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RESUMEN
Durante el estudio que realizaremos de como el uso de estrategias corporativas repercutira
en el desarrollo del clima organizacional de la empresa Konecta — Chiclayo S.A. sera de
importancia para conocer como las capacidades de un grupo de directivos es sustancial para
determinar que la realidad de la organizacion se vea positivamente influenciada en niveles
de productividad y competitividad lograda. A traves de métodos estadisticos y cualitativos,
analizaremos la manera en que nuestras variables sustentan por si mismas su causa — efecto,
donde describiremos cémo el entorno contiene sus propias corrientes de relaciones
interpersonales y ubicamos el climax de una comunicacién positiva que enmarcara
estandares de direccion, motivacion, redes corporativas, entre otros. Junto a nuestra teoria
principal sobre la percepcion de la comunicacion, podremos explicar como el ambiente
afecta directamente a las habilidades de los colaboradores, asimismo identificar valores que

ayudaran a contribuir en la labor de efectividad empresarial.

Palabras clave: Comunicacion organizacional, Comunicacién positiva, Estrategias

corporativas, Clima organizacional, Direccion, Redes corporativas.
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ABSTRACT

In the study that we will carry out on how the use of corporate strategies will affect the
development of the organizational climate in the company Konecta - Chiclayo S.A. It will
be important to know how the capabilities of a group of managers is substantial to determine
that the reality of the organization is positively influenced in levels of productivity and
competitiveness achieved. Through statistical and qualitative methods, we will analyze the
way in which our variables support their cause - effect by themselves, where we will describe
how the environment contains its own currents of interpersonal relationships and we will
locate the climax of a positive communication that will frame management standards,
motivation, corporate networks, among others. Along with our main theory on the perception
of communication, we can explain how the environment directly affects the skills of
employees, also identify values that will help contribute to the work of business
effectiveness.

Keywords: Organizational communication, positive communication, corporate strategies,

organizational climate, management, corporate networks.
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INTRODUCCION

El proceso de comunicacion siempre estara presente en el desarrollo del ser humano, mucho
mas dentro del entorno en el que se desenvuelve y donde comparte su tiempo, es en esta
interrelacion donde surgen las variables que investigaremos en el presente estudio, que desde
nuestro punto de vista de comunicadores observamos un problema que nace producto de la
repercusion del uso de estrategias de comunicacion corporativa en el desarrollo del clima

organizacional.

Desarrollar de manera cientifica el resultado que tendra un proceso comunicativo es la
naturaleza de nuestra investigacion, denominada: “Repercusion de las estrategias de
comunicacion corporativa en el desarrollo del clima organizacional en la empresa Konecta -
Chiclayo S.A.”, la cual servira para entender cOmo la comunicacion corporativa extiende sus
alcances no sdlo a fines sociales positivos sino también aumentara escalas de productividad

en la organizacion.

Tendremos como principal objetivo determinar la manera en que el uso de las estrategias de
comunicacion corporativa repercutira en el desarrollo del clima organizacional; y, como
objetivos especificos: analizar el uso de estrategias de comunicacion corporativas, describir
el desarrollo del clima organizacional entre los colaboradores de Konecta - Chiclayo S.A.,
identificar los espacios formales de dialogos en horario laboral de los colaboradores, evaluar
el desarrollo de una comunicacion positiva entre los colaboradores de la empresa y proponer
la implementacion de una guia descriptiva sobre el uso de estrategias de comunicacién
corporativa y su repercusion en el desarrollo del clima organizacional de Konecta - Chiclayo

S.A.
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Dentro de nuestro informe de investigacion encontraremos en el Capitulo I: El disefio
tedrico, sentara las bases de la investigacion al conocer la realidad problematica, la
importancia, las teorias que nos dan la pauta para el camino y, el marco conceptual que
deshace nuestras variables en dimensiones estructuradas de acuerdo a nuestra linea
investigativa; en el Capitulo Il: Métodos y materiales, conoceremos todo lo concerniente al
disefio de nuestra investigacion, la poblacion con su respectiva muestra escogida, asi también
como los métodos a utilizar para recabar informacion; en el Capitulo I1l: Discusion de
resultados, detallaremos lo que nuestra investigacion ha determinado; en el Capitulo 1V:
Conclusiones, sabremos a lo que hemos podido llegar, y finalmente en el Capitulo V:
Recomendaciones, abrimos las posibilidades de una mejor manera de trabajo en la
organizacion sujeto de estudio, en nuestra casa de estudios, a nuestro futuros colegas, entre
otros.

Finalmente, los efectos del estudio, serdn utiles para los responsables del é&rea
correspondiente, pues les permitird obtener una visién en base a los datos recogidos para
tomar decisiones que favorezcan a los colaboradores, a través de cualquier tarea relacionada
al clima social y a la comunicacién organizacional, de tal modo que facilite fomentar
destrezas y habilidades que fortalezcan una comunicacion positiva, de tal manera que

afronten mejor las situaciones relacionadas al medio de trabajo.
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CAPITULO I. DISENO TEORICO

En este apartado presentamos definiciones a grandes rasgos que permitirdn una correcta
comprension del anlisis investigativo sobre la realidad a desarrollarse. Conoceremos la base
teodrica que justifica y describe las dimensiones, los factores que estan relacionados en una
comunicacion eficiente, las habilidades dentro del proceso comunicativo, los procesos
desarrollados dentro del haber empresarial que se comparte entre los colaboradores, la
manera en que se direccionen las acciones para el cumplimiento de metas, las competencias
comunicativas y demas elementos que conviven en un ambiente laboral con sinergia;
formando un perfil del escenario analizado.

En el comienzo de este capitulo, citamos algunos trabajos de investigacién desarrollados a
nivel nacional e internacional, que guardan una relacion muy estrecha con el problema que
investigaremos, que contribuyen de manera sustancial con las bases cientificas de nuestra

tesis, que a continuacion mostramos.

1.1. ANTECEDENTES

Encaminandonos hacia la formulacion del problema, es indispensable trazarnos una ruta que
nos guie por estudios que ya se han realizado siguiendo nuestra linea de investigacion, esto
para delimitar los parametros que nos ayudaran a observar nuestra realidad estudiada de una
mejor manera; para lo cual, hemos creido conveniente describir antecedentes internacionales

y nacionales.
ANTECENDENTE INTERNACIONAL

Una investigacion que cimienta las bases de nuestro trabajo es la de Hernandez (2018), quien
con su “Plan de estrategias de comunicacion organizacional para Industrias Garsam S.A.” y

que con su investigacion prospectiva hecha al 34% del personal de la planta en México, nos
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ayuda determinando que, segun sus conclusiones, la estrategia de comunicacion
organizacional es una aplicacion de las ciencias de la comunicacion que ha cobrado
relevancia en los Ultimos afios por su funcion, porque permite que la interaccion en las
relaciones laborales se produzca en un mejor entorno y por lo tanto la informacion que se
transmite en €l se produzca de una mejor manera; son comprensibles y factibles para quienes
lo compensan, y el intercambio de informacion proviene del interior de la empresa fusionada
en un buen ambiente y se vislumbra de manera prospera en el exterior. Ademas, al observar
los hechos simples de la organizacion desde la estrategia de comunicacion organizacional
nos brinda una gran ventaja, porque propone un cambio méas profundo que la forma, porque
utiliza herramientas y medios para analizar el mundo en constante cambio, cuya raiz es la
situacion actual en el que se encuentra la organizacién, para brindar soluciones y cambios
que puedan ir mas alla de la misma empresa. Finalmente afirma que, es necesario sefialar
que existe una necesidad urgente de profesionalizar en la organizacién a su personal en la
gestion de la comunicacion, pues estas estrategias tienen un claro impacto en el medio
ambiente (clima), y estas herramientas pueden servir como vanguardia para que la
organizacion implemente cambios relacionados a su realidad. Cultura y definir su razon de
ser, de manera de obtener un mayor reconocimiento de los empleados y del publico externo,
y posicionarse como una empresa competitiva que se adapta a las necesidades de los
mercados nacionales e internacionales, se convierte en el fiel constructo de esta

investigacion.

ANTECEDENTE INTERNACIONAL

Otra de las investigaciones claves para el desarrollo de nuestra investigacion es la de
Contreras (2018), quien con su “Estudio de estrategias corporativas de comunicacion interna
para una empresa de confeccion textil: El Caso de Textiles El Carmen” y su investigacion

de campo / cuantitativa — correlacional hecha a 172 personas que laboran en la tienda, en
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Guatemala, nos marca un camino afirmando que actualmente, la comunicacion interna de la
empresa suele ser una mezcla de comunicacion formal e informal. A partir de la relacion
laboral, los tipos de medios y canales de comunicacion, que son extremadamente basicos y
el contenido es pobre, porque la comunicacion entre personas es dominante (llamadas
telefonicas, conversaciones entre empleados, conversaciones entre empleados y supervisores
directos), y no hay documentos que sirvan de evidencia en contenido. En contraparte al poco
avance que se pudo evidenciar, notd una parte negativa, y esta fue que la mayoria de los
colaboradores de la compafiia recibia informacion en base a rumores y la tomaba como

cierta, es esta desinformacion lo que causaba un roce negativo entre oficinas.
ANTECEDENTE NACIONAL

Para concluir con esta ruta, una de las investigaciones que completa el conjunto de nuestros
antecedentes es la de Montoya (2019), realizada en Lima y establece la “Relacion entre el
clima organizacional y la evaluacion del desempefio del personal de una empresa de
servicios turisticos: CASO PTS PERU 2019”, en su investigacion descriptiva que tomd
como muestra a toda la poblacion (205 trabajadores), extrae de los resultados de la encuesta
una relacioén directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
de PTS Peru. Este resultado prueba la validez de la hipotesis principal de la investigacion y
puede fortalecer los resultados de la investigacion sobre este tema; asimismo, es cierto que
cuanto mejor es la percepcion del clima organizacional, mayor es el desempefio de los
colaboradores de la empresa. Siguiendo esa ruta, en su andlisis de la literatura relacionada
con el clima organizacional, nos permitira concluir que es un elemento clave en los recursos
humanos, investigando los sentimientos, reflexiones, opiniones y opiniones de los
colaboradores en eventos organizacionales, asi como temas organizacionales formales
internos y externos. Finalmente, concluye también que el desempefio es la forma mas comuan

de mediry comprender el desarrollo de los empleados en sus respectivos puestos y de estimar
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su potencial de desarrollo; la importancia de esta valoracién radica en que, en funcion de los
resultados de su aplicacion, se pueden realizar diversos planes, como la formacién, el
desarrollo de los empleados, el salario y las trayectorias profesionales, todo ello sigue los
lineamientos que marca la estrategia corporativa de la empresa y establece las diferencias

necesarias en funcion del desempefio de cada socio.

1.2. BASE TEORICA

1.2.1. LA TEORIA DE LA COMUNICACION UNIVERSAL EN EL USO DE LAS
ESTRATEGIAS DE COMUNICACION CORPORATIVAS QUE
REPERCUTEN EN EL DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA KONECTA - CHICLAYO S.A.

Para trabajar cientificamente, la teoria de la comunicacién universal de Claude Shannon
1948 (citado por Candia, E. 2014) contribuira a nuestra investigacion, la implementacion de
la préactica comunicativa, de esta manera se convierte en un sistema comunicativo, por lo
tanto, cualquier actividad que realice el sistema se verd reflejada como un proceso
comunicativo. Ahora bien, para vincular la investigacion realizada con la teoria, es decir,
todos los objetos de investigacion seleccionados (en este caso, incluyendo colaboradores,
personal administrativo y directivos), nos vemos obligados a aclarar que la primera incluye
la segunda; es decir, todo el tema de la encuesta tiene antecedentes en relaciones publicas,
lo que servird como tecnologia y disciplina, también desempefiara un papel y, al mismo
tiempo, encontrara su principal herramienta para su desarrollo o para convertirse en una
realidad en la comunicacion. La teoria de la comunicacion universal asume que existen
componentes en la realidad en estudio, por eso definimos a Konecta-Chiclayo S.A. en base
a la realidad y detallamos el eje de integracion de la intervencion a continuacion:

En primer lugar, la existencia de participantes de la comunicacion, existen de manera basica,

en este caso, es necesario especificar que tipos de participantes existen, la teoria propone dos
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(uno mismo y cambiador) que seran los responsables directos de la gestion de las relaciones
internas de la empresa, es decir, el area de recursos humanos ACI (Atencion al Cliente
Interno) responsable de proponer la estrategia de la empresa (en el diagrama del Plan de
Comunicacion), y el otro componente son los trabajadores (principalmente son
colaboradores), ellos los aceptan e implementan segun sus propias opiniones y sus propias
decisiones. El medio de comunicacion se convertird inmediatamente en lo que nuestra
evidencia prueba, a saber, teléfonos, archivos adjuntos telefonicos, correos y ondas sonoras
que difunden la comunicacién oral. También hay personas que han colaborado como parte
de esta mision de intercambio, serén jefes en diferentes areas de cooperacion en el desarrollo
de intercambios y bienestar, asi como el encargado de la empresa. Luego viene el material
de actuacion, que es la expresion de emociones, reacciones y otros aspectos. Cuando se
comunique una cosa u otra a los empleados, estos mostraran estas caracteristicas.
Finalmente, hay otro propdésito, Konecta - Chiclayo S.A. seguird apostando por buscar
oportunidades en el mercado en el futuro, que beneficien su crecimiento y le permitan
alcanzar su objetivo de convertirse en los cinco primeros proveedores de servicios BPO
(Business Process Outsourcing) en el ranking mundial. Por otro lado, la teoria afirma que
con el tiempo los seres humanos se desempefian de manera diferente en determinadas tareas
comunicativas. A través de la division del trabajo, todos saben que deben desarrollarse de
diferentes maneras, esto se debe a la ocupacién, entonces, se esta estudiando las diferentes
profesiones dentro de la empresa Konecta - Chiclayo S.A. estaran relacionadas con los
siguientes aspectos de la teoria de la comunicacién con el fin de avanzar hacia un mismo
objetivo, establecer un objetivo comun, basado en el trabajo arduo y todo el desempefio una
meta lograda y, para lograrlo, necesitara relacionarse comunicacionalmente entre colegas,
compafieros 0 amigos laborales. La informacién compartida es el fin Gltimo de la teoria de

la comunicacion, aprovechando esto diria que, a su vez, es una responsabilidad compartida



20

ya gque demanda a cada miembro de la empresa el esfuerzo para comunicar bien y que el
lider ejerza un rol clave porque debe saber qué, cudndo y como comunicar. Los procesos
comunicativos no difieren si es una empresa privada, publica, nacional o una empresa
trasnacional, es decir, no importa el tamafio de la empresa, todas las entidades sean grandes,
medianas 0 pequefias cuentan con innumerables canales y, disefian planes, los cuales se
pueden utilizar para involucrar al personal en sus objetivos. Para finalizar, la Teoria de la
Comunicacion nos ensefia que por el mismo hecho de que el ser humano es un ser gregario
por inercia se dara la interaccién, para enmarcarlo en el caso de la investigacion que
realizamos, lo traduciriamos como el proceso de comunicar puertas adentro, lo que no tiene
un fin mas primordial que desarrollar en las relaciones entre colaboradores una atmoésfera de

sinceridad, de atenta escucha y de circulacion de la informacion que aporte al desarrollo.

1.2.2. LATEORIA INFORMACIONAL SOBRE LA PERCEPCION EN EL USO DE
LAS ESTRATEGIAS DE COMUNICACION CORPORATIVAS QUE
REPERCUTEN EN EL DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA KONECTA - CHICLAYO S.A.

En cuanto al uso de la teoria de la informacidon perceptual en las estrategias de comunicacion
corporativa que tienen un impacto en el desarrollo del entorno corporativo de Konecta -
Chiclayo S.A. ya sea en el &mbito educativo, religioso, social, entre otros, argumentamos lo
siguiente:

Ivan Thompson (2006) conceptualizo el término organizacion como el enunciado utilizado
para referirse a actividades dentro de las entidades, por lo que tiene un significado doble: el
primero, hace referencia al grupo de elementos que funcionan e interactian bajo el
pensamiento y disefio estructural humano, financiero, material, informacional y otros

recursos, a través de un conjunto de reglas para lograr ciertas metas de manera coordinada,
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ordenada y estandarizada, estas metas pueden ser 0 no rentables; la segunda, se refiere a la
coordinacion de recursos disponibles (humanos, financieros, materiales y otros) de acuerdo
a su disponibilidad y secuenciacion, asi como los resultados de las actividades planeadas que
son indispensables para el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Una organizacion, en este caso una empresa multinacional, se caracteriza por un propdsito
existente, el cual es conocido por todos los miembros del grupo, quienes también deben
conocer la distribucion equitativa de tareas a realizar y roles a cumplir, asi como el poder y
la division formal del poder, también el avance organizacional segiin metas especificas,
criterios de evaluacion durante el desarrollo y control en la obtencion de resultados.

Es en todo el proceso de la teoria informacional de la percepcién, donde se llevara a cabo
esta investigacion, donde los colaboradores captaran la informacion del entorno circundante
en mayor medida, la interpretaran de acuerdo con sus ideas y tomaran acciones en base a sus
opiniones.

Abraham Moles 1996 (citado por Lucero, S. 2017) afirma que la teoria informacional sobre
la percepcion se enfoca principalmente en asegurar que un mensaje llegue cuando se envia,
asume que tenemos la capacidad de decodificar e interpretarlo, e incluso compensar los
efectos del ruido o la atenuacion, pero sabemos que no todos lo pueden percibir de la misma
manera, el tiempo, lugar y método de transmision de la informacion tendré un cierto impacto
en el receptor, en algunos casos, el interlocutor tiende a adoptar una cierta actitud de acuerdo
a la forma en que recibe la informacion.

Los componentes internos de Konecta - Chiclayo S.A. tiene una variedad de métodos de
interaccidn, como el desenvolvimiento de individuos y de grupos, estructura organizacional,
nivel de desemperio del grupo y procesos para crear un ambiente adecuado y con aptitud de
producir resultados esperados en base a estrategias planteadas. Por tanto, los resultados

observados en la empresa provienen de la manera como se desarrolla el clima interno, el cual
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es el desencadenante de distintos aspectos y objetivos, es decir, la realidad de la empresa
como la estructura, el proceso y también los resultados psicolégicos y conductuales de la
organizacion, sobre todo de los colaboradores. Ahora, la forma en que los miembros internos
ven e interpretan individualmente la realidad son particularmente importantes, ya que las
caracteristicas personales de los empleados actian como filtros a través de los cuales pueden
interpretar y analizar los objetivos de Konecta - Chiclayo S.A. y los comportamientos
individuales que los forman, constituyen la percepcion propia del clima.

A continuacion, esta el clima organizacional que, para Blanco, M., Garcia de la Pefia, M., &
Teran, M. (2015) afirman que también es un fendmeno circular, y los resultados obtenidos
confirman las opiniones de los empleados. En otras palabras, si las caracteristicas
psicoldgicas personales de los empleados, como la actitud, la percepcion, la personalidad, la
resistencia al estrés, los valores y el nivel de aprendizaje, ayudan a explicar la realidad que
los rodea, estas también se veran afectadas por los resultados de la adquisicion de la empresa.
Por lo tanto, un empleado adopta una actitud negativa en el trabajo debido a su clima
organizacional percibido (basado solo en su percepcion), y cuando ve los resultados de la
organizacion (que se dice que son negativos), tendré una actitud mas negativa, ain mas si es
baja productividad, esto a manera de ejemplo.

Para finalizar, enmarcamos la teoria informacional sobre la percepcion en que todo empleado
asimila de una manera distinta un mismo mensaje, en ese caso, las estrategias de
comunicacion corporativa repercutirad de distinta manera en el espacio de estudio, dependera
de cémo se fomente la comunicacion positiva para que estas estrategias puedan ayudar a
lograr beneficios en conjunto y no se distorsionen, pero para esto intervienen mas factores,
como el buen clima organizacional, la buena transmision de mensajes, el correcto uso de los

canales, y sobre todo, la buena direccion orientada a fines donde involucre a todos.
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1.2.3. LA TEORIA DE LA COMUNICACION HUMANA EN EL USO DE LAS
ESTRATEGIAS DE COMUNICACION CORPORATIVAS QUE
REPERCUTEN EN EL DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA KONECTA - CHICLAYO S.A.

Para Paul Watzlawick (2011), la teoria de la Comunicacion Humana, descrita como el hecho
de que es imposible no comunicarse, y que toda conducta cuenta como mensaje, pues todas
las maneras de expresion tienen valor de mensaje y respondera a la particular influencia que
dicho mensaje haya tenido repercusion sobre los que lo reciben, termina de sustentar las
bases tedricas de nuestra investigacion. Dado que no hay nada que sea lo contrario de
conducta (no hay no-conducta), tampoco es posible la no-comunicacion.

En cambio, si es posible una comunicacion no eficaz; todas las comunicaciones tienen un
aspecto de contenido y un aspecto relacional, por lo que la segunda clasifica a la primera,
definiéndose en metacomunicacion. La comunicacion no solo intercambia informacion, sino
que también impone una forma de comportamiento que se vera reflejada en las
especificaciones existentes de Konecta-Chiclayo S.A., las que se comparten con todos desde
el proceso de capacitacion, el cual es la primera intervencion de los colaboradores antes de
entrar como personal contratado que prestara un servicio determinado dentro de la empresa.
Estas dos operaciones denominan el aspecto "referencial™ o contenido del mensaje, es decir,
el contenido conceptual, si la informacién es verdadera o falsa, y el aspecto "intencional”,
que se refiere a la relacion entre los participantes en el comportamiento comunicativo. La
facultad para metacomunicarse de manera adecuada constituye una caracteristica sustancial
e indispensable para lograr una comunicacion eficaz y estd intimamente relacionada con la
percepcion de si mismo y del otro, que luego se quedan aprendidos en los juicios de valor,
los cuales pueden ser insertados en el clima en la medida que unos colaboradores logran mas
ventas que otros, mas remuneracion o mejores logros de productividad de cualquier indole.

Esta informacidn acerca de la informacion, como lo llamamos para enmarcar mejor esta
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teoria dentro de nuestra investigacion, aparece implicitamente en el proceso comunicacional
a través de la emocionalidad en la emision de la voz, posturas corporales, gestos, etc. Para
finalizar, esta teoria puede ayudar en la medida que nos deja ver mediante las actitudes de
los colaboradores un buen o mal clima organizacional, que la manera como se comunican

influenciara en estandares de efectividad, de compafierismo y hasta de productividad.

1.3. MARCO CONCEPTUAL

Para determinar nuestra ruta de investigacion es necesario definir unos términos que nos
ayuden a orientar nuestro proyecto y obtener la informacion requerida segin los métodos

escogidos.

Competencias comunicativas: Los canales de informacion en la Direccion y la Toma de

Decisiones

Con la aparicion de nuevas tecnologias de la comunicacion como el teléfono, la radio y la
television, se popularizd el concepto de canal de informacién, Collado (2016), nos
manifiesta que en teoria de informacidn, lo definimos como el medio fisico que da a conocer
el mensaje correctamente codificado; en la comunicacion verbal, los canales de informacion
mas comunes son el aire, los cables del sistema telefonico, entre otros; en el mundo laboral,
los canales de informacion serian las reuniones de trabajo, las notas de departamentos, el
tablén de anuncios, entre otros, pero siempre deberan cumplir las condiciones de eficacia, la
misma que servira para una toma de decisiones, las cuales deben estar orientadas hacia la
mejora continua y asi repercutir favorablemente en el logro de objetivos, para acercarnos
mejor al término, afirmamos como Kast (2017) que la toma de decisiones para la conduccion
positiva de la organizacion es fundamental, ya que afiade los medios para medir su

efectividad y permite la coherencia en los sistemas internos, partiendo que es una eleccion
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gue se hace entre varias alternativas. A lo que complementa Greenwood (2019), sosteniendo
que la toma de decisiones trasluce principalmente a como resolvemos problemas en la
empresa, el diagnostico de los mismos, la busqueda y evaluacién de alternativas y la
seleccion final de decisiones constituyen la etapa basica en el proceso de lograr un buen

resultado.

Asi, se forman maneras “adecuadas” y ‘“no adecuadas” de actuar a la hora de tomar
decisiones en una empresa, donde lo que siempre guiara para lo correcto sera analizar la
situacion desde todos los angulos posibles, para después actuar con seguridad y conviccion,
la misma que solo sera posible (llevarse de manera ordenada) a través de la direccién, la
misma que va a administrar los diversos recursos de produccion de la empresa para lograr
los objetivos establecidos de la manera mas eficiente posible, es gracias a Buchele (2016),
quien nos encamina el término en las sendas de lo que comprende la influencia del directivo,
a través de la cual logra que los colaboradores alcancen los objetivos de la empresa mediante
la comunicacion, la supervision y la motivacién, entonces constituimos la direccion como la
fase mas dindmica dentro de un proceso administrativo, por la interaccion entre las personas

que integran el equipo de trabajo y sus gerentes.

Los factores de riesgo como moderadores de Competitividad, Estabilidad y

Posicionamiento

El término factor de riesgo en una empresa se emplea para hacer referencia a los parametros
que hacen que un determinado hecho tenga una mayor probabilidad de ocurrir, con la
condicion de que este hecho acarree una amenaza tanto para los trabajadores como para su
entorno laboral. Para esto, Serra (2020) en el ambito laboral lo define como el elemento o
grupo de elementos presentes en las condiciones de trabajo, que puede provocar que la buena

salud laboral se vea afectada y puede provocar dafios en el lugar de trabajo. Este ambiente
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laboral movido por los factores de riesgo, repercutird en tres pilares, el primero: la
competitividad, definido por Tamames (2018) economista espafiol, como un cacofdnico que
se lanz6 en la década de 1980, lo que significa habilidad para competir, especialmente en los
mercados externos, seguido del otro pilar que es la estabilidad, que para Socorro (2016)
dentro de su definicion en el Diccionario Oxford de economia, lo entiende de manera que
los empleadores y los empleados o candidatos deben compartir la responsabilidad de
asegurar que participen de manera efectiva en el ambiente laboral, mientras que ambas partes
se comprometen a agregar valor a los procesos, productos o servicios que generan o brindan,
finalmente, el tercer pilar correspondiente a posicionamiento, definido por Kotler (2016)
como el estado de un producto definido por los consumidores en funcién de atributos
importantes es la posicion que ocupa el producto en la mente de los consumidores en relacion

con otros productos de la competencia.

Estos tres pilares mencionados anteriormente se relacionan en la cotidianidad de la empresa
y armonizan frente a los factores de riesgo, los cuales funcionan de alarmas a la

improductividad.

Desde el perfil colectivo: Contenidos Corporativos, Lineamientos institucionales y Red

corporativa.

Como una cadena con tres eslabones, donde se parte de los contenidos corporativos, que a
manera de primera piedra sienta sus bases definiéndose para Gomes Franco y Cruzat (2016)
como un conjunto de conocimientos o una forma vinculante que proporciona un desarrollo
con el objetivo de crear una empresa para marcar la diferencia en la competencia, con
caracteristicas suficientes para lograr la confianza y el enfoque en su publico objetivo; estas
formas vinculantes tienen que seguir una senda, un camino al que llamaremos lineamientos

institucionales, que Gonzales (2019) afirma que es una tendencia o caracteristica de algo que
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respeta y se adapta a su ideologia, de manera de mantener una posicion en determinadas
circunstancias, para determinar los términos, restricciones y caracteristicas de las actividades
internas de la empresa; esta figura moldeada por los contenidos, formard a su vez un
conjunto, al que llamaremos Red Corporativa, que segin Sanchez (2019) lo define como un
grupo organizado de elementos que permite a la empresa realizar todas las comunicaciones
de forma rapida, segura y totalmente gestionada, conectando asi todas las ubicaciones de la
empresa de forma permanente, privada, segura y fiable; terminando asi este trayecto laboral

en una union solida y favorable para las organizaciones.

Luego de haber conceptualizado los contenidos y estrategias corporativas de cara a la imagen
y posicionamiento de la organizacion en estudio, nos centraremos en identificar los aspectos
internos propios de la organizacion, y analizarlos, ya sea de caracter formal e informal,
producidos y percibidos por el individuo; en este caso los colaboradores, segun las
condiciones que encontraron en el proceso de interaccion social y estructura organizacional.
Como es ldgico, cada organizacion cuenta con caracteristicas y propiedades inherentes y
muy particulares; a esto llamaremos: “ambiente interno”, ambiente creado gracias al
conjunto de talento humano que la integran, cada quien, con sus perspectivas, culturas,
emociones, temores o inseguridades, que vienen a mezclarse en esa sociabilidad que
caracteriza al ser humano por naturaleza. Es entonces en esta ruta donde hemos considerado
tres enfoques: que va desde el estudio del individuo formado en grupo, seguido de la
identificacion con su organizacién y finalmente su productividad; para su mejor

entendimiento:

El individuo en grupo: “trabajo en equipo, participacion, relaciones interpersonales y

otros”
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El trabajo en equipo existe desde el momento mismo en que el ser humano comenzé a vivir
en comunidad y requeria para ello de la interaccion y colaboracion de todos los miembros
de grupo, horda 0 manada para alimentarse o defenderse de los peligros naturales; de alli
surge el trabajo colaborativo, como herramienta importante en la realizacion de diferentes
tareas, implicando compromisos por parte de todos los miembros de la organizacion en busca
del logro o meta propuesta y de mejores resultados para satisfacer las necesidades de todos,
tal como sustentan Katzenbach y Smith (2020) para quienes es una reduccion en el niamero
de personas que tienen habilidades complementarias, estin comprometidas con metas,
planes de trabajo comunes y tienen responsabilidades compartidas; en ese sentido, la palabra
equipo implica la inclusion de méas de una persona, lo que significa que el objetivo planteado
no puede ser logrado sin la ayuda de varios miembros, aquellos que no solo sean una
sumatoria por aportaciones individuales; sino que por el contrario busquen la
complementariedad, la coordinacion, la comunicacion, la confianza y el compromiso, bajo
esa perspectiva es que en las organizaciones deben ampliar los espacios de comunicacién,
con el fin de que los colaboradores compartan informacion, opiniones o sugerencias 'y logren
integrarse en equipos, como lo sugiere Ormachea (2016), definirlo como un espacio bien
organizado que puede generar dindmicas funcionales interactivas entre sus integrantes,
fortalecer las relaciones e implementar mecanismos como promover el didlogo, la
negociacion directa y la mediacion para resolver diversos procesos, si es que estos espacios
se organizan adecuadamente como lo manifiesta Ormachea, entonces se fortalecera el punto
importante para las relaciones interpersonales, este es el trato o didlogo, ya que al establecer
dos o mas personas en un determinado espacio involucrados por un proceso reciproco
mediante el cual se ponen en contacto y valoran los comportamientos de los otros, se forman
opiniones acerca de ellos, permitiendo acoplarse por afinidad y confianza a cualquier grupo.

Para entender con mayor amplitud el tema, citaremos a Santil (2017), quien menciona que
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las relaciones interpersonales se refieren a las interacciones de trato, contacto y
comunicacion que se establecen con personas en diferentes situaciones y diferentes
intervalos de tiempo. En otras palabras, son las relaciones que establecemos con nuestros
pares todos los dias y, es a raiz de estas relaciones, que los colaboradores con un grado mayor
de confianza y cercania a su equipo pueden fortalecer su participacion, entendiendo a ésta,
no como un estado fijo, sino como algo gradual, cambiante y que se ve afectada por factores
como: el estado de &nimo, la disponibilidad del tiempo, el entorno o el grado de compromiso
que tienen las personas con su trabajo, es aqui donde Geilfus (2017) nos dice que la
participacion es una intervencion a un evento, tiene un movimiento constante, podemos
intentar subir la escalera de la participacién paso a paso, el éxito solo dependera de otros
factores: el grado de organizacion de las personas, la flexibilidad de la organizacion (y sus
directivos) y la disponibilidad de todos los participantes; es asi que las organizaciones al
fomentar el trabajo en equipo y la apertura de los espacios de comunicacion, fortaleceran las
relaciones interpersonales, aumentaran la participacion, para finalmente lograr la accién de
reciprocidad, la misma que motiva a dar y recibir con limites, justo como lo define Roca
(2018) el acto de brindar servicios o cooperacion para alguien, o tomar los medios para lograr
algo, esperando resultados positivos de ambas partes, por lo tanto, podemos vincularlo a la
asistencia mutua y la prestacion de servicios, que sean en la familia, barrio u organizacién,
entonces los trabajadores a recibir un ambiente adecuado (con relaciones, participacion,
comunicacion y trabajo en equipo) aportaran también de manera adecuada al desarrollo de

la organizacion fortaleciendo este ltimo elemento del enfoque: individuo- grupo.

El individuo y su ambiente: “entorno y sentido de pertenencia”

En este enfoque complementaremos al ya mencionado entorno laboral, ya que éste no solo
sera adecuado por el fortalecimiento de las relaciones entre los miembros de una

organizacion, sino que también entran a tallar los aspectos fisicos; es decir el conjunto de
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herramientas que utiliza el individuo para completar su tarea encomendada, como lo
menciona Grott (2018) que hace referencia al ambiente de trabajo como un conjunto de
factores fisicos, climéticos o de cualquier otro tipo que existen y participan en el trabajo y /
o0 son utilizados por los individuos independientemente de que estén relacionados entre si,
esto nos lleva a mencionar la higiene laboral, ocupacional, salud, seguridad laboral y calidad
de vida laboral; si es que las organizaciones tienen claro estos dos puntos entonces estaran
abordando de manera idonea el término y abriéndole el paso al sentido de pertenencia, ya
que un trabajador comodo es un trabajador mas de confianza, es por eso que al mantener a
nuestros trabajadores de una manera satisfactoria dentro de la empresa tenemos la certeza
que estos trabajadores seran fieles y leales a la misma, por la cual van a responder
eficazmente en los momentos que se necesite, para Anant (2016), el sentido de pertenencia
es el grado de participacion individual en el sistema social, haciendo que las personas se
sientan parte indispensable del sistema. Despertar el sentido de identidad del individuo con
un grupo o un grupo de localizaciones especificas; y en muchas ocasiones la ventaja
comparativa esta personificada por los trabajadores y, ante todo, por el grado de
compromiso, profesionalismo y pertenencia que tengan hacia la compafiia, sus operaciones

y objetivos.

El individuo y su productividad: “desempeiio, motivacion y desarrollo personal”

Una vez que las empresas hayan logrado entregarle todo lo necesario al trabajador, para que
este pueda desenvolverse de la mejor manera en su entorno, aparecera la siguiente
dimension: el desempefio laboral, donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema: los conocimientos, habilidades,
experiencias, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados
que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios

de la empresa, como lo indica Milkovich y Boudreau (2016) quienes afirman que el
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desempefio laboral es algo relacionado con las caracteristicas de cada persona, entre las que
podemos mencionar: la calidad y necesidades de cada persona, se afectan entre si,
interacttan con la naturaleza del trabajo y con toda la organizacion, y el desempefio laboral
son todas estas variables y continuas areas de mejora, el resultado de la interaccion; es asi
como al evaluar y aumentar el desempefio laboral, muchas organizaciones han tomado en
cuenta la importancia de la motivacion, considerandolo una parte fundamental en la creacion
de un entorno en el que se pueda satisfacer los objetivos individuales variados y que
coincidan lo méas posible con los de la organizacion, motivar a alguien, en sentido general,
segun Ruiz (2019) es el impulso de actuar provocado por estimulos externos (del entorno) o
estimulos internos (el proceso psicoldgico que produce a las personas). La motivacion varia
de persona a persona, porque las necesidades varian de persona a persona; se producen
diferentes modelos de conducta motivacional, que se organizan en Ultima instancia de
acuerdo con su inclusién de objetivos; finalmente, cuando el individuo logra concretar con
éxito una motivaciéon constante, surge en él la necesidad de abrirse nuevos caminos, de
explorar sus capacidades mas alld y actualizar sus conocimientos; es ahi donde aparece el
desarrollo personal, el fin Gltimo que puede lograr un individuo en un determinado espacio
u organizacién, como asegura Milicic (2017), para quien es un concepto que se refiere a la
renovacion y desarrollo de todo el potencial emocional e intelectual que una persona puede
obtener en una organizacién, es un concepto integrado, involucra conocimiento de la persona
acerca de si mismay de su unicidad, el planteamiento de metas personales, el reconocimiento
de los propios talentos y la formulacién de objetivos coherentes con su sistema de valores y
aspectos que ha adquirido en la misma organizacion con el pasar del tiempo, por lo tanto,
una persona que logre el desarrollo personal, habra comprendido que la organizacion influyd
en el mejoramiento de su calidad de vida y que él y/o ella repercutieron en el éxito de la

misma.
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CAPITULO Il. METODOS Y MATERIALES

En el presente capitulo, trataremos todo lo concerniente a nuestro disefio de investigacion,
el que dara la figura general y cimentara las bases informativas de la pregunta: ;como
investigaremos?; continuando con la operacionalizacion de las variables, que reduce los
conceptos a enunciados, con el fin de estudiarlos de una manera mas precisa y nos ayude

junto a la poblacion y muestra, a determinar nuestras técnicas e instrumentos.

2.1. DISENO DE INVESTIGACION

Descriptiva compuesta

tl t2
M1 O1
M2 0203
En donde:
M1= Colaboradores
M2= administrativos y directivos
O= Instrumentos
1,2,3 = diferentes
t=tiempo
La investigacidn esta basada en dos tiempos, en dos muestras y en tres instrumentos.
Dos tiempos: Utilizaremos el primer tiempo para conocer a grandes rasgos la realidad
situada en Konecta - Chiclayo S.A., para ubicar puntos claves y determinar la direccion mas
exacta que tomara nuestra investigacion. En el segundo tiempo, ahondaremos con una

técnica precisa en el pensar y accionar de los administrativos y directivos.
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Dos muestras: Claramente diferenciadas desde la pregunta de investigacién, donde el uso
de estrategias de comunicacion corporativa es afin a los gerentes y directivos, mientras que
el desarrollo del clima organizacional corresponde a los colaboradores; también
diferenciamos nuestra muestra en dos por la conexion que tienen con los clientes o clientes
potenciales, es decir, los colaboradores son los que interacttan con el publico de manera
directa, conocen mas de cerca la realidad que el entorno afronta, mientras que los gerentes y
directivos no tienen contacto directo con el puablico, haciéndolos poseedores de una
perspectiva diferente del entorno laboral, creando asi percepciones diferenciadas en cuanto
al clima organizacional en el que viven laboralmente.

Tres instrumentos: Los que nos ayudaran a descubrir, entender y evaluar nuestro tema

investigativo en la muestra, serd una encuesta y dos entrevistas diferenciadas.

2.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Operacionalizacién de Variable Independiente:

En Konecta - Chiclayo S.A., el uso de estrategias de comunicacién corporativa esta definido
como los lineamientos institucionales basados en los contenidos corporativos para la correcta
direccion en la orientacion de los equipos utilizando adecuadamente los canales de
informacion de la red corporativa para generar competitividad y hacerles frente a los factores

de riesgo para asi lograr una estabilidad apropiada.

DIMENSION DEFINICION INDICADOR

) Es la estructura de la Frecuencia
Contenidos

_ informacion mediante
corporativos Estructura

la cual Konecta




Chiclayo fue creada y

sustenta su esencia

Informacién
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Comepetitivida

d

Es la comparacion de
la productividad de
Konecta Chiclayo en
relacion a  otras
empresas de la misma

indole

Comparacion

Productividad

Nivel de logro

Red

Corporativa

Es un factor estratégico
de la empresa que le
permite compartir sus
valores, objetivos vy
vision de sus
colaboradores con la

finalidad de lograr el

éxito laboral deseado

Colaboradore

Exito laboral

Tipo

Impacto

Factores de

riesgo

Son las  barreras
internas 'y amenazas
que debilitan la
funcionalidad 0

efectividad de Konecta

Chiclayo durante el

Barreras

internas

Amenazas

Existencia




desempefio de sus

labores
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Lineamientos

institucionales

Es la guia establecida
en Konecta Chiclayo
que supervisa la labor
de los colaboradores y

sus lideres

Guia

Supervision

Utilidad

Calidad

Toma de

decisiones

Es el proceso que
conlleva a la
determinacion de
aplicar la alternativa
mas adecuada con el
fin de alcanzar los
objetivos que Konecta

Chiclayo plantea

Proceso

Determinaci6

Percepcion

Nivel de

involucramient

Canales de

informacion

Son los medios que
utiliza Konecta
Chiclayo para la
trasmision de
mensajes, y el
cumplimiento de metas
propuestas en un plazo

determinado

Medios

Mensajes

Tipo

Funcionalidad




Direccion

Combinar los recursos
para conseguir los
objetivos trazados
donde se establece una
gestion adecuada para
un control encaminado

al éxito

Gestion

Control

Calidad
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Estabilidad

Es la capacidad de
Konecta Chiclayo para

brindar la
seguridad a sus

colaboradores

Capacidad

Seguridad

Condiciones

Posicionamien

to

Es tomar frente en el
mercado, valiéndose
de la imagen que se
refleja en las ventas,
los vinculos del largo
plazo, la confianza y la
credibilidad con todos

los interesados.

Imagen

Confianza

Valoracion




Operacionalizacién de Variable Dependiente:
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En Konecta - Chiclayo S.A., el desarrollo del clima organizacional esta definido como las

relaciones interpersonales en espacios de comunicacion dentro del entorno laboral que

generan desarrollo personal, sentido de pertenencia y motivacion para el correcto desempefio

laboral basado en la reciprocidad.

DIMENSION

DEFINICION

INDICADOR

Relaciones

interpersonales

Son aquellas
interacciones que se
dan entre los
trabajadores de wuna
misma empresa
generando espacios de

didlogo e integracion

entre los mismos.

Integracion

Interacciones

Percepcion

Existencia

Espacios de

comunicacion

Son las  diversas
situaciones

contextuales en donde
se genera la
comunicacion 'y la
interrelaciéon entre los

colaboradores

compartiendo

Situaciones

contextuales

Actividades

Frecuencia

Nivel de

involucramient




informacion, opiniones
0 sugerencias para
mejorar sus
actividades dentro de
Konecta — Chiclayo

S.A.
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Participacion

Es la

intervencion activa de
los trabajadores en una
determinada situacion
para generar desarrollo

o solucionar conflictos

Intervencion

Situacion

Frecuencia

Percepcion

Trabajo en

equipo

Es el resultado de una
cooperacion realizada
por varios trabajadores
en el logro de objetivos
comunes para el
desarrollo  de la

empresa

Cooperacién

Obijetivo

Eficiencia

Impacto




Es el estimulo que las

empresas otorgan a sus
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Motivacion trabajadores para la Estimulo Tipo
realizacion de una .
Accion
determinada accion.
Es la identificacion
que adquieren los
Sentido de trabajadores con su
pertenencia empresa y que se ven
P ¥4 Identificacién Percepcion
reflejadas en
. . Compromiso
situaciones de riesgo
por el grado de
compromiso de los
mismos.
Son los ambientes
fisicos donde los
trabajadores se
desenvuelven ) .,
Entorno laboral y Ambiente Percepcion
comparten sus
Convivencia

experiencias
personales y de trabajo
generando una

convivencia grupal.




Desempefio

laboral

Es el rendimiento que
demuestra el
trabajador al efectuar
las tareas que se le
asignen desarrollando
sus competencias
individuales y
contribuyendo al logro

de objetivos

Rendimiento

Competencias

Calidad
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Reciprocidad

Es la sensacion de
apoyo mutuo que
perciben los
trabajadores por parte
de los directivos de una
empresa y viceversa,
generando confianza

en los mismos.

Apoyo mutuo

Confianza

Existencia

Desarrollo

personal

Es un proceso de
transformacion

mediante el cual los
trabajadores  buscan
mejorar su calidad de

vida en la empresa que

Transformacién

Calidad de

vida

Percepcion
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laboran.

2.3.POBLACION Y MUESTRA

Sujeto de estudio: Trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo S.A.

Dividido en dos muestras: la primera, compuesta por colaboradores y, la segunda,
compuesta por el personal administrativo y directivos.

El tamafio de la poblacion a estudiar es de 1662 trabajadores, divididos en: 1440
colaboradores y 222 trabajadores entre administrativos y directivos.

El tamafio de la muestra es de 50 colaboradores y 21 trabajadores entre administrativos y
directivos.

Representatividad:

-Variable psicogréafica 01: Sexo

Mujeres= 59.74%

Varones= 40.26%

- Variable psicogréafica 02: Grupo etario

20 afios a 25 afios = 38%

26 afios a 30 afios = 41%

30 aflos a mas = 21%

- Variable psicogréafica 03: Puesto laboral
Colaboradores: 83.79%

Personal administrativo y directivo: 16.21%

- Variable psicografica 04: Cuenta a la que pertenecen
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Chile (380) = 27.93%

Per( (380) = 27.93%

Argentina (380) = 27.93%

Es de tipo presente, ya que se estudia de qué manera el uso de estrategias
corporativas van a generar un efecto en el desarrollo del clima organizacional y para
esto se evaluarén situaciones que solo suceden en el acontecer laboral y cotidiano
de los colaboradores y trabajadores administrativos de Konecta - Chiclayo S.A.
Bermudez (2019), autor del libro “Fundamentos psicoldgicos de la labor educativa”
afirma que el clima organizacional se desenvuelve en tiempo presente, ya que el
cerebro humano capta el deseo de la otra parte comunicante de encaminarse al
bienestar y la felicidad donde se busca que ganen las dos partes y se logre el
fortalecimiento de la felicidad virtuosa tanto de la empresa u organizacion como la
de sus publicos; todo esto, surge como un chispazo de energia y se desvanece en el
tiempo, es por ello que el proposito de ser presente de convierte en sustancial para
la investigacion.

Homogénea:

- Que sean trabajadores que cuenten con 02 afios a méas de labores

- Que apliquen al menos una de las estrategias corporativas planteadas

- Que mantenga comunicacién activa con al menos una oficina diferente 0 una
cuenta diferente en la que laboran

Adecuada:

- Para la aplicacidn del primer instrumento (encuesta - parte cuantitativa) se trabajara
con una muestra de 50 colaboradores, escogidos de manera criterial, de acuerdo que
cumplan con las caracteristicas antes mencionadas, a fin de analizar una realidad

objetiva.
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-Para la aplicacion del segundo y tercer instrumento (entrevista, diferenciada para
cada grupo) se trabajard con 21 trabajadores, entre directivos y administrativos,
donde se examinara cdmo es que las estrategias corporativas se desarrollan en
grupos seleccionados; la eleccion sera a criterio, de acuerdo a los mas proactivos en

el desarrollo de la comunicacion positiva dentro del lugar de labores.

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS

TECNICAS INSTRUMENTOS
EQUIPOS MATERIALES
Encuesta Cuestionario virtual Formulario en
plataforma virtual
Entrevista Guia de Entrevista virtual Plataforma digital de

videollamada

Encuesta - cuestionario (aplicada a los colaboradores - instrumento cuantitativo)

Una encuesta es una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacion, con el fin de obtener informacion necesaria
para una investigacion.

Nuestra encuesta tiene una bateria de 30 preguntas, las cuales estan distribuidas entre las 20

dimensiones que nos ayudaran a medir el clima organizacional y las estrategias de
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comunicacion corporativa, desde la perspectiva de los colaboradores, ayudandonos a saber
cudl es la realidad contextual en la que se encuentra la empresa.

Cada uno de los colaboradores tienen opiniones diferentes, sus vivencias y sus espacios de
didlogos son distintos, es en esta perspectiva que cada uno de ellos dar& una valoracion
diferente a cada proposicion planteada.

De la encuesta aplicada obtendremos valores por cada una de las dimensiones, lo que nos
mostrara si los colaboradores sienten que en Konecta - Chiclayo S.A. se tiene un clima
organizacional bueno o malo, y si se aplican o no las estrategias de comunicacion
corporativa.

Entrevista - diferenciada para cada fin (instrumento cualitativo)

Diferenciamos la entrevista entre administrativos y directivos, porque conciben el entorno
laboral de una manera diferente, este pensamiento es consecuencia de los testimonios
recogidos con anterioridad; desarrollaremos las entrevistas en grupo a través de una
plataforma virtual que permita cumplir con nuestros estandares de buen desarrollo, teniendo
una modalidad de entrevista semi estructurada que nos permitira tener una guia ajustable a
las respuestas que emanen del didlogo activo que desarrollaremos con los trabajadores. Los
dos instrumentos diferenciados se aplicaran en tiempos diferentes al mismo grupo de
administrativos y directivos, la primera entrevista grupal tendra como finalidad examinar las
respuesta directamente de los administrativos, mientras que la segunda tendra que ver con
los directivos; los agrupamos con el fin de recabar informacion que contrastaremos en
nuestra discusion de resultados, teniendo como enunciado base que la data recaudada sera
diferente de acuerdo a niveles de cargo que ostentan en la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
esto a pesar de que ambos, tanto administrativos como directivos, manejan grupos.
-INSTRUMENTO 02: Entrevista con énfasis en los administrativos: esta entrevista en

grupo, tendra un apartado especial de temas de nuestra variable dependiente, y que son los
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gue comparten mas de cerca con los colaboradores de la empresa, entonces miraremos a
través de sus ojos para conocer cudl es su percepcion del desarrollo del clima organizacional.
-INSTRUMENTO 03: Entrevista con énfasis en los directivos: con esta entrevista en
grupo recopilaremos una segunda parte de informacion, donde haremos una especial

consideracién en nuestra variable independiente, ya que nuestra observacion del entorno en

épocas de recopilacion de testimonios nos presenta circunstancias que determinan una mayor
presencia del uso de estrategias de comunicacion corporativa en esta parte del sujeto de
estudio y, ademas, porque depende mas intimamente de los directivos las Estrategias de

Comunicacion Corporativa.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo, guardando relacion con las técnicas de recoleccion de datos que nos
ayudaran a identificar la cohesion de nuestras variables en un fenbmeno comunicacional,
presentaremos las técnicas utilizadas como una encuesta (instrumento cuantitativo) y dos

entrevistas (instrumentos cualitativos).

3.1. PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Tabla N° 01 Encuesta: Las relaciones interpersonales entre los colaboradores en la

empresa
M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % ; %
Si existe 16 32 18 36 34 68
Existe 6 12 8 16 14 28
medianam
ente
No existe 0 0 2 4 2 4
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 68% de colaboradores afirman que las
relaciones interpersonales entre ellos dentro de la empresa si existen, el 28% de
colaboradores afirman que las relaciones interpersonales internas entre los mismos
colaboradores existen medianamente y el 4% de los colaboradores precisan que las

relaciones interpersonales dentro de la empresa no existen para ellos.
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Tabla N° 02 Encuesta: Las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
empresay su existencia sin importar el nivel jerarquico

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Si 12 24 18 36 30 60
No 7 14 13 26 20 40
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 60% de colaboradores afirman que las
relaciones interpersonales internas en la empresa sin importar el nivel jerarquico si existe y
el 40% de los colaboradores precisan que no existen las relaciones interpersonales sin

importar jerarquias.

Tabla N° 03 Encuesta: Las relaciones interpersonales y la percepcion del colaborador
sobre las actividades promovidas para su fortalecimiento

M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % f %
Positiva 17 34 15 30 32 64
Negativa 0 0 2 4 2 4
No 2 4 14 28
percibo 16 32
algun

cambio
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 64% de colaboradores perciben a las
actividades que promueven las relaciones personales como algo positivo, el 32% de

colaboradores afirman que no perciben algin cambio a cerca de las actividades que
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promocionan las relaciones interpersonales y el 4% de colaboradores sostienen que las
actividades que la empresa desarrolla con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales

son negativas.

Tabla N° 04 Encuesta: Espacios de comunicacion y la frecuencia con que se generan

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Siempre 4 8 8 16 12 24
Casi 7 14 8 16 16 32
siempre
A veces 5 10 10 20 15 30
Casi 2 4 3 6 5 10
nunca
Nunca 1 2 2 4 3 6
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 32% de colaboradores afirman que la frecuencia
con la que se generan espacios de comunicacion es casi siempre, cifra parecida a la del 30%
de colaboradores que precisan que a veces se generan dichos espacios, el 24% de
colaboradores sostienen que siempre se generan espacios de comunicacion, el 10% de
colaboradores afirman que casi nunca se generan y el 6% de colaboradores enuncian que

nunca se crean espacios de comunicacion para ellos.
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Tabla N° 05 Encuesta: Espacios de comunicacion y el nivel de involucramiento de los
colaboradores

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Alta 14 28 21 42 35 70
Intermedia 4 8 8 16 12 24
Baja 1 2 2 4 3 6
Sub total 19 36 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 70% de colaboradores afirman que el nivel de
involucramiento por parte de ellos en los espacios de comunicacion es alto, el 24% de
colaboradores sostienen que su participacion en los espacios de dialogo es intermedia y el
6% de colaboradores precisan que es bajo su nivel de involucramiento en los espacios de

dialogo generados en la empresa.

Tabla N° 06 Encuesta: Frecuencia con la que el colaborador de Konecta - Chiclayo
S.A. participa en las actividades planeadas

M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % f %
Frecuente 12 24 10 20 22 44
Medianam
ente 4 8 18 36 22 44
frecuente
Nunca 3 6 3 6 6 12
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 44% de colaboradores afirman que la frecuencia

con la que participan en las actividades planeadas por la empresa es frecuente y
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medianamente frecuente respectivamente y el 12% de colaboradores sostienen que nunca

participan de estas actividades.

Tabla N° 07 Encuesta: La percepcion de los colabores en la frecuencia de su
participacion en las propuestas organizadas por la empresa

M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % ; %
Siempre 11 22 9 18 20 40
Regularme 6 12 17 34 23 46
nte
No 2 4 5 10 7 14
participan
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 46% de colaboradores sostienen que el total de
compafieros participan regularmente de las actividades propuestas por la empresa, el 40%
de colaboradores afirman que ellos siempre participan y el 14% de colaboradores perciben

que el total de sus comparfieros no participan en las actividades planeadas por la empresa.

Tabla N° 08 Encuesta: Trabajo en equipo y su eficiencia para alcanzar los objetivos
planteados por la empresa

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Muy 17 34 13 26 32 64
eficiente

Eficiente 2 4 14 28 15 30
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Poco 0 0 3 6 3 6
eficiente
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 64% de colaboradores afirma que el trabajo en
equipo es muy eficiente, el 30% de colaboradores sostiene que el trabajo en equipo para
alcanzar los objetivos planeados por la empresa es eficiente y el 6% de colaboradores

precisan que el trabajo en equipo es poco eficiente.

Tabla N° 09 Encuesta: Trabajo en equipo y el impacto entre los colaboradores
M F TOTAL

Indicador /
valores

Positivo 13 26 26 52 39 79

Medianam 4 8 5 10 9 18
ente
positivo

Negativo, 1 2 0 0 1 2
porque ha
generado
conflictos

Nunca he 1 2 0 0 1 2
trabajado
en equipo

Sub total 19 38 31 62 50 100
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 79% de colaboradores afirma que el impacto
del trabajo en equipo es positivo, el 18% de colaboradores precisa que el trabajo en equipo
es medianamente positivo y el 2% de colaboradores sostiene que es negativo puesto que ha

generado conflictos o que nunca ha trabajo en equipo, respectivamente.
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Tabla N° 10 Encuesta: La motivacion del colaborador mediante el reconocimiento

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Si 19 38 29 48 48 96
No 0 0 2 4 2 4
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 96% de colaboradores precisa que la

motivacion mediante el reconocimiento es esencial para mantenerlo activo y el 4% de

colaboradores afirman que el reconocimiento no es importante para mantenerse motivados.

Tabla N° 11 Encuesta: El tipo de motivacién por parte de la empresa

M F TOTAL

Indicador /

valores f % f % f %
Monetaria 16 32 24 48 40 84
Satisfaccié 2 4 4 8 6 12
n personal

No recibe 1 2 3 6 4 8

Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 84% de colaboradores afirma que la motivacion

monetaria es la que mas deberia recibir por parte de la empresa, el 12% de colaboradores

sostiene que la satisfaccion personal es su principal fuente de motivacion y el 8% de

colaboradores precisa que no recibe ningun de motivacion por parte de la empresa.
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Tabla N° 12 Encuesta: Sentido de pertenencia y la identificacion del colaborador con

la empresa
M F TOTAL
Indicador /

valores £ % f % f %
Muy alta 5 10 7 14 12 24

Alta 8 16 17 34 25 50
Regular 4 8 6 12 10 20

Baja 2 4 0 0 2 4

Nada 0 0 1 2 1 2
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 50% de colaboradores afirma que su sentido de
pertenencia hacia la empresa es alto, el 24% de colaboradores precisan que su nivel de
identificacion es muy alto, el 20% de colaboradores no precisan un sentido de pertenencia
definido hacia la empresa, el 4% de colaboradores sostiene que su sentido de pertenencia es
bajo y el 2% de colaboradores enuncian que su nivel de identificacion hacia la empresa es

nulo.

Tabla N° 13 Encuesta: El entorno laboral y la percepcién del colaborador como buen
lugar de trabajo

M F TOTAL

Indicador /

valores £ % f % £ %

Positivo 11 22 21 42 32 64
Medianam 6 12 10 20 16 32

ente

positivo

Medianam 1 2 0 0 1 2




54

ente
negativo
Negativo 1 2 0 0 1 2
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 64% de colaboradores percibe el entorno
laboral como algo positivo, el 32% de colaboradores afirma que el entorno laboral es

medianamente positivo y el 2% de colaboradores sostiene que el entorno laboral es

medianamente negativo y negativo, respectivamente.

Tabla N° 14 Encuesta: El desempefio laboral y la calificacion de su calidad por parte
del colaborador

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Muy
adecuada 7 14 11 22 18 36
Adecuada 10 20 19 38 29 58
Poco 2 4 0 0 2 4
adecuada
Inadecuad 0 0 1 2 1 2
a
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 58% de colaboradores califica el desempefio
laboral de la empresa como algo adecuado, el 36% de colaboradores lo precisa como muy
adecuado, el 4% de colaboradores afirma que el desempefio laboral es poco adecuado vy el

2% de colaboradores sostiene como inadecuado el desempefio laboral.
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Tabla N° 15 Encuesta: La existencia de la reciprocidad en la empresa

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Siempre 6 12 16 32 22 44
A veces 12 24 13 26 25 50
Nunca 1 2 2 4 3 6
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 50% de colaboradores precisa que a veces
existe reciprocidad en la empresa, el 44% de colaboradores afirma que siempre existe

reciprocidad y el 6% de colaboradores sustenta que nunca hay reciprocidad en la empresa.

Tabla N° 16 Encuesta: El desarrollo personal y la contribucién de la empresa para
con el colaborador

M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % f %
Si 18 36 28 56 46 92
No 1 2 3 6 4 8
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 92% de colaboradores afirma que si contribuye
la empresa a su desarrollo personal y el 8% de colaboradores precisa que no contribuye la

empresa a su desarrollo personal.
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Tabla N° 17 Encuesta: Los contenidos corporativos y la frecuencia con que se
comparten dentro del ambiente laboral

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Muy 4 8 8 16
frecuente 12 24
Frecuente 10 20 18 36 28 56
A veces 2 4 4 8 6 12
Casi 1 2 1 2 2 4
nunca
Nunca 2 4 0 0 2 4
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 56% de colaboradores afirman que los
contenidos corporativos se comparten de manera frecuente, el 24% de colaboradores
sostienen que los contenidos corporativos se comparten de manera muy frecuente, el 12%
de colaboradores precisan que se comparten a veces y el 4% de colaboradores afirman que

casi nunca 0 nunca se comparten estos contenidos corporativos, respectivamente entre ellos.

Tabla N° 18 Encuesta: La competitividad de Konecta - Chiclayo S.A. y su nivel de
logro en relacién con otras empresas de la misma indole

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Inicial 2 4 2 4 4 8
Intermedio 7 14 15 30 22 44
Avanzado 10 20 14 28 24 48
Sub total 19 38 31 62 50 100
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Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 48% de colaboradores afirma que la

competitividad de la empresa frente a otras de su misma indole presenta un nivel de logro

en escala de avanzado, el 44% de colaboradores sostiene que la empresa ha alcanzado un

nivel de logro intermedio y el 8% de colaboradores sostiene que el nivel de logro alcanzado

esta en etapa inicial.

Tabla N° 19 Encuesta: El tipo de red corporativa que se comparte dentro de la

empresa

Indicador /
valores

M

TOTAL

%

%

%

Existe y
no tiene
presencia

12

10

20

No
comparte
cosas
positivas

Si
comparte
cosas
positivas

12

18

15

30

Una que
integra
cada vez
mas

16

13

26

21

42

Sub total

19

38

31

62

50

100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 42% de colaboradores afirma que el tipo de red

corporativa que méas se comparte dentro de la empresa es una que integra cada vez mas, el

30% de colaboradores sostiene que cuentan con una red corporativa que si comparte cosas

positivas, el 20% de colaboradores precisa que existe la presencia de una red corporativa en
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la empresa pero no tiene presencia y el 8% de colaboradores enuncian que existe una red

corporativa interna pero a su vez no comparte cosas positivas.

Tabla N° 20 Encuesta: La red corporativa y su impacto en el éxito laboral

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Muy 11 22 13 26 24 48
bueno

Bueno 6 12 14 28 20 40

Regular 1 2 3 6 4 8

Malo 1 2 1 2 2 4
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 48% de colaboradores precisa que el impacto
de la red corporativa en el éxito laboral es muy bueno, el 40% de colaboradores afirma que
es bueno el impacto de la red corporativa en el éxito laboral, el 8% de colaboradores sostiene
que es regular la medida del impacto y el 4% de colaboradores enuncia que el impacto de

esta red corporativa es malo.

Tabla N° 21 Encuesta: El desempefio laboral y la existencia de factores de riesgo
como barreras internas y amenazas que debiliten la funcionalidad o efectividad de la

empresa
M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Existen 4 8 8 16 12 24
Existen 13 26 17 34 30 60
poCos
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No existen 2 4 6 12 8 16

Sub total 19 38 31 62 50 100
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 60% de colaboradores afirma que existen pocos
factores de riesgo que debiliten la funcionalidad o efectividad de la empresa, el 24% de
colaboradores precisan que existen barreras internas y amenazas que debilitan el desempefio
laboral y el 16% de colaboradores sostiene que no existen factores de riesgo que merman la

efectividad de la empresa.

Tabla N° 22 Encuesta: Los lineamientos institucionales y su utilidad como guia para
lograr metas laborales

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Muy util 5 10 14 28 19 38
Util 11 22 12 24 23 46
Medianam 3 6 4 8 7 14
ente Gtil
Para nada 0 0 1 1 1 2
atil
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 46% de colaboradores afirma que los
lineamientos institucionales son Utiles para lograr metas, el 38% de colaboradores precisan
gue son muy utiles los lineamientos de la empresa, el 14% de colaboradores sostiene que
son medianamente Utiles los lineamientos institucionales para lograr metas empresariales y

el 2% de colaboradores afirma que no es para nada (til dichos lineamientos entre ellos.
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Tabla N° 23 Encuesta: Los lineamientos institucionales y su calidad en cuanto a la
promocion de la integracion laboral

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Muy 6 12 8 16 14 28
buena
Buena 11 22 17 34 28 56
Regular 1 2 3 6 4 8
Mala 1 2 3 6 4 8
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 56% de colaboradores afirma que la calidad de
los lineamientos institucionales para promover la integracion laboral es buena, el 28% de
colaboradores precisan que es muy buena la calidad de los lineamientos institucionales en
pos de la integracion laboral y el 8% de colaboradores sostiene que es regular o mala la
calidad de los lineamientos institucionales para lograr la integracion laboral,

respectivamente.

Tabla N° 24 Encuesta: La percepcion del colaborador sobre la toma de decisiones en

la empresa
M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Decisiones 7 14 13 26 20 40
buenas
Decisiones 10 20 13 26 23 46
neutrales
Decisiones 2 4 3 6 5 10
malas
Decisiones 0 0 2 4 2 4
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en base al
lucro

Sub total 19 38 31 62 50 100
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 46% de colaboradores perciben que se toman
decisiones neutrales en la empresa, el 40% de colaboradores afirma que se toman decisiones
buenas, el 10% de colaboradores percibe que se toman decisiones malas y el 4% de
colaboradores precisan que la toma de decisiones dentro de la empresa tiene como base el

lucro.

Tabla N° 25 Encuesta: La toma de decisiones y el nivel de involucramiento del
colaborador (Del 1 al 5 - 1 nivel mas bajo)

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
1 4 8 6 12 10 20
2 1 2 2 4 3 6
3 6 12 9 18 15 30
4 5 10 7 14 12 24
5 3 6 7 14 10 20
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 30% de colaboradores afirma que su nivel de
involucramiento en la toma de decisiones es efectuado de manera regular, el 24% de
colaboradores precisa que es alta su participacion en la toma de decisiones, el 20% de
colaboradores precisa que es muy bajo asi como otro 20% de colaboradores sostiene que su
nivel de involucramiento en la toma de decisiones es muy alto y el 6% de colaboradores

sostiene que es bajo su nivel de involucramiento en la toma de decisiones.
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M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Canal oral 4 8 7 14 11 22
Facebook 0 0 3 6 3 6
Messenger
WhatsApp 11 22 15 30 26 52
Correo 4 8 6 12 10 20
institucion
al
Formatos 0 0 0 0 0 0
impresos
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 52% de colaboradores utiliza mas el WhatsApp

como canal de informacion, el 22% de colaboradores afirma que el canal oral es el que méas

utilizan, el 20% de colaboradores enuncian que el correo institucional es el canal méas

utilizado, el 6% de colaboradores manifiestan que el Facebook Messenger es el canal que

mas utilizan y ya nadie utiliza medios impresos como canal de informacién.

Tabla N° 27 Encuesta: El canal de informacion mas utilizado en la empresa y su es
funcionalmente adecuado

M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % £ %
Si 13 26 22 44 35 70
No 4 8 5 10 9 18
Tal vez 2 4 4 8 6 12
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Sub total 19 38 31 62 50 100
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 70% de colaboradores afirma que el canal de
informacidn mas utilizado si es el que mas funciona, el 18% de colaboradores sostiene que
el canal més utilizado no es el mas adecuado y el 12% de colaboradores no precisa su

funcionalidad.

Tabla N° 28 Encuesta: La direccion y el nivel de calidad que le otorga el colaborador

M F TOTAL
Indicador /
valores f % f % f %
Muy 6 12 9 18 15 30
buena
Buena 9 18 17 34 26 52
Regular 3 6 5 10 8 16
Mala 1 2 0 0 1 2
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 52% de colaboradores precisa que es buena la
direccion que hay en la empresa, el 30% de colaboradores afirma que la direccion de la
empresa es muy buena, el 16% de colaboradores enuncia que la direccion en la empresa tiene
un nivel de calidad de regular y el 2% de colaboradores afirma que es mala la calidad que

presenta la direccion en la empresa.
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Tabla N° 29 Encuesta: La estabilidad de la empresa y las condiciones en la que se

encuentra
M F TOTAL
Indicador /
valores £ % f % f %
Muy 7 14 10 20 17 34
segura
Segura 10 20 16 32 26 52
Neutra 2 4 4 8 6 12
Insegura 0 0 1 2 1 2
Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 52% de colaboradores afirma que la estabilidad
de la empresa es segura, el 34% de colaboradores precisa que la estabilidad empresarial es
muy buena, el 12% de colaboradores no precisa si es estable o no laempresay el 2% asegura

que es insegura la estabilidad de la empresa para ellos.

Tabla N° 30 Encuesta: El posicionamiento actual de la empresa y su escala de
valoracién por parte del colaborador (Del 1 al 5 - 1 nivel mas bajo)

M F TOTAL
Indicador /

valores f % f % f %
1 1 2 2 4 3 6
2 0 0 1 2 1 2
3 4 8 6 12 10 20
4 6 12 10 20 16 32
5 8 16 12 24 20 40

Sub total 19 38 31 62 50 100

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Konecta - Chiclayo S.A.
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Interpretacion: Del total de encuestados, el 40% de colaboradores afirma que la empresa
cuenta con un posicionamiento en una escala muy alta, el 32% de colaboradores asegura que
el posicionamiento de la empresa es alto, el 20% de colaboradores otorga un nivel neutral
de posicionamiento actual, el 6% de colaboradores afirma que el posicionamiento
empresarial es muy bajo y el 2% de colaboradores le da una escala de valoracion de bajo al

posicionamiento actual de la empresa.

3.2. PRESENTACION DE RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

En la presentacion de resultados que a continuacion mostramos, detallaremos la data recaba
de nuestros dos instrumentos que tienen como técnica la entrevista; los agrupamos en esta
seccién del capitulo porque nos ayudara en la discusion de resultados a contrastar la
informacidn de manera que ya habiamos detallado anteriormente y siguiendo protocolos

establecidos, que pueden ser ubicados en nuestros anexos.

Tipo: Colectivo

Lugar: Plataforma zoom

Formato de registro: audio y video

Entrevistadores: Veronica Guadalupe Mundaca Hualca y Muro Brenis Juan Jose

Equipo de trabajo: Grupo de 21 trabajadores entre directivos y administrativos



TABLA DE ENTREVISTA

PARA INTRUMENTO 2Y 3
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INTEGRANTES NOMBRES SIGLAS
1 Chapofian Reyes Anthony Junior CRA-AMT
2 Chero Saldarriaga Renzo Fabrizzio CAR-DCT
3 Pifiella Chunga Walter Gabriel Antonio PCW-AMT
4 Cobefias Monteza Jose Luis CMJ-AMT
5 Coronado Serquén Yimmy Bladimir CSY-DCT
6 Diaz Pardo Segundo Jorge DPS-AMT
7 Adrianzen Pefia Yoel APY-AMT
8 Urbina Duque Kevin Abel UDK-DCT
9 Lumbre Puican Jesus Alexander LPJ-AMT

10 Fiestas Ramirez Carolina De Lourdes FRC-AMT
11 Llontop Barrera Yessabel Katerina LBY-AMT
12 Chapofian Reyes Gretty Anabel CRG-AMT
13 Chumacero Viera Rosalinda Angela CVR-DCT
14 Cobefias Mori Teresa Del Jesus CMT-DCT
15 Pastor Jimenez Melina Priscila PIM-AMT
16 Larrea Guzméan Denni Maribel LGD-AMT
17 Irigoin Rivas Binany IRB-AMT
18 Oyola Véasquez Elizabeth Marlyn OVE-AMT
19 Sevilla Hernandez Jackeline Katherine SHJ-AMT
20 Ramirez Garcia Liceth Lidia RGL-DCT
21 Coello Colichén Alejandrina Martha CCA-AMT
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INTRUMENTO 2
Entrevista con énfasis en los administrativos — Variable Dependiente
Fecha: 25/06/2021
Lugar: Plataforma ZOOM
Formato de registro: Audio y video
Hora de inicio: 08:00 p.m.

Hora de término: 09:05 p.m.

UT 01: EL INDIVIDUO EN GRUPO: TRABAJO EN EQUIPO, PARTICIPACION Y

RELACIONES INTERPERSONALES

CSY-DCT: “...el trabajo en equipo se ha convertido en una de las principales vértebras de
Konecta, siento que si tuviéramos una asesoria de profesionales de la comunicacién mucha
mas permanente, cuyos conocimientos serian la principal fuente para conocer estrategias,
seriamos un grupo de mucho mas éxito; pero la creatividad que tenemos al trabajar unidos y
sobre todo a la hora de presentar alternativas favorables para la empresa, me hace sentir que
tenemos pensamientos muy ingeniosos, asi como métodos que no sé si sean tedricamente
validos o no, pero entiendo que nos ayuda en la marcha para reforzar lazos entre nosotros y

para sostener la imagen institucional que recae sobre todos”.

CMJ-AMT: ... “Bueno, entiendo que los espacios de comunicacion son cuando nos
reunimos a la semana o cada quince dias. Antes, nos reuniamos en una que otra oficina, pero
ya la empresa la mutado por las circunstancias, y es evidente que Konecta no es la misma

de ese entonces. Ahora, nuestros colaboradores utilizan sus redes sociales y generan un
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espacio, aunque virtual, pero es de comunicacién, aqui me parece que se cumple lo que
ustedes (los investigadores) nos mencionan, el canal se vuelve medio”.

CRA-AMT: ... “Laparticipacion desempefia un papel clave en Konecta, puesto que, a través
de cada intervencién, creo que generamos el enlace entre nosotros como miembros de la
empresa, a la cual representamos. Aunque la empresa no ha definido exactamente
portavoces cuando hay que explicar situaciones para dar respuestas y para transmitir la
imagen de la empresa, es la misma proactividad de cada uno de nosotros lo que nos hace ser
participes, en cualquier caso. Lamentablemente, en algunas ocasiones, el portavoz es una
figura que, aunque su problema sea latente o la idea que expresa sea buena, no utiliza
medidas correctas para el facil entendimiento, lo que me hace pensar que deberian haber
tips 0 consejos que nos ayuden para saber la manera adecuada para afrontar segin en qué
situaciones debemos actuar y que nos ayuden a mejorar una transmision de mensaje con
proximidad, sensibilidad y la confianza necesaria”.

PCW-AMT: ... “Considero que las relaciones interpersonales en Konecta, como la hemos
venido observando, ha tomado un impulso importante, no sé si estaremos evidenciando un
avance importante en cuanto a nimeros de acuerdo a ventas 0 ganancias netas, pero si un
incremento en el uso y aplicacién de las relaciones internas como una disciplina, por asi
decirlo, la cual es emergente en el tiempo que llevo trabajando aqui y que se ha ido
revalorizando, ganando espacio paulatinamente; por lo que en el momento actual considero

ha madurado y esta muy fortalecida”.

APY-AMT: ... “Si he sentido la reciprocidad, sobre todo cuando hacemos reuniones; pero
me parece que también entra mucho a tallar el ‘me llevo bien con el de la cuenta de chile, o
asi’ ya que empezamos a desarrollar una especie de momentos donde nos comunicamos

mucho y eso es importante. Y, aungue no es bueno trabajar sin que la otra persona no te lleve
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bien, tener ese sentimiento de ayuda al compafiero es a veces complicado por algo de falta

de tiempo”.

UT 02: EL INDIVIDUO Y SU AMBIENTE: ENTORNO Y SENTIDO DE

PERTENENCIA

CMT-DCT: ... “Con las nuevas tecnologias y los nuevos medios digitales, nuestro entorno
laboral se ha abierto ante muchas méas de las posibilidades de conversacion que teniamos
habitualmente (...) y también, las de escucha se han multiplicado. Yo creo que nos
enfrentamos ante un reto, como el de la planificacion y ejecucion de las para mantener
nuestro entorno en este nivel; ahora existen elementos que antes no habia, y la inmediatez y

la multiplicidad de fuentes tendra que convertirse en nuestro aliado”.

PIM-AMT: ... “Claro que me siento parte de la empresa, primero porque el tiempo ha hecho
que coloque a Konecta en un lugar especial y otra porque lo que hago me ha gustado desde
el primer momento que empecé. Afortunadamente, hemos tenido buenos lideres que nos han
ensefiado gran parte de lo que sabemos y con nuestra capacitacion constante hemos logrado

formar una familia”.

UT 03: EL INDIVIDUO Y SU PRODUCTIVIDAD: “DESEMPENO, MOTIVACION

Y DESARROLLO PERSONAL”

LPJ-AMT: ... “Puedo observar y evaluar el desempefio tanto de los colaboradores como de
mis demas amigos administrativos y es satisfactorio haberme rodeado de personas muy
capaces de desarrollar estrategias que no siempre implementamos. Creo que las
autoevaluaciones a las que estamos acostumbrados como empresa nos hacen trazarnos
metas propias y romper nuestros propios estandares, no solo de ganancias si no tambien de

integracion”.
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DPS-AMT: ... “Claro que la motivacion es muy importante, creo que es indispensable y
muy necesaria para una empresa. La motivacion es necesaria para que una empresa surja.
Las ideas estan, el punto es concretar con nuestros directivos para que ellos decidan porque
estd en sus manos. Es evidente que debemos culturizar por esa parte, ya que no todo es
ingreso y ganancias econdmicas, sino que la parte motivacional es importante, las estrategias
tienen mucho valor, el incentivo a los trabajadores”.

LGD-AMT: “... ayudarnos en un desempefio laboral es para mi una caracteristica de la
empresa, aqui en Konecta hemos aprendido a superar barreras de todo tipo, y no siempre
gracias a la motivacion de dan y damos como empresa, si no el base al esfuerzo de cada
colaborador, y de mis compafieros de linea que nos impulsa al crecimiento, y mas importante

que el profesional, el personal, algo intrinseco que vence barreras”.

INTRUMENTO 3

Entrevista con énfasis en los directivos — Variable Independiente

Fecha: 21/08/2021

Lugar: Plataforma ZOOM

Formato de registro: Audio y video

Hora de inicio: 07:00 p.m.

Hora de término: 08:30 p.m.

UT 01: COMPETENCIAS COMUNICATIVAS: LOS CANALES DE

INFORMACION EN LA DIRECCION Y LA TOMA DE DECISIONES

CVR-DCT: “... aunque ahora nuestros canales de informacién son diferentes, porque se

sustituyeron los espacios de comunicacion fisica cara a cara, nos ayuda mucho encontrarnos
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en un mundo digital, estuve observando que lo que solia ser el centro de concentracion, como
la oficina 0 como nucleo de interaccion que mencion6 algun otro compafiero, empieza a no
ser tan habitual y los colaboradores se conectan desde sus casas, sustituyéndola. Las
herramientas digitales han sido bastante colaborativas con nosotros y han contribuido a
promover el trabajo y las actividades diarias de una manera més comoda, pero también

supone retos NUEVoS para nosotros”.

IRB-AMT: ... “Si hay una direccion sélita y estable, a mi parecer, que nos motiva que
hagamos bien el trabajo, pero cuando no esta €l igual sigo mis principios porque tengo que

entregar el trabajo bien”.

FRC-AMT: ... “Desde mi perspectiva, la toma de decisiones en Konecta se relaciona con
una vision general de toda la organizacion, obviamente porque tiene que ir en favor de
nuestras normas y de alguna manera, al ser una empresa de outsourcing, tiene que ir de
acorde a la propia sociedad. Por otro lado, la toma de decisiones se debe hacer con
herramientas muy puntuales que se derivan del proceso de comunicacién interno que

tenemos que, aunque en algunas veces hemos fallado, aprendemos a salir adelante”.

UT 02: LOS FACTORES DE RIESGO COMO MODERADORES DE

COMPETITIVIDAD, ESTABILIDAD Y POSICIONAMIENTO

UDK-DCT: ... “Yo creo que hemos aprendido con el tiempo y en la marcha a saber manejar
factores de riesgo, como ustedes dicen (se refiere a los entrevistadores) a los riesgos que
moldean otros aspectos de Konecta como la estabilidad y demas, para mi significa planificar
con previsién las posibles situaciones que se puedan presentar a fin de ejecutar de manera
eficiente y rapida las medidas necesarias y asi poder actuar, como se hace frente a una
emergencia, para mi la importancia que tiene saber esto, es fundamental para generar ese

clima de tranquilidad, seguridad y confianza”.
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RGL-DCT: ... “En realidad, la competitividad sale en todos los campos, no sélo en el area
laboral, sino también en lo personal, en las relaciones sociales y familiares. Es justamente
alli, donde reside el valor, segin mi parecer. Afortunadamente la competitividad que vivimos
de manera interna es nuestro fuerte, sin embargo, creo que hay mas empresas que nos estan
llevando delantera en el campo externo, claro esta que no nos dejamos amilanar puesto que
es posible trabajarla para desarrollar estrategias con mayor firmeza y obtener, en

consecuencia, mejores resultados”.

CAR-DCT: “... la estabilidad siento que es un valor en alza, pues lo que buscamos es
estabilidad econdmica, estabilidad laboral, estabilidad emocional; si nos movemos a través
de un factor de riesgo la estabilidad seria un ‘algo’ que nos impulse a mantenernos firmes

en nuestros puestos, con la seguridad de sabernos protegidos y parte de un equipo”.

CCA-AMT: “... el posicionamiento que tenemos es bueno, a pesar de no ser apoyado por
una gestion a ciencia cierta, porque tenemos una especie de labor que sobresale y esa es una
matriz valida que nuestros publicos utilizan para sabernos la empresa de mayor llegada;
sentimos que las empresas de nuestra misma indole tratan de ganar terreno, pero

afortunadamente la presencia temporal que tenemos en el mercado nos hace tener la ventaja”.

UT 03: DESDE EL PERFIL COLECTIVO: CONTENIDOS CORPORATIVQOS,

LINEAMIENTOS INSTITUCIONALES Y RED CORPORATIVA

LBY-AMT: ... “Cabe destacar que los contenidos corporativos son de primera
responsabilidad en la empresa, vinculados a su sustentabilidad y al sostenimiento de su
posicionamiento, pues Si una empresa quiebra, desaparecen fuentes de trabajo y
multiplicidad de opciones para los consumidores. Ahora noto que son sumamente

importantes y quizas no le estamos dando el tiempo que necesite atenderlo para que, junto a
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nuestros colaboradores, estos contenidos sean manejados de manera holistica y no ayude a

fortalecernos”.

OVE-AMT: ... “Ya que el campo laboral ha crecido una inmensidad es nuestro deber
conocer los lineamientos de nuestra institucion para generar la optimizacion de los procesos
y siempre estemos a la par con la innovacion de nuevas estrategias de desarrollo (...) la
eficiencia de nuestros recursos para el logro del cumplimiento de metas, es posible gracias
al conocimientos de lo que somos, lo que son los lineamientos (...) me he dado cuenta que

lo que poco se cuida, y a ratos se toma de manera muy superflua”.

CRG-AMT: ... “Estoy muy de acuerdo en que la empresa debe manejar herramientas de
comunicacion como una red corporativa que ustedes (los investigadores) nos comentan. Asi,
utilizariamos instrumentos de comunicacion, aunque sea basicos para transmitir el mensaje
y consolidar una red que si existe, porque es inherente en cada institucion, y muy importante
porque se seguird utilizando esta red pues resulta necesario dar soporte a toda una cultura
creada de manera interna. Ahora bien, es una labor para nuestro equipo organizar los canales
digitales que nos soportan actualmente, como una herramienta basica para la distribucion de

contenidos”.

SHJ-AMT: “... a veces no le damos importancia a la red de nuestra empresa puesto que no
la conocemos como tal, es decir, la utilizamos, pero no sabemos que eso era una red
corporativa, no entendiamos de la importancia de la misma. Nuestra red corporativa seria
ahora la manera de cémo nos enlazamos, ya sea en PROPE cuando asistimos en conjunto a
capacitarnos o de manera virtual cuando solucionamos interferencias, ... ya sabemos cuales
son nuestros codigos y entiendo que todos compartimos una linea coman, seria bueno que

todos no solo a conozcamos si no la fortalezcamos”.
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3.3. DISCUSION DE LA ENCUESTA

Luego de haber presentado nuestros resultados y en continuidad al orden que corresponde,
ahora procederemos a la discusion de resultados de la encuesta, la misma que aplicamos a
50 colaboradores de la empresa Konecta — Chiclayo S.A. y que cuenta con una bateria de 30
preguntas, cabe recalcar que cada de una de ellas esta basada en dimensiones obtenidas de

una previa operacionalizacion, la cual fue detallada en capitulos anteriores.

La encuesta marca el inicio de esta ruta investigativa que minuciosamente detallaremos y
debatiremos, a fin de entender los procesos que daran a conocer resultados que sustenten

esta investigacion.

Ubicaremos los datos en base a dos grandes conjuntos, los cuales son determinados por
nuestras dos variables, primero nuestra variable dependiente, que es: el desarrollo del clima
organizacional y, luego, nuestra variable independiente, la cual es: el uso de las estrategias

de comunicacion corporativa.

VARIABLE DEPENDIENTE

RELACIONES INTERPERSONALES

Respecto a los resultados de la encuesta aplicada a 50 colaboradores de la empresa Konecta
— Chiclayo S.A., en consideracion de la primera pregunta (¢, Cree usted que existe interaccion
entre los colaboradores en su jornada laboral?), expresa que el 68% de colaboradores afirman
que las relaciones interpersonales entre ellos dentro de la empresa si existen, el 28% de
colaboradores afirman que las relaciones interpersonales internas entre los mismo
colaboradores existen medianamente y el 4% de los colaboradores precisan que las

relaciones interpersonales dentro de la empresa no existe para ellos.
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Con respecto a la segunda pregunta (¢ Considera usted que existen relaciones interpersonales
entre todos los miembros de su empresa sin importar niveles jerarquicos?), afirma que el
60% de colaboradores afirman que las relaciones interpersonales internas en la empresa sin
importar el nivel jerarquico si existe y el 40% de los colaboradores precisan que no existen

las relaciones interpersonales sin importar jerarquias.

Con respecto a la tercera pregunta (¢Qué percepcion tiene usted acerca de las actividades
promovidas por la empresa para fortalecer las relaciones interpersonales?), sustenta que el
64% de colaboradores perciben a las actividades que promueven las relaciones personales
como algo positivo, el 32% de colaboradores afirman que no perciben algin cambio a cerca
de las actividades que promocionan las relaciones interpersonales y el 4% de colaboradores
sostienen que las actividades que la empresa desarrolla con el fin de fortalecer las relaciones

interpersonales son negativas.

Al analizar estas tres preguntas iniciales en la encuesta, partimos de la idea que las relaciones
interpersonales si existen dentro del ambiente de Konecta — Chiclayo S.A. una gran mayoria
de colaboradores nos da la certeza de eso, aunque consideramos que hay cierto nimero, un
poco elevado que nos induce a pensar que dichas relaciones existen medianamente, nos
supone que el porqué de esta respuesta es basicamente la misas individualidad de cada
integrante, es decir, no todos poseen las habilidades comunicativas y por eso se les dificulta
el interrelacionarse, no tendria mucho que ver que esta poca interrelacion sea producto de
un factor, mas que el de ellos mismos. Por otro lado, esta suposicién se corrobora en la
segunda pregunta, donde mas de la mitad del total de colaboradores afirman que esta
interrelacion se da entre todas las areas de la empresa, pero sube el porcentaje de
colaboradores que nos dicen que no existe, esto nos hace notar que hay algunas barreras que
dificultan esta dimension, puesto que la interrelacion existe, pero no se desarrolla para todos.

Asi pues, la tercera pregunta que cierra la tercera arista de esta dimension, nos demuestra
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gue, aunque una gran mayoria acepta lo positivo de las actividades promovidas que
favorecen la interrelacion interna, notamos con méas presencia que algunos colaboradores
expresan que no todas estas actividades suman, esto es porque faltan algunas estrategias que
fomenten de manera unida las relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales
marcan un hito en el desarrollo de cualquier organizacion, mas aun en una empresa donde la
interrelacion es sustancial para el fin que tienen, como el del outsourcing, tal cual lo es

Konecta — Chiclayo S.A.

Lewin, K. (citado en Abovsky, A. 2017) nos dice que el individuo y sus relaciones
interpersonales nunca deben verse como realidades separadas; es en la practica social, dos
instancias que siempre estan interactuando entre si y que hace que el hombre se modifique
socialmente, en tiempo real, esto segun Kurt Lewin ocurre en todo momento y su nos llama
a estudiar al individuo en funcion de esas dinamicas, las mismas que se cumplen en nuestro
entorno, que afirman que estas relaciones tienen presencialidad. Pero, también Lewin nos
dice que es perfectamente valido que no todos desarrollen de manera positiva estas
relaciones interpersonales, es decir para algunas personas haré falta introducir cambios para
que interactlan satisfactoriamente, esta fue una nueva perspectiva que nos aporta a nuestra
investigacion, una mirada llamada en el campo de las ciencias comunicacion como una
investigacién-accion, la que precisa analizar al individuo y sus relaciones para entender

nuevas formas de canalizar estrategias que sean favorables para todos.

ESPACIOS DE COMUNICACION

Los resultados de la encuesta para la cuarta pregunta (;,Con qué frecuencia se generan
espacios de comunicacién en su empresa?), nos dice que el 32% de colaboradores afirman
que la frecuencia con la que se generan espacios de comunicacion es casi siempre, cifra

parecida a la del 30% de colaboradores que precisan que a veces se generan dichos espacios,
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el 24% de colaboradores sostienen que siempre se generan espacios de comunicacion, el
10% de colaboradores afirman que casi nunca se generan y el 6% de colaboradores enuncian

gue nunca se crean espacios de comunicacion para ellos.

Respecto a la quinta pregunta (¢Cual es su nivel de involucramiento en los espacios de
comunicacion fomentados por su empresa?), manifiesta que el 70% de colaboradores
afirman que el nivel de involucramiento por parte de ellos en los espacios de comunicacion
es alto, el 24% de colaboradores sostienen que su participacion en los espacios de dialogo es
intermedio y el 6% de colaboradores precisan que es bajo su nivel de involucramiento en los

espacios de didlogo generados en la empresa.

Al analizar ambas preguntas, podemos notar que los espacios de comunicacion si son
generados entre los colaboradores de la empresa, al igual que su nivel de involucramiento
en dichos espacios es positivo; notamos también, de manera mas detallada que el pequefio
porcentaje de colaboradores que afirmaron que los espacios de comunicacion no se crean, es
porgue no cuentan con tanta experiencia en Konecta — Chiclayo S.A. esto nos hace deducir
que los espacios estan llevados por cddigos que se ha ido formando con le paso del tiempo,
y que por ende a los nuevos participantes se las hecho dificil entrar en el ritmo con el que
cuentan los demas, esto se resuelve con un factor tiempo; también, habrian maneras de

propiciar estos espacios para compartir mejor informacion que sustente una cohesién de

grupo.

Araya, C. (2016) nos dice que los espacios de comunicacion son elementos importantes que
aseguran el exito del proceso individuo — ambiente, por lo que se debe tener en cuenta el
correcto funcionamiento de los maltiples factores que lo determinan, como las estrategias,
el estilo de propiciarlas, la capacidad de propiciar estos espacios, la motivacion, entre otros.

También nos afirma que los espacios de comunicacion es una dimension de la sociabilidad



78

humana, un poco compleja, que dentro de un ambiente interno -como el de una empresa- se
desarrolla siempre y cuando las habilidades comunicativas de los individuos sean factibles

o0 instauren un plan con pautas que guien un camino de relacion favorable a la integracion.

PARTICIPACION

Respecto a la sexta pregunta de la encuesta (;Con qué frecuencia participa usted en las
actividades planteadas por su empresa?), arroja que el 44% de colaboradores afirman que la
frecuencia con la que participan en las actividades planeadas por la empresa es frecuente y
medianamente frecuente respectivamente y el 12% de colaboradores sostienen que nunca

participan de estas actividades.

Los resultados de la encuesta para la séptima pregunta (¢Qué tanto percibe usted la
participacién de los colaboradores en las propuestas organizadas por su empresa?), sustenta
que el 46% de colaboradores sostienen que el total de compafieros participan regularmente
de las actividades propuestas por la empresa, el 40% de colaboradores afirman que ellos
siempre participan y el 14% de colaboradores perciben que el total de sus comparieros no

participan en las actividades planeadas por la empresa.

Después de analizar las preguntas respecto a esta dimensién, notamos que la participacion
esta en buen cauce, dentro de la empresa podemos conocer que los colaboradores estan aptos
a participar, incluso los porcentajes disminuyen de anteriores preguntas en los que se
muestran esquivos a ciertos procesos; entendemos también a la participacion como accién
necesaria para generar no solo cambios, si no para agilizar procesos, emprender metas y unir

al grupo.

Por el parrafo anterior, sostenemos que si existe en presencia de la participacion, un

desarrollo de clima organizacional, el mismo que se manifiesta gracias a caracteristicas como
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las que observamos dentro del grupo de colaboradores; es justamente la participacion la que
nos abre las puertas del conocimiento para entender un desarrollo en una atmdsfera laboral
que esta en constante cambio y que es en ese cambio en el que nuestra investigacion sustenta
sus bases. La participacion genera la accion de relacion entre los individuos, la adhesion a
la empresa mediante actitudes positivas que van de acorde a lineamientos aprendidos en este
entorno, asi como afiade valores importantes como la libertad del individuo, de esa misma

libertad nace la iniciativa de querer generar algiin cambio en base a ideas propias.

Uvalic, M. (2017) nos da a conocer los potenciales efectos de la participacion, los mismos
que nacen de la alta motivacion y compromiso, que van de la mano con una mayor
identificacion de los trabajadores con los intereses de su empresa; también, nos dice que no
hay que dejar de lado una mayor inversion en capital humano especifico, para evitar asi la

conflictividad.

Un concepto que también nos interesa conocer es el de D’art, D. (2016), el que nos dice que
los incentivos de grupo, van ligados a la participacion, ya que el ingreso de un trabajador
esta directamente influenciado por la productividad de sus colegas, esto hace que exista un
incentivo para la cooperacién de cara a maximizar la productividad de la totalidad del grupo,

viéndolo desde la linea de la productividad.

TRABAJO EN EQUIPO

Los resultados de la encuesta para la octava pregunta (;Qué tan eficiente considera usted el
trabajo en equipo?), nos dice que el 64% de colaboradores afirma que el trabajo en equipo
es muy eficiente, el 30% de colaboradores sostiene que el trabajo en equipo para alcanzar
los objetivos planeados por la empresa es eficiente y el 6% de colaboradores precisan que el

trabajo en equipo es poco eficiente.
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Respecto a la novena pregunta (;Qué impacto ha causado en usted el trabajar en equipo?),
nos dice que el 79% de colaboradores afirma que el impacto del trabajo en equipo es positivo,
el 18% de colaboradores precisa que el trabajo en equipo es medianamente positivo y el 2%
de colaboradores sostiene que es negativo puesto que ha generado conflictos o que nunca ha

trabajo en equipo, respectivamente.

Después de analizar las preguntas que tienen por concepto nuestra dimension de trabajo en
equipo, podemos notar que dentro de Konecta — Chiclayo S.A. cuenta con mucha presencia,
determinar a través de esta encuesta que tiene un impacto positivo y que se lleva de manera
activa, propician factores que giran en torno a una labor en conjunto, donde toda vez que los
individuos se unan, se genera acciones guiadas por el mismo entorno; es decir, es un poco
de la cultura que se vive dentro de la empresa lo que hace que activen entre ellos las

capacidades en equipo.

Gomez — Acosta, K. (2017) expone que los conceptos claves, importancia, caracteristicas y
ciertas interioridades del trabajo en equipo, son un mecanismo ligado principalmente con la
cultura organizacional; nos dice que, el trabajo en equipo es una representacion de
organizacion especifica del trabajo, donde se busca en conjunto que surja el talento colectivo,
esta forma de organizacion es especialmente ventajosa para lograr altos niveles de calidad
en la gestion de una institucién. Entendemos que los directivos y administrativos deberian
perseguir una filosofia para la administracion adecuada, que respete las necesidades de sus
empleados, en este sentido, el trabajo en equipo concibe circunstancias que suministran la

concentracion de dinamicas que protegen el autodesarrollo a través de la préactica.

MOTIVACION

Los resultados de la encuesta para la décima pregunta (¢ Cree usted que un reconocimiento

al colaborador es importante para mantenerlo motivado?), el 96% de colaboradores precisa
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que la motivacion mediante el reconocimiento es esencial para mantenerlo activo y el 4% de

colaboradores afirman que el reconocimiento no es importante para mantenerse motivados.

Respecto a la undécima pregunta (;Qué tipo de motivacion recibiria usted por parte de la
empresa?), manifiesta que el 84% de colaboradores afirma que la motivacion monetaria es
la que méas deberia recibir por parte de la empresa, el 12% de colaboradores sostiene que la
satisfaccion personal es su principal fuente de motivacion y el 8% de colaboradores precisa

que no recibe ningln de motivacion por parte de la empresa.

Tras analizar estas preguntas de nuestra encuesta, la motivacion es un factor indispensable
dentro de cualquier ambiente laboral, este instrumento nos canaliza informacion que nos
hace ver como el colaborador se activa y dirige su comportamiento hacia fines que se
encaminan de acuerdo al sentido de la empresa. Cabe destacar que la motivacion se convierte
en un elemento fundamental dentro de la organizacion, y sabemos que guarda una intima
relacion con las relaciones laborales, el entorno laboral y la satisfaccion laboral. Entonces,
todo va de la mano, es sabido que un trabajador motivado genera clientes satisfechos, y en
las veces que esta premisa no se cumple es claramente por carencia de estrategias

comunicativas o un entorno falto de caracteristicas que propicien la motivacion.

Insertamos aqui el término de motivacion laboral, el que nace segin Chiavenato (citado por
Gonzalez, S. 2018) del resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por
la organizacion con el propoésito de crear elementos que impulsen y alienten a los empleados
a alcanzar sus objetivos, es esta voluntad la que hace que las personas deseen alcanzar las
metas de la organizacion a través de sus propios esfuerzos para satisfacer sus propias
necesidades. Es decir, el impulso de satisfacer las necesidades del empleado en la

autorrealizacion, mejores condiciones de trabajo y satisfaccion de las necesidades personales
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se convierte en el detonante de la respuesta del empleado, con el fin de lograr el mayor grado

de comodidad, de manera que se logre el objetivo propuesto.

SENTIDO DE PERTENENCIA

Respecto a la doceava pregunta (¢, Qué nivel de identificacion siente usted con su empresa?),
arroja que el 50% de colaboradores afirma que su sentido de pertenencia hacia la empresa
es alto, el 24% de colaboradores precisan que su nivel de identificacion es muy alto, el 20%
de colaboradores no precisan un sentido de pertenencia definido hacia la empresa, el 4% de
colaboradores sostiene que su sentido de pertenencia es bajo y el 2% de colaboradores

enuncian que su nivel de identificacion hacia la empresa es nulo.

Después de analizar los resultados obtenidos de esta pregunta, determinamos que el sentido
de pertenencia se presenta de manera gradual en Konecta — Chiclayo S.A. es un tanto potente
para aquellos que han hecho una valoracion basada en su experiencia, también, hay un
namero de colaboradores que se ve un poco notable, estadisticamente hablando, pero que
emerge con un sentido de pertenencia que no pueden precisar si va de lamano con la empresa
0 Nno, esto nos hace suponer que dentro de las carencias de la empresa, la motivacion que va
de la mano con esta dimensién, no ha sido del todo implementado en un porcentaje reducido
de colaboradores, también observamos algunos colaboradores que no se identifican en
absoluto con la empresa, a los cuales tras analizar a fondo sus caracteristicas, notamos que
las causas probables son por mediaciones no efectuadas entre ellos y la organizacion. El
sentido de pertenencia surge de varios factores que se mezclan dentro de un ambiente, en
este caso laboral; por tanto, es necesario conceptualizar esta dimensién desde una

perspectiva diferente.

Cuesta, O. (2017), llamad al sentido de pertenencia como un concepto muy nombrado y dificil

de definir por su amplio espectro. También muestra que se basa en una humanidad pura mas
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alld de la economia, incluidos los aspectos personales, culturales, sociales y rico en

emociones, capaz de satisfacer diversas necesidades.

Cuesta también sefialo el caracter amplio del sentido de pertenencia, que estd contenido en
un concepto, a saber, que un ser un ser humano es el protagonista, lo que demuestra que el
sentido de pertenencia en el &mbito laboral no es solo relacionado con factores econémicos,
sino que también implica otros aspectos, afecta la satisfaccion y el grado en que se satisfacen

las necesidades.

Esto es muy similar a lo que propuso Chavez, P. (2016), sefial6 que el sentido de pertenencia
es una especie de membresia relacionado con la satisfaccion personal de cada miembro de
la organizacion, que se desarrolla en condiciones de su actual entorno, como el respeto a su
dignidad, el trabajo en equipo, la remuneracion equitativa, las oportunidades de desarrollo,
entre otros factores que también van de la mano con el Clima Organizacional. Finalmente,
refiere que el sentido de pertenencia se sustenta en una construccion colectiva de la cual son

responsables todos los miembros de la organizacion, ya sea de manera directa o indirecta.

ENTORNO LABORAL

Los resultados de la encuesta para la décimo tercera pregunta (;Cual es la percepcion que
tiene usted con respecto a considerar su entorno laboral como un buen lugar para trabajar?),
fue que el 64% de colaboradores percibe el entorno laboral como algo positivo, el 32% de
colaboradores afirma que el entorno laboral es medianamente positivo y el 2% de
colaboradores sostiene que el entorno laboral es medianamente negativo y negativo,

respectivamente.

Tras analizar esta pregunta de la encueta, determinamos que el entorno laboral sienta sus

bases en lo positivo, algunos colaboradores lo entienden como medianamente positivo,
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puesto que, al evaluar a fondo sus caracteristicas, no cuentan con un nivel de participacion
alto dentro de la empresa, es decir, al compartir menos con sus comparieros, desarrollan una

vision superflue de lo que en realidad se vive en el entorno.

El entorno laboral es una de las dimensiones que més engloba a nuestra variable dependiente,
ya que el desarrollo del clima laboral va muy de la mano con la calidad de atmosfera
profesional que se vive dentro de Konecta — Chiclayo S.A. esto porque no es un factor
externo al trabajador a la empresa, al contrario, es un filtro por el cual pasan los fenémenos

comunicativos agrupados de entre todas las experiencias, conocimientos y decisiones.

El Dr. Martinez, B. (2016) afirm6 que el clima laboral estd determinado por una serie de
factores relacionados con la calidad de vida dentro de la organizacion. Constituye una
percepcioén, por lo que adquiere un valor realista en la organizacién. También Tuban, R.
(2016) nos dice que, mediante este fendmeno mediador, en el que se encuentra los factores
del sistema organizativo y la tendencia motivacional, es donde se transforma el
comportamiento que afecta a la organizacién (productividad, satisfaccién, rotacion, entre

otros.

DESEMPENO LABORAL

Respecto de la décimo - cuarta pregunta de la encuesta (¢,Como calificaria usted la calidad
de desempefio laboral de su empresa?), arroja que el 58% de colaboradores califica el
desemperio laboral de la empresa como algo adecuado, el 36% de colaboradores lo precisa
como muy adecuado, el 4% de colaboradores afirma que el desempefio laboral es poco

adecuado y el 2% de colaboradores sostiene como inadecuado el desempefio laboral.

Tras evaluar los resultados de esta dimensidn en nuestra encuesta, partimos que nace como

una autoevaluacién, donde cada colaborador definira si el desempefio realizado por si
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mismos y por sus comparieros, logra ser factible para la organizacion, esto nos supone que
hay un buen nivel tanto de percepcion propia como de grupo. El desempefio laboral logra en
las organizaciones que su trabajo estandares que conllevardn a la competitividad y el
posicionamiento; caracteristicas que estas intrinsecamente relacionadas con el actuar de los

colaboradores, ya sea de manera individual o grupal.

Faria, S. (2017) asegura que el desempefio laboral son acciones tomadas por los trabajadores
como resultado del comportamiento del trabajador dentro de las actividades y contribuciones
asignadas segun su cargo, depende mucho de la relacion entre el colaborador y la empresa.
También nos menciona que al cumplir con el trabajo asignado, adecuarse a sus
requerimientos y desarrollar los requisitos de la organizacién para ser eficiente y eficaz,
ayudaran a realizar las tareas asignadas para lograr las metas propuestas, todo esto, en torno
a un desempefio laboral que emerge como factor de aprovechamiento para el éxito de una

empresa.

Ademas, Palaci, A. (2016) asemeja el desempefio laboral como el valor esperado para la
organizacion por parte del trabajador, en términos de como actia un colaborador en un
momento especifico de tiempo, es decir, que dicho comportamiento en ese determinado

tiempo y espacio afectara en la productividad de la empresa.

RECIPROCIDAD

Los resultados de la encuesta para la décima — quinta pregunta (¢, Considera usted que existe
reciprocidad en su empresa?), nos dice que el 50% de colaboradores precisa que a veces
existe reciprocidad en la empresa, el 44% de colaboradores afirma que siempre existe

reciprocidad y el 6% de colaboradores sustenta que nunca hay reciprocidad en la empresa.
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Luego de analizar esta pregunta de nuestra encuesta, debemos entender la presente
dimension de reciprocidad como un valor que va puertas adentro, pero sin dejar de lado que
también se podria crear una relacion entre la empresa y sus consumidores y, aunque parezca
demasiado ambicioso crear una relacion como de las que suceden entre dos individuos que
comparten un contexto comun, asemejarla al de la empresa con sus clientes, se torna
importante, ya que crea vinculos para garantizar una reciprocidad global, la que es
importante para la vida de la empresa. Los porcentajes arrojan que hay una presencia
considerable de reciprocidad en la empresa, la misma que ayudara a unir vinculos entre los
colaboradores, vinculos a nivel comunicativo que propicien una cohesion de formas que se

desencadenara en un aporte comun en favor de lo que la empresa quiere.

Internamente, la reciprocidad se transforma en una manifestacion de la conducta de los
individuos, es través de ella que se lograran metas en conjunto y que va de la mano con
dimensiones que hemos detallado anteriormente, especialmente con la de participacion y
trabajo en equipo; es decir, la reciprocidad como tal estara siempre presente en cualquier

conjunto humano, por la caracteristica social del hombre.

Mejia-Giraldo, J. (2020), nos conduce por el camino en el que la reciprocidad se presenta
como un sentimiento de cercania con otros, y lo establece como una de las necesidades
psicoldgicas mas relevantes en las personas por su influencia en la felicidad, por este motivo,
si bien las relaciones sociales no son una condicién suficiente para una gran felicidad, esta
no se presenta sin su presencia, es decir, no se presenta sin interaccion, por lo cual, en la
medida en que actitudes como la basqueda del crecimiento personal, el cultivo de relaciones
interpersonales y la contribucion a la comunidad se incrementen o se llega incluso a suplantar
el esfuerzo materialista, ya que podria convertirse en una alternativa por medio de la cual las
personas puedan sentirse bien consigo mismas, obteniendo proteccion contra las barreras

que se puedan suscitar dentro de la empresa, la reciprocidad se convierte en un elemento que
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puede ser significativo para dar cuenta de las tendencias a largo plazo del bienestar subjetivo,

por lo cual, lo que iria de la mano con la prosperidad econdmica.

DESARROLLO PERSONAL

Respecto a la décimo — sexta pregunta (;Percibe usted que la empresa contribuye a su
desarrollo personal?), el 92% de colaboradores afirma que si contribuye la empresa a su
desarrollo personal y el 8% de colaboradores precisa que no contribuye la empresa a su

desarrollo personal.

El desarrollo personal es un factor que va de la mano entre todo el conjunto de caracteristicas
comunicacionales, es un elemento que después de analizar esta pregunta de nuestra encuesta
nos define el trabajo logrado por parte de la empresa, ya que cristaliza que existe una labor
que ayuda al mejoramiento y bienestar de sus colaboradores, lo que va més alla del hecho
de ofrecer una linea de carrera, que es importante, si no que también representa, un desarrollo
mas conductual, de mas interrelacion y capacidad para crear lazos que agrupen cualidades y

habilidades en un mismo fin.

Como lo afirma Nilsh, P. (2018), desarrollar personas no es solo darles informacion para que
aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo
que hacen, sino darles una informacion béasica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus habitos y comportamientos y les permitan
ser mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues representa el
enriquecimiento de la personalidad humana. Contar en una empresa con desarrollo personal,
no solo tiene que ver con la capacitacion si no también con el entrenamiento de los
individuos, en este caso los colaboradores, ya que esto hara que las personas tengan una

buena comunicacién, empatia, apoyo, paciencia, confianza, discrecién, vision compartida y
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respeto, desterrando asi el concepto de trabajar en grupo y comenzar a trabajar en equipo,

siempre de la mano con el apoyo mutuo.

Kreitner, K. (2016), nos dice que una forma de sentir el desarrollo personal es mediante la
satisfaccion del trabajador, expresada en un sentimiento feliz o positivo, ya que se puede
experimentar a un sujeto a través del hecho de que esta realizando un trabajo que le interesa
en el medio; la buena relacién con los miembros de la organizacion laboral antes del trabajo

también se puede decir que proyecta cierto aspecto de desarrollo personal.

VARIABLE INDEPENDIENTE

CONTENIDOS CORPORATIVOS

Los resultados de la encuesta para la décimo — séptima pregunta (;,con qué frecuencia cree
Ud. que se comparten estos contenidos en su ambiente laboral?), arroja que el 56% de
colaboradores afirman que los contenidos corporativos se comparten de manera frecuente,
el 24% de colaboradores sostienen que los contenidos corporativos se comparten de manera
muy frecuente, el 12% de colaboradores precisan que se comparten a veces y el 4% de
colaboradores afirman que casi nunca o nunca se comparten estos contenidos corporativos,

respectivamente entre ellos.

Tras analizar esta pregunta de nuestra encuesta, podemos notar que los contenidos
corporativos si son compartidos dentro de la empresa y aungque pueden notar su transmision
no saben a ciencia cierta de lo que se trata, es decir, no conocen con certeza o formalmente

cuéles son estos contenidos corporativos.

Los contenidos corporativos servirdn como estrategia que logre vincular elementos de la
empresa que se mantienen perennes con el tiempo, que son inmutables y que constituyen su

esencia; asi pues, dentro de Konecta — Chiclayo S.A. los colaboradores que respondieron
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esta encuesta manifiestan que dichos contenidos no se perciben del todo claros en el
ambiente laboral, donde la duda ante conocer segmentos de identidad empresarial hara que

cada uno de ellos presente cierta inestabilidad por responder con certeza a esta interrogante.

Los contenidos corporativos lograran crear una cultura corporativa con codigos y formas
determinadas en el accionar comunicativo, tal como nos dice Homans, G. (2019) quien nos
menciona a los contenidos corporativos como una fortaleza, y es en estos contenidos donde
la empresa invierte y desarrolla paso a paso, con la paciencia que significa lograr una
presencia donde todos conozcan el mensaje y sea percibido como se quiere. EI autor expresa
que la comunicacion corporativa se compone de un sin nimero de elementos que dia a dia
se deben llevar a cabo, que permiten la proyeccién de la imagen de su empresa en forma
eficiente y que basicamente constituye los mensajes que quiere dar a conocer a sus diferentes

publicos, y lograr integrarse de manera adecuada.

COMPETITIVIDAD

Respecto de la décimo — octava pregunta (¢;cudl es el nivel de logro que la competitividad
de Konecta ha obtenido en relacion a otras empresas de la misma indole?), arroja resultados
que el 48% de colaboradores afirma que la competitividad de la empresa frente a otras de su
misma indole presenta un nivel de logro en escala de avanzado, el 44% de colaboradores
sostiene que la empresa ha alcanzado un nivel de logro intermedio y el 8% de colaboradores

sostiene que el nivel de logro alcanzado esta en etapa inicial.

Tras analizar esta pregunta de nuestra encuesta, medimos esta dimension de manera externa,
ya gque hemos analizado internamente a los colaboradores con otras dimensiones como el
trabajo en equipo, la participacion, entre otros, asi que ahora observamos que a los ojos de

los integrantes de Konecta — Chiclayo S.A. otorgan una nivel alto a la posicion que tiene la
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empresa ante otras de su misma indole, lo que demuestra la capacidad de competitividad

interna que es reflejada en esta interrogante.

A su vez, Robbins & Coulter (2013), también afirman que la competitividad de las empresas
hace referencia a la capacidad de las mismas, de producir bienes y servicios en forma
eficiente, haciendo que sus productos sean atractivos, toda vez que dentro de ellas se viva el
mismo ambiente por parte de sus integrantes; la competitividad es la caracteristica de una
organizacion que sirve para lograr su mision, en forma mas exitosa que otras organizaciones
competidoras; esta dimension es también vista como un proceso, el cual se encarga de
sistematizar y coordinar todos los esfuerzos de las unidades que integran la organizacion,
encaminados a maximizar la eficiencia empresarial; para explicar mejor dicha eficiencia, la

competitividad surge como determinacion fiel para enrumbar ideales a su cumplimiento.

RED CORPORATIVA

Los resultados de la encuesta obtenido de la décimo — novena pregunta (¢, Cual cree Ud. que
es el tipo de Red Corporativa que se crea en su ambiente laboral?), arrojan que el 42% de
colaboradores afirma que el tipo de red corporativa que mas se comparte dentro de la
empresa es una que integra cada vez mas, el 30% de colaboradores sostiene que cuentan con
una red corporativa que si comparte cosas positivas, el 20% de colaboradores precisa que
existe la presencia de una red corporativa en la empresa pero no tiene presencia y el 8% de
colaboradores enuncian que existe una red corporativa interna pero a su vez no comparte

cosas positivas.

Respecto a los resultados de la vigésima pregunta (¢ Qué impacto logra esta Red Corporativa
en el éxito laboral?), el 48% de colaboradores precisa que el impacto de la red corporativa
en el éxito laboral es muy bueno, el 40% de colaboradores afirma que es bueno el impacto

de la red corporativa en el éxito laboral, el 8% de colaboradores sostiene que es regular la
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medida del impacto y el 4% de colaboradores enuncia que el impacto de esta red corporativa

es malo.

Luego de analizar estas preguntas de nuestra encuesta, entendemos la red corporativa como
una estructura, que segun la apreciacion de los colaboradores se unen en una idea de que
dicha red esta presente, la conocen de manera superflua, consideran que cumple su funcion
de integrar y comunicar positivamente, asi como darle una escala de valoracién buena (o,
alta), cuestiones que reflejan un conjunto de factores que forman un concepto que permite

el intercambio de informacidn organizada y basada en los puntos ancla de la empresa.

Para Andersen, A. (2016), la sinergia entre elementos de una empresa alude la conformacion
de una red corporativa y esta intimamente ligado a la competitividad, la conformacion de
una red no involucra necesariamente un espacio fisico donde se vea la interaccién, ésta se
concreta en diferentes espacios, generando sistemas interdependientes, e interconectados. La
naturaleza y el alcance de una red corporativa debe responder a las demandas del entorno:
necesidad del crecimiento econémico sostenible, en términos de la busqueda de la cohesion
social y del bienestar, necesidad de las empresas de complementarse entre si, mayor
posibilidad de las empresas de acceder al conocimiento insertado, necesidad de insertarse en
el nuevo modelo competitivo de las empresas, articulacion de intereses de las empresas,

pertenencia a un sistema dinamico e interactivo.

FACTORES DE RIESGO

Los resultados para la vigésimo — primera pregunta (¢;,crees Ud. que existan factores de riesgo
como barreras internas y amenazas que debiliten la funcionalidad o efectividad de
Konecta?), manifiestan que el 60% de colaboradores afirma que existen pocos factores de
riesgo que debiliten la funcionalidad o efectividad de la empresa, el 24% de colaboradores

precisan que existen barreras internas y amenazas que debilitan el desempefio laboral y el
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16% de colaboradores sostiene que no existen factores de riesgo que merman la efectividad

de la empresa.

Después de analizar esta pregunta de nuestra encuesta, afirmamos que los factores de riesgo
cuentan con una presencia latente en la realidad empresarial, los colaboradores notan en poca
medida que esta dimensidn no esta siendo atendida del todo por parte de los administrativos
y directivos; esta poca vision de atender factores de riesgo es por la baja transmision de
mensajes en cuestiones de riesgo, es decir, no se logra transmitir los contenidos que lleven

informacidn que tenga que ver con cuestiones de baja en la empresa.

En muchas ocasiones las entidades identifican de forma intuitiva las areas criticas, al sopesar
unicamente el valor de su pérdida potencial y no consideran de forma conjunta los criterios
de amenaza y vulnerabilidad, por ello, en algunos casos, las areas que las entidades
consideran como su foco de atencidn, son también las que presentan mayor fortaleza y tienen

mas salvaguardas y, por lo tanto, estan suficientemente controladas.

La gestion de estos factores de riesgo, se convierte entonces en una accion necesaria, como
nos dice Quincosa, L. (2017), que la correcta evaluacion de los factores de riesgo en la
empresa, corresponderan al nivel de actividad que se desarrolla en ella, asi se va a mantener
un nivel aceptable de riesgo para el conjunto de la entidad; el cual es posible gracias a la
planificacion de la gestion, la identificacion, el andlisis, la planificacion de respuesta a los
riesgos, asi como su seguimiento y control; cuestiones que son posibles gracias a contar con
un equipo que gestione directamente este tipo de iniciativas, pero que Konecta — Chiclayo

S.A. no cuenta formalmente con uno.

LINEAMIENTOS INSTITUCIONALES

Con respecto a la pregunta vigésimo — segunda de la encuesta (¢ Cual cree usted que es la

utilidad que tienen los lineamientos institucionales como guia para lograr metas laborales?),
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los resultados sostienen que el 46% de colaboradores afirma que los lineamientos
institucionales son Utiles para lograr metas, el 38% de colaboradores precisan que son muy
atiles los lineamientos de la empresa, el 14% de colaboradores sostiene que son
medianamente Utiles los lineamientos institucionales para lograr metas empresariales y el

2% de colaboradores afirma que no es para nada util dichos lineamientos entre ellos.

Los resultados de la encuesta para la vigesimo — tercera pregunta (¢,cuél es la calidad que le
otorgaria Ud. a dichos lineamientos en cuanto a que fomenten la integracion laboral?),
arrojan que el 56% de colaboradores afirma que la calidad de los lineamientos institucionales
para promover la integracion laboral es buena, el 28% de colaboradores precisan que es muy
buena la calidad de los lineamientos institucionales en pos de la integracion laboral y el 8%
de colaboradores sostiene que es regular o mala la calidad de los lineamientos institucionales

para lograr la integracion laboral, respectivamente.

Después de analizar estas preguntas de nuestra encuesta, podemos determinar que los
lineamientos institucionales se convierten en una herramienta Util para orientar esfuerzos y
consolidarlos en metas realizadas, ya sea a corto o largo plazo; también, observamos que
estos lineamientos generan un camino por el cual cada colaborador puede sentirse seguro al
transitar por las pautas que marca la empresa en cuestiones de valores cimentados, vision
elaborada y estrategias planteadas, lo que a su vez genera integracion laboral, gracias a que
cada individuo al sentirse seguro y guiado por el accionar de su entorno, fortalecera sus

decisiones y generara confianza la cual se vera exteriorizada.

Bernard, M. (1999, citado por Schein 2018), propuso que los lineamientos institucionales
sean la suma de los conceptos iniciales de toda empresa; en lineas generales, indica que la
medida en que se forma un lineamiento institucional, se mide en primer lugar, los términos

de su influencia sobre sus individuos, en este caso los colaboradores de esta empresa sienten
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confianza y respeto hacia lo que tiene que seguir y lo demostraran méas de lo esperado al
conocerlos a cabalidad y desarrollarlos. Los lineamientos institucionales deben sobre todo
poseer un carisma que motive a la capacidad intelectual y consideracion individual de cada
uno de los integrantes de la empresa, es decir lograr unir pieza por pieza de un rompecabezas
Ilamado empresa. Ademas, estos lineamientos buscaran proponer nuevas formas de trabajo
y didlogo, mientras que trata de identificar nuevas formas de aprovechar oportunidades

frente a las amenazas, y trata de mantener un status quo.

TOMA DE DECISIONES

Los resultados obtenidos para la vigésimo — cuarta pregunta (¢ Cudl es su percepcién sobre
la toma de decisiones que se realiza en Konecta?), sostienen que el 46% de colaboradores
perciben que se toman decisiones neutrales en la empresa, el 40% de colaboradores afirma
que se toman decisiones buenas, el 10% de colaboradores percibe que se toman decisiones
malas y el 4% de colaboradores precisan que la toma de decisiones dentro de la empresa

tiene como base el lucro.

Respecto a la pregunta vigésimo — quinta (;Cual es su nivel de involucramiento en la toma
de decisiones de su empresa?), los resultados interpretados nos dicen que el 30% de
colaboradores afirma que su nivel de involucramiento en la toma de decisiones es efectuado
de manera regular, el 24% de colaboradores precisa que es alta su participacion en la toma
de decisiones, el 20% de colaboradores precisa que es muy bajo asi como otro 20% de
colaboradores sostiene que su nivel de involucramiento en la toma de decisiones es muy alto
y el 6% de colaboradores sostiene que es bajo su nivel de involucramiento en la toma de

decisiones.

Después de analizar estas preguntas de nuestra encuesta, correspondientes a la toma de

decisiones, detallamos que esta dimension esta valorada por los colaboradores como neutral
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-en su mayoria- esto porque ellos mismos no pueden percibir a fondo lo que se logran con
estas decisiones, también porque a pesar de que si acepten que se diligencien acciones en
cada momento pero ninguna de estas acciones les afecta ya sea manera positiva o negativa,
nos les llega a ellos una especia de retroalimentacion, no consideran una decision entendida
como un accionar; esto también hace que otro grupo grande de colaboradores afirma que las
decisiones que se toman en la empresa son buenas, puesto que no se ven afectados por ellas
mismas; la influencia positiva, la cual es preferida por cumplir con paradigmas de toda
empresa, deben poseer cualidades que de alguna u otra manera, el colaboradores se vea

afectado y sobre todo involucrado.

Partiendo que la confianza que cada colaborador tiene para desarrollarse de manera
productiva dentro de la empresa, es que afirmamos por una ajustada mayoria que su
participacion en esta toma de decisiones es intermedia, esto se desarrolla porque hay factores
gue no se han tenido en cuenta y que, de incluirse podrian organizar la empresa para tener
un mayor nivel de involucramiento, el mismo que se representa por un elevado porcentaje

de entre los colaboradores.

La toma de decisiones en toda organizacion se debe realizar en todo momento, y no solo esta
ligada a trabajadores con cargos administrativos o gerenciales, sino también a los
colaboradores del primer nivel que en su accionar laboral toman decisiones en base a sus
ideas y lineamientos institucionales, aunque conociéndolos incipientemente deben tratar de
seguir la misma linea empresarial y por su puesto teniendo como sustento la racionalidad, a
esto Cybert, M. (2017) nos comenta que un elemento importante a considerar en este proceso
de toma de decisiones es conocer que el decisor se comporta racionalmente solo en funcion
de aquellos aspectos de la situacion que logra percibir y conocer, por lo que aquellos que no
se conozcan no interfieren en su decision aungue influyan en el resultado; por otro lado,

mientras se disponga de mas informacion de calidad necesaria, que aporte elementos de
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juicio sobre el problema a resolver, se incrementa la probabilidad de que la decision sea mas
racional y saludable para el logro del objetivo deseado. Todo esto, nos supone pensar que si
los colaboradores conocieran mejor sus lineamientos institucionales de la mano con los

contenidos corporativos, podrian tomar mando en decisiones que no dejen aristas libres.

CANALES DE INFORMACION

Los resultados para la vigésimos — sexta pregunta (;Qué tipo de canal de informacion es el
que mas se utiliza en Konecta?), nos advierten que el 52% de colaboradores utiliza mas el
WhatsApp como canal de informacion, el 22% de colaboradores afirma que el canal oral es
el que més utilizan, el 20% de colaboradores enuncian que el correo institucional es el canal
mas utilizado, el 6% de colaboradores manifiestan que el Facebook Messenger es el canal

que mas utilizan y ya nadie utiliza medios impresos como canal de informacion.

Respecto de la vigésimo — séptima pregunta (Segun el canal que mas se utiliza en Konecta,
¢cree Ud. que funcionalmente es el mas adecuado?), los resultados nos dicen que el 70% de
colaboradores afirma que el canal de informacién mas utilizado si es el que mas funciona, el
18% de colaboradores sostiene que el canal més utilizado no es el méas adecuado y el 12%

de colaboradores no precisa su funcionalidad.

Al discutir esta dimension en base a los resultados obtenidos de estas dos preguntas que
tienen que ver con esta dimension en nuestra encuesta, tomamos de conocimiento que dentro
de los canales de informacion existentes dentro de Konecta — Chiclayo S.A. enuncian que el
WhatsApp es el mas utilizado, lo que se complementa con nuestra siguiente pregunta que a
simple vista podria parecer una pregunta parecida a la anterior y que no aportaria mucho en
la investigacidn, lo cierto es que la siguiente pregunta ligada a conocer el canal mas utilizado
es para poder determinar si dicho canal es el mas idoneo, y al coincidir los resultados

presentamos que el medio digital de WhatsApp es el mas utilizado y es el mejor para
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transmitir mensajes dentro de este entorno y en la realidad que se vive, lo que no lo hace el
canal formal que la empresa establece para mediar sus mensajes, es méas, no hay una
formalidad en la consolidacion de un canal y este desconocimiento hace que cada
administrativo o directivo, sobre la marcha, decida que canal utilizar, el mismo que ha caido

por propio peso de proactividad, rapidez y utilidad.

Capriotti, P. (2019) afirma que los canales de informacion deben ser los concretos; estos
deben ser planificados partiendo que es de fundamental importancia la determinacion de los
miembros de la empresa y su manejo de la informacion. Estos canales son aquellos medios
que conducen grupos con los que la organizacion desea divulgar la informacion o
comunicarse y asi poder lograr los objetivos que se han planteado, el autor plantea que cada
organizacion cuenta con un canal especifico de informacion, con la determinacion de los
objetivos, acciones, evaluaciones concretas para cada uno de ellos. Dichos canales deben
realizar la comunicacion de forma clara y se debe buscar estar en contacto y relacion directa

con cada integrante de una red comunicativa (empresa).

DIRECCION

Los resultados de la encuesta para la vigésimo — octava pregunta (¢;cuél es el nivel de calidad
que le otorgaria a la direccion que se ejerce en Konecta?), sustentan que el 52% de
colaboradores precisa que es buena la direccion que hay en la empresa, el 30% de
colaboradores afirma que la direccién de la empresa es muy buena, el 16% de colaboradores
enuncia que la direccidon en la empresa tiene un nivel de calidad de regular y el 2% de

colaboradores afirma que es mala la calidad que presenta la direccidn en la empresa.

Luego de analizar esta pregunta de la encuesta, observamos que los colaboradores afirman
que la empresa cuenta con una buena direccion, esto porque se puede ver que los logros

obtenidos con el paso del tiempo son notables; la direccién debe tomar una calidad inherente
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y debe ser la de una direccidn estratégica, la que debe estar encaminada por un conjunto de
decisiones y actos usados para formular e implementar estrategias especificas que
conseguiran que la organizacion se adapte a su entorno de forma competitivamente superior,
para poder alcanzar las metas de la organizacion, de este otro modo, la direccion estratégica
se toma como un proceso que trata de las tareas empresariales de la organizacion, del
crecimiento y de la renovacion organizacional y méas especificamente del desarrollo y de la

utilizacion de la estrategia que debera guiar a la operacion de la organizacion.

ESTABILIDAD

Respecto a la vigésimo — novena pregunta de la encuesta (;en qué condiciones se encuentra
la estabilidad de la empresa?), los resultados sustentan que el 52% de colaboradores afirma
que la estabilidad de la empresa es segura, el 34% de colaboradores precisa que la estabilidad
empresarial es muy buena, el 12% de colaboradores no precisa si es estable o no la empresa

y el 2% asegura que es insegura la estabilidad de la empresa para ellos.

Los resultados de la encuesta demostraron que existe una estabilidad permanente y segura
dentro de la empresa, los colaboradores nos dan a saber que se sienten de alguna manera
estables tanto econdmicamente como emocionalmente dentro de su puesto laboral, esto
porque estan guiados de alguna manera con estrategias empiricas pero que cumplen
funciones comunicativas estables. La estabilidad laboral es un pilar importante dentro de la
empresa, y deberia ser entendida como la responsabilidad compartida que posee tanto el
gerente como el empleado y se debe asegurar su participacion efectiva en el ambiente laboral
mientras ambas partes garanticen la adiccion de valor a los procesos, productos 0 servicios
que generen u ofrezcan, es por ello que al lograr alcanzar este nivel de satisfaccion, el
individuo puede llegar a tener una mejor condicion de vida porque estaria logrando cubrir

muchos requerimientos y luego pasaria a escalar otros que le permitan seguir creciendo hasta
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lograr superarse. La estabilidad consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su

puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas.

Para Robbins, S. (2014) la estabilidad se basa en proteger al trabajador de los despidos
arbitrarios, es a través del regimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional
del empleador evitando despidos arbitrarios que sumen en caos e inseguridad al trabajador,
cuya Unica fuente de ingreso es su trabajo, conllevando la insatisfaccion de necesidades y un
estado de angustia de su familia. Ante esa incertidumbre, la estabilidad laboral pasa de ser
un concepto absoluto para convertirse en uno mas abierto y relativo, donde tanto las
empresas como los empleados tendran igual responsabilidad para garantizar su presencia.
En lo que respecta a la persona, ésta poseera estabilidad laboral siempre y cuando no pierda
su capacidad de innovar y pueda garantizar que agregara de manera constante valor a las
organizaciones que se intereses en sus servicios, independientemente de su condicion social,
edad o credo, pues no ha de ser filtrado a través de los mismos paradigmas que hoy se
manejan para poder contratar al individuo. Por lo tanto, mientras sea empleable poseera

estabilidad laboral, ya que ellos seré la verdadera garantia de estabilidad.

POSICIONAMIENTO

Los resultados para la Gltima pregunta de la encuesta (¢;qué escala de valoracién le otorgaria
usted al posicionamiento que tiene Konecta en estos momentos?), después de interpretarlos
nos dicen que el 40% de colaboradores afirma que la empresa cuenta con un posicionamiento
en una escala muy alta, el 32% de colaboradores asegura que el posicionamiento de la
empresa es alto, el 20% de colaboradores otorga un nivel neutral de posicionamiento actual,
el 6% de colaboradores afirma que el posicionamiento empresarial es muy bajo y el 2% de

colaboradores le da una escala de valoracion de bajo al posicionamiento actual de la empresa.
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El resultado de la encuesta demostrd que existe un posicionamiento por parte de Konecta —
Chiclayo S.A. muy bueno, este posicionamiento empresarial visto dende dentro, reflejado
en los colaboradores hace que el sentido de trabajo firme y estable se consolide aun mas, el
posicionamiento en una empresa visto desde adentro es una cualidad que se siente en el

exterior.

Para una empresa, el posicionamiento es un nexo, es el puente entre la marca y la
comunicacion, la que incluye identidad y valores globales de la empresa, que son un mundo
amplio y que puede ser complejo; el posicionamiento es la parte de la identidad de la marca

que activamente se debe conocer de manera interna y posteriormente comunicar al cliente.

Lo que afirma Aaker y Jacobson (2019), el posicionamiento es casi sinbnimo de la
reputacion de la marca, asi las marcas que tienen buena reputacion tienen el potencial para
alcanzar niveles mas altos de valor, y aunque algunas empresas prefieran construir un
posicionamiento multiple en vez de un Unico posicionamiento, esta dispersion de fuerzas no
es recomendable porque sobrepasa esfuerzos de los colaboradores y llena de insatisfaccion
laboral creando un ambiente que no permitira el desarrollo correcto de sus habilidades. El
posicionamiento para estos autores, debe ser pensado segun el escenario que se vive y la
realidad que se afronta, para poder asi obtener una vision en conjunto que ayude a cumplir

propositos marcados.
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3.4. DISCUSION DE LAS ENTREVISTAS

Con la evaluacion, andlisis y presentacion de las entrevistas como dos de los instrumentos
de investigacion aplicados, podemos manifestar diferentes unidades de discusion para los
colaboradores de Konecta - Chiclayo S.A.

La aplicacion de estos instrumentos se hizo de forma colectiva y fueron dirigidas a una
misma muestra seleccionada detalladamente de 21 administrativos y directivos, en dos
tiempos diferentes, en las fechas de 25 de junio y 21 de agosto del presente afio, en horarios
coordinados en el que todos puedan tener la disponibilidad de participar.

Para determinar mejor los resultados, cada una de las entrevistas estuvieron enfocadas en
una variable, por ello en esta parte de nuestra investigacion separaremos a cada variable
conforme de sus unidades de discusion.

VARIABLE DEPENDIENTE

UD 01: El individuo en grupo: “trabajo en equipo, participacién vy relaciones

interpersonales”

Con el paso de los afios las organizaciones se han percatado de la importancia y la utilidad
de generar y poseer procesos comunicativos internos efectivos, es evidente que se debe dar
entre los individuos que laboran dentro de ellas, con el fin de lograr un clima adecuado entre
los miembros que la integran, haciendo que el personal se encuentre cada vez mas satisfecho
con su trabajo y las acciones que desempefia. Para Vasquez, L. (2016), aporta que las
relaciones interpersonales son de vital importancia para lograr un mejor funcionamiento de
la empresa, ya que, si se compara a la organizacién con el cuerpo humano, permite que la
informacién fluya por todas sus areas, de tal manera que toda la empresa se vera

interconectada con los mensajes emitidos por los individuos.
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Analizando como se comporta el individuo en grupo dentro de Konecta — Chiclayo S.A.
podemos afirmar que tienen bastantes capacidades comunicativas que se aprovechan para
bien, permitiendo asi la interaccion positiva entre ellos y la consolidacion en cumplimiento

de metas.

A todo esto, APY-AMT nos dice: “La relaciones que tenemos dentro de la empresa con
nuestros comparieros, ya sean directivos o administrativos se da casi siempre de manera
horizontal y también inmediata, con la participacidn dentro del trabajo en equipo siento que
logramos cualquier meta que nos propongamos y que nos proponen (...) a veces, algunos
compafieros se bloquean en ciertos aspectos, y me puedo dar cuenta, pero es comprensible
gue porqgue quizas poseen otras capacidades que ain no han sido descubiertas y que pueden
ser posibles de conocer si es que contdsemos con un equipo gque tenga mas presencia, en

cuanto a una guia en mejorarnos a nosotros y nuestras relaciones”.

Una de las teorias elegidas en esta investigacion es la Teoria de la comunicacién humana, la
cual fue planteada por Paul Watzlawick; en un aporte del pensamiento sistémico propuesto
por la Escuela de Palo Alto, propone cinco axiomas sobre los fenébmenos comunicativos, el
segundo axioma es el que forma parte dentro del entorno que la empresa, este axioma trata
sobre los niveles de contenido y relaciones de la comunicacién, donde dice que la
comunicacion no sélo transmite informacion sino que al mismo tiempo, impone conductas;
lo que significa que los individuos en grupo dentro de Konecta — Chiclayo S.A. comparten
mas que un espacio, con el devenir de la interrelacion han adoptado una postura de conducta
integrada con codigos que han desarrollado entre ellos, asi como cualidades caracteristicas.
Segun la Escuela de Palo Alto, para que este axioma se cumple, hemos debido de encontrar
dos aspectos dentro de la empresa, los que se conocen como los aspectos referenciales y
connotativos: los aspectos referenciales son los mensajes que se transmiten, los cuales seran

ubicados de manera visible para que tanto colaboradores, como administrativos y directivos
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asuman el compromiso de llegar a la meta establecida y, connotativos hace referencia a la
manera correcta como debe de ser entendido el mensaje, que tenga coherencia con las
acciones y actividades laborales a realizar, todo esto cumplido dentro de la realidad

estudiada.

Después de analizar la situacion del desarrollo de los individuos en grupo y sus formas de
intervencion dentro de la empresa, es necesario aclarar que Konecta — Chiclayo S.A. cuenta
con recursos de talento personal (llamamos asi al personal) para lograr emprender metas
cristalizadas en un buen fin. De este modo, encontramos fortalezas que aporten al bienestar
del clima organizacional de la empresa, lo que no quita que se deban de revisar y actualizar
estrategias, al menos entre ellos mismos, puesto que no se encontrd evidencia de estrategias

planteadas y puestas en practica a nivel de empresa.

UD 02: El individuo v su ambiente: “entorno y sentido de pertenencia”

Como expresa Chiavenato, 2009 (citado por Kurolt, O. 2019), el clima organizacional abarca
una amplia gama de factores ambientales que influyen en el individuo, ya que la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la

organizacion, influye poderosamente en su comportamiento.

Dentro de la empresa, ocurre que el comportamiento de los administrativos y directivos
puede llegar a ser mecanizado, en el sentido que sélo cumplen con sus labores asignadas sin
el involucramiento en algun otro tema laboral; se tornan como dos aspectos contrarios en la
empresa, por un lado, el del actuar mecanizado el que se con el interés que en determinados
momentos pueden llegar a sentir por los mismos objetivos de la empresa. La empresa

empieza a tener una potencial caracteristica de doble filo, que se enfrenta entre si.

CCA-AMT: “Dentro de Konecta, percibo un clima adecuado para el trabajo, es complicado

afirmar a ciencia cierta esto por la misma situacion de virtualidad que se vive, pero para los
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gue estamos dentro de esta empresa, podemos sentir una especie de union y el buen
ambiente. Tenemos momentos donde asistimos en espacios determinados para capacitarnos
en la labor que desarrollamos, y me parece que dentro de estos espacios deberiamos incluir
en gran medida aportes que hagan determinar un sentido de pertenencia fuerte dentro de cada

uno de nosotros, ya seamos administrativos, colaboradores o directivos”.

Por otro lado, el sentido de pertenencia que se ha trabajado medianamente dentro de la
empresa, estd ganando una vision mas holistica, y esto no tiene que ver con un aspecto
metafisico o espiritual, sino mas bien con una concepcion en donde se coloca al colaborador
como la pieza clave que hace que las cosas funcionen y se considera a la empresa como una

entidad mas alla que la suma de sus partes, si no como un todo integrado.

Montes de Oca, V. (2018), nos dice que el sentido de pertenencia esté relacionado con la
felicidad laboral, la cual es un factor clave en el desarrollo de un ambiente de trabajo
favorable que garantice el bienestar de los colaboradores, por ello, los directivos deben
establecer canales de comunicacion que les permitan a los empleados compartir sus
inquietudes y expectativas. Un apice dentro de esta percepcion son los sentimientos del
trabajador, los que van de la mano con el esfuerzo que hace la empresa por fomentar dichos

sentimientos.

Para mejorar las dimensiones que estdin mas intimamente ligadas con el clima
organizacional, lo primero es identificar qué motiva a los empleados y qué les hace sentirse
parte de la empresa, partiendo de alli es necesario definir esquemas de reconocimiento que
motiven a sus colaboradores a dar su mayor esfuerzo; para ello, es necesario considerar
incentivos que respondan a sus necesidades y ayuden a mejorar su calidad de vida. Y, aunque
no existe un conjunto universal de acciones que fomenten el sentido de pertenencia

empresarial, estas varian para cada organizacion, por ello contar con herramientas
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consultivas personalizadas y disefiadas en linea con la estrategia de la compafiia es clave
para conocer que potencia el compromiso de los empleados, asi mismo es necesario también
compartir los valores de la empresa para de esta manera involucrar a todo el personal en los
proyectos y coadyuvar al crecimiento de la organizacion, para ello, es importante conocer

cudl es la contribucion al equipo y lograr una participacion proactiva en logro de metas.

UD 03: El individuo v su productividad: “desempefo, motivacion v desarrollo personal”

Existe un vinculo entre los individuos dentro de una empresa y la productividad, este vinculo
estard determinado por factores que influenciaran de manera directa al individuo, es decir el
recurso humano, formando asi de esta manera una actitud que guiara el accionar de cada

empleado y se reflejara en la forma como estos desempefian sus funciones.

Una de las competencias que encontramos dentro de las entrevistas es la que encaja el
desempefio con el desarrollo personal, puesto que determinamos que mantener a los
trabajadores desafiados y comprometidos, desencadenara en promover la productividad, y
al igual que Keller, K. (2017), admitimos que la mejor opcién para ayudar a cada empleado
a satisfacer su potencial es implementar intervenciones en capacitacion y educacion., ya que
con capacitaciones, ofrecera a los empleados una mejor posicion actual y eventualmente
ascender vy, sobre todo defender el enunciado de invertir en sus trabajadores como una

inversion reflejada en el futuro de la empresa.

Otro aspecto que es necesario prestar atencion es la motivacion: se trata del motor que da
energia para alcanzar las metas y superar los obstaculos que se presenten en el camino, la
motivacidn no es solamente por lo econdmico, sino que existen diversas formas de mantener
a los empleados motivados y con el espiritu en alto, estrategias que tiene que ir de acorde

con el devenir diario de las labores dentro de la empresa.
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Para De la Concepcion, A. (2018), uno de los factores que existen dentro de la motivacion
laboral es el ambiente, punto estratégico, donde es necesario que exista seguridad, un clima
de confianza y una supervision constante, para que no permita que se cree una especie de
tension emocional, que hace sentir al empleado incoémodo y por lo tanto su desempefio puede

ser minimo.

CRA-AMT: “La motivacion sera el punto de partida para que cada trabajador de la empresa
determine la forma de lograr un resultado, es cual si bien es cierto se puede cumplir a como
dé lugar, pero es justamente la manera de como es que cumple esta meta, que marca la
diferencia (...) de ahi nosotros podemos desempefiarnos de manera eficaz y de acuerdo a
como nos capacite la empresa, para lograr una eficiencia. Por otro lado, es necesario que la
empresa nos brinde las condiciones necesarias como respeto, derecho y obligaciones, para
que nosotros como empleados, que somos seres que presentamos necesidades de diversa

indole favorezcamos al desarrollo del clima organizacional”.

Después de analizar la situacion es necesario recalcar la importancia de las empresas que
aplican la motivacion laboral, para el bienestar del binomio empleado — empresa; lograr una
productividad de mejor calidad basada en tal situacién laboral implica gastos econémicos, y
algunas organizaciones lo contemplan como una inversion que no van a recuperar, sin
embargo, no han reflexionado que un personal capacitado, motivado, puede tener una actitud
positiva, que permita una interaccion adecuada, y mejorar su proyecciéon en aras de su

desarrollo personal.

También, es importante evaluar aquellos factores que motivan a los colaboradores a dar lo
mejor de si mismos, los cuales ayudaran a ser mas productivo el ambiente, sobre todo
sintiéndose parte de la compafiia, trabajando con orientacion a resultados, y tomando los

objetivos de la empresa como propios.
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VARIABLE INDEPENDIENTE

UD 04: Competencias comunicativas: “los canales de informacién en la direccién y la toma

de decisiones”

Partimos en determinar que la comunicacion entre la empresa y el trabajador puede ayudar
en la toma de decisiones y evaluar opciones para una mejoria, reflejada en ambas partes; lo
cual hace del proceso comunicativo un acto indispensable, de la mano con la direccion
empresarial, para fortalecer vinculos encaminados al bienestar empresarial.

Las competencias comunicativas dentro de Konecta — Chiclayo S.A. son aquellos factores
que necesitamos para proponer estrategias de comunicacion interna que ayudaran a mejorar
aspectos como la direccion reflejada en la toma de decisiones. Encontramos aqui que dentro
de la empresa existes canales de informacion que son plenamente utilizados entre los
colaboradores, administrativos y directivos, pero de los cuales no se tiene registro formal,
entendemos a un canal formal de la empresa al conjunto de medios establecidos por la
empresa que repercuten en la comunicacion y por lo tanto en el comportamiento interno de
sus miembros, ya sean trabajadores, administrativos o directivo, por lo tanto tienen gran
influencia en la satisfaccion o insatisfaccion de los integrantes de la organizacion.

Dentro de las teorias que seleccionamos para ayudarnos a encaminar la presente
investigacion, esta la Teoria Universal de la Comunicacion, la cual tiene un acépite que le
da singular importancia a los canales de informacion, los cuales son cimientos de
comunicacion interna que sirven especialmente para la comunicacion entre las areas y las
diferentes jerarquias, estos canales de comunicacion van mutando en la empresa a lo largo
del tiempo, a medida que cambian los paradigmas tecnoldgicos, demogréaficos y sociales.
Es imprescindible aclarar que el canal o medio usado para comunicar un mensaje afecta la
forma en que el mensaje sera receptado, ya que la comunicacion verbal, escrita 'y no verbal

tiene diferente fuerzas y debilidades.
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Cyerty March, 1965 (citado en Alcaldez, 2016), nos muestran su enfoque del procedimiento
organizacional, el cual se centra en el analisis de los canales de comunicacion, la
formalizacion de procesos y la distincion entre estructura formal e informal. En la empresa
existen personas individuales que tienen objetivos propios; estas personas pueden agruparse
de forman que comparten objetivos comunes. Por tanto, en la empresa existen multiples
objetivos de diferente cariz, en este contexto, para evitar la incertidumbre se siguen
procedimientos estandar, reglas sencillas y se utiliza la retroalimentacion, dada dentro de
estos canales que desencadenara en una forma de toma de decisiones.

En la toma de cualquier decision se necesita direccion, la misma que debera poseer alguin
tipo de informacion, aunque sea muy escasa. Con la obtencion de informacion se elaboran,
sintetizan y almacenan datos sobre un determinado hecho (Gonzalez, 2018). Esta
informacion es Gtil antes de la toma de decisiones, pero también enriquece la solucion final
si se incorpora paulatinamente durante todo el proceso. Por supuesto, a mas informacion,
mas garantia de éxito en la toma de decisiones, pero hay que tener en cuenta la relacién
directa entre la informacion, su coste y el tiempo de recopilacién, resumen, etc.

RGL-DCT: “La direccién con la que contamos dentro de Konecta — Chiclayo S.A. vista
desde mi percepciébn es una de las mas complejas, ya que hay que
elegir caminos, seleccionar personas, dar érdenes, elaborar programas, planificar acciones y
mil cuestiones mas continuamente, todas no seran del mismo nivel ni tendran la misma
importancia, pero en una direccién es evidente que se requieren tomar decisiones.
Exactamente lo mismo que sucede en la vida de las personas”.

En este contexto, es necesario identificar que dentro de la empresa las decisiones de tipo
racional son las que mas se utilizan, en cierto aspecto refuerzan la autoridad, pero que tiene

que ir de la mano, en la medida de lo posible y conveniente, con la opinion y el consejo de
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los demaés, todo este pequefio conjunto de dimensiones se relacionara entre si,
desencadenandose una en la otra, logrando un aprendizaje en conjunto.

UD 05: Los factores de riesgo como moderadores de competitividad, estabilidad vy

posicionamiento

Dentro de estas dimensiones, tipificar factores de riesgo como factores que tienen alcance
dentro de la empresa, es necesario determinar un saber sobre la gestion del riesgo, la cual
estd adquiriendo un importante papel en el entorno empresarial.

En el afio 2016 la Organizacion Internacional de Normalizacion (I1SO), establecié el término
factor de riesgo y acufié el concepto determinando que son aquellas actividades coherentes
que hacen las organizaciones para identificar, analizar, evaluar los riesgos y clasificarlos
para actuar sobre ellos con el fin de mitigar sus consecuencias. También, la gestion del riesgo
son actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion en lo relativo al riesgo,
es la aplicacion sistematica de politicas, procedimientos y practicas de administracion a las
tareas de comunicacion, establecimiento del contexto, identificacion, analisis, evaluacion,
tratamiento, monitoreo y revision de riesgo.

Quizas, para Konecta — Chiclayo S.A., el aspecto mas complicado sea la identificacion del
riesgo, algunos autores dicen al respecto: Es un proceso iterativo que se encuentra integrado
a la estrategia y planificacion. Para la identificacion del riesgo es conveniente partir de cero
y no basarse en el esquema de riesgos identificados en estudios anteriores, puesto que los
riesgos como tal, son situaciones mutables y que determinan, de acuerdo a las circunstancias,
por la competitividad encausada en el posicionamiento reflejado en la estabilidad.

Para desarrollar estos moderadores, es necesario analizar las circunstancias en la cuales se
necesita ser objetivos y practicos, sin dejar de proteger los recursos de la empresa, entre los
que sobresalen los colaboradores; el personal debe poseer una estabilidad que garantice su

estadia y que su vez le haga desenvolverse de una buena manera promoviendo la
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competitividad en grupo y el desarrollo empresarial dentro de un clima organizado y
pertinente.

Solleiro y Castafion (2016) sefialan a la competitividad como la capacidad base de una
organizacion para mantener o incrementar su participacion en el mercado basada en nuevas
estrategias empresariales, en un sostenido crecimiento de la productividad, en la capacidad
interempresarial para participar en negociaciones con diferentes instituciones y otras
compafiias dentro de su ambiente, en un ambiente competitivo determinado por el sector y
el mercado de los consumidores, analizando siempre los factores de riesgo, para poder
establecer patrones especificos y generar estabilidad con resultados en un posicionamiento
empresarial de calidad.

UDK-DCT: “Es cierto que la estabilidad dentro de la empresa nos genera calma, asi mismo
no da satisfaccién y ganas de seguir trabajando, pero también en cierto punto se establece
una tension que nos consume, sobre todo porque es una tensa calma que asumimos como un
desafio para poder mantenerla y sobre todo asegurarla en el paso del tiempo. Tenemos ayuda
en eso, pero aceptamos que nos hace falta asumirlo de manera mas comprometida”

Para mejorar el servicio de Konecta — Chiclayo S.A. se deben asumir retos diarios, asegurar
que los factores de riesgo deben ser atendido en la marcha y, sin dejar de lado el recurso
humano de la empresa, generar guias que su desempefio se resalte en potenciar la
competitividad interna que se reflejard en lo externo, y de esta manera asegurar un estable
posicionamiento.

UD 06: Desde el perfil colectivo: contenidos corporativos, lineamientos institucionales y red

corporativa

Para Flores, M. (2016) los lineamientos institucionales sirven como “marco de referencia”
para la operacion de uno o varios dominios dentro de la empresa, son las “reglas del juego”,

las cuales estan orientadas a estandarizar el comportamiento y ejecucion de éstos por los
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empleados de una organizacion. Estos lineamientos formaran a su vez contenidos que seran
informacion agrupada y consolidada en temas, que se vincularan dentro de la empresa como
un mensaje comun del cual se valdran los trabajadores para desarrollar sus labores.
CVR-DCT: “Considero que deben establecerse mejoras en lo que respecta a como se
organiza la empresa para distribuir la informacion, con el fin de evitar problemas y mejorar
la atencion que tenemos ante los clientes”

Utilizar una herramienta colaborativa como una red corporativa incorporara todas las
ventajas y funcionalidades de las redes sociales al &mbito profesional, dentro de la
organizacion. Siguiendo la idea de aumentar la capacidad de interaccién en las personas que
forman parte de una organizacion, creando comunidades de aprendizaje, colaboracion y
superando barreras temporales y fisicas. Ya que, para poder comunicar bien al exterior, es
necesario que internamente tengamos una buena comunicacion, un plan de comunicacién de
éxito, debe contemplar también esta comunicacion interna, precisamente estas herramientas

nos facilitan esta comunicacion entre los agentes que forman parte de la empresa.

Ahora bien, la empresa no cuenta con un plan de comunicacion vigente, lo que a su vez
genera problemas de relaciones y procesos comunicativos internos. Esto se pudo apreciar
durante la realizacion de las entrevistas, cuando IRB-AMT, un integrante de la muestra
expresd que la comunicacion entre gerencia y los colaboradores es escasa, lo cual crea
dificultades al momento de realizar el trabajo, originando posibles conflictos, por lo tanto
sugiri6 que para mejorar esta situacion el personal debe trabajar conjuntamente en

desarrollar una comunicacion mas fluida entre todos y asi evitar problemas futuros.

Para Catala (s.f.): “Cada vez mas se hace necesario un departamento que se ocupe
exclusivamente de la comunicacion interna en la empresa, y que sea capaz de que todos los
empleados dispongan de la informacion adecuada para realizar su tarea dentro de la

organizacion. Al respecto, Somoza, Y. (2016) sefiala que sin duda la comunicacion interna
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permite conocer no sélo el momento presente, sino también el horizonte de futuro lo que

crea un clima de confianza, motivacion e ilusion.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES

El uso de estrategias de comunicacion corporativa en la empresa Konecta - Chiclayo
S.A. esta ganando cada vez mas terreno en su acontecer empresarial, puesto que
compromete mas y mejores aspectos que debido a su importancia crean en si mismo la
necesidad de seguirlos implementando.

El desarrollo del clima organizacional entre los colaboradores de la empresa Konecta -
Chiclayo S.A. se ha visto determinado por la participacion, las relaciones
interpersonales estables en favor del desempefio laboral, afectados por la motivacion, la
reciprocidad, el sentido de pertenencia y el trabajo en equipo.

Los espacios formales de dialogos en horario laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta - Chiclayo S.A. son fisica y virtualmente inexistentes; su formacion esta dada
por la practicidad, pero no estan establecidos por la empresa.

El desarrollo de una comunicacion positiva entre los colaboradores de la empresa
Konecta - Chiclayo S.A. esta presente y se evidencia con la integracion con la que
cuentan, asi como la satisfaccion con su trayectoria dentro de la organizacion por lo cual
realizan su trabajo de forma adecuada con interés en cada labor encomendada.

Es necesaria la implementacion de una guia descriptiva sobre el uso de estrategias de
comunicacion corporativa y su repercusion en el desarrollo del clima organizacional de
la empresa Konecta - Chiclayo S.A. dentro del Plan de Comunicacion Corporativa PCC
con el que ya cuentan, el cual debe ser ejecutado de manera tal que se involucren todos
los miembros de la empresa, con la finalidad de seguir logrando un positivo desarrollo

del clima organizacional.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES
» AL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DIRECTIVO DE TODA EMPRESA: Es

imperante prestar singular atencion al desarrollo de lo que llamamos comunicacion
positiva, por eso recomendamos resaltar su principal base: la motivacion, que se le
brinde a los colaboradores, la que segin nuestra investigacion debe ser de tipo
intrinseca, para de esta manera lograr integrar a todo el recurso humano permitiendo
desarrollar un compromiso y una identificacion natural con la empresa.

» A NOSOTROS COMO TESISTAS: Es importante desarrollar con mayor profundidad
algunos de los temas que nacen de nuestra investigacion, como gestion del riesgo y
direcciéon del talento humano dentro de la empresa, los mismos que guardan estrecha
relacién con nuestras variables, a fin de complementar esta investigacion en el aspecto
socio — administrativo.

» A NUESTROS COLEGAS COMUNICADORES: Dentro de nuestra investigacion, por
la actual circunstancia, tuvimos una barrera muy notoria: la impersonalidad de recabar
informacién. Aunque la tecnologia ayuda, hubiese sido de mayor realce poder
metacomunicarnos entre colaboradores, administrativos y directivos, para entender de
una mejor manera su postura dentro de su acontecer laboral.

> A KONECTA — CHICLAYO S.A.: Se recomienda implementar el PCC con el que
cuenta Konecta — Chiclayo S.A. con estrategias que se ajusten a la realidad y que
enfrenten problematicas actuales, para de esta manera, tanto colaboradores como
administrativos y directivos, perciban un mejor ambiente interno que ayudara en

desarrollar mejor sus habilidades laborales con integracion y reconocimiento.
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ANEXQOS
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCIONDE L REALIDAD PROBLEMATICA

Para la existencia del hombre, la comunicacion es una condicion sustancialmente necesaria
y es uno de los factores que guarda més relacioén con su desarrollo de ser gregario, pues
refleja la objetiva necesidad que tienen los seres humanos de cooperacién mutua y también
de asociacion. Intercambiar inclinaciones, emociones, creaciones y practicas, nutren la
condicion de sociabilidad y relaciones interpersonales ayudandonos a fortalecer ideas
propias y alcanzar las metas propuestas, esto desde el enfoque de la persona como individuo.
Pero ahora, llevaremos esta definicién a un contexto organizacional, donde un sin nimero
de colaboradores interacttian con frecuencia, intercambian informaciones entre los diferentes
niveles y posiciones que en el medio existen, teniendo un apartado especial que facilita el
correcto desempefio de cada colaborador, asi como el clima dentro del horario laboral,
permitiendo un desarrollo eficaz de la organizacion a través del rol comunicativo especifico
que ejerce cada elemento. A diferencia del primer enfoque, aqui una mala comunicacion
puede ocasionar factores que dificultan la integraciéon, que pueden ocasionar baja
productividad y que los objetivos planificados no se ejecuten, poniendo en riesgo la
estabilidad y la existencia de la empresa, en el mercado.

Es aqui donde presentamos a la empresa Konecta - Chiclayo S.A.; una organizacion de
Contact Center que presta servicios integrales de outsourcing. Actualmente para la gran
mayoria de las organizaciones y especialmente para Konecta - Chiclayo S.A. resulta
inconcebible dejar de lado el tema del uso de estrategias de comunicacidén, como nos lo
manifiesta los directivos, en testimonios recogidos como evidencias para estudiar esta
problematica: “desde que ingresé a la compaiia, conozco el interés que existe en el

mejoramiento constante de las estrategias de comunicacion implementadas en un Plan de
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Comunicacion Corporativa (PCC); que tiene como fin ser el ADN de la organizacion, lo que
nos ayuda en la creacion de identidad, credibilidad, reputacién interna-externa,
identificacion con el personal y posicionamiento en el logro de objetivos en comun”.

Desde la perspectiva de lo antes sefialado, se destaca dos puntos primordiales: por un lado,
las estrategias de comunicacion corporativa en Konecta - Chiclayo S.A. son las que definen
su alcance en lo que respecta a las organizaciones de su misma indole; y por el otro, la labor
de la alta direccidn, que es la encargada de la toma de las decisiones en materia de las
transformaciones y cambios paulatinos de la empresa, repercutiendo de manera particular en
sus colaboradores.

Las decisiones de estrategia corporativa en Konecta - Chiclayo S.A. no incluyen inversiones
en diversificacion o integracion vertical, esto a su vez repercutird de una manera particular
por ser de indole privado, ya que sus principales consumidores exigirdn no solo un servicio
con un proceso rapido de solucion o atencién sino también una calidad de trato que se ve
disminuida por la carencia de activar los procesos de motivacion.

Es justo aqui dénde empieza a desarrollarse lo que definiremos como Clima Organizacional,
ambiente creado por las emociones de los colaboradores miembros del grupo y su
intercambio dentro de una organizacion, el cual estd relacionado con la estructura
corporativa que recibe por parte de la empresa a la que forman parte. Para el caso de Konecta
- Chiclayo S.A.; a pesar de contar con el Plan de Comunicacion Corporativa (PCC), este no
es transmitido ni comunicado de manera adecuada, retardando el crecimiento paulatino de
la misma y las relaciones propiciadas entre los colaboradores y los gerentes o directivos,
afectando el clima organizacional; como lo manifiestan los mismos trabajadores en las
entrevistas recogidas.

Con las estrategias corporativas que se implementaron dentro de Plan de Comunicacion

Corporativa (PCC), ayudaria en la creacién de identidad corporativa, y lo que se pretende es
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la identificacion de los colaboradores, generando confianza y credibilidad entre ellos, los
gerentes / directivos y la empresa. Ademaés, contribuiria un perfil Gnico de Konecta -
Chiclayo S.A., resaltando su singularidad como servicio que ya tiene competencia en el
mercado, pero presencia Unica, tanto hacia dentro como hacia fuera.

Existen, ademas un largo nimero de barreras de comunicacién que pueden limitar las
relaciones dadas dentro del &mbito laboral; el personal no se siente identificado y por lo tanto
no se involucra en el cumplimiento de los objetivos empresariales porque muchas veces no
se interesa por conocerlos.

Otra de las dificultades que tiene la empresa, radica en un sistema deficiente de motivacion
para los colaboradores, no sélo por el aspecto monetario (o también Ilamado extrinseco),
sino también por lo intrinseco, tales como nivel de reconocimiento, felicitaciones en fechas
importantes para el colaborador, poder de tomar decisiones correctas, escuchar otras
sugerencias, etc., impidiendo que se propicie una buena comunicacion interpersonal en sus
areas de trabajo y que se genere mayor productividad, para lograr los objetivos de la empresa.
Ademas, se observan practicas inadecuadas de factores comunicativos entre el Area
administrativa y los equipos de lideres de cada cuenta, olvidando que son ellos los que
trabajan de manera mas cotidiana y cercana con los ejecutivos; personas que entregan el
servicio final: “la atencidn al cliente” y que por lo tanto deberian conocer como se esta
trabajando para mejorar su satisfaccion y sentido de pertenencia con la empresa.

En contraposicién a este problema, esta el analisis FODA que se puede resumir en
esperanzadoras caracteristicas potenciales, que el personal tiene, para este fin se tomara en
cuenta las fortalezas y oportunidades, y una de las fortalezas es que Konecta - Chiclayo S.A.
tiene un grupo humano caracterizado por administrativos y directivos calificados y con

experiencia desde el punto en que todos iniciaron, ya que ofrece linea de carrera. También
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resaltamos que las relaciones interpersonales son buenas, pero solo a nivel intra - grupos,
permitiendo el trabajo en equipo, pero deteniendo un poco el avance como empresa.

De los testimonios recogidos para esta investigacion, se infiere que cada grupo de
colaboradores es un sistema diferente, que maneja una simbologia en comun, pero a la vez
compartida, también que no todos los grupos comparten un mismo clima, ni una misma
actividad laboral, llegandose a considerar grupos de colaboradores frios en antitesis al resto,
con los que si se tiene una comunicacion horizontal y eficaz.

Es en base a esta recoleccién de informacion y a que la empresa cuenta con la presencia de
un Plan de Comunicacion Corporativa (PCC), planteamos que es necesario un estudio del
uso de las estrategias de comunicacion corporativa y su repercusion en el desarrollo del clima

organizacional en Konecta - Chiclayo S.A.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Determinar el impacto del uso de las estrategias de comunicacion corporativa en el desarrollo
del clima organizacional, demostrarad el avance en productividad de todo un conjunto de
trabajadores que se encaminan hacia el cumplimiento de objetivos, no solo en la medida que
tendran una remuneracién estable que sustentara su estilo de vida, si no que desarrollaran un
estado de confort y pertenencia a la organizacion, que hard mas fluida y amena la
convivencia laboral, enmarcara el entorno de trabajo como un lugar proximo y hasta familiar,
asi como unificara esfuerzos y lograra una cohesion corporativa que se enrumbe hacia la
comunicacion positiva instaurada en la empresa; a los administrativos y directivos, porque
lograra que se cumplan las metas trazadas para la empresa, posicionar su marca y finalmente
lograr una estabilidad en el mercado que sea sintoma de éxito empresarial.

Asi también los efectos del estudio, seran dutiles para los responsables del area

correspondiente, pues les permitird obtener un diagnostico en base a los datos recabados para
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tomar medidas y decisiones que beneficien a los colaboradores, a través de cualquier tarea
relacionada a la comunicacion organizacional y el clima social, de tal modo que facilite
desarrollar destrezas y habilidades para fortalecer una comunicacion adecuada, afrontando

eficazmente situaciones relacionadas al medio de trabajo.

INSTRUMENTO 1:

MATRIZ DE ELABORACION DE ENCUESTA

DIMENSION PESO N. DE AJUSTE
RELATIVO | PREGUNTAS | RELATIVO

Relaciones 9 2.7 3
interpersonales

Espacios de 7 2.1 2
comunicacion

V.D. Participacion 7 2.1 2
Trabajo en 6 1.8 2
DESARROLLO DEL equipo
CLIMA
Motivacion 5 15 2

ORGANIZACIONAL

Sentido de 4 1.2 1
pertenencia

Entorno laboral 4 1.2 1
Desempefio 3 0.9 1
laboral

Reciprocidad 3 0.9 1
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Desarrollo 3 0.9 1
personal

Contenidos 3 0.9 1

corporativos
Competitividad 3 0.9 1
Red corporativa 7 2.1 2

V.1.
USO DE
ESTRATEGIAS DE FaC-tores de 4 1.2 1
COMUNICACION resgo
CORPORATIVA
Lineamientos 7 2.1 2
institucionales
Toma de 6 1.8 2
decisiones

Canales de 8 2.4 2

informacion
Direccion 4 1.2 1
Estabilidad 4 1.2 1
Posicionamiento 3 0.9 1
TOTAL 100 30 30
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INFORME DE VALIDACION DE ENCUESTA

El desarrollo de una investigacion involucra el uso de ciertos instrumentos que
nos permita reunir datos que se consideran importantes para el proyecto que se
estd trabajando. En esta oportunidad, el presente documento pretende reunir
todas las observaciones realizadas a la encuentra elaborada como instrumento
de investigacion. La validacion de dicho instrumento se sustenta en la
observacion de reacciones a las personas a quienes se les aplicé la encuesta.
Ademas, los investigadores consideraron pertinente que el mencionado
instrumento fuera también observado por un especialista en el area y tema de
investigacion, lo cual ha permitido que el sistema de validacion sea mas

riguroso.

Los criterios que se tomaron en cuenta para la validacién de la encuesta fueron

redaccion, formato, secuencialidad, coherencia y tiempo.

APLICACION DE ENCUESTA

El modelo de encuesta tiene 30 preguntas, dicha cantidad fue distribuida en
cuatro carillas de tamafio A4. Cada persona encuestada recibié un link de
Google drive donde se alojaba virtualmente la bateria de preguntas; la fuente

utilizada fue un modelo clasico que busca la simpleza al momento de leer.
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La encuesta fue aplicada a un total de 6 mujeres y 4 hombres dentro de la
muestra seleccionada, los colaboradores encuestados eran conocidos y guiados
por el aplicador, por lo tanto, no se limitaron a contestar las preguntas, sino que
también hicieron algunas preguntas al respecto. Los espacios utilizados por el
aplicador fue la plataforma virtual de ZOOM. Después de aplicar la encuesta,

concluimos lo siguiente:

- Redaccion. Algunos items presentaron ciertos inconvenientes, ya que
existieron ciertos errores de redaccion que complicaron el entendimiento de los
encuestados. En una de las preguntas leyeron “molesta” en vez de “molestia”.
También el mal uso de la “coma” interrumpi6 la lectura de las preguntas. Los
errores de redaccion generan cierta desconfianza entre los encuestados quienes

preguntaron la razon de ser de la encuesta.

- Formato. El formato es bueno, pero omite ciertos rasgos importantes
como las indicaciones. Asi, los encuestados preguntaron como debian marcar
la respuesta pertinente a la pregunta. Ademas, se deberia indicar a los
encuestados que en algunas preguntas se les permite al encuestado marcar mas

de una respuesta para no limitar su reaccion ante la pregunta.

- Secuencialidad. Las 30 preguntas mantienen mas gque una secuencia y
una relacion entre si y eso es bueno, sin embargo el problema se presenta en la
desconexién que se da entre la pregunta numero diez y la pregunta nimero

once.
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- Coherencia. La encuesta tiene coherencia, ya que el tema central de la

encuesta no es ajeno a su cotidianidad.

- Tiempo. Los diez encuestados tenian la opcion de llenar la encuesta en
el tiempo que lo desearan, no hubo limitaciones al respecto. Sin embargo, los
encuestados respondieron todas las preguntas en un promedio de tiempo de 10

a 20 minutos.

Mapa categorial de la variable dependiente:

'ACTIVIDADES
_SITUACION

DESARROLLO DEL
CLIMA
ORGANIZACIONAL
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Mapa categorial de la variable independiente

VALORACION FRECUENCIA
TRASCENDENCIA 'PERCEPCION
CALIDAD USO DE NIVEL DE LOGRO
NIVEL DE LOGRO ESTRATEGIAS DE CALIDAD
0 COMUNICACION CALIDAD
CORPORATIVAS - EFICIENCIA

ENCUESTA

SEXO:

M

ANOS QUE LABORA EN LA EMPRESA:

Entre 2 y 3 afios

Entre 4 a 5 afos

Entre 6 afios a mas

1. Le pedimos que responda a cada una de las preguntas que a continuacion le

presentamos sin saltarse ninguna y en el orden que aparecen



130

2. Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo,

por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas.

3. A continuacion lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una

“X” la alternativa que usted crea conveniente, para caso solo habra una respuesta.

1. Sobre las relaciones interpersonales en su empresa:

¢Cree usted que existe interaccion entre los colaboradores en su jornada laboral?

a) Existe una adecuada interaccion, se ayudan y dialogan de diversos temas

entre sf.

b) Existe interaccidn, pero solo cuando necesitan ayuda en el trabajo.

c) Existe interaccion, pero solo cuando coordinan actividades extralaborales.

d) No existe interaccion.

2.  ¢Considera usted que existen relaciones interpersonales entre todos los

miembros de su empresa sin importar niveles jerarquicos ?

a) Si.

b) No.

3. ¢Qué percepcidn tiene usted acerca de las actividades promovidas por la empresa

para fortalecer las relaciones interpersonales?

a) Positiva, ya que todos participamos y somos evaluados sin distincion.
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b) Negativa, ya que hay preferencias para ciertos grupos.

c) No percibo ningn cambio.

4. ¢Con qué frecuencia se generan espacios de comunicacion en su empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

5. ¢Cudl es su nivel de involucramiento en los espacios de comunicacion

fomentados por su empresa?

a) Alta, ya que me interesa los logros y el progreso de la empresa.

b) Intermedia, me interesa lo que se diga pero no es mi funcion solucionarla

c) Baja, solo asisto por mandato.

6. ¢Con que frecuencia participa usted en las actividades planteadas por su empresa?

a) Frecuentemente.

b) Medianamente frecuente.

¢) Nunca
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7. ¢Qué tanto percibe usted la participacién de los colaboradores en las propuestas

organizadas por su empresa?

a) Siempre participan.

b) Regularmente participan.

c) No participan.

8. Con el fin de alcanzar los objetivos planteados por su empresa: ¢Qué tan eficiente

considera usted el trabajo en equipo?

a) Muy eficiente.

b) Eficiente.

c) Poco eficiente.

9. ¢Qué impacto ha causado en usted el trabajar en equipo?

a) Positivo, ya que todos nos apoyamos Y solo asi hemos llegado a nuestras

metas.

b) Medianamente positivo, ya que nos apoyamos pero no todos colaboran

de la misma manera.

¢) Negativo, porque ha generado conflictos.

d) Nunca he trabajado en equipo.

10. ¢ Cree usted que un reconocimiento al colaborador es importante para mantenerlo

motivado?
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a) Si, es muy importante.

b) No, es parte de su trabajo.

11. ;Qué tipo de motivacion recibe usted por parte de la empresa?

a) Monetaria (comisiones al final del mes)

b) De satisfaccion personal (viajes, vacaciones pagadas, ascendencia en el

puesto)

c) No recibo ninguna motivacion.

12. Sobre el sentido de pertenencia: ;Qué nivel de identificacion siente usted con su

empresa?

a) Muy alta

b) Alta

c) Regular

d) Baja

e) Nada

13. ¢Cudl es la percepcion que tiene usted con respecto a considerar su entorno

laboral como un buen lugar para trabajar?

a) Positiva, ya que tiene los recursos humanos y logisticos necesarios para

desarrollar mis funciones de manera adecuada.
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b) Medianamente positivo, ya que existen recursos logisticos adecuados

pero la relacion con los colaboradores no es muy buena.

c) Medianamente negativo, ya que existe una relacion adecuada con los

colaboradores, pero los recursos logisticos no funcionan.

d) Negativo, ya que no cuenta con los recursos humanos y logisticos

necesarios para desarrollar mis funciones de manera adecuada.

14. ;Como calificaria usted la calidad de desempefio laboral de su empresa?

a) Muy adecuada

b) Adecuada

c) Poco adecuada

d) Inadecuada

15. ¢Considera usted que existe reciprocidad en su empresa?

a) Siempre

b) A veces

¢) Nunca

16. ¢Percibe usted que la empresa contribuye a su desarrollo personal?

a) Si

b) No
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17. Si los Contenidos Corporativos son la informacién mediante la cual Konecta fue
creada y sustenta su esencia, ¢con qué frecuencia cree Ud. que se comparten estos

contenidos en su ambiente laboral?

a) Muy frecuente

b) Frecuente

c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

18. A su parecer, ¢cuél es el nivel de logro que la competitividad de Konecta ha

obtenido en relacién a otras empresas de la misma indole?

a) Inicial

b) Intermedio

c) Avanzado

19. Siendo la Red Corporativa un factor estratégico de la empresa que le permite

compartir sus valores, objetivos y vision entre sus colaboradores:

¢Cual crees Ud. que es el tipo de Red Corporativa que se crea en su ambiente laboral?

a) Una que existe pero no tiene presencia

b) Una que NO comparte cosas positivas
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¢) Una que SI comparte cosas positivas

d) Una que integra a cada vez méas colaboradores

20. Segun su criterio, ¢Qué impacto logra esta Red Corporativa en el éxito laboral?

a) Muy bueno

b) Bueno

c) Regular

d) Malo

21. De acuerdo a su desempefio laboral, ¢crees Ud. que existan factores de riesgo
como barreras internas y amenazas que debiliten la funcionalidad o efectividad

de Konecta?

a) Existen

b) Existen pocos

c) No existen

22. ¢Cuél cree usted que es la utilidad que tienen los lineamientos institucionales

como guia para lograr metas laborales?

a) Muy util

b) Util

c) Medianamente util

d) Para nada util
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23. Siendo un lineamiento institucional una tendencia que se encuentra en sintonia
con los fines de la empresa. A su parecer, ¢cuél es la calidad que le otorgaria Ud.

a dichos lineamientos en cuanto a que fomenten la integracion laboral?

a) Muy buena

b) Buena

c) Regular

d) Mala

e) Muy mala

24. ¢ Cuél es su percepcion sobre la toma de decisiones que se realiza en Konecta?

a) Se toman decisiones buenas

b) Se toman decisiones neutrales

c) Se toman decisiones malas

d) Se toman decisiones solamente en base al lucro

25. Del 1 al 5, donde 1 es el nivel mas bajo y 5 el més alto ¢Cual es su nivel de

involucramiento en la toma de decisiones de su empresa?

a) 1
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d) 4

e) 5

26. ¢Qué tipo de canal de informacion es el que més se utiliza en Konecta?

a) Canal oral

b) Facebook Messenger

c) Wathsapp

d) Correo institucional

e) Formatos impresos

27. Segun el canal que mas se utiliza en Konecta, ¢cree Ud. que funcionalmente es

el méas adecuado?

a) Si

b) No

c) Tal vez

28. A su criterio, ¢cuél es el nivel de calidad que le otorgaria a la direccion que se

ejerce en Konecta?

a) Muy buena

b) Buena

c) Regular



139

d) Mala

29. De acuerdo al tiempo que lleva laborando en Konecta, ¢en qué condiciones se

encuentra la estabilidad de la empresa?
a) Muy segura
b) Segura
c) Neutra
d) Insegura

30. Del 1 al 5, donde 1 es el nivel méas bajo y 5 el mas alto ¢qué escala de valoracion

le otorgaria usted al posicionamiento que tiene Konecta en estos momentos?
a) 1
b) 2
c) 3
d) 4
e) 5
INSTRUMENTO 2y 3:

GUIA DE ENTREVISTA (ENTREVISTA SEMI - ESTRUCTURADA)

La preparacion conveniente que hemos tenido para elaborar nuestra guia de
entrevista que servira para asegurar el correcto y ordenado desarrollo de la

aplicacion de nuestros instrumentos 2 y 3, empezara con una
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operacionalizacién de las variables, para estimar el nimero de preguntas a

desarrollar.
PESO No DE AJUSTE
DIMENSION
RELATIVO PREGUNTAS RELATIVO
Relaciones 15 3 3
Interpersonales
Espacios de 15 3 3
Comunicacion
g Participacion 8 1.6 2
= P '
|
:’ 2 Trabajo en Equipo 8 1.6 2
L
prd
o O | Motivacion 4 0.8 1
O —_—
4 X
o = | Sentido de 4 0.8 1
<
4
< 8 Pertenencia
)
wl @)
2 Entorno Laboral 15 3 3
>
Desempefio laboral 8 1.6 2
Reciprocidad 8 1.6 2
Desarrollo Personal 3 0.6 1
TOTAL -- -- 20
PESO No DE AJUSTE
DIMENSION
RELATIVO PREGUNTAS RELATIVO
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Contenidos 10 2 2

corporativos

Competitividad 4 0.8 1

Red Corporativa 8 1.6 2
Factores de riesgo 4 0.8 1
Lineamientos 15 3 3

institucionales

2V.1. USO DE LAS ESTRATEGIAS DE COMUNICACION
CORPORATIVA

Toma de decisiones 10 2 2
Canales de 15 3 3
informacion

Direccion 8 1.6 2
Estabilidad 15 3 3
Posicionamiento 3 0.6 1
TOTAL -- -- 20

Este servira a manera de guia, ya que desarrollaremos una entrevista abierta
con protocolos que nos aseguren el mejor rendimiento de las mismas, donde
habiendo recolectado algunos datos con anterioridad, nos dara la idea sustancial
de nuestra investigacion, y esta es la manera como nuestras variables se unen
en un hecho comunicacional.

Los puntos identificados a continuacion dan secuencialidad y orden a los

instrumentos 2y 3
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INICIO

Lugar: La entrevista se realizara en una plataforma de videoconferencia
virtual.

Presentacion de los investigadores y metas del estudio a realizar con
claridad

Lectura por parte de los investigadores del consentimiento informado,
dado a conocer previamente

Aceptacidn de manera verbal. Se pregunta al potencial entrevistado por
su voluntad de participar en la investigacion; si la respuesta es afirmativa,

se prosigue a continuar con la videoconferencia.

DURANTE

Estimamos que tenga una duracion de 1 hora con 45 minutos

La entrevista la desarrollaremos en una atmdsfera de dialogo, aceptacion
y empatia, lo cual sera interesante para los entrevistados, pues €s un
momento no solo de conversacién, sino de intercambio de vivencias,
conocimientos, sensaciones, creencias y pensamientos de nuestro sujeto
de estudio. Esto recuerda que las percepciones de nuestras variables son
individuales, por lo que se debe considerar el respeto y la comprension
de la persona como habilidades necesarias del buen manejo de la

entrevista.
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Tendremos uso de un lenguaje apropiado, sin mayores tecnicismos, pero
no muy coloquial, pues, de lo contrario, se pone en riesgo la empatia
hacia los entrevistados.

Previos a iniciar la conversacion, tendremos un formato de listado con
los datos personales recabados, asi mismo cada participante de nuestro
sujeto de estudio en la entrevista tendra un cédigo (el que usara a manera
de nombre), a fin de poder dar libertad y tranquilidad en el momento de
expresar ideas.

Puntos y técnicas a utilizar

Actitud atenta que favorezca el discurso y no influya en sus respuestas.
Los silencios no deben ser incomodos, al contrario, serviran para que
nuestros entrevistados ordenen sus ideas.

Repetir o reafirmar expresiones del entrevistado sin hacer una pregunta
directa. Esta muestra de interés y entendimiento permite que el
entrevistado prosiga con seguridad en su desarrollo de ideas.

Para facilitar la compresion de la entrevista utilizaremos la
contextualizacion como técnica de pregunta, para crearle una situacion
al entrevistado donde le daremos la capacidad de convertirse en un
experto en el tema y resaltar respuestas con mayor informacion.

La atencion latente es clave para poder llevar a buen puerto el desarrollo

de la entrevista, en casos donde el propio entrevistado sea preso de
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verborragia, tendremos dos aspectos en cuenta: el tiempo por

entrevistado y los demas temas a profundizar.

CIERRE

La entrevista terminara cuando creamos que todos los temas
especificados en las pautas se han resuelto y el problema ha profundizado
lo suficiente.

Brindaremos a los entrevistados un espacio de reflexion, o incluso
ampliar la posibilidad de un tema especifico, o0 comentar o sugerir sobre
la accidn de la evaluacion o la evaluacion en si.

Agradecemos el tiempo invertido en ayuda a nuestra investigacion y

enfatizamos la importancia de las verdaderas opiniones proporcionadas.

CUESTIONARIO INSTRUMENTO 2

Bateria de preguntas - guia

1.

2.

3.

¢ Como se desarrollan las relaciones interpersonales dentro de Konecta?
¢ Es frecuente la comunicacion entre oficinas?

¢ Consideran necesaria la relacion entre cuentas u oficinas?

¢ Ofrecen espacios de comunicacion?

¢De qué manera Konecta se fortalece con el diadlogo en los espacios de
comunicacion?

En el contexto actual, ¢se han reducido o ampliado los espacios de

comunicacion?
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7. Dentro de los proyectos que se proponen dentro de Konecta, ¢cémo se
da la participacién dentro de la iniciativa?

8. ¢La participacion es iniciativa o pedido dentro de las reglas?

9. Relatar una situacion donde hayan coordinado actividades en conjunto,
como por ejemplo: fiestas patrias del pais de alguna de las cuentas (Perd,
Chile, Argentina)

10. ¢Cual creen que sea su principal fuente de motivacion?

11. ;En qué momentos no se han sentido parte de Konecta?

12. En horario laboral, ;reciben ayuda de sus comparieros?

13. Fuera del horario laboral, ¢existe relacion que tenga que ver con el
trabajo?

14. ;Han encontrado amigos en Konecta?

15. ¢Consideran que su desempefio laboral tiene mucho mas por dar?

16. ¢Qué cosas cambiaria de su puesto actual?

17. Pensando en sus propios objetivos personales, ¢;estan alineados con los
de la empresa?

18. ¢Se sienten retribuidos por Konecta en base a sus esfuerzos?

19. ¢Estas de acuerdo con la cultura de Konecta?

20. ¢Cuéles son los obstaculos que encuentras para lograr tus objetivos?
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CUESTIONARIO INSTRUMENTO 3

Bateria de preguntas - guia

1.

2.

3.

8.

9.

Lo que es Konecta, ¢es lo que se transmite?

Lo que sienta las bases de la empresa, ¢consideran que es lo que necesita?
¢Consideran que en Konecta la competitividad va de la mano con la
innovacion?

¢ Como solucionar problemas grandes en Konecta?

Dentro de su red corporativa, ¢la consideran eficiente, agil?
Identifiguemos un factor de riesgo en Konecta, ;como lo resolvemos?
Los lineamientos institucionales de Konecta, ¢son las guias efectivas que
marcan la ruta en el desarrollo del trabajo?

¢ Cuanto conocen de estos lineamientos?

Existe un plan de comunicacion corporativo, ¢lo conocen?

10. En alguna situacion, ¢han tenido que asumir una mayor oportunidad de

la que les correspondia? Cuéntenos

11. ;Cuentan con el tiempo necesario para tomar una decision importante

dentro del trabajo?

12. En el actual contexto han cambiado algunos de los canales de

comunicacion, ;notaron cuales fueron estos cambios?

13. ;Qué tan efectivos consideran los canales de informacién que mas

utilizan ahora?
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14. Los canales que nos describieron anteriormente, ¢son los canales
formales de la empresa?

15. ;Creen que la direccion pone en marcha los lineamientos
institucionales?

16. La moral de los trabajadores, ¢se ha visto afectada por la direccion de la
empresa en alguna oportunidad?

17. ¢ Se sienten seguros con la estabilidad que presenta Konecta?

18. ¢De qué manera los cambios efectuados para lograr estabilidad en la
empresa les ha afectado?

19. ¢(Consideran que su desempefio garantiza su permanencia?

20. Con la emergente competencia de empresas en el rubro de Konecta,

¢lograron posicionar a la empresa en el lugar ideado?
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION:

ENTREVISTA

VARIABLE INVESTIGADA:
USO DE ESTRATEGIAS DE COMUNICACION CORPORATIVA

DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Por medio de la presente hago constatar que he revisado y validado los instrumentos de
investigacién que hacen viable la aplicacion en la descripcion del uso de estrategias de
comunicacion corporativa, la cual ayudara al desarrollo del clima organizacional, presentada
por las Bach. CC.CC. Mundaca Hualca, Veronica Guadalupe y Muro Brenis, Juan Jose
aspirantes al titulo para optar el grado de Lic. en Ciencias de la Comunicacion en la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, el cual esta utilizado para recabar informacion
necesaria para su trabajo titulado: Repercusion del uso de estrategias de comunicacion
corporativa en el desarrollo del clima organizacional de la empresa Konecta — Chiclayo S.A.

DEL EXPERTO

Apellido y nombres: Rosario Del Milagro Wong Chung

Grado Académico que ostenta: Doctora --

Institucion donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Cargo que desempefia: Docente Universitaria
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Firma del Experto(a)

Luego de analizar y cotejar los instrumentos de la presente investigacion, se le solicita que

en base a su criterio y experiencia profesional, valide dichos instrumentos para su aplicacion.

Exc
Indicado- Muy | Bueno | Regu- Defi-
N2 Definicion elen _
res Bueno lar ciente
te
Estd formulado con X

1 Claridad ) ]
lenguaje apropiado

Las preguntas guardan | X
o relacion con la
2 Objetividad | =~ )
hipotesis, las variables

e indicadores.

Las preguntas han sido | X

redactadas teniendo en

3 Validez )
cuenta la validez del
contenido y criterio.
La estructura es|X
adecuada. Comprende
R presentacion
Organizacio o
4 agradecimiento, datos
n

demogréficos,

instrucciones.

L Comprende los | x
5 Suficiencia )
aspectos en cantidad y
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calidad.
| Adecuado para valorar X
Intencionali )
6 la tutoria y el
dad o
rendimiento
. Consistenci | Basado en aspectos X
a tedricos cientificos

8 Coherencia | Entre los indicadores | x

_ | La estrategia responde | X
Metodologi o
9 al  proposito  del
a
diagnostico

_ _ Es Gtil y adecuado para | x
10 | Pertinencia ) L
la investigacion

Mediante el presente documento doy fe que he analizado el instrumento y cumple
adecuadamente con producir un rango de respuestas que representan los universos
respectivos de cada constructo mental o conceptual a ser medido segun los objetivos
propuestos y el proceso de operacionalizacién de las variables, éste ultimo desde la
definicion conceptual de las variables, su definicion operacional, y finalmente la elaboracion

de sus indicadores).

Expedido el presente documento para los fines pertinentes.

4 '("‘.
/ ? U _{{/}éﬁ_ft F "':)

Nombre del Experto: Rosario del Milagro Wong Chung
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TESIS
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Yo, Rosads Wovg Gwng , Docente'/Asesor de tesis?/Revisor del trabajo de
investigacion®, del (los) estudiante(s),
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Titulada:
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no constituyen plagio. A mi leal saber y entender |a tesis cumple con todas las normas para
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_\
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