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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito exponer la
importancia de la comunicacién corporativa y el uso de sus herramientas
comunicacionales para la correcta difusion del reglamento interno en las
empresas, y como resultado generar una mayor y mejor cultura laboral en las
organizaciones. Para la elaboracion de este articulo se analiz la situacion de
cuatro empresas PYMES de Guayaquil que coinciden en una debilidad interna,
como es del desconocimiento deficiente del Reglamento Interno por parte de sus
colaboradores, situacion que merma el desarrollo de la productividad empresarial.
La investigacion se trazo en encuestas para obtener una perspectiva completa de
las empresas y asi obtener informacién mds clara de su situacion y las
herramientas a considerar para su mejoramiento. A través de estas acciones se
buscod demostrar la importancia de la elaboracion de estrategias de comunicacion
para crear una Optima cultural empresarial y a su vez contribuir a crear mejores
canales para la correcta difusiéon del elementos importantes como lo es el

reglamento interno de trabajo.

Palabras claves: comunicacion corporativa, difusion, empresa,

colaboradores, responsabilidad, relacion, entorno, reglamento interno.



Abstract

This research aims to explain the importance of corporate
communication and use their communication tools for effective dissemination of
the rules of procedure in business, and as a result generate more and better work
culture in organizations. For the preparation of this article, the situation of four
SMEs companies in Guayaquil was analyzed. All this companies agreed to have
an internal weakness: poor knowledge of the Rules of Procedure by his colleagues
This situation undermines the development of business productivity. The research
drew on surveys to have a complete view and a clearer situation of the companies
and the information and tools to consider for improvement. Through these actions
we sought to demonstrate the importance of developing communication strategies
to create an optimal corporate culture and in turn help to create better channels for

proper dissemination of important elements such as the internal regulations.

Keywords: corporate communication, diffusion, company, employees,

responsibility, respect, environment, rules of procedure.



LA COMUNICACION CORPORATIVA COMO HERRAMIENTA
IMPORTANTE PARA LA DIFUSION DEL REGLAMENTO INTERNO

DE LAS EMPRESAS

Introduccion.

A medida que la sociedad se ha desarrollado, las empresas y
organizaciones también se han transformado, obteniendo cada vez mejores
condiciones de vida y comodidad. Asi nos lo dice Fernando Achilles de Faria (2006)
que coloca a las empresas y sus activos humanos y su satisfaccion laboral como la fuerza

mas importante para el desarrollo de las empresas.

Las compafiias han sufrido cambios en el transcurso de los tiempos debido
a su estrecho vinculo con las condiciones sociales, culturales y econdémicas que
cada vez globalizan mas a la sociedad. Siendo la comunicacién, uno de los
aspectos mas importantes de la vida, es a través de ésta que se plantea la idea de
un mejoramiento de la cultura empresarial mediante estrategias de comunicacion

que promuevan correcta difusion de los reglamentos internos de una empresa.

En esta investigacion se realiz6 un estudio a cuatro empresas de la ciudad
de Guayaquil para evaluar la necesidad de la comunicacién como herramienta
para la difusion apropiada del reglamento interno de una empresa, debido a que la
comunicacion es un elemento clave para el entendimiento y la interaccion en las
sociedades y estructuras empresariales del mundo, busca mejorar la calidad y
ambiente laboral en las organizaciones, crear un mayor compromiso y lealtad en
los colaboradores, ademas de establecer una comunicacién interna de calidad.

Estas empresas presentaron complicaciones en el manejo de mensajes por parte de



sus colaboradores, al no cumplir adecuadamente con lo dispuesto en sus
reglamentos, por lo que se detecté la necesidad de establecer vinculos adecuados

de comunicacion.

Por esta razon se promueve la difusion de sus reglamento internos a través
de diferentes herramientas comunicacionales como: reuniones, charlas vy
capacitaciones que promuevan y los mantengan actualizados, estableciendo una
constante retroalimentacion, de manera que ayude a mejorar las relaciones entre
los miembros de la empresa, y a su vez se tengan claros los derechos, deberes,

obligaciones y cargos que cada miembro desempefia dentro de las empresas.

Marco Tedrico

En la ultima década, el entorno econdmico, social y cultural a nivel
mundial, ha sufrido un sinnimero de transformaciones debido a los avances
tecnolodgicos y a la globalizacion a la que se enfrentan los individuos. Es asi que
las empresas ya no solo se miran desde un punto externo en el que se observa la
calidad de un producto generado, sino que también, se considera primordial el
mejoramiento continuo de las relaciones interpersonales, comunicacionales y
humanas, y el desarrollo interno que se tiene dentro de ella. Cada dia son mas las
empresas que se unen en el mejoramiento interpersonal de sus colaboradores con

la ayuda de la comunicacion organizacional o corporativa.

Para conocer un poco mas sobre a importancia de la comunicacién como
herramienta importante para la difusion del reglamento interno es elemental

entender qué es la comunicacion, su rama en el ambito corporativo y de qué



manera ésta interviene en una empresa como parte del éxito y progreso de la

misma.

La comunicacion, como lo menciona Carlos Ongallo (2007) es ante todo
un proceso de intercambio que se completa o perfecciona cuando se han superado
todas las fases del mismo. Ademas debemos comprender tal y como lo dicen
Martinez y Nosnik (2013), la comunicacion busca establecer contacto con alguien
por medio de ideas, hechos pensamientos y conductas, buscando una reaccion de

lo que se ha enviado.

La comunicacién organizacional 6 corporativa segin GM Goldhaber

(2014) destaca tres principios rectores que son:

* Se da en un sistema complejo y abierto que se ve influenciado por el
medio ambiente a la vez que este influye en él.

* Se compone de mensajes que, circulando por distintos canales, son
emitidos con un proposito concreto.

* Se refiere a las actitudes, sentimientos, relaciones y habilidades de las

personas.

Es asi que podemos comprender a la Comunicaciéon Organizacional o
Corporativa como un proceso dinamico por el cual las organizaciones estructuran

sus diferentes subsistemas y se relacionan con el medio ambiente.

Poco a poco a directores gerentes les corresponden darse cuenta de que el
buen funcionamiento y logro de objetivos de una compaiiia, sea cual su actividad,

se basa no solo en la calidad de su producto o servicio sino también en el buen



funcionamiento y la adecuada estrategias de comunicacion, bien sea esta interna o

externa que se plantean.

Segun Valdez (2010) la comunicacién corporativa se divide en los

siguientes tipos:

Comunicacion  Interna:  Compone todos los  procesos
comunicacionales que se llevan a cabo dentro de la empresa y en
los cuales se asienta esta investigacion. Estd dirigida a los
colaboradores o empleados. Las actividades mas importantes que
se realizan son el investigar el clima laboral, orientar a los
colaboradores y miembros de la empresa, informar sobre distintos
cambios y actividades, coordinar los mejores flujos de
comunicacion para mantener animados y organizados a los
empleados, organizar campanas que promuevan soluciones frente a
problemas internos y la retroalimentacion de actividades sin
olvidarse de la formacion de los individuos que la conforman a
través de charlas y capacitaciones.

Comunicacion Externa: Maria José Escudero (2012, p. 41) la
define la como todo aquello que tiene como objetivo dar a conocer
los productos, servicios y crear una buena imagen corporativa.
Cumple una funcion persuasiva hacia las masas. Su comunicacioén
se dirige hacia sus proveedores, distribuidores, clientes, accionistas

y organismos oficiales.



Por otro lado para Alvarez (2013) la comunicacion interna estd muy
relacionada con los recursos humanos, pues establece principios, objetivos,
herramientas y modelo de gestion de las comunicaciones descendentes,
horizontales, ascendentes y transversales dentro de una corporacion y la externa
la define como programas dirigidos para los publicos implicados la compaifia:
accionistas, recursos humanos actuales y potenciales, clientes/usuarios,
autoridades e instituciones, proveedores, partes, competencia, opiniéon publica y

medios.

La comunicacion corporativa emplea distintas instrumentos para mejorar
el clima laboral en una empresa. Como lo mencionan Katz y Kanh (2004), busca
el canal adecuado para informar a sus colaboradores de instrucciones laborales,
procedimientos, practicas y cambios en actividades dentro de la organizacion. Por
esta razon, es a través de un analisis de cada situacion que se generan estrategias y
programas comunicacionales que ayuden a mantener la motivacion y la confianza
de los trabajadores. Muchas de estas herramientas también mencionadas por

Alvarez (2013) pueden ser :

* Plan Estratégico de comunicacion

* Redes Intranet, comunicados, carteleras.

* Programas de identidad corporativa

* Disefio corporativo

* Creacion y consolidacion de una cultura corporativa, mision y

vision de la empresa, definicién de patterns culturales, dindmica de



la cultura interna, relaciones culturales con el entorno, gestion del
cambio cultural.

e Retroalimentacion

Asi es que por medio de la comunicaciéon se puede llegar a una mejor
relacion interna creando una cultura corporativa en las compaiiias. Para esto se
debe conocer e incorporar ésta cultura dentro de las empresas desde el momento

en que cada colaborador ingresa a la compaiiia.

Robbins y Cenzo (2009) sefialan que hace 20 afios las organizaciones eran
consideradas como una medio con el cual se debia tan solo coordinar y controlar a
un grupo de personas, pero que poco a poco los tedricos reconocieron y
admitieron la importancia que representa la cultura laboral para los miembros de
una organizacion. Esto se debe a que, al igual que cada miembro que pertenece a

ella, la empresa también posee su propia personalidad y caracteristicas.

Goftfe y Jones (2006) nos dicen que la cultura laboral estd compuesta por
simbolos, comportamientos y asunciones que son ampliamente compartidos en
una organizacion. Por tanto, la forma de actuar de una empresa define a la
organizacion. Es de esta manera que, cuando se consigue tener una manera comun
de pensar, se obtiene una forma igualmente comun de actuar. Citando a Shockley
(Sanchez-Apellaniz, 2007), lo afirma cuando sefiala que la cultura de una
organizacion se entiende como la manera en que se realizan las cosas y la forma

de comunicarse para la realizacion de las actividades.

Tom D. Daniels y Barry K. Spiket (2009) apuntan que la cultura en una

organizacion existe cuando los miembros de un grupo social tiene una referencia



de interpretacion y accion, una referencia que incluye los valores, creencias, y

experiencias, que se traducen en costumbres, tradiciones e inclusive procesos de

comunicacion.

Segiin Robbins (2007, p. 620), una cultura empresarial engloba

caracteristicas como:

Identidad de los miembros: con el grado en que los empleados se
encuentran identificados con la empresa como un todo y no solo con la
actividad que desempenan dentro de ella.

Enfasis en el grupo: grado en que las actividades de la empresa se enfocan
en torno grupos y no personas.

Enfoque hacia las personas: grado en que las decisiones de la
administracion toman en cuenta las repercusiones de los resultados que
tendran en los miembros de la organizacion.

Integracion en unidades: grado en que se fomenta que las unidades de la
empresa funcionen coordinada e interdependientemente.

Control: grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervision
directa para vigilar y controlas a trabajadores.

Tolerancia y riesgo: grado en que se fomenta agresividad, innovacion y
capacidad de riesgo.

Criterios por compensar: grado en que se distribuyen recompensas como
aumentos de sueldo, ascensos de acuerdo con el rendimiento del

colaborador.



* Tolerancia al conflicto: grado en que se fomenta que los colaboradores
traten abiertamente sus conflictos y criticas.

* Perfil hacia fines o medios: grado en que la administracion se perfila hacia
resultados o metas y no hacia técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

* Enfoque hacia un sistema abierto: grado en que la organizacion controla y

responde a los cambios del entorno externo.

Esta cultura organizacional debe buscar concebir a través de su mision, vision,
filosofia y valores una identidad que pueda relacionarse con sus colaboradores, de
manera que se encuentre estrechamente vinculada a ellos, facilitando y generando

un compromiso superior al de cualquier interés personal.

Conforme a lo expuesto se puede deducir la importancia de comunicacion
como una herramienta inherente a la empresa, a través de la cual se busca generar
una optima cultura organizacional, asi como mecanismos y estrategias de difusion

de los mensajes.

La Comunicacién Corporativa juega un papel primordial creando un
entendimiento comun entre todos los seres humanos y en el caso especifico, las
empresas. Para lograrlo, es importante que toda organizacion ofrezca una correcta
difusion de sus politicas, objetivos, avances, reglamentos internos, procesos y los
cambios que se desarrollan en las misma, con el fin de promover una mejor
comunicacion entre los miembros de la empresa, contribuyendo al permanente
entendimiento, asi como a disminuir los riesgos existentes en el entorno y con sus

colaboradores.



De esta manera podemos considerar al reglamento interno de trabajo como
uno de los instrumentos mas importantes para el apropiado funcionamiento en una
empresa y como parte influyente de su cultura organizacional, debido a que en su
contenido se estipulan los deberes y derechos tanto de los directivos como de los
demas colaboradores de la empresa, ademds de establecerse normas de seguridad

y ambiente laboral.

La funcion principal de un reglamento es establecer un conjunto de normas
y formas de control interno elaboradas por el patrono de acuerdo a los intereses de
la empresa y la legislacion laboral vigente, que permitan establecer una continua y
apropiada comunicacion entre jefes y subordinados. Los reglamentos establecen
las condiciones de trabajo, organigrama de la empresa, las relaciones humanas,
flujo comunicacional, medidas de orden técnico, de seguridad, sin excluir las
sanciones disciplinarias. No hay que olvidar el hecho que se respalda al empleado

ante escenarios negativos.

Segtin la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT), toda empresa debe
cumplir con normas internacionales de proteccion, razén por la cual se fijan
condiciones minimas de labor que incluyen a la comunicacion organizacional, en
materia de derecho laboral. Actualmente, en este mundo globalizado, las normas
internacionales del trabajo son un componente fundamental que certifica un

desarrollo provechoso para toda la comunidad. (OIT, 2004) .

En el Ecuador conforme con el Codigo de Trabajo vigente, existen dos
tipos reconocidos de reglamentos empresariales que son: el Reglamento Interno

de Trabajo y el Reglamento interno de seguridad, salud ocupacional y medio



ambiente, aunque también pueden establecerse otros reglamentos, dependiendo
del tipo de actividad a desarrollar por cada organizacion y el tipo de actividad que

desempena.

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo y de conformidad con el Art. 64,
del Codigo de trabajo (2012), en todo medio colectivo y permanente de trabajo, es
decir: establecimientos, faenas o unidades econdémicas que ocupen normalmente
diez o mas trabajadores permanentes, contados todos los que presten servicios en
las distintas fabricas o secciones, aunque estén situadas en localidades diferentes,
estardn obligadas a confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y
seguridad que contenga las obligaciones, derechos y prohibiciones tanto para el
trabajador como para el empleador en relacion con sus labores, permanencia y

vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimiento.

Como consecuencia el reglamento interno se convierte en una documento
de suma importancia para las organizaciones y empresas debido a que es una
herramienta regulatoria para las relaciones internas de la empresa con sus
colaboradores y por ende la comunicacion interna de la misma. Es a través de éste
que se regulan las actividades, asi como sanciones de los colaboradores de la
empresa. A su vez también se encarga de aquellos aspectos no contemplados de
forma expresa por la ley, o que sencillamente han quedado al libre albedrio de las
partes como especificaciones de vestimenta, seguridad y responsabilidad social.

(2015)

Los Reglamentos Internos deben ser considerados como una herramienta

técnica y legal que permite crear procesos regulatorios en la organizacion debe ser



considerado no so6lo en el cumplimiento de la ley, sino como una ttil herramienta
técnica y legal, para establecer los aspectos regulatorios en la convivencia en la
organizacion, dado que define el compromiso de todos, y también sirve para

tomarlo como referencia en instancias técnicas y legales.

Por lo expuesto anteriormente, se deduce, que es de vital importancia la
correcta difusion de un Reglamento Interno de Trabajo, para lograr controlar de
manera eficiente el desarrollo organizacional y comunicacional dentro de las
empresas, generar compromiso, lealtad e identidad en los colaboradores a través
de la cultura organizacional y un mayor entendimiento y comprension sobre cada
una de las normas, regulaciones, deberes y derechos de los miembros de la

organizacion.

Entendiendo esto, podemos reconocer lo importante que es el uso de los
canales difusion comunicacional para crear una cultural laboral a través del buen

uso de elementos primordiales como lo es el reglamento interno en las compaiiias.

Para realizar este estudio se tomaron como muestra cuatro empresas
categorizadas como empresas PYMES de distinta actividad. De acuerdo con la
Enciclopedia Préctica de la Pequena y Mediana Empresa (2011) éstas son una
conjunto de pequefias y medianas empresas que presentan caracteristicas propias
de este tipo de entidades econdémicas de acuerdo a su volumen de ventas, capital
social, cantidad de trabajadores y su nivel de produccion o activos. Pueden
realizar distintos tipos de actividades entre las que destacan el comercio,

agricultura, silvicultura y pesca, industrias manufactureras, servicios prestados a



empresas comunicaciones, transporte, construccion, almacenamiento, bienes

inmuebles, servicios comunales, sociales y personales. (SRI, 2012)

Asimismo la Enciclopedia Practica de la Pequefia y Mediana Empresa
(2011) menciona también que las Pymes, dependiendo de su tamafio, pueden ser

clasificadas en distintas categorias:

* Microempresas: Emplean hasta 10 trabajadores, y su capital fijo
(descontado edificios y terrenos) puede ir hasta 20 mil ddlares.

* Talleres artesanales: Se caracterizan por tener una labor manual, con no mas
de 20 operarios y un capital fijo de 27 mil dolares.

* Pequeiia Industria: Puede tener hasta 50 obreros

* Mediana Industria: Alberga de 50 a 99 obreros, y el capital fijo no debe
sobrepasar de 120 mil dolares.

* Grandes Empresas: Son aquellas que tienen mas de 100 trabajadores y 120

mil dolares en activos fijos.

Metodologia

Para el desarrollo de este trabajo se contd con la participacion de cuatro
empresas PYMES en las que se utilizaron los sistemas inductivos de analisis,

partiendo de los siguientes conceptos como lo menciona Pascual (2006):

* El método inductivo es de disertacion teorica. Inicia en un estudio
determinado a general, tomando una idea globalizada de lo referente

a estudios que se efectuan actualmente.



* El método analitico compone un proceso cognoscitivo, que consiste
en descomponer un objeto de estudio, separando cada parte del todo

para que sean estudiadas de forma individual.

Los sistemas induccion y andlisis se aplicaron en varias areas de las
empresas tratadas, con la participacion individual de sus colaboradores, con el
proposito de adquirir la informacidon necesaria para demostrar la necesidad de la
comunicacion como la herramienta base para la difusion correcta del reglamento

interno.

El método utilizado para recopilar los datos fue la encuesta, lo que permitio
determinar los requerimientos y el conocimiento con respecto al tema a tratar en
la investigacion. Dependiendo de la empresa, por su cantidad de colaboradores el

numero de encuestados difirio.

Analisis de Encuestas.

En este trabajo se realizaron encuestas dirigidas al personal de cuatro
empresas PYMES con distintas actividades y las siguientes caracteristicas que a

partir de ahora denominaremos de la siguiente manera:

Empresa A:

Actividad: Pequefia industria. Fabrica de botellas de vidrio.
Numero de colaboradores: 40.

Numero de encuestados: 20.

Empresa B:

Actividad: Mediana Industria. Elaboracion de Fundas Plasticas.

Numero de colaboradores: 60.



Numero de encuestados: 30

Empresa C:

Actividad: Comunicaciones. Disefio grafico.
Numero de colaboradores: 20.

Numero de encuestados: 10

Empresa D:

Actividad: Bienes y servicios. Seguridad.
Numero de colaboradores: 22.

Numero de encuestados: 10

Los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores que laburan en

las cuatro empresas en cuestion se sumaron y arrojaron lo siguiente:

1. ;Conoce usted si existe un Reglamento Interno en la empresa?

Figura 1.
NO 38% |
SI 62% |
0
50
SI NO
Seriel 43 27

Fuente: Elaboracion propia.

En este grafico podemos apreciar que 27 de los encuestados, es decir 38% de las cuatro
empresas indican un desconocimiento del Reglamento Interno, mientras que el 62%

afirma tener conocimiento de su existencia.



2. Si su respuesta anterior fue SI en la pregunta #1: ;Qué tipo de Reglamento
existen en la empresa?

Figura 2.

Otro. 97%‘

Reglamento Interno de Seguridad, 19%'

Reglmento Interno 72% —j

0
10 20 30
40
Reglamento Interno de
Seguridad, Salud
Reglmento Interno Ocupacional y Medio Otro.
Ambiente.
Seriel 31 8 4

Fuente: Elaboracion propia.

El 72% de los encuestados, es decir 31 colaboradores de los 43 que afirmaron
tener un reglamento, alegaron tener un Reglamento Interno de Trabajo estipulado
por el Ministerio de Trabajo del Ecuador. El 19%, 8 de los colaboradores citaron
tener otro tipo reglamento: el de seguridad, salud ocupacional y medio ambiente.

Tan solo el 9% manifesto tener otro no especificado.



3. (Haleido el Reglamento Interno?

Figura 3.

Si No
Pregunta 3.- 18 25

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura podemos observar que el 58% de los encuestados no ha leido el
Reglamento Interno de su empresa, mientras que el 42% restante afirmé haberlo

hecho.

4. (En qué tiempo le fue entregado el reglamento interno?

Figura 4.

Primer trimestre en empresa.

En el primer mes de ingreso a la
empresa
Dentro de las primeras dos
semanas de ingreso a empresa.

30
Dentro de las primeras . . .
pr En el primer mes de Primer trimestre en
dos semanas de ingreso | .,
ingreso a la empresa empresa.
a empresa.
Seriel 3 13 27

Fuente: Elaboracion propia.



El 63% de los encuestados informé que el reglamento les fue entregado durante el
primer trimestre de su ingreso a la empresa, un 30% en su primer mes, mientras

que un 7% durante sus primeras dos semanas.

5. ¢Ha tenido una retroalimentacion luego de habérsele entregado el
Reglamento?

Figura 5.

Si No
Pregunta 5.- 14 29

Fuente: Elaboracion propia.

Un 33% de los encuestados afirma que recibi6 en algin momento una
retroalimentacion tras haber recibido el Reglamento Interno de trabajo en la

empresa en que laboran. El 67% respondid negativamente.



6.

Si su respuesta fue NO en la pregunta #5: ;Estaria interesado en que se
realice una retroalimentacién? ;Por qué?

Figura 6.

NO

SI

SI NO

Seriel

17 12

Fuente: Elaboracion propia.

El 41% de los colaboradores no esta interesado en una retroalimentacion. ElI 59%

de los colaboradores afirmé que estaba de acuerdo con que se realice una

retroalimentacion tras la entrega del Reglamento interno. Gracias a esta pregunta,

muchos de los encuestados dieron su opinién del por qué creian necesarias las

retroalimentaciones. Muchas de las respuestas arrojaron lo siguiente:

Se desea aclarar dudas frente a ciertos articulos acordados en el
reglamento.

Requieren conocer si existen o no excepciones a lo estipulado en el
reglamento.

Busca aprender mas sobre la empresa.

Desea aclarar dudas sobre horarios y fechas de pago.

No estan interesados en una retroalimentacion, quita tiempo.



7. Si su respuesta fue NO en la pregunta #5: ;Como le gustaria que se realice
una retroalimentacion?

Figura 7.
Taller o charla grupal.
Encuesta impresa.
Encuesta computarizada.
Entrevista con encargado de R.R.H.H.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 41% prefiere recibir talleres o charlas. El 34% de los colaboradores indican que se
sentirian mas coémodos recibiendo retroalimentacion por medio de encuestas explicativas.
Con un 17% los encuestados afirmaron estar interesados en encuestas computarizadas y
tan solo un 7% alegaron sentirse comodos a través de una entrevista con un encargado de

RR.HH.

8. Si su respuesta fue SI en la pregunta #5: ;Cada cuanto tiempo se realiza una
retroalimentacion en la empresa?

Figura 8.



Otro.
Una vez al afio.
Cada seis meses.

Cada tres meses.

10
Cada tres Cadaseis | Unavezal
o Otro.
meses. meses. afo.
Seriel 4 9 1

Fuente: Elaboracion propia.

El 64% de los encuestados informan que tan solo tienen una retroalimentacion al afio

mientras que un 21% las tiene semestralmente. Un 7% los colaboradores respondieron
que se la realiza con otro tipo de continuidad.

9. En el reglamento interno existen distintos temas, ;Cuales son los que llaman
su atencion?

Figura 9.
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Fuente: Elaboracion propia.



En esta pregunta observamos un mismo porcentaje del 10% en dos temas que
tienen mayor relevancia para los encuestados, estos son : la fecha de pagos y los
permisos y licencias. A su vez y también con un 7% los temas de interés son el
horario y salud, le siguen seguridad con un 6% y finalmente la vestimenta con un

3%.

10. ;Qué cree que contribuird a generar un programa para la difusién del
Reglamento Interno de la empresa?

Figura 10.

Generar mejor comunicacion thy—l
0
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Generar mejor
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compromiso. entre
altos mandos.
colaboradores.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 49% de los colaboradores considera que un programa para la difusion del
Reglamento Interno de la empresa generaria una mejor comunicacion entre los
colaboradores, un 21% cree que contribuird a generar una mejor comunicacion
con los altos mandos. El 11% piensa que crearda mayor compromiso con la

empresa y un 19% que aumentaré la lealtad hacia la organizacion.



Conclusiones y Recomendaciones.

Posteriormente a la aplicacion de encuestas a los colaboradores de las
cuatro empresas, se detectaron los principales problemas y se analiz6 la situacion
de las empresas y sus principales dificultades. Estos debilidades estan incidiendo
negativamente en la productividad de los negocios de las empresas. Asi pues tras
el resultado de las encuestas se llegd a las siguientes conclusiones y

recomendaciones.:

La mayoria de las personas que trabajan en estas empresas tiene
conocimiento de la existencia de un Reglamento Interno, mas no ha sido
entregado a la fecha cercana de su ingreso de los colaboradores a la empresa y
desafortunadamente tampoco se les ha incitado a que lo lean y conozcan. Las
organizaciones carecen de estrategias de comunicacion y fomento de la cultura
empresarial. A partir del momento en que un nuevo colaborador ingresa a la
compaiiia, es imprescindible que se les entregue en el lapso de su primera semana
el reglamento interno y a su vez motivarlo a recibir y/o solicitar retroalimentacion

que ayudara a aclarar dudas sobre las reglas, deberes y derechos que tienen.

Al ser pequefias empresas caracterizadas por tener algo de informalidad:
poco manejan canales de comunicacion adecuados, situacidn que causa que sea
deficiente la comunicacion, dificultando la existencia de un buen ambiente
laboral, ademds de una descoordinacion y merma en el clima laboral. Las
empresas encuestadas no cuentan con un departamento de Comunicacién y no se
ha asignado o contratado a un profesional del 4rea para encargarse de este tema
tan relevante. Se recomienda tomarlo en consideracion como pauta principal para

poder mantener una buena comunicacion interpersonal dentro de organizaciones.



Es asi que tampoco se han creado estrategias comunicacionales que
permitan fomentar una buena cultura laboral, las mismas que podrian generarse a
través de charlas, conferencias y reuniones periodicas. Esta falta de cultura laboral
puede llevar a que la relacion entre los colaboradores de la empresa no sea la mas
propicia, ya que se desenvuelve en un ambiente de indiferencia y poco

compromiso hacia el lugar donde laboran.

El hecho de que la mayoria de los encuestados no haya leido el reglamento
interno o que desconozca de su existencia deja en desventaja a los trabajadores,
debido a que no tienen conocimiento sobre sus responsabilidades y derechos
como empleados y la legalidad de la comunicacién en sus relaciones con la
empresa. Asimismo, desconocen los correctivos que se implantaran si se falta a
cualquier normativa. Brindar los recursos necesarios como la correcta
presentacion del reglamento interno, para que ejecuten satisfactoriamente su
trabajo, motivarlos a hacerlo con animo, amenidad y responsabilidad son algunos

de los aspectos que deben ser una prioridad para los directivos de las empresas.

Es claro que en estas empresas no se han considerado las estrategias de
comunicacion interna como una herramienta importante. Lo idoneo dentro de las
empresas es logar tener retroalimentaciones y charlas para informar de cambios en
la empresa o reforzar la cultura laboral periddicamente. Se requiere inducir o
preparar al personal que se encarga de aplicar las evaluaciones del
desenvolvimiento y capacitaciéon, con el fin de certificar su fiel intencion y
comunicacion profesional, que no es otra cosa que optimizar la incorporacion de
nuevas estrategias de difusion del reglamento, sus reglas, deberes y derechos para

establecer una Optima cultura laboral.



De forma concluyente, esta indagacion pudo demostrar que es relevante en
las empresas, para aumentar la productividad de las tareas del personal y
consecuentemente, lograr relaciones dptimas en la parte interna entre el personal
de administracion y el comercial, que exista una permanente capacitacion y
formacion de los colaboradores para la difusion correcta de sus reglamentos
internos, con la finalidad de que sean conocedores del desenvolvimiento de la
empresa, sus deberes, derechos y las normas de seguridad a seguir. De esta
manera se busca que estén en capacidad de responder correctamente frente a
cualquier conflicto e informacion que los clientes internos y externos soliciten, ya
que para que una empresa logre el éxito requiere de la preparacion y criterio de
cada colaborador para resolver los problemas que se presenten, conociendo sus
derechos, deberes y obligaciones, siendo el Reglamento Interno uno de los

mejores instrumentos.
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