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El presente trabajo es un diagnóstico de comunicación interna de la empresa Generación Modular. Para ello se abordó la comunicación interna desde una perspectiva organizacional y laboral, donde se ha encontrado la enorme importancia para el cumplimiento de los objetivos institucionales. En la primera parte del trabajo definimos la comunicación como elemento fundamental de la sociedad, lo que a su vez permitió establecer las teorías expuestas por varios autores, sobre la rama de la comunicación organizacional. Inmediatamente planteamos la metodología mixta del diagnóstico realizado en la empresa, para así obtener los primeros resultados de evaluación sobre la comunicación actual de “Generación Modular”. Las encuestas hechas a los empleados fueron la herramienta más importante para conocer las formas y canales de comunicación existentes, sobre la base de los cuales se pudieran determinar los cambios que son necesarios realizar. La parte de la discusión sirvió para comparar autores sobre temas específicos y sobre tratar las debilidades de los canales de comunicación que la empresa presenta. Finalmente se presentaran las conclusiones donde postulamos posibles acciones antes de armar la planificación de comunicación de la empresa Generación Modular.
Palabras claves: comunicación corporativa, diagnóstico, plan de comunicación interna, canales de comunicación, herramientas de comunicación, clima laboral, valores corporativos.
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RESUMEN
El presente trabajo es un diagnóstico de comunicación interna de la empresa Generación Modular. Para ello se abordó la comunicación interna desde una perspectiva organizacional y laboral, donde se ha encontrado la enorme importancia para el cumplimiento de los objetivos institucionales. En la primera parte del trabajo definimos la comunicación como elemento fundamental de la sociedad, lo que a su vez permitió establecer las teorías expuestas por varios autores, sobre la rama de la comunicación organizacional. Inmediatamente planteamos la metodología mixta del diagnóstico realizado en la empresa, para así obtener los primeros resultados de evaluación sobre la comunicación actual de “Generación Modular”. Las encuestas hechas a los empleados fueron la herramienta más importante para conocer las formas y canales de comunicación existentes, sobre la base de los cuales se pudieran determinar los cambios que son necesarios realizar. La parte de la discusión sirvió para comparar autores sobre temas específicos y sobre tratar las debilidades de los canales de comunicación que la empresa presenta. Finalmente se presentaran las conclusiones donde postulamos posibles acciones antes de armar la planificación de comunicación de la empresa Generación Modular.
Palabras claves: comunicación corporativa, diagnóstico, plan de comunicación interna, canales de comunicación, herramientas de comunicación, clima laboral, valores corporativos.
ABSTRACT
This work is a diagnosis of internal company communication “Generación Modular”. For this internal communication was addressed from an organizational and labor perspective, where they found the enormous importance for meeting corporate goals. In the first part of the work we define communication as a fundamental element of society, which in turn allowed us to establish the theories presented by various authors on the branch of organizational communication. Immediately raised the mixed methodology of the diagnosis made in the company, to obtain the first results of assessment of the current communication “Generación Modular”. Surveys of employees were the most important source for forms and existing communication channels, on the basis of which tool could determine what changes must be made. The part of the discussion served to compare authors on specific issues and address the weaknesses of the communication channels that the company presents. Finally the conclusions which we postulate possible actions before arming planning company communication “Generación Modular” be presented.
Keywords: Corporate Communication, Diagnosis, Internal Communication Plan, Communication channels, Communication tools, Employee Satisfaction, Membership Labor, Corporate Values.

1. [bookmark: _Toc455664185]INTRODUCCIÓN 
La comunicación en los diferentes lapsos de tiempo, ha cambiado en el aspecto general de las empresas. Perteneciendo a la parte más importante de las organizaciones donde se evidencia dentro y fuera de la empresa con la comunicación interna y externa. Este cambio esencial se ha dado a través de la era digital, donde la comunicación paso a ser el agente de productividad y el dependiente de la credibilidad del lugar. 
Dentro de una empresa es indispensable que la comunicación fluya en distintas vías, desde un nivel más alto hacia el nivel más bajo, como también verticalmente, hacia los departamentos. Esto es necesario para que la comunicación tenga un mayor impacto en la organización. En el Ecuador la comunicación organizacional es nueva. Gran cantidad de empresas se están preocupando por determinar la calidad de los canales de comunicación interna y externa, para generar un proceso de cambio en el comportamiento humano, actitudes positivas, decisiones acertadas, soluciones de problemas y trabajo en conjunto. Esto fortalecerá las empresas ecuatorianas, su desarrollo institucional, enfocándose en las acciones comunicativas que crearán vínculos internos que se proyectarán en sus actividades potenciando su institución.
 La empresa “Generación Modular” fue creada en la ciudad de Quito, está a cargo del arquitecto Patricio Arrellano. Hace 22 años se estableció la primera fábrica de la empresa, con apenas 7 personas entre arquitectos y carpinteros, con maquinaria neumática y un área industrial de 400 metros cuadrados.
El primer objetivo de la creación de la empresa fue lograr producir y vender proyectos de muebles y modulares para oficinas a nivel nacional. Actualmente “Generación Modular” es una de las empresas más grandes del país en la producción de muebles y modulares, cuenta con un total 19 colaboradores que están organizados por 6 arquitectos, 3 vendedores, 10 carpinteros y la empresa tiene 1 gerente general, su facturación anual en los últimos tres años se aproxima a los $420.000. 
La empresa busca la optimización de los canales de comunicación ya establecidos dentro de la empresa, como es el intranet, los circulares, las notas corporativas, el correo electrónico y el tablón de anuncios. Algunos de sus canales masivos de comunicación como es el correo electrónico y el uso del teléfono, sufren problemas al momento de su interpretación porque son utilizados de una forma inapropiada para el desarrollo de una buena comunicación interna. 
El gerente de “Generación Modular” desea tener claro los problemas y las deficiencias de los canales de comunicación antes mencionados para así poder ejecutar un plan estratégico de comunicación adecuado para dar posibles soluciones y optimizar estas herramientas de comunicación interna. 
Realizare primero un diagnóstico de comunicación interna orientado al análisis de los canales de comunicación y a los valores corporativos de la empresa para poder detectar las posibles falencias y oportunidades de las herramientas de comunicación interna, que permitan las propuestas de posibles soluciones. 
Identificando el grado de satisfacción del público interno con respecto a los valores difundidos por la empresa, hecho que se refleja en su trabajo para evaluar el clima laboral existente. A partir de eso podremos integrar un plan estratégico de comunicación interna que ayudara a optimizar los canales de comunicación agilizando los procesos comunicativos internos y estableciendo valores corporativos de la empresa, creando un adecuado clima laboral. “Los conocimientos generados a través de la investigación del proceso comunicativo en la organización sirven para desarrollar una estrategia encaminada a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre sus miembros y entre la organización y los diferentes públicos que tiene en su entorno” (Andrade, 2005). 
2. [bookmark: _Toc438229783][bookmark: _Toc455664186]MARCO REFERENCIAL 
[bookmark: _Toc438229784][bookmark: _Toc455664187]2.1 Antecedentes de la Investigación
Prolífera ha sido la aportación investigativa en el campo de la comunicación cuyo objeto de estudio ha estado encaminado a buscar la optimización de los canales de comunicación con la consecuente agilización de los procesos comunicativos internos, todo como parte de un plan que ayude a crear o perfeccionar – según sea el caso– desde el punto de vista laboral un adecuado clima. Algunos de estos estudios se han realizado alrededor de la comunicación en las pequeñas y medianas empresas –PYMES– que buscan optimizar el rendimiento de los trabajadores y así generar valor para las organizaciones de tal forma que puedan garantizar una ventaja competitiva frente a otras empresas. 
Una investigación de comunicación interna se realizó en el contexto colombiano mediante un análisis o diagnóstico FODA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) a una empresa conocida como “Alquiles y Festejos Bautista”, para establecer las falencias en torno a la comunicación. En este estudio se diseñó y se implementó un plan de intervención en comunicación “con dos ejes temáticos orientados a la reconstrucción de la identidad corporativa y a la definición y creación de flujos y medios que mejorasen el proceso comunicativo” (Moreno, Arbeláez, & Calderón, 2014, pág. 1). En este estudio, se consideró aplicar una estrategia que permita mejorar la comunicación interna mediante carteleras informativas, evidenciando así una mejora significativa en el desempeño laboral, así como en los procesos comunicativos de la empresa. 
Este antecedente permite dar cuenta de la importancia de los canales de comunicación en una empresa, donde es indispensable pensar en un enfoque humano que articule las necesidades de sus empleados con los objetivos de la empresa. Estos canales son instrumentos que ayudan a mejorar el clima laboral y la comunicación entre los diferentes niveles de las organizaciones. Sin embargo, es el plan de comunicación el que genera los proyectos correspondientes a cada aspecto organizacional de la empresa, en este caso, los canales de comunicación son esenciales para optimizar los procesos comunicativos internos. 
[bookmark: _Toc438229785][bookmark: _Toc455664188]2.2 Comunicación
La comunicación viene definida como el proceso en el cual las personas interactúan, reciben e intercambian mensajes, destacándose el cómo, el para qué y los efectos que produce (Novoa, 1980, pág. 18). Dentro del proceso de comunicación existen diferentes vertientes que determinan la manera en la que se van a manifestar la misma, explicando y determinando por tanto el modelo de funcionamiento de acuerdo con sus características. Está presente en todas las actividades humanas y por tanto en todos los sistemas sociales u organizaciones. 
Dentro de las organizaciones, la comunicación interna se define como la concreción de los flujos comunicativos que se dan en el seno de un sistema. En esta actúan varios ámbitos de la misma como herramienta a su servicio para la gestión interna (recursos humanos, cultura empresarial, sistemas de capacidad y la solución o atenuación de los efectos de una situación crítica tanto como condicionantes como externos, teniendo como finalidad última la asunción de los mensajes acordes y ligados a la política, estrategia y tácticas de la organización.
La comunicación interna resulta del proceso de las relaciones sociales y laborales entre los empleados de una organización. Se constituye en un elemento de todo el proceso de comunicación que puede estar determinado por diferentes factores internos y externos. Depende también de las políticas comunicacionales y los planes de comunicación que se hayan realizado al respecto para trabajar en la comunicación interna. 
La comunicación organizacional, conocida también como comunicación corporativa, consiste en el “flujo de mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes; es decir, dentro de un sistema que se conoce como organización, y entre ésta y sus diferentes públicos” (Goldhaber, 1991, pág. 23). 
Se concibe como un proceso que funciona dentro de las organizaciones, en el que interactúan varios elementos: talento humano, medios o canales de comunicación, información y los recursos que hagan posible la comunicación entre ellos. En este ámbito, es importante el diseño de los planes de comunicación que respondan específicamente a las necesidades de los empleados para mejorar su desempeño laboral. La comunicación organizacional es un proceso complejo que debe articular tanto los objetivos de la empresa como las demandas de sus empleados, permitiendo optimizar el rendimiento institucional en todos sus niveles. 
Por otro lado, la comunicación organizacional también se conoce como “un conjunto de técnicas y actividades orientadas a la facilitación y agilización del flujo de mensajes que tienen lugar entre los miembros de la organización, entre la organización y su medio” (Coallo, 2006, pág. 12). La comunicación posibilita el diseño de estrategias que promueva en la interacción entre los empleados, así como un buen clima laboral; sin embargo, depende de los planes de comunicación que pueden responder a diferentes objetivos para solucionar los problemas o dificultades encontradas en los procesos comunicativos internos. 
La comunicación organizacional puede comprender diferentes procesos: ascendente, descendente y lateral. La primera se caracteriza por fluir hacia un nivel superior en el grupo o la organización, naciendo en la base de los colaboradores y se dirige por varios caminos dependiendo de la organización de los canales formales de comunicación (Madroñero, Morales, & Pere, 2008, pág. 125). Permite la comprobación de la certeza con la que se ha producido la comunicación descendente y la recolección de los inputs procedentes de todos los rincones de la organización que con posterioridad se tienen en cuenta en el diseño de las estrategias internas de la empresa. 
La comunicación descendente sucede cuando el mensaje o información proviene de los directivos y mandos de la empresa expresados en comunicados, avisos, órdenes o documentos dirigidos a sus subordinados (García, 1998, pág. 96). Habitualmente en este tipo de comunicación predomina la autoridad, en el que se deben seguir las órdenes para su cumplimiento. Generalmente no permite la retroalimentación de los procesos comunicativos. Es una comunicación que funciona de forma vertical, desde las autoridades hasta los subordinados. Esta generalmente se limita a la consecución de las tareas de manera que influye en un clima laboral poco motivador para los empleados. En muchas organizaciones predomina solamente este tipo de comunicación, manteniendo una relación unidireccional en todos los niveles de la institución.
 En el caso de la comunicación lateral, esta tiene lugar entre los miembros del mismo grupo de trabajo, al mismo nivel, entre los gerentes del mismo nivel. “Este tipo de medio utiliza más herramientas como son comunicaciones directas verbales, reuniones de grupos informales, uso de los correos electrónicos y retroalimentaciones en reuniones” (Merlano, 2012, pág. 7).Este tipo de comunicación permite una adecuada transmisión de los mensajes ya que los métodos de trabajo logran la comunicación directa entre los miembros de una institución. Esta se puede fortalecer con diferentes trabajos en equipo para mediar los conflictos y buscar soluciones. En este ámbito se debe trabajar conjuntamente con el área de Talento Humano para desarrollo profesional del colaborador y el área de Comunicación para poder general de una forma correcta y eficaz la información, hacia el diseño de estrategias de una verdadera comunicación interna. 
La comunicación transversal o diagonal se define como aquella que “abarca todos los niveles jerárquicos y se establece con el propósito de dotar a la empresa de un lenguaje común, involucrar a toda la organización de los valores y la cultura de la empresa e intentar conseguir una gestión participativa” (Freijeiro, 2010, pág. 15). La comunicación transversal o diagonal es la más adecuada para las organizaciones, ya que en ella participan todos los miembros de las instituciones sin importar el orden jerárquico. Responde a las necesidades de todos los empleados pudiendo mejorar así las relaciones personales y laborales hacia una comunicación más directa y multidireccional. 
La comunicación informal es la que a nivel organizacional no está definida por la jerarquía de la empresa, creándose de manera instintiva, en los pasillos, espacios donde los empleados de la empresa hacen amistades y se comunican entre sí. Este tipo de comunicación permite satisfacer la necesidad de interacción social de los empleados, mejorar el rendimiento de la organización debido a la creación de canales alternativos de comunicación (Robbins & Coulter, 2005, pág. 313).Este tipo de comunicación está presente en todas las organizaciones dentro de conversaciones o diálogos que surgen diariamente en el ámbito laboral. Se construyen desde las perspectivas individuales y colectivas de los empleados. Para trabajar con esta comunicación se pueden realizar talleres de socialización, así como implementar canales de información que permitan la interacción entre empleados de los diferentes niveles jerárquicos. 
Por último la comunicación formal “está contenida en los mensajes que emiten oficialmente los niveles de dirección, y pueden adoptar diferentes formas: instrucciones, manuales operativos, reuniones, memorandos, campañas internas, cartas etc.” (Díaz, 1997, pág. 22). Todo fenómeno tiene funciones a través de los cuales se va a materializar su poder de alcance, siendo en este caso las de la comunicación interna la implicación del personal, la cual se traduce en el logro en el acercamiento entre individuo y la empresa para conseguir que este cumpla al interior de la misma. Generalmente de este modo, los logros de aquella institución los asume como suyos, a través de la motivación, poniendo en marcha un plan de comunicación con los trabajadores de la empresa, obteniéndose de esta forma un mejor desempeño y el reconocimiento del mismo al interior de la empresa.
Otra de las funciones es el cambio de actitudes es el que se logra a través del cambio de viejas ideas y procesos referidos al uso de la comunicación en la empresa. Lo que se busca es la obtención de un enfoque comunicativo más flexible, con objeto de responder efectiva y adecuadamente a los problemas que se generan en la empresa, requiriéndose por tanto de un cambio actitudinal y del clima laboral. 
Y por último, la mejora de la productividad de una empresa, se constituye a partir de los procesos de la información a través de la implementación de canales o medios comunicativos claros, eficaces y fluidos. Estos se deben combinar con el grado de identificación del personal con los objetivos y la cultura de la organización. Es significativo poder comunicar entre los factores de tiempo – esfuerzo como también en la mejora del nivel de vida de los trabajadores. 
El ruido se constituye en un mensaje que comunica muchos aspectos de una realidad, pero también es un obstáculo en los procesos comunicativos ya que se basa en supuestos que generan muchas veces dificultades y conflictos internos. Sin embargo, los ruidos son síntomas de que las organizaciones no se encuentran trabajando adecuadamente los canales de comunicación ya sea por las deficientes estrategias comunicacionales o los estilos de liderazgo direccionales que afectan en el clima laboral. 
Pero no basta todo el proceso para que la comunicación sea eficaz, puesto que se requiere que durante la misma intentar evadir las interferencias posibles entre diferentes acciones de comunicación. Una de la expresión de esta interferencia es el ruido, definido como todo obstáculo, dificultad o barrera que entorpezca el normal desarrollo del flujo comunicativo o interfiera en el para disminuirle eficacia. Las barreras comunicativas son otras muestras de interferencia, que impiden casi totalmente establecer relaciones comunicativas, como las psicológicas (dos personas o más que no se hablan), físicas (personas materialmente distanciadas) y técnica (dos personas o más que intentan hablar, pero no pueden a causa de la diferencia de idioma). También la interferencia se materializa a través de los rumores, los que surgen como información informal, sin verificación o que aparece como aparentemente verdadero, cuya manifestación son mensajes que socialmente se asumen como ciertos cuando realmente no lo son (Niño, 2011, pág. 36). Esta información no formal o aparente debe ser solucionada a través del direccionamiento estratégico de la comunicación organizacional. Permitiendo así eliminar los ruidos que se originan al interior de las instituciones. La comunicación organizacional debe articular las necesidades de todos los empleados y sugerencias para diseñar las estrategias adecuadas que logren canalizar la información formal hacia una comunicación eficiente y eficaz. 
Todo proceso de comunicación para que sea eficaz y eficiente requiere necesariamente de elementos que lo compongan y a través de los cuales finalmente funcionen a partir de “la emisión de mensajes desde un emisor a un receptor más o menos amplio, a través de unos medios que permiten esa difusión simultánea masiva” (Vidal & García, 2003, pág. 187).
La comunicación es un proceso social que consiste en la interacción entre uno o más emisores y varios receptores dentro de una compleja red de relaciones sociales, políticas y económicas. Por ello, se debe pensar en un plan de comunicación que comprenda el talento humano dentro de su propio contexto sociocultural para responder a las necesidades tanto del personal como de los objetivos de la institución. 
En este proceso es importante el canal para hacer llegar el mensaje del comunicador al receptor, este debe ser diseñado de tal manera que el mensaje pueda llegar a su receptor de forma clara y coherente. Aquí es cuando surge la decodificación que se constituye en la etapa final del proceso de comunicación en donde lo que se busca es que el receptor comprenda en su totalidad el mensaje recibido. Por ello, los canales deben ser adecuados, precisos y específicos a cada situación laboral. 
Cerrando este proceso aparece la retroalimentación, etapa en la cual puede determinar el emisor la capacidad receptiva del mensaje por parte del receptor, pudiendo concluir si el mismo ha producido en este último la respuesta pretendida. La retroalimentación puede ser directa o indirecta, donde la primera es aquella realizada cara a cara con palabras, expresiones faciales o corporales; y la segunda aquella que demanda mayor coordinación ya que intervienen otros elementos en el proceso comunicativo (Martínez & Nosnik, 1988, pág. 28).
La comunicación organizacional consiste en un proceso de retroalimentación de los mensajes de los públicos internos y externos dentro de una organización, institución o empresa. Se puede concebir como el núcleo esencial de las relaciones institucionales e interpersonales, permitiendo mejorar los canales de comunicación, y el equilibrio entre las necesidades y objetivos que se desean cumplir a corto, mediano o largo plazo. Por ello, es indispensable que en las instituciones se planifique en torno al desarrollo organizacional para identificar, diagnosticar y responder adecuadamente a los problemas de comunicación de una empresa.
[bookmark: _Toc438229786][bookmark: _Toc455664189]2.3 Clima Laboral u organizacional
El clima se define como “una cualidad relativamente duradera del ambiente total que es experimentada por sus ocupantes, influye su conducta, puede ser descrito en términos de valores de un conjunto particular de características (o atributos) del ambiente” (Taiguri, citado en Gan, Federico & Berbel, Gaspar, 2007 pág. 171).
Este igualmente tiene componentes que estructuran su funcionalidad, debiéndose identificar dentro de estas, las condiciones físicas y de prevención del lugar de trabajo, la remuneración, el diseño de los puestos de trabajo, entre otros. Las condiciones físicas se refieren a factores como la iluminación, la temperatura, la higiene el confort material. En el caso de la prevención, lo que se busca es la inexistencia de riesgos o al menos su reducción al mínimo, que el trabajo tenga efectos saludables en el trabajador y que los resultados respondan a los objetivos.
 En el caso de la remuneración o salario, se configura como la percepción que tenga el trabajador de su remuneración en contraposición con su nivel de vida y sus necesidades, será la manera en la que pueda resultar de importancia para la organización. Es un factor importante que motiva al trabajador y lo incentiva en sus actividades laborales. 
También dentro de los componentes figuran las “características personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas, etc.” (Salazar, Guerrero, Machado, & Cañero, 2009, pág. 68). Comprende varios factores psicológicos y físicos del ambiente laboral, donde cada elemento influye y determina también el desempeño laboral. 
El clima organizacional resulta de los procesos de comunicación interna y del ambiente generado por las relaciones sociales entre los empleados de una empresa. Para mejorar este elemento, es esencial que se identifiquen, en primer lugar, los factores que influyen y determinan las actitudes y comportamientos de los empleados, y articular con proyectos integrales que permitan desarrollar el talento humano. Requiere de la capacitación continua y de programas que incentiven a mejorar el clima laboral desde un enfoque más humano. 
[bookmark: _Toc438229787][bookmark: _Toc455664190]2.4 Plan de comunicación interna
Las consecuciones de determinados objetivos requieren de una planificación, o lo que es lo mismo, un plan, que en el caso de la comunicación se conoce como “un documento escrito en el que se explican las actividades de comunicación con el fin último de alcanzar las metas de la organización, el marco de tiempo en que se llevarán a cabo y el presupuesto necesario para ello. Es una combinación de objetivos de comunicación, misión y estrategias de la organización” (Madroñero, Morales, & Pere, 2008, pág. 89).
Los planes de comunicación contribuyen a organizar, analizar y diseñar proyectos y solucionar a los problemas de las organizaciones. Permiten estructurar los objetivos y metas dentro de un período de tiempo en el que se haga posible y factible la realización de las actividades de planificación interna. Esto permite, además, mejorar el clima laboral, ya que fomenta la participación de todos los niveles jerárquicos. 
Este a su vez (el plan) para su desenvolvimiento va requerir de la determinación de los objetivos los cuales deben ser específicos, es decir, que no sean tratados simplemente como actuaciones generales o vagas, sino que se debe exigir la prioridad en cada uno de ellos. Además, deben ser en lo posible cuantificables, por cuanto si no se pueden cuantificar no podrán ser gestionados eficazmente. Deben ser pactados, debiendo existir acuerdo o consenso entre todos los implicados en su ejecución (Madroñero, Morales, & Pere, 2008, pág. 128). 
El plan de comunicación interna debe responder a las necesidades de los empleados de la organización y a un direccionamiento estratégico que permita la consecución de los objetivos institucionales. Se trata de diseñar proyectos que promuevan una eficiente comunicación interna permitiendo mejorar el desempeño de los empleados, así como la productividad de dicha empresa u organización. 
[bookmark: _Toc438229788][bookmark: _Toc455664191]3. METODOLOGÍA
Para plantear las estrategias y acciones en el plan de comunicación necesitamos realizar un diagnóstico donde se aplicará un censo general a los 19 empleados más el gerente general de “Generación Modular”, analizando un total de 22 preguntas. Entre ellas 9 preguntas abiertas y 13 preguntas cerradas. Los principales indicadores que utilizamos en la encuesta son: identidad corporativa, satisfacción de la comunicación, herramientas de comunicación, importancia y valores corporativos, canales de comunicación, participación de los empleados, motivación y clima laboral. El modelo de análisis será cuantitativo y cualitativo. Se aplicó a 4 trabajadores las entrevistas, a la arquitecta Ivonne Torres, la empleada con más antigüedad en la empresa “Generación Modular”, actualmente directora del departamento de producción y diseño; Gustavo Moscoso y Álvaro Tipiña, obreros de la fábrica desde hace 6 años, especializados en adaptación de muebles; el diseñador Carlos Sangay, el empleado con menos antigüedad en la empresa, es parte del departamento de Producción y Diseño. Se realizará una observación participante dentro de los diferentes departamentos de la empresa, construyendo un criterio para poder interpretar los resultados que me arrojan las encuestas y las entrevistas.
 El tiempo de observación será de un total de 4 días; 2 días en la oficina y 2 días en la fábrica. Los días de la observación fueron desde el 25 al 29 de Julio del 2015. Dado los resultados del diagnóstico de comunicación, comenzaremos a plantear las estrategias para la optimización de los canales de comunicación establecidos por la empresa “Generación Modular” y a su vez plantearemos tácticas para establecer los valores corporativos para crear un adecuado clima laboral.
[bookmark: _Toc438229789][bookmark: _Toc455664192]4. HALLAZGOS 
[bookmark: _Toc438229790][bookmark: _Toc455664193]4.1 Identidad de la empresa 
[bookmark: _Toc455664390]Tabla 1: Identidad de la empresa
	
	SI
	NO
	TOTAL

	Visión
	15%
	85%
	100%

	Misión
	5%
	95%
	100%

	Años
	55%
	45%
	100%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
En la Tabla 1, los tres indicadores se relacionan con la identidad de las empresas “Generación Modular”. El primero es el conocimiento de la visión, apenas 15% de los empleados la conocen. El segundo es con respecto a la misión; 5% la conoce. El tercero son los años que “Generación Modular” ha estado en el mercado ecuatoriano; 55% de los empleados contestaron correctamente. 
Los resultados demuestran que carecen de identidad corporativa, no conocen los objetivos de la empresa, ni la razón de ser de “Generación Modular”. El 55% de los empleados conocen los años creación de la empresa, se deduce que lo saben por la celebración del aniversario mencionada semanas atrás de la elaboración de esta encuesta. 
[bookmark: _Toc433843571][bookmark: _Toc455664391]Tabla 2: Satisfacción Comunicación Interna
	
	Porcentaje 

	Nada satisfecho 
	0%

	Poco satisfecho
	0%

	Satisfecho 
	15%

	Bastante satisfecho
	55%

	Muy satisfecho
	30%

	N/A
	0%

	Total
	100%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
[bookmark: _Toc433843572][bookmark: _Toc455664392]Tabla 3: Satisfacción Comunicación Interna
	
	SI 
	NO 

	Es Efectiva la comunicación 
	85%
	15%

	Fluidez de la comunicación
	65%
	35%

	Suficiente diálogo entre jefes y colaboradores
	80%
	20%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
En la Tabla 2 nos indica el grado de satisfacción de la comunicación interna implementada actualmente en la empresa “Generación Modular”. El indicador “es efectiva la comunicación”, muestra que los empleados están bastante satisfechos, por la comunicación que se maneja dentro de la empresa. Esto quiere decir que en la oficina como en la fábrica, las herramientas actuales de comunicación son bien utilizadas y les satisface a los empleados. 
En la Tabla 3, nos indica el grado de efectividad y eficacia que tiene la comunicación interna de la empresa, indicando que 85% de los empleados se sienten satisfechos con la efectividad de la comunicación. El 65% de los empleados considera que la comunicación es rápida, no obstante, 35% opina lo contrario. 80% de los empleados piensa que es suficiente el dialogo entre jefes y colaboradores. 
[bookmark: _Toc438229791][bookmark: _Toc455664194]4.2 Grado de Interés por las herramientas actuales de Comunicación Interna
[bookmark: _Toc455664393]Tabla 4: Grado de Interés por las actuales herramientas de Comunicación Interna
	HERRAMIENTAS
	NIVELES

	
	1
	2
	3
	4
	5
	N/A

	Intranet
	
	
	
	
	90%
	10%

	Circulares y notas corporativas
	
	50%
	40%
	
	
	10%

	Comunicados internos
	
	10%
	30%
	60%
	
	5%

	Correo electrónico
	
	
	
	5%
	95%
	

	Tablón de anuncios 
	
	35%
	35%
	
	
	30%

	
	
	
	
	
	
	


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
Las herramientas que nos muestra la Tabla 4 son las que actualmente están implementadas en “Generación Modular”. Esta Tabla está calificada por el nivel de interés siendo 1 la puntuación mínima y 5 la puntuación máxima. El indicador del “intranet y del correo electrónico” tienen una aprobación del 95%. Los empleados tienen un gran interés por estos dos canales de comunicación. Los circulares, notas corporativas y el tablón de anuncios son los que tienen menos interés, es decir no funcionan adecuadamente estos canales dentro de la empresa. 
Gustavo Moscoso y Álvaro Tipiña, obreros de la fábrica desde hace 6 años, comenta que su trabajo requiere el uso del teléfono. Este canal facilita la comunicación con la oficina, donde existe una comunicación eficaz. Gustavo se siente motivado por las herramientas que “Generación Modular” le ofrece y además comenta que el salario es adecuado al trabajo que el realiza dentro de la empresa. 
[bookmark: _Toc438229792]

[bookmark: _Toc455664195]4.3 Las facilidades que la comunicación interna brinda a los empleados
[bookmark: _Toc455664394]Tabla 5: Facilidades de Comunicación
	
	 NIVELES
	
	
	

	FACILIDADES
	1
	2
	3
	4
	5
	N/A

	Identidad corporativa
	
	85%
	15%
	
	
	

	Objetivos y resultados localmente
	
	
	
	75%
	10%
	15%

	Objetivos y resultados nacionalmente
	10%
	35%
	10%
	5%
	
	40%

	Objetivos y resultados internacionales
	80%
	
	
	
	
	20%

	Situación de la empresa
	
	70%
	20%
	
	
	10%

	Objetivos de la empresa
	20%
	60%
	10%
	
	
	10%

	Herramientas necesarias 
	
	
	
	85%
	5%
	10%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
En la Tabla 5 mediremos las facilidades que les brinda la comunicación interna. Esta Tabla está calificada por el nivel de interés siendo 1 la puntuación mínima y 5 la puntuación máxima. 
El primer indicador se presenta una negación ante la identidad corporativa, el 85% de los empleados indica que a través de los canales de comunicación de la empresa no se resalta la identidad corporativa. 
Esto va unido con la situación de la empresa, donde 70% de los empleados no están informados sobre el escenario actual, ni los objetivos ni resultados conseguidos. El 85% de los empleados está de acuerdo que la empresa le brinda las herramientas necesarias para conseguir un buen clima laboral. “El clima laboral es la descripción del conjunto de estímulos que un individuo percibe en la organización, los cuales configuran su contexto de trabajo” (Weinert, 1985).
[bookmark: _Toc438229793][bookmark: _Toc455664196]4.4 Valores e importancia de la Generación Modular
[bookmark: _Toc455664395]Tabla 6: Importancia de los valores corporativos
	
	NIVELES
	
	

	VALORES
	1
	2
	3
	4
	5
	N/A

	Rigor 
	
	
	
	45%
	35%
	20%

	Las personas
	15%
	40%
	
	35%
	5%
	5%

	Integridad
	
	
	60%
	5%
	20%
	15%

	Desarrollo profesional
	
	
	45%
	45%
	10%
	

	Seguridad
	
	
	
	65%
	25%
	10%

	Calidad
	
	10%
	10%
	50%
	25%
	5%

	Transparencia
	
	
	
	10%
	90%
	

	Innovación
	
	5%
	20%
	45%
	20%
	10%

	Respeto
	5%
	10%
	5%
	50%
	20%
	10%

	Responsabilidad social corporativa 
	45%
	20%
	
	30%
	5%
	


Fuente: Elaboración Propia Total de encuestados: 20
[bookmark: _Toc455664396]Tabla 7: Importancia de la empresa hacia el empleado
	 NIVELES 

	AFIRMACIONES
	1
	2
	3
	4
	5
	N/A

	Pertenencia en la compañía 
	
	10%
	80%
	10%
	
	

	Desarrollo profesional
	
	
	
	85%
	5%
	5%

	Entorno motivador
	
	10%
	35%
	30%
	
	5%

	Compromiso de equipo
	
	
	50%
	15%
	35%
	

	Objetivos y resultados de la compañía 
	
	
	
	35%
	40%
	10%

	Salario
	
	
	5%
	55%
	30%
	10%

	Resultados del departamento 
	
	
	25%
	45%
	
	30%

	Valores de la compañía 
	35%
	20%
	20%
	25%
	
	


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
La Tabla 6 y 7 van relacionados con los valores y la importancia que la empresa brinda a sus empleados. Estas tablas están calificadas por el nivel de interés, siendo 1 la puntuación mínima y 5 la puntuación máxima. En la Tabla 6, el indicador más alto son la trasparencia, la innovación, importancia a la persona, el desarrollo profesional, que son alineados con los indicadores de la Tabla 7, con el desarrollo profesional, el entorno motivador, la compatibilidad entre compañeros y la satisfacción del salario. 
Los indicadores más bajos de las tablas 6 y 7, son la responsabilidad social corporativa, los valores que trasmite la empresa, seguidamente con la pertenecía que la empresa, donde se refleja que 10% de los empleados se sienten desmotivados. 
A través de estos hallazgos se evidencia que la empresa no trasmite de forma correcta los valores de la institución creando poca pertenecía en los empleados la cual se puede ver reflejada en la motivación y objetivos en sus trabajos. 
[bookmark: _Toc438229794]

[bookmark: _Toc455664197]4.5 Uso de los canales de comunicación interna
[bookmark: _Toc455664397]Tabla 8: Uso de los canales de comunicación Interna
	
	NIVELES
	

	USO DE CANALES
	Poco
	Adecuado
	Exceso

	Reuniones
	15%
	85%
	

	Correo electrónico
	
	75%
	25%

	Teléfono
	
	80%
	20%

	Comunicación informal
	75%
	25%
	

	Circulares, notas, conferencias
	80%
	20%
	

	Grupos de trabajo
	
	100%
	

	Video conferencia
	
	100%
	


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
La Tabla 8 indica el uso que da a los diferentes canales de comunicación interna. Los empleados muestran que las reuniones tienen un nivel adecuado con 85% de aprobación, igual que el uso del teléfono con 80% de aceptación. El canal más utilizado de la empresa es el correo electrónico y según los empleados tienen un nivel de aprobación del 75%, Mientras que los grupos de trabajos y los videos conferencias, el 100% de los empleados opina que se utiliza adecuadamente. 
Aquí apoyamos lo dicho por Ivonne Torres, empleada desde hace 14 años de la empresa “Generación Modular”, quien explica que los cambios comunicativos en los últimos tres años que ha ofrecido la empresa son buenos. Hace varios años solo se trabajaba por teléfono y circulares, donde el trabajo era diez veces más difícil. Su opinión es que debe mejorar en el aspecto del correo electrónico, hay muchos mensajes que no se alcanza a leer por la saturación que existe y la poca importancia que tienen. 
[bookmark: _Toc438229795][bookmark: _Toc455664198]4.6 Dirección de la información de parte de los empleados.
[bookmark: _Toc455664398]Tabla 9: Dirección de la información
	
	Porcentaje 

	Gerente general
	45%

	Jefe de área
	40%

	Compañero de trabajo 
	15%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
La Tabla 9 indica a donde se dirige el empleado cuando necesita información. 45% de los empleados se dirige al gerente general el arquitecto Patricio Arellano, (indicador que puede variar), los empleados de la oficina se sienten más cercanos al gerente que los empleados de la fábrica, esto se da por la misma distancia del sitio de trabajo. El 40% de los empleados se dirige al jefe de área de producción o de ventas. El resto siendo el 15% se dirige a los compañeros de trabajo en las distintas áreas existiendo así una comunicación informal y poco veraz. 
[bookmark: _Toc438229796][bookmark: _Toc455664199]4.7 Participación de los empleados en los canales internos de comunicación extras. 
[bookmark: _Toc455664399]Tabla 10: Participación de los empleados
	
	SI
	NO

	Redes sociales
	15%
	85%

	Boletín mensual 
	5%
	95%

	Capacitaciones
	20%
	80%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
En la Tabla 10, se mide la participación del empleado en los diferentes canales de comunicación. En la red social de la empresa apenas 15% participa. En el boletín mensual, 95% de los empleados participan de una forma directa o indirecta. En las capacitaciones solo 20% participa; es decir, no existen capacitaciones extras para los empleados. 
[bookmark: _Toc438229797]Gustavo Moscoso, empleado de la fábrica, sugiere tener más capacitaciones, para poder cumplir con más eficiencia su trabajo, él se desempeña en el área de cerrajería y mantenimiento de muebles, en los seis años que va dentro de empresa no ha tenido capacitaciones. 
[bookmark: _Toc455664200]4.8 Motivación y Clima Laboral 
[bookmark: _Toc455664400]Tabla 11: Motivación
	
	Porcentaje 

	Muy motivado
	10%

	Motivado
	60%

	Poco motivado
	20%

	Nada motivado 
	10%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20


[bookmark: _Toc455664401]Tabla 12: Clima Laboral
	
	SI
	NO

	Adecuado clima laboral 
	85%
	15%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
La Tabla 11 nos indica la motivación que tienen los empleados por trabajar en la empresa. 60% se siente motivado, 20% están poco motivado, 10% de los empleados se siente nada motivado. 
La motivación va de la mano con el clima laboral, es por eso que la Tabla 12 nos muestra que 85% de los empleados perciben un buen clima laboral. El 15% se sienten inconforme. 
Carlos Sangay empleado desde hace 6 meses se siente favorecido de haber encontrado a la empresa Generación Modular para poder trabajar, le ha brindado trabajo y un salario correspondiente con su labor. Opina que le empresa le ofrece una estabilidad laboral y que se percibe en el buen ambiente laboral que existe en la institución. Carlos es parte del departamento de diseño de muebles. 
[bookmark: _Toc438229798][bookmark: _Toc455664201]4.9 Observaciones de los empleados de Generación Modular.
[bookmark: _Toc455664402]Tabla 13: Mejoras en la comunicación interna
	
	Porcentaje 

	Más herramientas de comunicación 
	10%

	Mejorar el email interno
	35%

	Tener más reuniones
	50%

	Más apertura para conversar con la gerencia 
	5%


Fuente: Elaboración Propia. Total de encuestados: 20
En las observaciones del empleado hacia la empresa “Generación Modular”. 35% de los empleados opinan que sería bueno mejorar el correo electrónico, para controlar su saturación; es decir, la excesiva cantidad de mensajes que el empleado pueda recibir en el día. 50% opina que realizar reuniones seguidas mejoraría la comunicación dentro de la empresa. 5% quiere tener más apertura para conversar con el gerente. El 10% restante desea tener más herramientas de comunicación. 
[bookmark: _Toc438229799]

[bookmark: _Toc455664202]5. ANÁLISIS FODA DE COMUNICACIÓN
[bookmark: _Toc455664403]Tabla 14: Análisis FODA
	Fortalezas
	Oportunidades

	· Canales de comunicación establecidos. 
· Clima laboral estable.
· Buen uso de las herramientas de comunicación. 
· Buena comunicación horizontal y vertical.
·  Trabajo eficiente y productivo. 
	· Mejora continua en los canales de comunicación de la empresa.
· Preocupación de la gerencia por mejorar la comunicación interna. 
· Interés de los empleados para lograr establecer valores corporativos y pertenecía hacia la empresa.
· Uso de nuevas herramientas tecnológicas. 

	Debilidades
	Amenazas

	· Poca pertenencia de los empleados hacia la empresa. 
· Canales de comunicación saturados o poco usado.
· Poca información del uso correcto de los canales de comunicación.
· Índice de personas que no saben utilizar las herramientas de comunicación. 
	· Saturación de los canales de comunicación.
· Poca o nada importancia de los diferentes canales de comunicación.
· Índice de personal desmotivadas.
·  La suspensión de la aplicación del Plan de comunicación por falta de interés. 
· Políticas generales de la nueva gerencia 2016.


Fuente: Elaboración Propia
El análisis FODA se realizó analizando las fortalezas, oportunidades, debilidades y fortalezas de la comunicación interna en la empresa Generación Modular, se analizó a través de los hallazgos de las encuestas, las afirmaciones de las entrevistas y la observación del comunicador.
[bookmark: _Toc438229800][bookmark: _Toc455664203]6. DISCUSIÓN 
El análisis de los hallazgos en los diferentes indicadores de la encuesta realizada a los trabajadores de Generación Modular. Los resultados demostraron el notable desconocimiento de la misión y visión, creando una falta de identidad y a la vez pertenencia ante la institución donde trabajan. Una de las soluciones a la escasa identidad del empleado es el empoderamiento, el comprometer al colaborador a una vinculación positiva a su puesto de trabajo y a la empresa. “El empoderamiento es un constructo relativo a la motivación, puede ser trasladada al proceso de enseñanza – aprendizaje para crear las clases estimulantes que fomenten el control, la autoeficacia, la motivación intrínseca, la aplicación, la dedicación y el aprendizaje” (Nora San Saturminio, 2013)
Las tablas 6 y 7 se evidencian los niveles de importancia de los gerentes hacia los trabajadores. Destaca falta de identidad del empleado hacia la empresa, además el poco conocimiento de los objetivos y la situación de la empresa, creando indiferencia ante los problemas más comunes que tiene una organización. La falta de una comunicación más formal crea que el empleado no pueda conocer y formar parte de las soluciones de los problemas y a su vez esto representa la poca identidad en empresa. (Díaz, 1997). La mejora de la productividad de una empresa, se constituye a partir de los procesos de la información a través de la implementación de canales o medios comunicativos claros, eficaces y fluidos. Estos se deben ajustar con el grado de identificación del personal con los objetivos y la cultura de la organización
Se pueden alcanzar buenos resultados si al momento de guiar a los empleados consideramos aspectos que los involucren y comprometan a la empresa. Otro aspecto que se puede evaluar en la Tabla 7, es la falta de interés de la gerencia en el aspecto de responsabilidad social. Actualmente este indicador es muy importante para la contribución activa y voluntaria al mejoramiento social, económico y ambiental por parte de las empresas hacia los empleados y la sociedad. En Ecuador desde hace varios años pasó a ser una norma empresarial el implementar recursos para tener una adecuada responsabilidad social. La responsabilidad social empresarial mejora la notoriedad de la empresa ante la sociedad, con la implicación y motivación de los empleados ante su entorno y un manejo adecuado de normas de respeto hacia el lugar donde está situada la institución.
Por eso es necesario implementar acciones que lleven a una responsabilidad social empresarial, como es la innovación y la seguridad de los empleados, mejorar la eficiencia operacional de las herramientas de trabajo.
En la Tabla 11 podemos advertir que los trabajadores se muestran insatisfechos por la escasa participación en capacitaciones. Es necesario que el gerente general tome una iniciativa sobre esta debilidad, esto ayudaría a mejorar la atracción, retención y productividad de los recursos humanos. Para lograr esto es necesario detectar las debilidades de la empresa, las desviaciones en la productividad y las exigencias que traen los impactos actuales de las empresas como evitar posibles problemas en el futuro. La comunicación organizacional consiste en un proceso de retroalimentación de los mensajes de los públicos internos y externos dentro de una organización, institución o empresa. Se puede concebir como el núcleo esencial de las relaciones institucionales e interpersonales, permitiendo mejorar los canales de comunicación y el equilibrio entre las necesidades y objetivos que se desean cumplir al corto, mediano o largo plazo.
Existe una aceptación de parte de los empleados acerca de las herramientas de comunicación de la empresa ya establecida, su respuesta se la puede advertir en las tablas 2 y 3. Los resultados arrojan que existe una rapidez y fluidez en la información, pero a la vez requieren una modificación en diferentes herramientas de comunicación que son usadas en exceso, como el teléfono y el correo electrónico que se indican en la Tabla 8. 
Según una investigación en la universidad católica de Lovaina, Bélgica, el uso inadecuado de correo electrónico que se gestiona en las empresas está relacionado habitualmente con el incremento de estrés de los trabajadores, así como con la pérdida de productividad de las compañías. “La sobrecarga de información provoca además interrupciones cada 7 minutos aproximadamente, y cada trabajador emplea el 30 % de su jornada laboral en atender las llamadas o correos electrónicos, que cada vez exigen más inmediatez a la hora de responderlos, de manera que el propio empleado contribuye también a incrementar el exceso de intercambio de información” (Sauvajol-Rialland, 2014).
La solución es plantear más contenido de comunicación en un solo correo electrónico, con toda la información necesaria para el trabajador, creando filtros que el mensaje importante llegue primero, como el uso de las diferentes aplicaciones de los celulares o el teléfono fijo de la empresa. 
Existe una relación en los resultados que arrojan las encuestas y la observación por parte del comunicador, en la empresa se están utilizando muchos recursos comunicativos innecesarios, como los circulares, notas corporativas y el tablón de anuncios, creando costos y tiempo por parte de la gerencia. Una solución es enfocarnos en fortalezas los canales de comunicación que más aprobación y productividad tienen para el empleado; el correo electrónico, el teléfono, los comunicados internos y reuniones individuales y grupales. 
Uno de los factores para lograr la felicidad laboral es el salario del trabajador que se configura como la percepción que tenga el trabajador de su remuneración en contraposición con su nivel de vida y sus necesidades, será la manera en la que pueda resultar de importancia para la organización (Salazar, Guerrero, Machado, & Cañero, 2009). La empresa “Generación Modular” mantiene un buen salario y los empleados indican su satisfacción en la Tabla 8.
La motivación es una parte fundamental para los niveles de productividad, es decir el salario emocional, que su objetivo es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales. La motivación se encuentra en la retribución diaria a través de los beneficios y comodidades que la empresa le pueda retribuir al empleado, esto puede tener más valor que un aumento de salario. (Javier Rodríguez Torres, 2013).
Es positivo que la empresa “Generación Modular” mantenga un buen salario emocional que se refleja en la Tabla 12, donde el 80% de sus trabajadores se siente motivado en trabajar dentro de la empresa. 
[bookmark: _Toc438229801]7. CONCLUSIONES
El esfuerzo de la empresa “Generación Modular” por mejorar su comunicación interna es evidente. Es por eso que hemos realizado un diagnóstico de comunicación, para encontrar los diferentes problemas de comunicación que esta empresa enfrenta, para posteriormente realizar el plan de comunicación.
El diagnostico de comunicación interna, es el inicio en el proceso de cambio de una empresa es por eso la necesidad de evaluar los procedimientos de comunicación ya establecidos o por establecer dentro de la organización. Es importante saber la función, el uso y el manejo que se les da a las diferentes herramientas de comunicación para poder presentar resultados de la eficacia y eficiencia de los flujos de información que existen. 
En el diagnóstico interno de comunicación es necesario medir el impacto de la información dentro de la organización a través del análisis de los canales, de los emisores - receptores y del contenido, para así tener un conocimiento sistemático sobre las fortalezas y debilidades de la comunicación y posteriormente crear un plan de estrategias y tácticas. 
El plan de Comunicación interna mejoraría la identidad corporativa, es por eso que es necesario establecer una inducción constante a la filosofía de la empresa. No importa si los empleados se encuentras varios años trabajando en la empresa, eso no garantiza que realmente conozca y ponga en práctica la misión, visión, valores, objetivos y políticas de la empresa. Todos los empleados de la empresa deben tener una constante comunicación que sensibilice la importancia de la cultura organizacional, de esa manera la constante interrelación ayudará no solamente a conocerla sino a ejecutarla, porque se identificarán con ella y podrán enfatizar con las intenciones estratégicas de la empresa.
La comunicación es la base de toda interrelación, considérela como la llave que abrirá la atención de los empleados y será la constante que le permitirá involucrarse con las tareas que día a día surgen en los procesos de trabajo. Es importante aclarar que entre más directa y oportuna sea el contacto que se tenga con sus empleados, favorecerá la eliminación de rumores que provocan inestabilidad en el desempeño laboral.
Las estrategias de motivación sirven para que los empleados se involucren y se comprometan con los objetivos de la empresa. Se deben crear hábitos institucionales en los que diariamente se valore el esfuerzo del trabajador y sobre todo se humanice el trato en la relación laboral, se sentirán comprometidos por responder eficientemente en las tareas encomendadas.
El fortalecimiento de los canales de comunicación garantizara el aumento de un información clara y veraz, siempre y cuando se sepa utilizar de mejor formar, para ello debe haber normas del uso adecuado de los canales. 
La comunicación interna  ha pasado a desarrollar un papel primordial para las pequeñas y grandes empresas. En el Ecuador es una ventaja competitiva contar con un departamento de comunicación invirtiendo su tiempo y dinero para poder tener una comunicación de calidad, determinando sus procesos comunicativos conjuntamente con los objetivos de eficiencia y eficacia en la producción para así lograr optimizar los procesos internos y externos de la empresa.





BIBLIOGRAFÍA
Andrade, H. (2005). Comunicación organizacional interna. Madrid: Netbiblo.
Díaz, S. (1997). Comunicación Eficaz con la Clientela. Guías de la gestión de la pequeña empresa. Madrid: Ediciones Díaz de Santos.
Freijeiro, S. D. (2010). Técnicas de Comunicación. La Comunicación en la Empresa. Madrid: Ideaspropias.
García, J. (1998). La Comunicación Interna. Madrid: Ediciones Díaz Santos.
Goldhaber, C. (1991). Comunicación Organizacional. México: Diana.
Javier Rodríguez Torres. (2013). Códigos comunicativos y docencia. Madrid: Visíon Libros.
Madroñero, E., Morales, G., & Pere, S. (2008). La planificación de la comunicación empresarial. Bellaterra: Universidad de Barcelona.
Martínez, A., & Nosnik, A. (1988). Comunicación Organizacional Práctica: Manual gerencial. México: Editores Trillas.
Merlano, S. (2012). La Comunicación Interna en las Organizaciones. (J. C. Martínez, Ed.) Contribuciones a la Economía, 7-8.
Morales, G. A. (2000). Arquitectura en el Sistema Organizativo. Córdova: Etea.
Moreno, A., Arbeláez, S., & Calderón, L. (2014). Herramientas de comunicación interna como generadoras de cambios en las PYMES. Revista Iberoamericana Especializada en Comunicación 88 (1), 1.
Niño, V. (2011). Competencias en la Comunicación. Educación y Pedagogía. Bogotá.
Nora San Saturminio, J. J. (2013). Empoderamiento. Liderazgo, transformacional, empoderamiento y aprendizaje: un estudio de ciclos formativos de grado superior(362), 599-604.
Novoa, A. (1980). Conceptos Básicos sobre Comunicación. Centro agronómico tropical de investigación y Enseñanza. Costa Rica: Turrialba.
Robbins, S., & Coulter, M. (2005). Administración. México: Pearson.
Salazar, G., Guerrero, J., Machado, Y., & Cañero, R. (2009). Clima y Cultura Organizacional: Dos componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED 20 (4), 67-75.
Sauvajol-Rialland, C. (2014). Sobre carga de información. Bruselas: Universidad Católica de Lovaina.
Vidal, V., & García, M. (2003). Veracidad y Objetividad. Desafíos éticos en la sociedad de la Información. Valencia: Fundación COSO de la Comunidad Valenciana.
Weinert, A. (1985). Manuel de la psicología de la organización. Barcelona: Herder.



8

image1.jpeg
SABFR Y SABER HACER




