de informacion.

Para garantizar que la politica de comunicacion sea efectiva en la institucion se debe
implementar el plan de comunicacién propuesto con sus respectivas estrategias, y de igual forma

dar seguimiento para identificar la efectividad y hacer mejoras si se requieren.
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Apéndice 1. Formato de las entrevistas realizadas a colaboradores

Nombre
¢A que te dedicas actualmente?

1. ¢QUE VE?

¢Quiénes son las personas méas importantes en su vida? ;Cémo se comunica con ellas?
= ;Como es el medio ambiente donde se encuentra generalmente?

= ;Por qué medio le gusta recibir la informacion?

= /Cbomo le gusta que le llegue la informacion?

= (A qué problemas de comunicacion se enfrenta?

= ;Qué tipo de comunicacion utiliza actualmente con sus compafieros de trabajo?

= ;Se enfrentas algun problema de timidez y autoconfianza en su entorno laboral?

2. ¢:QUE ESCUCHA?

= ;Le influyen las palabras de los demés?

= ;De qué suele hablar con sus comparieros de trabajo?

= ;Porque medio se comunica con sus compafieros de trabajo?
= ;Qué personas influyen sobre usted en el entorno laboral?

= ;Qué redes sociales suele usar?
= ;Lainformacion requerida para realizar sus labores diarias llega de una forma réapida y
veraz?
3. (QUE PIENSA Y SIENTE?

» (Ensu trabajo existen incentivos laborales?
= ;Cuales son los incentivos laborales que le motivan o influyen sobre usted?

= ;En su trabajo existe algun plan de comunicacién?

= ;Qué canales de comunicacion existen en la empresa actualmente?
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= ,Como le gustaria que fuera la comunicacién con sus compafieros de trabajo?
= /COmo es la comunicacion que tiene con su jefe de trabajo?
= ;Como su jefe le informa de las actividades laborares que debe realizar?

= ,Como recibe la informacion cuando se sientes cansado, y cual es la reaccion que toma
frente a esta?

= (En qué piensas cuando esta feliz? ¢En qué piensa cuando esta cansado?

= ;Siente que la falta de comunicacion afecta los procesos de cambio que se dan en la
organizacion?

4. ¢QUE DICE Y HACE?

¢ Eres extrovertido o introvertido?

= :De qué forma le gusta comunicarse con sus compafieros de trabajo?

= ;Cudles son sus principales temas de conversacion con las demas personas?

= ;Le gusta compartir la informacion que escucha en su area de trabajo con sus deméas

comparieros?

= Le gusta tomar la iniciativa y ser el lider de comunicacion en su equipo de trabajo?
5. ¢(QUE TE FRUSTRA?

= ;Qué obstaculos encuentra para tener una comunicacion asertiva?

= ;Cuales son sus mayores frustraciones?

= ;Qué riesgos suele asumir al momento de expresar sus opiniones laborales?

=, Le tiene miedo a decir sus ideas en el entorno laboral?
6. RESULTADOS - Deseos — Aspiraciones

= ;Como le gustaria que fuera la comunicacion en su entorno laboral?
= ;Qué canales de comunicacién le gustaria que existieran en su empresa?

= ;Lainformacion ajena le da curiosidad?
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Apéndice 2. Mapas de empatia

Mapa de empatia realizado a colaboradores en la fundacion colombo aleman “Volver a Sonreir”

Mapa de empatia de Maria Nelcy Hernandez.
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Mapa de empatia de Luzmila Rodriguez.
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Mapa de empatia de Jaime Navarrete H.
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Mapa de empatia de Eneil Serpa.
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Mapa de empatia de Edilma Galvis.
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Mapa de empatia de Paola Gutiérrez.
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Mapa de empatia de Marleny Diaz R.
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Apéndice 3. Encuesta de percepcién acerca de la Comunicacion organizacional

La siguiente encuesta es un instrumento de recoleccion de informacion que hace parte del
proyecto de investigacion “LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL COMO POLITICA
INSTITUCIONAL PARA EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LA FUNDACION
COLOMBO ALEMANA “VOLVER A SONREIR”; de la estudiante Yancy Smith Hernandez
Hernandez, aspirante a optar al titulo de magister en Administracion de Organizaciones de la
Universidad Nacional Abierta y a Distancia-UNAD.

Para el diligenciamiento del instrumento se solicita de su valiosa colaboracion, conteste segun su
percepcion los siguientes enunciados, marque con una (X) una sola opcion de respuesta, a partir
de las siguientes alternativas:

0: Totalmente en desacuerdo / 1: En desacuerdo / 2: Indeciso / 3: De acuerdo / 4: Totalmente
de acuerdo

*QObligatorio

1. ¢Usted presenta resistencia a los cambios dispuestos por su jefe inmediato? * Marca
solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

2. ¢A usted los cambios en su entorno laboral le generan temor? * Marca solo un
ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

3. ¢Usted se adapta facilmente a los cambios que surgen en su entorno laboral? *
Marca solo un o6valo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4 Usted se considera una persona pro activa, que promueve nuevas formas de hacer las
cosas en ambito laboral? * Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

5. ¢Usted acepta una sugerencia de un compafiero(a) para adelantar una tarea de forma mas
eficiente? *
Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

6. ¢Usted recibe con agrado la asignacién de nuevas tareas en su lugar de trabajo? * Marca
solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

7. ¢Usted se mantiene enterado(a) de novedades, cambios, iniciativas en la institucién? *
Marca solo un o6valo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

8. ¢ Usted considera que los cambios en la organizacion ocurren de forma planificada? *
Marca solo un o6valo.

9 ¢Usted participa en la construccion de los planes de mejora en la organizacion? * Marca
solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

10. ¢ En usted su jefe deposita la confianza para que tome decisiones relacionadas con su
trabajo? *
Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

11. ¢ Usted tiene la posibilidad en su trabajo de implementar iniciativas o nuevas formas de
hacer las cosas? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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12. ¢ Usted toma la iniciativa de corregir un error cuando algo sale mal, para que el problema
no vuelva a suceder? * Marca solo un ¢valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

13. ¢ Usted tiene acceso a un correo electrénico institucional? * Marca solo un évalo.

14 ;Usted participa de reuniones laborales regularmente? * Marca
solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

15. ¢ Usted recibe comunicados regularmente a través de los cuales es informado de las
novedades de la institucion? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

16. ¢ Usted interactta facilmente con compafieros(as) que tienen una vision del trabajo
diferente a la suya? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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17. ¢ Usted suele promover un clima colaborativo en su lugar de trabajo? * Marca solo
un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

18. ¢ Usted tiene la habilidad de fomentar la negociacion con sus comparieros(as) de
trabajo? * Marca solo un o6valo.

19 ¢Usted considera que los miembros de su equipo de trabajo estan comprometidos con el
éxito organizacional? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

20. ¢ Usted considera que los miembros de su equipo de trabajo persiguen un fin comun? *
Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

21. ¢ Usted cree que las directivas de la organizacion fomenta la unidad entre los
colaboradores? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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22. ¢ Usted considera que ayuda a sus comparieros(as) a desarrollar destrezas laborales? *
Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

23. ¢ Usted contribuye a la motivacion de su equipo de trabajo para lograr el éxito
organizacional? *
Marca solo un dvalo.

24 ;Usted intenta ser un modelo a seguir para sus compafieros(as) de trabajo? * Marca
solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

25. ¢ Usted opina que los flujos de informacién entre areas de trabajo son adecuados? * Marca
solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

26. ¢ Usted esta de acuerdo en afirmar que los objetivos organizacionales son claros? * Marca
solo un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso

3: De acuerdo
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4: Totalmente de acuerdo

27. ¢Usted considera que sus ideas son tenidas en cuenta para el cumplimiento oportuno de
los objetivos institucionales? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

28. ¢ Usted esta de acuerdo en afirmar que los balances anuales de gestion de la organizacion
son publicados para conocimiento de todos? * Marca solo un 6valo.

29 ¢ Usted recibe la informacion detallada acerca de las metas propuestas anualmente por la
organizacion? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo
4: Totalmente de acuerdo

30. ¢ Usted dispone oportunamente de la informacion necesaria para el desarrollo de su labor?

*

Marca solo un dvalo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

31. ¢ Usted esta de acuerdo en afirmar que en su entorno laboral suele promoverse un clima de
cooperacion? *
Marca solo un dvalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

32. ¢ Usted colabora a sus compafieros(as) cuando requieren ayuda? * Marca solo un 6valo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

33. ¢Usted considera que han sido entrenados en habilidades de trabajo en equipo? * Marca
solo un ovalo.

34. ¢Usted conoce la estructura de la organizacion (dependencias, relaciones jerarquicas y
competencias por area de trabajo)? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

35. ¢ Usted conoce el organigrama de la organizacion? * Marca solo un 6valo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo



36. ¢ Usted considera que tiene oportunidades de ascender en la organizacion? * Marca
solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

37. ¢Usted opina que su jefe le ofrece una guia continua para resolver dificultades
relacionados con el desarrollo de su trabajo? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

38. ¢ Usted considera que la comunicacion organizacional estimula el entusiasmo por
alcanzar las metas? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

39 ¢ Usted considera que sus supervisores escuchan atentamente sus ideas? * Marca solo
un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

40. ¢ Usted considera que su jefe inmediato es un lider que se centra en las personas? * Marca
solo un dvalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

41. ;Usted considera que jefe inmediato es un lider que se centra en las tareas? * Marca solo
un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

42. ;Usted anima a los miembros de su equipo a participar en la toma de decisiones? * Marca
solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

43. ;Usted opina que la institucion le hace sentir un miembro importante de la misma? *
Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

44 ;Usted piensa que seria afortunado(a) si pasara el resto de su vida laboral trabajando en esta
organizacion? * Marca solo un 6valo.



0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

45, ;Usted comparte la vision de la organizacion? * Marca solo un d¢valo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

46. ¢ Usted opina que la flexibilidad en la aplicacion de las normas al personal dificulta el
desarrollo de su trabajo? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

47. ¢ Usted considera que el ambiente laboral se caracteriza por relaciones distantes entre
trabajadores y jefes? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

48 ¢Usted esta de acuerdo en que la comunicacion organizacional actual propicia adecuadas
relaciones interpersonales entre los/as colaboradores? * Marca solo un évalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

49. ¢ Usted opina que los incentivos laborales entregados a los/as colaboradores son
apropiados? *

Marca solo un dvalo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

50. ¢ Usted considera que su jefe inmediato exalta su labor dentro de la organizacién? * Marca
solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

51. Usted considera que tiene sentido de pertenencia por la organizacion en la que trabaja? *
Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

51. ¢ Usted piensa que sus compafieros(as) de trabajo generan empatia al comunicarse con
usted? *
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Marca solo un évalo.

53 ¢Usted considera que la comunicacion actual, constituye un factor diferenciador de la
organizacion? * Marca solo un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

54. ¢ Usted considera que la comunicacion organizacional actual genera cercania con la
comunidad? *

Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

55. ¢ Usted cree que la comunicacion organizacional existente es asertiva? * Marca solo un
ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

56. ¢ Usted cree que la comunicacion actual que sostiene la organizacion con los diferentes
grupos de interés permite identificar claramente sus necesidades? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso

3: De acuerdo
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4: Totalmente de acuerdo

57 ¢Usted considera que la organizacion aprovecha al méximo sus fortalezas para
consolidarse en el mercado? * Marca solo un ¢valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

58. ¢ Usted opina que los colaboradores de las diferentes areas participan activamente en la
construccion de estrategias organizacionales? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

59. ¢ Usted recibe informacion sobre el progreso que esta realizando en sus labores cotidianas?
* Marca solo un ¢valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

60. ¢ Usted considera que en la organizacion le dan reconocimiento a su dedicacién laboral? *
Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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61. ¢ Usted recibe informacion clara acerca de los objetivos que debe cumplir en su trabajo? *
Marca solo un ovalo.

62 ¢ Usted considera que su opinidn es importante para sus comparieros(as) de trabajo? * Marca
solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

63. ¢ Usted considera que su opinién es importante para sus jefes? * Marca solo un 6valo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

64. ¢ Usted considera que existen los canales de comunicacion idéneos para que usted y sus

compafieros(as) expresen sus opinidn o sugerencias en la organizacién? * Marca solo un
ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

65. ¢ Usted siempre obtiene los resultados que la empresa le exige como trabajador(a)? * Marca
solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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66. ¢ Usted considera que la organizacion hace una supervision efectiva de las funciones del
trabajador(a)? * Marca solo un dvalo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

67 ¢Usted considera que se realizan procedimientos adecuados para evaluar las funciones del
trabajador(a)? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

68. ¢ Usted considera que el ambiente de trabajo es ideal para el cumplimiento de los
objetivos trazados a cada empleado(a)? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

69. ¢ Usted piensa que hay equilibrio entre la carga de trabajo y el salario devengado? *
Marca solo un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

70. ¢ Usted cree que en general la organizacion satisface las necesidades de sus
colaboradores? * Marca solo un évalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

71. ¢ Usted se siente satisfecho(a) con su trabajo dentro de la organizacion? * Marca solo
un 6valo.

72 ¢Usted se siente satisfecho(a) con la supervision que hacen de su trabajo? * Marca
solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

73. ¢ Usted se siente satisfecho(a) con la gestiones que hace la organizacion para mejorar sus
condiciones de trabajo? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

74. ¢ Usted conoce los incentivos al buen desempefio laboral que se encuentran implantados en
la organizacion? * Marca solo un 6valo.

77 ¢Usted considera que es clara la manera en que se estd midiendo el grado de efectividad de
las operaciones de la organizacion? * Marca solo un évalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo
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78. ¢ Usted considera que en la gestion de procesos se optimiza la calidad de las relaciones
interpersonales entre dependencias? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

79. ¢ Usted considera que en la gestion de procesos se llevan a cabo acciones claves que
inciden en la comunicacion organizacional? * Marca solo un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

80. ¢ Usted considera que en su entorno laboral, la supervision que se lleva a cabo es de tipo
democréatica? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

81 ¢Usted considera que se implementa con frecuencia la supervision de estilo autoritario? *
Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo



82. ¢ Usted considera que las instrucciones que le ofrece de su jefe inmediato son claras?
* Marca solo un o6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

83. ¢ Usted considera que la empresa estd cumpliendo con los objetivos misionales? *
Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

84. ¢ Usted cree que la empresa cumple con sus expectativas personales? * Marca solo
un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

85. ¢ Usted considera que la empresa ha crecido en los ultimos cinco afios? * Marca solo
un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

86 ¢Usted considera que en la empresa estimulan a los colaboradores para mejorar la
consecucion de los resultados? * Marca solo un dvalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

87. ¢ Usted considera que constantemente se realizan valoraciones objetivas de los resultados
individuales de cada colaborador? * Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

88. ¢ Usted considera que se consensuan las metas corporativas con los empleados? * Marca
solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

89. ¢ Usted siente que las tareas que le entregan estan alineadas con los objetivos de la
empresa? *

Marca solo un dvalo.
0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo
2: Indeciso
3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

90 (Usted cree que en su componente de atencion las personas estan orientadas a la
obtencion de resultados colectivos? * Marca solo un évalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

91. ¢ Usted cree que en la empresa estan comprometidos con la promocion de la comunicacion
asertiva entre las diferentes areas de trabajo? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

92. ¢ Usted considera que las directivas conocen de los problemas laborales que enfrentan sus
colaboradores? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

93. ¢ Usted considera que su supervisor(a) ofrece una guia continua para resolver problemas
relacionados con el trabajo? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

94 ;Usted considera que en la organizacion se promueve el liderazgo entre sus
colaboradores? * Marca solo un dvalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

95. ¢ Usted cree que la normativa que autorregula la organizacion, es efectiva? * Marca solo
un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

96. ¢ Usted cree que las politicas institucionales favorecen el cumplimiento de los objetivos de
la organizacion? * Marca solo un 6valo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

97. ¢ Usted considera que las politicas institucionales son aplicadas por todos los servidores
de la entidad? * Marca solo un ovalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

98 (Usted cree que existe coherencia entre la estructura organizacional y el modelo de
operacion por procesos? * Marca solo un évalo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

99. ¢Usted considera que la estructura organizacional favorece el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

100. ¢ Usted cree que cada uno de los cargos de la estructura organizacional tienen

definido los criterios de interaccion con otras areas de trabajo? * Marca solo un
dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

101. ¢ Usted considera que las condiciones de trabajo permiten un alto desempefio del
trabajador(a)? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

102. Usted cree que los directivos transmite a sus colaboradores los valores corporativos? *
Marca solo un o6valo.
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0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

102. 4: Totalmente de acuerdo
103. ¢Usted considera que la organizacion enfatiza en adecuados estilos de
direccion? * Marca solo un dvalo.

0: Totalmente en desacuerdo
1: En desacuerdo

2: Indeciso

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

Con la tecnologia de
E Google Forms
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Apéndice 4. Analisis resultados investigacion de mercados

Gracias a herramientas como documentos drive de google y tablas y graficos dindmicos de Excel
se realiz6 un andlisis completo de cada una de las preguntas realizadas al publico objetivo, para
ello se utilizd la encuesta electronica de la cual se obtuvieron los siguientes resultados y
conclusiones.

El total de preguntas planteada son 103, las cuales estan divididas en 2 variables: comunicacion
organizacional y mejora continua, dentro de estas variables estan contenidos 35 indicadores. El

método de respuesta que se utilizo para el cuestionario empleado es la escala de Likert de 5 niveles:
Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Indeciso, De acuerdo, Totalmente de acuerdo.

Variable Comunicacion Organizacional

1. ¢Usted presenta resistencia a los cambios dispuestos por su jefe inmediato?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

En la encuesta se evidencio 98,6% de la organizacion no presentan resistencia a los cambios
establecidos por su jefe, sin importar el motivo por el cual se realice dicho cambio, por otro lado el
1,4% restante acepta los cambios establecidos por su jefe pero con un nivel bajo de resistencia.
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2. ¢A usted los cambios en su entorno laboral le generan temor?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1. En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

A la gran mayoria de las personas les genera temor los cambios que se realicen en los diferentes
aspectos de su vida, y no es la excepcion la vida laboral, por tanto se encontr6 que el 62,3% de
los trabajadores les genera temor los cambios que se pueden generar en la fundacion, mientras
que el 37,1% de los colaboradores de la organizacion no les genera ningun temor los cambios
que se puedan realizar en el entorno laboral.

3. ¢Usted se adapta facilmente a los cambios que surgen en su entorno laboral?

@ 0: Totalmente en desacusrdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acusrdo

De los 143 encuestados el 98,6% de los trabajadores de la fundacion se adaptan facilmente a los
cambios que surgen en su entorno laboral, siendo este una ventaja positiva que influye en el
rendimiento laboral.

4. ¢Usted se considera una persona pro activa, que promueve nuevas formas de hacer las
cosas en ambito laboral?
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@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para un consolidado del 99,3% de los colaboradores de la fundacion Colombo Alemana “Volver
a Sonreir” se consideran proactivos en las actividades que realizan en el ambiente laboral.

¢ Usted acepta una sugerencia de un compafiero(a) para adelantar una tarea de forma maés
eficiente?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

En la encuesta se deseaba saber si los trabajadores de la fundacion aceptan las sugerencias de los
comparieros de trabajo para adelantar una tarea de forma mas eficiente, lo cual se pudo evidenciar
que un 99.3% de los colaboradores son receptivos a las sugerencias de sus comparieros.
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6. ¢Usted recibe con agrado la asignacion de nuevas tareas en su lugar de trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El recibir nuevas tareas puede generar reacciones positivas o negativas, segun como lo asuma
el colaborador y que tan dispuesto esta a recibir esta nueva labor, en la fundacion Colombo
Alemana el 51% de los trabajadores no les gusta recibir nuevas asignaciones de tareas, mientras
el 49% restante reciben con agrado la asignacion de nuevas labores.

7. ¢Usted se mantiene enterado(a) de novedades, cambios, iniciativas en la institucion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede evidenciar que solo el 51% de los empleados no se se encuentran informados de las
novedades que estan ocurriendo o0 van a ocurrir en la institucion, y el 49% restante manifiestan
que si estan constantemente enterados de lo que sucede en la fundacion.
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8. ¢Usted considera que los cambios en la organizacion ocurren de forma planificada?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Segun la percepcion de los colaboradores de la institucion el 66,5% de los cambios ocurre de forma
planificada, el otro 33,5% dice que dichos cambios suceden sin planificacion alguna o no estan
seguros de como se efectlan.

9. ¢Usted participa en la construccion de los planes de mejora en la organizacion?

i 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Hacer participes a los colaboradores en los planes de mejoramiento de la institucién es un factor
de motivacion, el 71,4% de los empleados de la fundacion participan en la construccion de los
planes de mejoramiento y el 28,6% no lo hace.
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10. ¢ En usted su jefe deposita la confianza para que tome decisiones relacionadas con su
trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La confianza que se deposita en una persona es uno de los factores claves para empoderarla
hacer autbnoma y a tomar decisiones, por lo tanto, se ve reflejado que el 98,7% de los empleados
de la fundacion perciben que su jefe ha proporcionado la confianza suficiente en ellos para tomar
una decisién relacionada con su trabajo, en cambio el 1,3% restante sienten que su jefe no tiene
la confianza suficiente en ellos al momento de tomar una decision.

11. ¢ Usted tiene la posibilidad en su trabajo de implementar iniciativas o nuevas formas de
hacer las cosas?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 colaboradores encuestados el 99,3% tiene la posibilidad de implementar nuevas
iniciativas al momento de realizar sus tareas laborales.



12. ¢ Usted toma la iniciativa de corregir un error cuando algo sale mal, para que el

problema no vuelva a suceder?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acusrdo
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La proactividad hace parte de las habilidades y competencias con las que cuenta los colaboradores
de la fundacién, por lo tanto, esta respuesta rectifica la conclusion de la pregunta nimero 4, donde
el 100% de los empleados tiene la iniciativa de corregir un error que hayan cometido.

13. ¢Usted tiene acceso a un correo electrénico institucional?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
& 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Segun la encuesta aplicada 71,4% de los empleados tiene acceso al correo institucional, el 28,7%

restante no tienen acceso a este medio de comunicacion.
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14. ¢ Usted participa de reuniones laborales regularmente?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acusrdo

El 100% de los empleados de la fundacion Colombo alemana participan regularmente en las
reuniones laborales establecidas por la administracion, siendo este un medio de comunicacion
de la organizacion.

15. ¢ Usted recibe comunicados regularmente a través de los cuales es informado de las
novedades de la institucion?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1 En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se puede evidenciar que el 88.8% de los empleados reciben comunicados regularmente de las
novedades ocurridas en la fundacion, mientras el 11,2% de los trabajadores no reciben
informacidn sobre los acontecimientos recientes que se presentan en la institucion.
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16. ¢Usted interactia facilmente con compafieros(as) que tienen una visién del trabajo diferente a la
suya?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acusrdo

La interaccion entre los empleados de la fundacién es del 100% entre comparfieros sin importar
si tiene una vision de trabajo diferente a la de suya, siendo este un factor que ayuda a la
adaptacion en el ambiente laboral.

17. ¢ Usted suele promover un clima colaborativo en su lugar de trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Los empleados de la fundacion Colombo Alemana en un 99,3% promueven un clima laboral
colaborativo en su ambiente laboral.
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18. ¢ Usted tiene la habilidad de fomentar la negociacidon con sus compaferos(as) de trabajo?

Los resultados de la encuesta reflejan que la totalidad o el 100% de los trabajadores de la

fundacién Colombo Alemana posen la habilidad blanda de la negociacion con sus comparieros
de trabajo.

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

19. ¢ Usted considera que los miembros de su equipo de trabajo estan comprometidos con el
éxito organizacional?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La percepcion de los empleados de la institucion es que el 100% de los comparieros de su equipo
de trabajo estdn comprometidos con el éxito organizacional.
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20. ¢Usted considera que los miembros de su equipo de trabajo persiguen un fin coman?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Para lograr objetivos de una forma eficiente es necesario que los colaboradores de la
organizacion persigan un mismo fin, y esto se evidencia en los resultados de la encuesta donde
se concluye que el 100% de los empleados consideran que sus equipos de trabajo tienen el
objetivo.

21. ¢Usted cree que la directiva de la organizacion fomenta la unidad entre los
colaboradores?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@& 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

La unidad es un factor clave para el éxito de una organizacion, por lo tanto, el 100% de los
colaboradores de la institucion perciben que las directivas fomentan la unidad entre ellos.
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22. ¢Usted considera que ayuda a sus compafieros(as) a desarrollar destrezas laborales?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 100% de los trabajadores encuestados de la fundacion Colombo Alemana consideran que ellos
ayudan a desarrollar destrezas laborales a sus compafieros.

23. ¢Usted contribuye a la motivacion de su equipo de trabajo para lograr el éxito
organizacional?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 Deacuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 100% de los trabajadores contribuyen con la motivacion de su equipo de
trabajo, el cual es un factor clave para lograr el éxito de la institucional.
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24. ¢ Usted intenta ser un modelo a seguir para sus comparieros(as) de trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede evidenciar que el 99,3% de los colaboradores de la fundacion Colombo Alemana
quieren ser un ejemplo a seguir para sus comparieros de trabajo.

25. ¢ Usted opina que los flujos de informacion entre areas de trabajo son adecuados?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Es importante que el flujo de la informacion entre los diferentes departamentos sea eficiente y
oportuna para tomar las decisiones adecuadas, en la fundacién Colombo Alemana el 62,3% de
los colaboradores expresa que el flujo de informacidn adecuada entre areas es adecuado, Yy el
37,1% considera que no lo es y el 0,6% restante no esta seguro que tan eficiente es el flujo de
informacion.
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26. ¢Usted esté de acuerdo en afirmar que los objetivos organizacionales son claros?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Los objetivos de una organizacion son la guia hacia donde se dirige la institucién, en la
fundacion Colombo Alemana el 91,1% de los colaboradores tienen claros los objetivos
organizacionales y el 8,9% restante no los tienen claros.

27. ¢Usted considera que sus ideas son tenidas en cuenta para el cumplimiento oportuno de
los objetivos institucionales?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 trabajadores encuestados el 93% consideran que sus ideas son tenidas en cuenta para
el cumplimiento de los objetivos institucionales y el 7% restante consideran que no son valoradas
sus ideas.
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28. ¢ Usted esté de acuerdo en afirmar que los balances anuales de gestion de la organizacion
son publicados para conocimiento de todos?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3:Deacuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Segun la encuesta se puede evidenciar que el 77,6% de los trabajadores que los balances anuales
de la gestion de la organizacion no son publicados para el conocimiento de todos los colaboradores
de la institucion y el 22,4% afirma que estos balances si son publicados anualmente para el
conocimiento de todos los miembros.

29. ¢ Usted recibe la informacion detallada acerca de las metas propuestas anualmente por la
organizacion?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1 En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3 Deacuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 82,5% de los trabajadores afirman que reciben informacion detallada de las metas planteadas
por la fundacidén mientras que el 17,5% restante expresan que no reciben este tipo de informacion.



30. ¢ Usted dispone oportunamente de la informacion necesaria para el desarrollo de su

labor?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1. En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo
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Tener la informacion necesaria y en momento oportuna optimiza las operaciones realizadas por la
organizacion, por tanto, el 92,3% de los colaboradores afirman que disponen de la informacién
necesaria al momento del desarrollo de sus labores, y el 7,7% indica que no cuentan con la
informacion requerida para realizar sus tareas laborales.

31. ¢Usted esta de acuerdo en afirmar que en su entorno laboral suele promoverse un clima

de cooperacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El ayudarse mutuamente con los comparieros de trabajo es uno de los factores que influye en la
sinergia institucional, en la Fundacion Colombo Alemana el 100% de los colaboradores afirma

que se promueve un clima de cooperacion laboral.



250

32. ¢Usted colabora a sus compafieros(as) cuando requieren ayuda?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1 En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 100% de los empleados encuestados, colabora a sus compafieros de trabajo
cuando estos lo requieren.

33. ¢Usted considera que han sido entrenados en habilidades de trabajo en equipo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3 Deacuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 trabajadores encuestados el 92,3% consideran que han sido entrenados en habilidades
blandas referentes al trabajo en equipo, y el 7,7% restante considera que no ha sido asi o no saben.
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34. ¢Usted conoce la estructura de la organizacion (dependencias, relaciones jerarquicas y
competencias por area de trabajo)?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Los colaboradores de una institucion deben tener clara la estructura organizacional con el objetivo
de tener una comunicacion adecuada segun el conducto regular, en la fundacion Colombo Alemana
maés de la mitad de los trabajadores no conocen la estructura organizacional el cual corresponde a
un 57,3%, el 40,7% si conocen la estructura organizacional, y el 2% restante no sabe si tiene clara
0 no la estructura.

35. ¢ Usted conoce el organigrama de la organizacion?

@ 0 Totalmente en desacusrdo
@ 1 En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Conocer el organigrama de la organizacion permite conocer quién es el jefe inmediato con el
cual se va a entender cada colaborador, con el fin de dar rendimiento de sus tareas o solicitar
apoyo. La mayoria de los empleados de la fundacidn representando un 54,5% de los trabajadores
no conocen el organigrama de la institucion, el 42,7% de los colaboradores si conocen el
organigrama y el 2,8% restante no sabe si conoce 0 no esta estructura organizacional.



252

36. ¢ Usted considera que tiene oportunidades de ascender en la organizacion?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se evidencia es que el 87,4% de los colaboradores consideran que tienen la oportunidad de hacer
carrera en la organizacion y el 12,6% considera que no tiene posibilidades de ascender.

37. ¢Usted opina que su jefe le ofrece una guia continua para resolver dificultades
relacionados con el desarrollo de su trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Los resultados muestran que el 99,3% de los empleados opinan que el jefe ofrece un continuo
apoyo para resolver dificultades relacionadas con las actividades laborales.
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38. ¢ Usted considera que la comunicacion organizacional estimula el entusiasmo por
alcanzar las metas?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se corrobora que el 99,3% de los trabajadores de la fundacién consideran la comunicacion
organizacional como un estimulante para el entusiasmo por alcanzar las meta.

39. ¢ Usted considera que sus supervisores escuchan atentamente sus ideas?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2! Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El sentirse escuchado por los superiores es uno de los elementos que incentiva el liderazgo en los
trabajadores y lo hace sentir importante, creando un sentido de pertenencia con la organizacion,
por lo tanto, el 97,9% de los trabajadores sienten que sus supervisores escuchan sus ideas, el
2,1% restante no lo sienten asi.

40. ¢ Usted considera que su jefe inmediato es un lider que se centra en las personas?



@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo
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Una de las caracteristicas que debe poseer un buen lider es que se centra en las personas, y esta
caracteristica la poseen los jefes de la fundacion Colombo Alemana, dado que se evidencia que el

99,3% de los trabajadores consideran que su jefe inmediato se centra en las personas.

41. ¢ Usted considera que jefe inmediato es un lider que se centra en las tareas?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

De la encuesta se puede concluir que el 100% de los jefes inmediatos son lideres que se centran

en las tareas.



42. ¢ Usted anima a los miembros de su equipo a participar en la toma de decisiones?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 100% de los empleados de la fundacion Colombo Alemana anima a los miembros de su

equipo de trabajo a participar en la toma de decisiones.

43. ¢ Usted opina que la institucion le hace sentir un miembro importante de la misma?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo
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Hacer sentir un colaborador como un miembro importante de la organizacion crea sentido de
pertenencia con la misma. Por lo tanto, el 100% de los empleados de la fundacién se sienten
importantes en ella.
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44. ;Usted piensa que seria afortunado(a) si pasara el resto de su vida laboral trabajando
en esta organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
& 1: En desacuerdo
27 Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 97,9% de los empleados se sentirian afortunados su pueden pasar el resto de
su vida laboral en la fundacion Colombo Alemana, mientras el 2,1% no se sentiria dichoso de
pasar el resto de su vida laboral en la institucion.

45. ¢ Usted comparte la vision de la organizacion?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
® 3 Deacuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se concluye que la mayoria de los colaboradores el cual representa un 99,3% comparten la vision
de la organizacion, por lo tanto, se evidencia que, al compartir de la vision de la organizacion, esta
se encuentra alineada con la vision de vida de cada uno de ellos, y por ende genera sinergia y
sentido de pertenencia en la fundacion.
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46. ¢ Usted opina que la flexibilidad en la aplicacion de las normas al personal dificulta el
desarrollo de su trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3 Deacuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 colaboradores encuestados el 95,8% esta de acuerdo que la flexibilidad de la aplicacion
de las normas al personal dificulta el desarrollo del trabajo, el 4,8% restante no esta de acuerdo
con esta opinion.

47. ¢ Usted considera que el ambiente laboral se caracteriza por relaciones distantes entre
trabajadores y jefes?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede evidenciar que el 49,7% de los empleados considera que el ambiente laboral esta
caracterizado por relaciones distantes entres jefes y trabajadores, mientras el 50,3% no lo considera
de esa forma.

48. ¢Usted esta de acuerdo en que la comunicacion organizacional actual propicia
adecuadas relaciones interpersonales entre los/as colaboradores?
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@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

En la fundacion Colombo Alemana la comunicacidon organizacional actual genera buenas
relaciones interpersonales en sus empleados y esto se evidencia con la afirmacion que el 95,8% de
los colaboradores realizan, en cambio el 4,2% restante no estan de acuerdo con esta afirmacion.

49. ¢ Usted opina que los incentivos laborales entregados a los/as colaboradores son
apropiados?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Los incentivos laborales afectan de manera positiva 0 negativa el clima organizacional, segun
como el empleado perciba los incentivos que recibe, ya que todo incentivo que se realice la
institucién es para mantener motivado al colaborador. Un 77,6% de los trabajadores de la
fundacidn expresan que los incentivos entregados son apropiados, y el 22,4% restante no se sienten
satisfechos con los incentivos que reciben.
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50. ¢Usted considera que su jefe inmediato exalta su labor dentro de la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2" Indeciso
@ 3:De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede concluir que el 98,6% de los colaboradores sienten que su jefe inmediato exalta su labor
en la institucién, y el 1,4% restante consideran que no lo es asi.

51. ¢Usted considera que tiene sentido de pertenencia por la organizacion en la que trabaja?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El 98,6% de los colaboradores de la fundacion Colombo Alemana expresan que tienen sentido
de pertenencia con la organizacion, y esto se considera como un factor positivo en el clima
organizacional.
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52. ¢ Usted piensa que sus compafieros(as) de trabajo generan empatia al comunicarse con

usted?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La totalidad de los empleados encuestados percibe que sus comparfieros de trabajo generan

empatia en la comunicacion que se realiza entre ellos.

53. ¢Usted considera que la comunicacion actual, constituye un factor diferenciador de la

organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1. En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acusrdo

De los 143 colaboradores encuestados el 97,2% considera que la comunicacién que se tiene
actualmente en la institucion es uno de los factores diferenciadores de la misma, y el 2,8 restante

no esta de acuerdo con dicha afirmacién.



54. ¢ Usted considera que la comunicacion organizacional actual genera cercania con la

comunidad?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo
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Segln la encuesta el 98,6% de los empleados considera que la comunicacion actual con la

comunidad o stakeholders genera cercania.

55. ¢Usted cree que la comunicacién organizacional existente es asertiva?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para el 93,7% de los colaboradores la comunicacion organizacional que existe es asertiva o

adecuada, y el 6,4% considera que no lo es.
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56. ¢Usted cree que la comunicacion actual que sostiene la organizacion con los diferentes
grupos de interés permite identificar claramente sus necesidades?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2! Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 96,5% de los empleados considera que la comunicacion que tiene actualmente
la fundacion con los grupos de interés es la adecuada para identificar las necesidades en ellos, por
otro lado, el 3,5% cree que no es adecuada esta comunicacion.

57. ¢Usted considera que la organizacion aprovecha al maximo sus fortalezas para
consolidarse en el mercado?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para la mayoria de los trabajadores representados con un porcentaje del 99,3% consideran que la
institucion aprovecha muy bien sus fortalezas para posicionarse en el mercado.
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58. ¢ Usted opina que los colaboradores de las diferentes areas participan activamente en la
construccidén de estrategias organizacionales?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Al momento de construir estrategias organizacionales se debe contar con los empleados de las
diferentes areas para que estas estrategias abarquen todos los frentes de la organizacion, por lo
tanto, el 95,1% de los colaboradores de la fundacion consideran que todas las areas participan en
creacion de las estrategias organizacionales, mientras que el 4,9% en esta en desacuerdo con dicha
opinién.

59. ¢ Usted recibe informacidn sobre el progreso que esta realizando en sus labores
cotidianas?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

De los colaboradores encuestados el 92,3% reciben informacion del progreso que estan
realizando en sus labores cotidianas, mientras que el 7,7% no la recibe.
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60. ¢Usted considera que en la organizacion le dan reconocimiento a su dedicacion laboral?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 97,9% de los empleados reconocen que reciben reconocimiento por la labor realizada en la
organizacion y el 2,1% percibe que no los reconocen por su trabajo ejecutado.

61. ¢ Usted recibe informacion clara acerca de los objetivos que debe cumplir en su trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indecizo
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Los colabores de la fundacion expresan que solo el 97,2% de ellos reciben la informacion clara de
los objetivos que deben cumplir en su trabajo, y el 2,8% considera que no recibe este tipo de

informacion.
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62. ¢Usted considera que su opinion es importante para sus comparieros(as) de trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Todos los trabajadores de la organizacion consideran que su opinion es importante para los
comparieros de trabajo.

63. ¢ Usted considera que su opinion es importante para sus jefes?

& 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indecizo
@ 2: De acuerdo
& 4 Totalmente de acuerdo

El 100% de los colaboradores perciben que su opinion es importante para sus jefes.
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64. ¢ Usted considera que existen los canales de comunicacion idoneos para que usted y sus
comparieros(as) expresen su opinién o sugerencias en la organizacion?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 85,4% de los colaboradores perciben que se cuenta con los cales de
comunicacion adecuados para expresar sus opiniones mientas que el 14,6% no esta satisfecho con
los canales de comunicacion actuales para expresar sus sugerencias.

Variable Mejora Continua

65. ¢ Usted siempre obtiene los resultados que la empresa le exige como trabajador(a)?

& 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La gran mayoria de los colaboradores que representa un 97,9% consideran que siempre obtienen
los resultados exigidos por la organizacion, y el 2,1% creen que no obtienen los resultados que
espera la organizacion de ellos.
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66. ¢Usted considera que la organizacion hace una supervision efectiva de las funciones del

trabajador(a)?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Del total de encuestados el 98,6% considera que la institucion realiza una supervision efectiva de
las funciones del trabajador y el 1,4% no esta de acuerdo con esta percepcion.

67. ¢Usted considera que se realizan procedimientos adecuados para evaluar las funciones

del trabajador(a)?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se puede observar que el 95,1% de los colaboradores percibe que se realizan procedimientos

adecuados para evaluar las funciones del trabajador y el 4,9% restante considera que no se

efectlian estos procedimientos.
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68. ¢ Usted considera que el ambiente de trabajo es ideal para el cumplimiento de los
objetivos trazados a cada empleado(a)?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indecizo
@ 2 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acusrdo

La gran mayoria de los colaboradores en un 99,3% percibe que el ambiente de trabajo es ideal
para el cumplimiento de los objetivos trazados para cada empleado.

69. ¢Usted piensa que hay equilibrio entre la carga de trabajo y el salario devengado?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para los empleados es importante sentir que el trabajo que realizan es reconocido econémicamente
de una forma justa y equilibrada por sus empleadores, en la fundacion Colombo Alemana el 66,5%
de los colaboradores se sienten satisfechos con la remuneracion que reciben de acuerdo a la carga
laboral, el 33,5% perciben que no se esta siendo justos con la remuneracion que reciben conforme
a las actividades que realizan.



70. ¢Usted cree que en general la organizacion satisface las necesidades de sus

colaboradores?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acusrdo
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Se evidencia que el 95,8% de los empleados de la organizacion creen que la fundacion satisface

las necesidades de sus colaboradores, y el 4,2% esta en desacuerdo con esta consideracion.

71. ¢Usted se siente satisfecho(a) con su trabajo dentro de la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1 En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede corroborar que el 98,6% de los colaboradores se sientes a gusto con el trabajo que
ejecutan dentro de la institucion y el 1,4% restante no se sienten satisfechos con dicha labor que

desempefian.
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72. ¢ Usted se siente satisfecho(a) con la supervision que hacen de su trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

La supervision que se realiza a los colaboradores se hace con el fin de corroborar que las labores
asignadas se estén desarrollando de la forma adecuada y se esté cumpliendo con los objetivos
propuestos para cada cargo, por lo tanto, el 97,9% de los empleados de la fundacion se sienten
satisfechos con la supervision que le realizan a su trabajo, y el 2,1% se siente descontento de sicha
supervision.

73. ¢ Usted se siente satisfecho(a) con la gestién que hace la organizacion para mejorar sus
condiciones de trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

La mejora continua de una organizacion se da en diferentes frentes, entre los cuales se encuentra
la mejora de las condiciones de trabajo para sus colaboradores, para que se pueda logar mayor
productividad y se genere un buen clima organizacional, en la institucion el 99,3% de los
colaboradores se siente satisfecho con las mejores que realiza la fundacién para tener condiciones
de trabajo mas optimas, el 0,7% no se encuentra satisfecho con dichas mejoras.
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74. ¢ Usted conoce los incentivos al buen desempefio laboral que se encuentran implantados
en la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acusrdo

De los trabajadores encuestados el 90,9% conoce los incentivos existentes en la organizacion
ligados al buen desempefio laboral, el 9,1% restante los desconoce.

75. ¢ Usted considera que la tarea que desempefia es recompensada adecuadamente?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 90,2% de los colaboradores siente que el trabajo que realizan es recompensado de forma
adecuada y 9,8% lo percibe de forma contraria. Esta consideracion se rectifica en la pregunta N°69
donde se refleja que la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con la carga laboral y la
remuneracién que reciben, por lo tanto, se concluye que las tareas que estan realizando los
empleados de la fundacion estan siendo recompensadas de forma adecuada.



272

76. ¢Usted considera que el cumplimiento de objetivos laborales va ligado a la manera como

se le recompensa?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se concluye que el 96,5% de los colaboradores perciben que el cumplimento de objetivos laborales

va ligado a la manera como se recompensa, y el 3,5% no estan de acuerdo a estar percepcion.

77. ¢ Usted considera que es clara la manera en que se esta midiendo el grado de efectividad

de las operaciones de la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 93% de los colaboradores consideran que es clara la manera en que se esta
midiendo el grado de efectividad de las operaciones, el 7% restante no considera clara esta

medicién.
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78. ¢ Usted considera que en la gestion de procesos se optimiza la calidad de las relaciones
interpersonales entre dependencias?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

La mayoria de los colaboradores la cual es representada en un 97,9% consideran que en la gestion
de procesos se optimiza la calidad de las relaciones interpersonales entre dependencias, mientras
el 2,1% no lo percibe de esta manera.

79. ¢Usted considera que en la gestion de procesos se llevan a cabo acciones claves que
inciden en la comunicacién organizacional?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El 100% de los colaboradores encuestados consideran que en la gestion de procesos se llevan a
cabo acciones claves gque inciden en la comunicacién organizacional.
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80. ¢Usted considera que en su entorno laboral, la supervision que se lleva a cabo es de tipo

democratica?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

De las 143 personas encuestadas el 60,2% perciben que, en su entorno laboral, la supervision que
se realiza es de tipo democratica, mientas el 39,8% no esta de acuerdo con dicha consideracion.

81. ¢ Usted considera que se implementa con frecuencia la supervision de estilo autoritario?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para el 94,4% de los colaboradores de la fundacion Colombo Alemana experimentan que la
supervision que se realiza con frecuencia es de estilo autoritario y el otro 5,4% no lo considera de

esta manera.
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82. ¢Usted considera que las instrucciones que le ofrece de su jefe inmediato son claras?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indecizso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Todos los empleados encuestados de la Institucion consideran que su jefe inmediato da intrusiones
de ordenes claras.

83. ¢ Usted considera que la empresa estd cumpliendo con los objetivos misionales?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 100% de los colaboradores de la organizacion considera que se estan cumpliendo los objetivos
misionales que se tienen planteados para el funcionamiento de la misma.
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84. ¢Usted cree que la empresa cumple con sus expectativas personales?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para el 99,3% de los empleados la empresa cumple con sus expectativas personales, para 0,7%
restante no cumple con sus expectativas.

85. ¢ Usted considera que la empresa ha crecido en los altimos cinco afios?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Para la totalidad de los colaboradores la fundacion Colombo Alemana esta ha crecido en los
ultimos cinco afios, uno de los factores por lo que se puede estar presentando este fendmeno es por
el mejoramiento continuo que han tenido en sus operaciones, que les ha permitido crecer de una
forma exponencial.
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86. ¢Usted considera que en la empresa estimulan a los colaboradores para mejorar la
consecucion de los resultados?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
& 3:De acuerdo
& 4: Totalmente de acuerdo

La mayoria de los empleados el cual esta representado por un 98,6% consideran que la institucion
los estimula para obtener mejores resultados, y el 1,4% considera que no se realiza ningun tipo de
motivacion para incrementar mejoras en el trabajo.

87. ¢ Usted considera que constantemente se realizan valoraciones objetivas de los resultados
individuales de cada colaborador?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El 94,4% de los colaboradores perciben que constantemente se realizan valoraciones objetivas de
los resultados individuales de cada trabajador, el 5,6% no esta de acuerdo con esta consideracion.



88. ¢ Usted considera que se consensuan las metas corporativas con los empleados?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
® 1 En desacuerdo
2: Indeciso
@ 2 Deacuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

278

Se percibe que el 78,3% de los colaboradores creen que las metas corporativas de los empleados

se consensuan, mientras que el 21,7% no considera que se tenga una concesion de las metas.

89. ¢ Usted siente que las tareas que le entregan estan alineadas con los objetivos de la

empresa?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerds
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

Cada tarea que desempefie un colaborador en la institucion debe estar alienada a los objetivos de
la organizacion, en donde 98,6% de los colaboradores consideran que las tareas entregadas estan
de acuerdo a los objetivos institucionales, el 1,4% restante no estd de acuerdo con esta

consideracion.
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90. ¢Usted cree que en su componente de atencion las personas estan orientadas a la
obtencion de resultados colectivos?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El 100% de los colaboradores entrevistados consideran que el componente de atencidn a personas
esta orientado a la obtencidn de resultados colectivos.

91. ¢Usted cree que en la empresa estan comprometidos con la promocién de la
comunicacion asertiva entre las diferentes areas de trabajo?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

El factor mas influyente en la comunicacion es el asertividad con la que se transmite la
informacién; en la Fundacién Colombo alemana se promueve este factor con el fin de tener una
comunicacion optima y esto se evidencia con la afirmacion del 100% de los trabajadores sobre la
buena percepcion que tienen de cémo se realiza la promocién de la comunicacion asertiva en la
organizacion.
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92. ¢Usted considera que las directivas conocen de los problemas laborales que enfrentan
sus colaboradores?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se puede concluir que 99.3% de los empleados consideran que los directivos de la organizacion
conocen los problemas laborales que enfrentan los trabajadores.

93. ¢Usted considera que su supervisor(a) ofrece una guia continua para resolver
problemas relacionados con el trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La totalidad de los colaboradores de la fundacion Colombo Alemana perciben que los supervisores
brindan un constante acompafiamiento para resolver los problemas relacionados con el trabajo.
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94. ;Usted considera que en la organizacion se promueve el liderazgo entre sus
colaboradores?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 empleados encuestados el 84,6% de ellos consideran gue en la fundacion se promueve
el liderazgo entre los colaboradores.

95. ¢ Usted cree que la normativa que autorregula la organizacion, es efectiva?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 2 De acuerdo
@ 4 Totalmente de acuerdo

El 99,3% de los colaboradores percibe que la normatividad que regula la institucion es efectiva, y
el 0,7% considera que no lo es.
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96. ¢ Usted cree que las politicas institucionales favorecen el cumplimiento de los objetivos de

la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 2: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Para el 99,3% de los colaboradores las politicas institucionales favorecen el cumplimiento de los
objetivos de la organizacién y el 0,7% restante cree que no lo es.

97. ¢ Usted considera que las politicas institucionales son aplicadas por todos los servidores

de la entidad?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desscuerds
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se evidencia que el 98,6% de los empleados consideran que las politicas institucionales son
aplicadas por todos los servidores de la organizacion y el 1,4% no sabe si estas politicas son

ejecutadas por todos los trabajadores de la entidad.
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98. ¢ Usted cree que existe coherencia entre la estructura organizacional y el modelo de
operacion por procesos?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1. En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

La totalidad de los colaboradores experimentan la coherencia que existe entre la estructura
organizacional y el modelo de negocios por procesos de la institucion.

99. ¢ Usted considera que la estructura organizacional favorece el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indeciso
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se concluye que el 99,3% de los trabajadores perciben que la estructura organizacional favorece el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion y el 0,7% no lo considera de esa forma.
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100.  ¢Usted cree que cada uno de los cargos de la estructura organizacional tienen
definido los criterios de interaccion con otras areas de trabajo?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2. Indecizo
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

De los 143 encuestados el 58,8% cree que cada cargo de la estructura organizacional tiene definido
los criterios de interaccion con otras areas de trabajo, mientras para el 13,2% no lo percibe asi.

101.  ¢Usted considera que las condiciones de trabajo permiten un alto desempefio del
trabajador(a)?

@ 0 Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indeciso
@ 3 De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

N

Para la gran mayoria de los empleados el cual esta representado por 92,3% consideran que las
condiciones de trabajo juegan un papel fundamental a la hora de generar rendimiento en las
actividades laborales 7,7%
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102.  ¢Usted cree que los directivos transmiten a sus colaboradores los valores
corporativos?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2 Indeciso
@ 2: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acusrdo

Se concluye que el 93,7% de trabajadores considera que los directivos trasmiten a los
colaboradores los valores corporativos y el 6,3 % no lo percibe de esa manera.

103.  ¢Usted considera que la organizacion enfatiza en adecuados estilos de direccion?

@ 0: Totalmente en desacuerdo
@ 1: En desacuerdo
2: Indecizo
@ 3: De acuerdo
@ 4: Totalmente de acuerdo

Se evidencia que para el 53,1% de los colaboradores la organizacion enfatiza en adecuados
estilos de direccion, por lo tanto, para el 46,9% restante no lo perciben de esa manera.
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Apéndice 5. Formato de PQRS

Para resolver su PQRS favor diligenciar los siguientes datos:

Fecha:

Nombre: (Opcional)

" [ sEI ~E

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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Apéndice 6. Formato de comunicacion en crisis

No. Consecutivo:

NOMBRE DE QUIEN DETECTO LA
SITUACION

CARGO

FECHA

Variable de la situacion DESCRIPCION

DEPENDENCIA DE DONDE SE DETECTO

DESCRIPCION DE LA
SITUACION/EVENTUALIDAD/SUCESO

RESPONSABLES Y/O CAUSANTES
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No.

CAUSA ¢POR QUE?

OBSERVACIONES SOBRE LA CRISIS EN LA COMUNICACION
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Apéndice 7. Preguntas Caso de analisis prospectivo

Si la fundacion y las directivas de esta tuvieran en cuenta la informacion suministrada por
sus colaboradores para crear la politica de comunicacion interna de la entidad, ¢usted la
implementaria?

Si existiese un plan de comunicacion que determine la forma de comunicacién interna en
la institucion, ¢usted lo seguiria?

Bajo la creacion de una politica de comunicacién interna, todos los mandos de la
organizacion se regirian bajo los mismos lineamientos, ¢usted estaria de acuerdo con esta?

En el caso hipotético que las normas y procesos en su area laboral se hicieran mas rigurosas
¢estaria dispuesto a seguirlos?

Si un manual de comunicacion le especifica como debe comunicarse con sus compafieros,
justed intentaria utilizar otras formas?

¢Estaria dispuesto a colaborar con la creacion de un manual de comunicacion interna?

¢Estaria dispuesto a apoyar la politica de comunicacion instaurada en la fundacion?

Si el manual de comunicacion de esta politica fue inspirado gracias a sus ideas, ¢usted
promocionaria la correcta politica de comunicacion?

¢Cree usted que, al implementar un manual de comunicacion interna, mejoraria sin lugar a
duda los procesos de la fundacion?

¢Esta de acuerdo que, al mejorar el proceso de comunicacion en la empresa, mejoraria el
clima organizacional de la misma?
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= ;El sentirse escuchado por sus comparieros y jefes lo empoderan como lider en su area de
trabajo?

= Sial momento de realizar un cambio en la fundacion, se hiciera primero una comunicacion
informativa por parte de los directivos, ¢ cree usted que habria menos resistencia al cambio?

= ;Cree usted que mientras mas informacion tenga su equipo de trabajo su rendimiento sera
mayor?

= Si en la fundacion existiera una buena comunicacion entre areas el cumplimento de las
metas y objetivos se harian de una forma mas eficaz?

Apéndice 8. Entregable
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En la presente politica de comunicacion interna se
entiende a la comunicacion como un proceso de
dialogo, que se desarrolla mediante mensajes
planificado y que se orientan a la construccion de los
objetivos propuestos por la organizacion en materia de
comunicacion. Esta varia es importante cunado gracias
a ella se sigue y proporciona material para la
consecucion de objetivos organizacionales y depende
de esta el éxito de la gestion de la fundacion.

A favor de esto, es que se propone una politica de
comunicacion interna, la cual busca establecer
procedimientos planificados que contribuyan a la
mejora continua de las relaciones internas de la
organizacion, encontrando problemas de comunicacion
y solucionandoles de una manera transparente y
honesta con sus colaboradores e informando de la
manera mas oportuna y veraz, teniendo en cuenta las
opiniones y sugerencias del equipo de trabajo Volver a
sonreir.

La fundacion Colombo Alemana tendra la posibilidad
de establecer un sistema interrelacionar entre sus
colaboradores internos con la complementacion de una
politica de comunicacion, que facilite el cumplimiento
de los objetivos planteados en esta. De la misma
manera, la politica busca definir las estrategias a
desarrollar, moldear y fortalecer la cultura
organizacional de comunicacion y los valore
Institucionales, con el fin de mejorar su clima laboral,
fortaleciendo y orientando la forma y el contenido del
proceso de comunicacion y circulacion de los mensajes
emitidos dentro de la fundacion Colombo Alemana.



De igual forma, es necesario elaborar un plan de
comunicacion que establezca estrategias y
lineamientos claros y precisos, que brinden
herramientas de trabajo optimas con el fin de
mejorar los vinculos de los colaboradores y
acerguen a los diferentes equipos de trabajo dentro
de la fundacion; Estableciendo un compromiso y
responsabllldad hacia el cumplimiento de la politica
de comunicacion interna.






La Politica de Comunicaciones de la fundacion
Colombo Alemana Volver a sonreir cumple con los
requerimientos legales nacionales asi:

Ley 1295 del 2009 Por la cual se reglamenta la
atencion integral de los nifios y nifias de la primera
infancia, de los sectores clasificados como 1,2 y 3 del
SISBEN

“Cuyo objetivo es Contribuir a mejorar la calidad de
vida de las madres gestantes, y las nifias y ninos
menores de seis afnos, clasificados en los niveles 1, 2 Y
3 del SISBEN, de manera progresiva, a través de una
articulacion interinstitucional que obliga al Estado a
garantizarles sus derechos a la alimentacion, la
nutricion adecuada, la educacion inicial y la atencion
integral en salud.”

Ley 1098 del 2006 Cdodigo de infancia y adolescencia
“La finalidad es garantizar a los nifios, a las nifas y a
los adolescentes su pleno y armonioso desarrollo para
gue crezcan en el seno de la familia y de la comunidad,
en un ambiente de felicidad, amor y comprension.
Prevalecera el reconocimiento a la igualdad y la
dignidad humana, sin discriminacion alguna.”

Ley 1804 del 2016 Por la cual se establece la politica
de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera
Infancia de Cero a Siempre y se dictan otras
disposiciones

“Tiene el propdsito de establecer la Politica de Estado
para el Desarrollo Integral de la Primera Infancia de
Cero a Siempre; Con ello busca fortalecer el
reconocimiento, la proteccion y la garantia de los
derechos de las mujeres gestantes y de los nifios y las
niflas de cero a seis anos de edad, asi como la
materializacion del Estado Social de Derecho.”



Ley 115 de 1994 Por la cual se expide la ley general de
educacion

“La educacion es un proceso de formacion permanente,
personal, cultural y social que se fundamenta en una
concepcion integral de la persona humana, de su
dignidad, de sus derechos y de sus deberes. La
presente Ley sefiala las normas generales para regular
el Servicio Publico de la Educacion que cumple una
funcion social acorde con las necesidades e intereses
de las personas, de la familia 'y de la sociedad. Se
fundamenta en los principios de la Constitucion Politica
sobre el derecho a la educacion que tiene toda
persona, en las libertades de ensefianza, aprendizaje,
inygl_stigacién y catedra y en su caracter de servicio
publico.”

Resolucion 2343 del 2006 Por la cual se adopta un
diseno de lineamientos generales de los procesos
curriculares del servicio publico educativo y se
establecen los indicadores de logros curriculares para
la educacion formal.

“La presente Resolucion adopta un disefio de
lineamientos generales de los procesos curriculares
para el servicio publico educativo y establece los
Indicadores de logros curriculares para la educacion
formal que deberan ser aplicados en los
establecimientos educativos del Estado, en los privados
y en los de caracter comunitario, solidario, cooperativo
0 sin animo de lucro.”

Ley 1581 del 2012 Por la cual se dictan disposiciones
generales para la proteccion de datos personales

“El objetivo es desarrollar el derecho constitucional que
tienen todas las personas a conocer, actualizar y
rectificar las informaciones que se hayan recogido
sobre ellas en bases de datos o archivos, y los demas
derechos, libertades y garantias constitucionales; asi
como el derecho a la informacion consagrado.”

En cuanto a la normatividad Institucional, se tienen en
cuenta los El Reglamento General de la fundacion, la
politica institucional, el manual de connivencia.






Objetivo general

Ofrecer los lineamientos a seguir mediante estrategias
de comunicacion, para determinar cOmo se debe
manejar la comunicacion interna en la Fundacion
Colombo Alemana “Volver a Sonreir”

Objetivos de especifico

 Mostrar informacion precisa de la fundacion con el fin
de dar conocimiento de la misma a colaboradores
internos.

 Asegurar la transparencia de la informacion en todas
las comunicaciones internas, de una manera veraz,
oportuna y manteniéndola actualizada.

» Facilitar el flujo de la comunicacion entre los
miembros de la entidad.

 Disefnar estrateglas que optlmlcen la comunicacion
interna en la orgamzamon

* Generar el plan de comunicacion que permita
visualizar la politica a miembros internos de la
organizacion de una manera mas practica.

« Establecer los directos responsables de la
comunicacion.

» Atender los momentos de crisis por medio de
estrategias previamente establecidas por la
organizacion.






La politica de comunicacion de la Fundacion Colombo
Alemana “Volver a Sonreir” es estratégica. Esta dirigida
a manejar las relaciones de la comunidad de la
fundacion de forma multidimensional, que busca la
participacion en los procesos de la entidad de sus
directivos, personal administrativo y docente.

Que, apuesta a una comunicacion asertiva de la
comunidad docente y administrativa, buscando siempre
integrar sus procesos misionales, transparencia y de
servicio en los diferentes contextos que se pueda
manejar la fundacion.
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Mision

Somos una entidad orientada al desarrollo de nifos,
nifas, adolescentes y familias en situacion de
vulnerabilidad, alto riesgo social y con derechos in
observados, amenazados o vulnerados, generando
calidad de vida y fortaleciendo capacidades en las
comunidades.

Vision

Seremos una entidad consolidada en Colombia, en
atencion en infancia, adolescencia, familia y gestora de
iniciativas que promuevan la garantia de derechos 'y
contribuya al desarrollo de las comunidades en
situacion de vulnerabilidad y alto riesgo social.

Politica institucional

La fundacion colombo alemana “volver a sonreir” se
encuentra comprometida con satisfacer las
necesidades de los nifios, ninas y sus familias en
cuanto al fortalecimiento de habilidades que favorezcan
el desarrollo integral; basada en un enfoque de
derechos y enfoque de ciclo de vida, busca la
prestacion de un servicio de calidad a través de
alianzas estratégicas y procesos de mejoramiento
continuo con personal idoneo y cualificado.

Valores corporativos

 Solidaridad y compromiso social

* Promocion y garantia de los derechos
 \Vocacion de servicio

» Responsabilidad y transparencia






En la Fundacion Colombo Alemana volver a sonreir
estamos comprometidos con generar una
comunicacion transparente, asertiva, veraz, relevante y
oportuna a nivel trasversal de la organizacion con el fin
de tener mejores relaciones interpersonales, buen
clima organizacional y un mejoramiento continuo en
todos los procesos de la organizacion, con el fin de
alcanzar los objetivos de la institucion. Por lo tanto, se
promueve una cultura adecuada de comunicacion, por
medio de lineamientos de comunicacion, espacios de
encuentro para intercambio de informacion y
participacion, y el uso adecuada de los canales de
comunicacion en la institucion.



Principios

» Transparencia: Una comunicacion clara, responsable
y coherente con los principios de la fundacion, donde la
Informacion que se trasmite es veridica y genera
credibilidad.

* Respeto: La comunicacion siempre debe estar dada
bajo este principio, ya que es esencia de todas las
relaciones humanas y la base para tener una
convivencia sana y pacifica.

* Asertiva: Este principio busca que la informacion que
llegue al receptor sea la misma que trasmite el emisor,
con la finalidad que toda comunicacion quede clara
para las dos partes y el mensaje trasmitido sea
impartido desde el respeto y comprendido en su
totalidad.

» Veracidad: Informacion real y honesta, que busque
trasmitir siempre la verdad.

» Oportuna: Toda comunicacion debe llegar en el
momento preciso, para satisfacer la necesidad de
informacion que requiere los colaboradores; sin este
principio se retrasa los procesos y actividades de la
fundacion.

* Relevancia: Al momento de transmitir un mensaje se
debe seleccionar la informacion mas importante y que
agregue valor a los miembros a los cuales se les va a
difundir.



Matriz de Diagnostico

Matriz de evaluacion de factores externos

Esta matriz evalla los factores externos que influyen
sobre la entidad, permite entender de una manera
resumida el entorno al que esta sometido la empresay
donde se exponen diferentes variables. De igual
manera se determinaron dentro de estos factores las
oportunidades y amenazas, el objetivo es organizar
esta informacion con el fin de determinar el impacto
gue tienen las fuerzas externas sobre las estrategias
gue tendra la propuesta de la politica de comunicacion
interna para afrontarlas.



Factores determinantes del éxito

Calificacion

Peso
Ponderado

Oportunidades

1. Disponibilidad de ayudas econdmicos por parte
de fondos publicos y privados

2. Cambios en la comunicacion interna favorecen
cambios en los procesos internos de la fundacion.
3. Mejora continua en los diferentes procesos de la
entidad.

4. Tarifas gubernamentales especiales para
entidades sin animo de lucro.

5. Problemas y necesidades de las fundacion en
diferentes sectores.

6. Infraestructura y promocion al realizar el servicio.

7. Servicio que necesita la sociedad actual menos
favorecida.

Amenazas

1. Situacion Econdmica del pais debido a sus
politicas monetarias

2. Implementaciones de politicas poco atractivas.

3. Tarifas gubernamentales especiales para
entidades sin animo de lucro.

4. Leyes que afecten el prestamo del servicio
adecuado de la fundacion.

5. Inversion en promocion en pro de los nuevos
procesos de comunicacion y mejora continua

b. Participacion de toda la cadena interna en funcion
de la nueva politica.

7. Acciones o ataques de colabores que no esten de
acuerdo con el establecimiento de nuevos procesos
TOTAL

0,12

0,07

0,06

0,05

0,05

0,08

0,09

0,05

0,07

0,05

0,05

0,06

0,12

0,48

0,21

0,18

0,2

0,15

0,24

0,27

0,15

0,21

0,15

01

0,18

0,36

0,16

3,04

Como se puede observar el peso ponderado total es de
3,04. Valor que se encuentra por encima de la media
de 2 ,9; lo que significa que las estrategias que plantee
la fundacion mediante su politica de comunicacion
interna deberian de responder de una manera
adecuada a las oportunidades y amenazas que se
presentan en el entorno al cual esta sometida la

Institucion.



Identificacion de factores criticos de éxito

Luego de haber testeado la informacion recolectada en
un analisis al interior de la fundacion, junto con las
necesidades encontradas de los colaboradores, parte
docente y administrativa, se procedid a resumir las
principales fortalezas y debilidades internas de la
entidad. Se tiene como objetivo identificar si las
estrategias de la fundacion que apoyarian las fuerzas
principales donde la institucion sera mas fuerte y si
estas pueden ayudar a disminuir en donde por el
contrario la entidad es mas fragil.



Peso

Factores criticos para el éxito Peso Calificacion
Ponderado

Fortalezas
1. Servicio altamente competitivo 0,08 2 0,16
2. T la iniciativad tabl liticas d

ena_r E_IT‘IICIE wa_l e es a_ ecer politicas de 0,09 a 0,36
comunicacion y mejora continua.
3. Calidad del servicio ofrecido 0,08 a 0,32
4, Innovacion en los nuevos procesos del servicio a 0,05 - 0,15
ofrecer.
5. Preferencia al servicio en una demanda 0,07 1 0,21
creciente.
6. Equipo de trabajo polivalente. 0,07 4 0,28
7. Crecimiento de la fundacidn. 0,11 4 0,44
Debilidades
1. Demandas insatisfechas 0,05 3 0,15
%. Falta de compromiso por parte de las diferentes 0,08 3 0,24
areas de la entidad.
3. Inversion en promocidn de nuevas politicas 0,05 2 0,1
4. Desconocimiento de la politica por parte de los 0,09 1 0,27
colaboradores.
5. Incentivos a equipo de trabajo. 0,06 3 0,18
6. Entendimiento de las nuevas politicas 0,05 3 0,15
7. Comunicacion actual y falta de canales

0,07 3 0,21

adecuados.
TOTAL 1 3,22

El peso ponderado total se encuentra notablemente por
encima de la media, lo que indica que la fundacion
deberia mantener una posicion interna fuerte, donde no
puede descuidar las fortalezas conocidas de sus
directivos y conocer a fondo las debilidades y partes
donde existan falencias para darles solucion optima.



Lineamientos

Las decisiones y resultados que se generan de las
reuniones de junta directiva, equipos de areas
interdisciplinarias, comité de connivencia entre otras,
deben ser transmitidas segun sea pertinente a un
grupo especifico de la institucion a o a todo el publico
interno de la fundacion, con el objetivo de dar a
conocer las conclusiones relevantes de estas
reuniones.

Los proyectos de gestion, deben ser conocidos por
todos los empleados de la fundacion, asi como los
temas de acreditacion, evaluacion de desempeiio,

clima organizacional, entre otros.

En la politica también se contempla el desarrollo de un
plan de comunicacion con el fin de mantener informado
al publico interno de la fundacion.

Para la comunicacion interna es importante identificar
los canales de comunicacion y el uso adecuado de los
mismos, asi como la construccion de mensajes
especificos para cada grupo de interées.



Comunicacion interna

La comunicacion interna hace referencia a la
informacion que se genera y trasmite entre los
diferentes publicos internos de la organizacion ya sea
de manera formal e informal. Este tipo de comunicacion
tiene como objetivo trasmitir la informacion de forma
eficiente a las diferentes areas de la institucion, esta
comunicacion puede ir desde la asignacion de tareas y
responsabilidades, comunicacion de actividades,
solicitud de informacion requerida e informes, e
informacion del plan de gestion anual de la fundacion
entre otras.

Los beneficios que trae la comunicacion interna es la
creacion de vinculos entre los colaboradores, facilita el
trabajo en equipo y cumplimiento de metas de la
organizacion, optimiza la interaccion entre las
diferentes areas que componen la fundacion, mejora el
clima organizacional, generar motivacion en sus
colaboradores, crea sentido de pertenencia, eleva la
participacion y el compromiso de cada trabajador,
llevando finalmente a generar cohesion en la
institucion.

Flujo de comunicacioén interna
Dentro de una organizacion es indispensable que la

comunicacion fluya en distintas vias, por lo tanto, el
flujo de informacion de la fundacion tiene 4 direcciones.



FLUTO DE COMUNICACION INTERNA
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Comunicacion Descendente Comunicacion Ascendente  Comunicacion Horizontal Comunicacion Oblicuy

 Comunicacion descendente: Se realiza desde la direccion
hacia los demas colaboradores de la organizacion. La
comunicacion descendente se ocupa de comunicar el orden
establecido para el desarrollo de tareas, roles, entrenamiento,
capacitacion, directrices, politicas, cultura organizacional,
infundir el liderazgo y promover la comunicacion asertiva, etc.,
este tipo de informacion busca organizar y dar orden a la
institucion.

e« Comunicacion ascendente: Es dada desde los niveles
jerarquicos mas bajos de la organizacion hacia los niveles mas
altos. Este flujo de comunicacion permite que los colaboradores
trabajen de manera pro-activa en la toma de decisiones y
participen constantemente en la creacion e innovacion de la
organizacion, los medios de transmision de la informacion de
forma ascendente se dan a través de reuniones periodicas,
citas personales, correo electronico, via telefonica, a travées de
encuestas, sistema de quejas y sugerencias.

e Comunicacion Horizontal: Es aquella que se establece
entre miembros de un mismo nivel jerarquico. Pueden ser entre
departamentos, grupos, en este flujo de comunicacién no hay
presencia de autoridad. Se utiliza para coordinar las
actividades de los distintos empleados o departamentos de la
empresa, resolver problemas de un departamento y tomar
decisiones en las que tengan que intervenir varios
departamentos. La comunicacion horizontal se da a través
juntas, informes, asambleas, conversatorios, entre otros.

e Comunicacion Oblicua: es la comunicacion que se da entre
personas de diferentes niveles jerarquicos, ubicados en
diferentes lineas de mando (diagonal). Su principal objetivo es
incrementar la velocidad en la transmisién de la informacién,
mejorar la comprension de la informacidon que se transmite y la
coordinacion de los esfuerzos para lograr cumplir con los
objetivos de la empresa. Esta comunicacion se da por medio
de correos electronicos, reuniones, via telefénica, etc.



Canales de comunicacion

Son los medios disponibles para trasmitir la informacion
con los diferentes publicos internos de la organizacion.
La seleccion del medio depende de la informacion que
se desea comunicar y de la forma en la que se requiere
gue llegue al receptor.

Circulares informativas: Trasmitiste informacion
importante de la organizacion de manera formal, con
periodicidad es mensual, en algunos casos solo debe
ser entregada a un area especifica de la institucion.

Boletin informativo: Tiene el fin de informar a la
fundacion de aspectos generales y relevantes del mes,
como cumplimiento de metas, actividades realizadas,
avances en proyectos, reconocimientos y entre otros, el
boletin es de caracter colectivo y con periodicidad
mensual, este canal también tiene como objetivo
reforzar la comunicacion trasmitida por otros canales.

Cartelera: Exponer informacion de interés como
novedades institucionales, cronograma de actividades,
cumpleanos, entre otros a los diferentes publicos
internos de la institucion durante un tiempo estipulado.

Correo institucional: Facilitar el flujo de informacion
entre diferentes colaboradores, la informacion enviada
puede ser desde la convocatoria a una reunion, el
recordatorio de algin compromiso, hasta informes
realizados, entro otros.

Buzdn de sugerencias: Busca aumentar la
participacion de los empleados por medio de las
sugerencias, peticiones, recomendaciones o reclamos
gue tienen respecto algun inconveniente en particular o
un proceso de la institucion. Es un elemento que
promueve la motivacion de los colaboradores.



Reuniones: Tiene la finalidad de informar, recoger
informacion, generar ideas, escuchar opiniones, debatir
informacion y llegar acuerdos, debatir informacion se
busca generar una periodicidad de reuniones de las
diferentes areas y algunas de forma trasversal para
garantizar un buen flujo de la informacion.

Mensajeria instantanea WhatsApp: Por medio de los
grupos de esta aplicacion se busca dar flujo a la
informacion de una manera mas rapida y poco informal,
con el objetivo de dar a conocer informacion
extraordinaria e importante para desarrollar las
diferentes actividades de la fundacion.

Teléfono fijo y mévil: Es un canal de comunicacion
muy util para trasmitir informacion de manera oportuna
e informal, y a su vez fomenta el dialogo entre los
diferentes colaboradores de la organizacion.



Estrategias

Implementacién de nuevos canales de comunicacion:
se implementaran un boletin informativo mensual de la
institucion, un sistema de reuniones perioédicas, asi
como la ubicacion de un buzon de sugerencias.

Campaia correo a tiempo: a través de mensajes de
la concientizacion para enviar oportunamente la
informacion requerida por sus compareros de trabajo,
asi como la revision constantemente del correo
institucional.

Boletin mensual Informados: Para dar a conocer el
avance en los proyectos de gestion de la organizacion,
asi como las metas de la institucion, también se busca
destacar el colaborador del mes, y dar a conocer
informacioén relevante del mes en cuestion.

Video anual de gestion: Se mostrara los resultados
del plan de gestion de la organizacion y las metas
alcanzadas.

Comunicate: Campaia que promueve el dialogo y las
buenas practicas de la comunicacion entre los
miembros de la institucion.

Cartelera informativa: Se busca mostrar la
informacioén relevante mensual como actividades
planeadas, cumplearos e informacion pertinente del
periodo.

Capacitacion en comunicacion: Formar a los
empleados en competencias de comunicacion carentes
y habilidades blandas.



Circular informativa: Dar a conocer a las docentes de
forma escrita la informacidon mensual relevante a tener
en cuenta.

Buzon de sugerencias: Se buscan incentivar que los
empleados expresen sus opiniones por medio del
buzon de sugerencias.

Reuniones: Implementar un sistema de reuniones
periodicas por las diferentes areas de la fundacion.

Con limites: Utilizar los grupos de WhatsApp para
enviar informacion relevante y oportuna de las
diferentes actividades de la fundacién en horarios
laborales

Volver a sonreir: Por medio de carteles llamativos se
busca generar recordacion de la mision, vision, valores
y organigrama de la fundacion.

Reconociéndote: A través de reconocimientos
publicos se busca exaltar la labor realizada por los
miembros de la organizacion, ademas se busca
generar cercania jefe-colaborador por medio de las
llamadas de reconocimiento en dias especiales como
cumpleanos.

Enlazate: promover el flujo de la informacion entre las
areas, para que llegue oportunamente a los diferentes
colaboradores que la requieren.






El comité de comunicacion sera integrado por la
coordinacion de talento humano y salud ocupacional y
profesionales en psicologia, que planifiquen 'y
desarrollen la organizacion en el ambito mas humano
posible, sirviendo de garantia para todos los miembros
de la fundacion. Este mismo sera el encargado de
unificar, coordinar, ejecutar y evaluar el cumplimiento
de la comunicacion interna en la institucion. De igual
manera tendra la dependencia de disefiar, analizar y
sugerir propuestas en materia de comunicacion y
exponerlas frente a la Direccion General de la
fundacion, quien ademas sera parte fundamental para
el buen desarrollo de la politica.
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Objetivo general

Mantener informados a los miembros de la fundacion
Colombo Alemana “Volver a sonreir”, para generar
niveles apropiados de comunicacion, transparencia,
confianza, seguridad y respaldo por parte de la politica
de comunicacion, en el marco de los objetivos
institucionales.

Objetivos especifico
» Generar confianza, transparencia y credibilidad entre
los miembros de la institucion.

* Reducir distancias entre la administracion y el cuerpo
docente.

* Mejorar los procesos de comunicacion y relaciones
internas de la fundacion.

« Fomentar la participacion de los colabores internos de
la organizacion.

» Ofrecer la informacion adecuada, a tiempo y veraz a
todo el equipo de trabajo de la fundacion.

« Promocionar el conocimiento de los procesos
misionales y de apoyo de la entidad.

» Informar la gestion que se realiza continuamente en la
fundacion con transparencia.

« Fomentar e incrementar el trabajo en equipo.



Grupos de interés

Representan los diferentes grupos que se encuentran
dentro de la institucion y con los que se debe trabajar
con el fin de alcanzar los objetivos planteados. En el
primer grupo tenemos la direccion administrativa la cual
debe de asegurar que las estrategias y lineamientos de
politica seran conocidas, comprendidas y ejecutadas
por los colaboradores. Se debe impulsar que todas las
personas participen de manera activa de la gestion del
nuevo proceso y asegurando que los miembros de la
organizacion disponen de los medios eficaces para
ejecutar los procesos de comunicacion hacia todas las
direcciones.

De igual manera se busca fomentar el aprendizaje y
conocimiento de la politica, los lineamientos y
procedimientos con el fin de compartir la mejor practica
del concepto de comunicacion; por ultimo, favorecer el
compromiso y la motivacion por mejorar de manera
continua y con responsabilidad hacia los resultados y
poder hacer la mejor toma de decisiones en cualquier
circunstancia.



Matriz de estrategias

La clave a la hora de definir una estrategia aparece
cuando queremos construir una linea de comunicacion
al querer solamente repartir una simple informacion,
estas estrategias deben de pensarse de manera global
en la institucion y para un determinado tiempo. La
estrategia no debe de convertirse en el manual de crisis
y andar apagando incendios en la entidad, por lo cual
es importante buscar la perspectiva adecuada para
lograr difundir la comunicacion deseada.

Es necesario buscar la coherencia en los procesos
misionales, asi como la mision, vision y valores de la
entidad y se debe interiorizar sobre el proyecto que se
va a desarrollar y lo que se va a comunicar. Estas
estrategias deben de centrarse en la parte principal del
entorno de la entidad a la cual va dirigida la
comunicacion.

La mejor estrategia de comunicacion para una
Institucion siempre sera que soluciona los problemas
gue tiene esta y que posteriormente se traduce en
acciones. Por tanto, no se trata de comunicar la mayor
cantidad de mensaje, sino comunicarlos de manera
eficaz para gue los receptores los entiendan a la
perfeccion.



Herramientas y actividades de comunicacion

Después de haber identificado los canales, problemas
de comunicacion y las respectivas soluciones que se
utilizaran, es necesario llevar estas a acciones para
poder desarrollar cada una de las estrategias
Identificadas. Esta herramienta permitira llevar de
manera concreta los objetivos definidos. Es decir, se
llevara las estrategias planteadas a acciones directas
para la solucion de los problemas encontrados hasta el
momento.

A continuacion, se entrega un listado de alguna de
acciones o herramientas para la comunicacion
encontradas y que se pueden desarrollar y emplear en
la fundacion Colombo Alemana en materia de su
comunicacion interna.

Matriz de plan estratégico

Con la matriz estratégica, la coordinacion de talento
humano y salud ocupacional podra llevar el control del
plan de manera sencilla, facilitandole a esta su
realizacion y el proceso de verificacion y evolucion.



MATRIZ DE PLAN ESTRATEGICO
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La coordinacion de talento humano y salud ocupacional
a través del area de comunicacion, sera la encargada
de gestionar la politica. La |mplementaC|on de esta
requiere administrar la politica en el consejo de
direccion, asegurar la distribucion y cumplimiento de la
misma, asi como hacer parte del conocimiento sobre
sus responsabllldades a los colaboradores y gestionar
los comportamientos erraticos e inapropiados derivados
de la politica; por ultimo, realizar evaluacion y
seguimiento en determinado periodo, para efectos de
valoracion de las medidas implementadas y poder
generar propuestas llamativas para todos los grupos de
interés.

Toda la supervision de las actividades debe estar a
cargo de la Direccion General, esta debe de revisar,
aprobar y hacer cumplir los distintos objetivos de la
politica de comunicacion actual en la institucion; de
igual manera supervisar las diferentes propuestas y la
restructuracion del plan de comunicacion si es
necesario.

El personal administrativo y docente de la fundacion
debe de participar activamente en los diferentes
espacios de intercambio de ideas, generacion de
contenidos relevantes para la politica de la
organizacion y comunicar a la coordinaciéon de talento
humano y salud ocupacional cualquier incumplimiento
sobre esta politica, también los colaboradores deben
de desempeiiar sus labores de acuerdo con la politica
establecida y los procedimientos de la fundacion
Colombo Alemana “Volver a sonreir”



Evaluaciony-
mejora continua
de la politica

.



Se evaluara el plan de comunicacion para garantizar el
uso del mismo, asi como la inversion en comunicacion
interna que representa, para lograr optimizar planes
futuros, establecer nuevos objetivos y nuevas tomas de
deC|S|ones esta evaluacion pretende hacer un balance
en el que se puedan detectar errores, albergar
avances, aciertos y mejoras en todas las estrategias
planteadas

Es importante aclarar que esta politica y todo lo que
ella conlleva son sujetos a mejora continua. Proceso
gue parte de los procesos de autoevaluacion que
realice el ente encargado dentro de la fundacion.

Compete directamente el desarrollo a traveés del area
de talento humano y salud ocupacional, quien debe
liderar las auto evaluaciones, asi como la identificacion
oportuna de las mejoras en la politica.



Ideas para mejorar la politica de comunicacion
interna

Al igual que se evalua se debe estar abiertos a realizar
cambios en el plan actual, en el cual se pueden introducir
nuevas pautas y recomendaciones gue nacen de la lluvia
de ideas y de las reuniones planteadas por el comité de
comunicacion junto con la direccion; donde se pueden
hallar las correlaciones necesarias que cambien el plan
de accion segun las dificultades, problemas y
necesidades observadas o encontradas por los
miembros de la fundacion.

Es asi como el seguimiento cuantitativo se hace
importante para el plan de comunicacion. Se deben
evaluar las actividades a través de datos reales
sustentados en estadisticas.

» Llevar registro del numero de publicaciones y ediciones
de los canales existentes y de los planteados
anteriormente de manera mensual.

 Revisando el numero de personas a las que llego el
mensaje de manera asertiva por canal y asiendo
seguimiento del mismo.

» Evaluar el ambiente fisico y social a partir de un estudio
de clima laboral interno en la fundacion.

e Realizar auditorias de comunicacion interna en un
periodo concreto con el fin de ver problemas y
necesidades de los canales y miembros de la comunidad
interna de la institucion.

Se recomienda utilizar técnicas como DAFO, matriz EFI
y EFE para potenciar las fortalezas y oportunidades para
poder afrontar debilidades y amenazas que nos trae el
entorno interno y externo para la fundacion, utilizando si
es posible modalidad de reunion llamada Focus Group.



Comunlcacmn en
CHSIS

.



Una crisis trata de un cambio repentino y significativo en
una respectiva situacion. En estos casos se hace
Importante establecer dentro del plan de comunicacion
un sistema de prevencion de crisis, asi como
mecanismos de respuesta inmediata para evitar la
afectacion de la organizacion en su parte interna. Es asi
como se define la comunicacion en crisis; serie de
acciones destinadas a la buena gestion de situaciones,
tomandolas como oportunidades de crecimiento para la
institucion ya que se trata de solucionar obstaculos
repentinos.

Es importante identificar las oportunidades de mejora
para lograr posicionar a la institucion por encima de los
obstaculos que se presenten. Las crisis generan
sorpresa, son unicas y provocan una situacion incomoda,
al igual que puede llegar a distorsionar la informacion
gue circula en el ambiente laboral. Por tanto, se deben
identificar e inmediatamente ser atendidas de manera
transparente, coordinada y mantener a la comunidad
informada, pero sin generar alarmismos.

Es asi como se debe planificar las acciones a realizar. La
organizacion debe mantenerse preparada para recibir
una crisis en cualquier momento, para ellos se planifica,

y elabora un documento que el comité de comunicacion
pueda dar en ese momento, que atienda las posibles
dificultades. En la planificacic’)n se debe nombrar a un
comité de crisis que este dentro del comité de
comunicacion ya establecido, este debe informar a todas
las partes involucradas de los pasos a sequir de la
organizacion interna.

Es conveniente dar respuesta inmediata a los
directamente involucrados y a la comunidad en general
de la fundacion con un mensaje claro, transparente,
Unico y veraz que no se preste para mal informacion. Se
debe evaluar los medios mas idoneos y de mayor
efectividad para difundir este mensaje, asegurando que
le llegue al publico pertinente de la institucion.






Para resolver su PQRS favor diligenciar los siguientes datos:
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DESCRIPCION DE LA SITUACION

Variahle de La siiuadion DESCREIFCOON

DEPENDENCIA DE DOMDE SE DETECTO

RESPONSABILES Y/O CAUSANTES

Tipificacion de las causantes de la situacion

Mo. CAUSA IPOR QUN?

OBRSERVACIONES SOBRE LA CRISES BN LA COMUMNECACION
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