PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
FACULTAD DE COMUNICACION, LINGUISTICA Y LITERATURA
ESCUELA DE COMUNICACION

DISERTACION PREVIA A LA OBTENCION DEL TIiTULO DE LICENCIADA EN

COMUNICACION CON MENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL

“PLAN DE COMUNICACION INTERNA
PARA FORTALECER LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL
MINISTERIO DE ELECTRICIDAD Y ENERGIA RENOVABLE”

PAMELA CRISTINA ABAD BAQUERO

DIRECTORA: MTR. MARIA DEL CARMEN CEVALLOS

QUITO, FEBRERO DE 2013



Agradecimientos

Como prioridad en mi vida agradezco a Dios por su infinita bondad, y por haber estado
conmigo en los momentos que méas lo necesitaba, por darme salud, fortaleza,
responsabilidad y sabiduria, por haberme permitido culminar un peldafio mas de mis

metas, y porque tengo la certeza y el gozo de que siempre va a estar conmigo.

A mis Padres, Marco y Ruth por ser los mejores, por haber estado conmigo apoyandome
en los momentos dificiles, por dedicar tiempo y esfuerzo para ser una mujer de bien, y
darme excelentes consejos en mi caminar diario. A mis hermanas, Veronica y Maria José
qgue con su ejemplo y dedicacion me han instruido para seguir adelante en mi vida
profesional, y asi, de manera muy especial a mis amigas Paola, Andrea y Tania por

brindarme su sincera y valiosa amistad.

Agradezco el infinito apoyo del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable, a sus
autoridades y funcionarios, por abrir sus puertas y brindarme las herramientas para

culminar exitosamente este proyecto y a la vez una etapa de mi vida.

Agradezco de manera muy especial a la Mtr. Maria del Carmen Cevallos, Directora, por
su esfuerzo, dedicacién, colaboracion y sabiduria para guiarme y llegar a ser una

profesional de éxito.



INDICE DE CONTENIDOS

I.INTRODUCCION 7
11.JUSTIFICACION 8
I1I.LRESUMEN 9
IV.OBJETIVOS 10
VI.METODOLOGIA 10
CAPITULO 1. COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION INTERNA
1.1 Introduccién 11
111 Comunicacion organizacional 13
1.2 comunicacion interna 14
1.21 Tipos de comunicacién interna 16
1.2.2  Cultura organizacional 17
1.2.3  Importancia de la cultura organizacional 18
1.3 El rol de la comunicacidn interna 19
1.3.1  Elrol del comunicador interno 21
1.4 Comunicacion organizacional como herramienta para el desarrollo 22
1.5 Canales de comunicacién 24
1.6 Flujos de comunicacion 32
1.7 Medios y formas de comunicacion 37
1.8 Cultura organizacional 39
181 Funciones de la cultura organizacional 40
1.8.2 Culturas y subculturas 41
1.8.3 Las culturas dominantes 42
1.9 Clima laboral 43
CAPITULO 2. MINISTERIO DE ELECTRICIDAD Y ENERGIA RENOVABLE
2.1 Introduccién 46
211 Evolucidn del sector eléctrico en el Ecuador 46
212 Estructura del sector eléctrico ecuatoriano 47
2.2 Ministerio de Electricidad y Energia Renovable 49
221 Historia 49
222 Estructura del Ministerio 50
2.2.3 Subsecretarias 50




2.2.4  Coordinaciones Generales 51
2.3 Cultura corporativa 52
23.1 Misidn 52
2.3.2 Visién 53
2.3.3 Valores 53
2.3.4 Objetivos 54
235 Ejes estratégicos 55
2.3.6 Identidad visual 55
2.3.7 Funcionamiento interno 59
2.4 Organigrama 59
2.5 Manejo de comunicacién en el Ministerio 60
CAPITULO 3. DIAGNOSTICO COMUNICACIONAL

3.1 Introduccion 62
3.2 Objetivos 62
3.2.1 Obijetivo general 62
3.2.2  Obijetivos especificos 63
3.3 Metodologia 63
3.3.1 Universo y muestra 64
3.4 Andlisis de resultados 66
34.1 Datos generales 66
34.2 Grado de interés en las herramientas comunicacionales 69
343 Informacion recibida 79
344 Uso de canales de informacion 80
345 Aspectos de cultura organizacional 88
3.5 Conclusiones 94
3.6 Recomendaciones 95
CAPITULO 4. PLAN DE COMUNICACION INTERNA

4.1 Introduccién 96
4.2 Objetivos 97
421 Objetivo general 97
4.2.2 Objetivos especificos 97
4.3 Estrategias de comunicacion 97




4.3.1 Estrategia No. 1

4.3.2 Estrategia No. 2

4.3.3 Estrategia No. 3

4.3.4 Estrategia No. 4

4.4 Cuadro de planificacion de comunicacion interna

4.5 Monitoreo y evaluacion

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

INDICE DE GRAFICOS

Gréfico No. 1 Canales de comunicacion

Gréafico No. 2 Canales de comunicacioén interna

Gréfico No.3 Flujos de comunicacién (Organigrama)

98
99
100
101
101
102

103
107

25
28
33

Grafico No.4 Comunicacion descendente

Grafico No. 5 Comunicacion ascendente

34
35

Grafico No. 6 Comunicacion horizontal

Gréafico No. 7 Tipografia institucional

Gréfico No. 8 Construccion del logotipo

Gréfico No. 9 Logotipo cromatico

Gréfico No. 10 Logotipo MEER (Version horizontal)

Gréfico No. 11 Logotipo MEER (Version vertical)

Gréafico No. 12 Organigrama estructural MEER

Gréafico No. 13 Grado de satisfaccion de los empleados con la comunicacion interna del MEER

Gréafico No.14 Sistema Quipux

Grafico No. 15 Revista Focus

Gréfico No. 16 Revista Energia

Gréfico No. 17 Boletines de prensa

Gréfico No. 18 Intranet

36
56
57
57
58
58
59
68
69
71
71
73

74

Gréfico No. 19 Correo electronico

75

Grafico No. 20 Frecuencia de uso del correo electronico

76

Grafico No. 21 Carteleras

7

Grafico No. 22 Comunicados internos/circulares

78

Grafico No. 23 Informacién recibida

79

Grafico No. 24 Reuniones

80

Grafico No. 25 Comunicacion informal

81

Gréfico No. 26 Trabajo en equipo

82



Gréfico No. 27 Video conferencias 83
Gréafico No. 28 ¢La comunicacion es efectiva? 84
Grafico No. 29 ;Fluye adecuadamente la comunicacion? 85
Gréfico No. 30 ;Considera que hay suficiente dialogo? 85
Gréfico No. 31 ;Recibe la informacidn requerida a tiempo? 86
Grafico No. 32 ;Cual es su herramienta preferida para recibir informacion? 87
Grafico No. 33 Conocimiento de la misién y vision 88
Grafico No. 34 ;Conoce cuales son los objetivos del MEER? 90
Gréafico No. 35 ¢Conoce cuales son los valores del MEER? 91
Gréfico No. 36 ;Considera que se brinda y se promueve oportunamente informacidn necesaria través de los

diferentes canales y herramientas comunicacionales? 92
Gréfico No. 37 ;Considera que existe un clima laboral adecuado? 93

INDICE DE TABLAS

Tabla No. 1 Distribucién de encuestados 66
Tabla No. 2 Perfil de encuestados 67




I Introduccién

Hoy, es necesario comprender que nuestras sociedades funcionan en términos de
intercambios de mensajes y de interacciones, mucho méas que de intercambios de objetos
materiales. * Es por esto que actualmente es de suma importancia que las organizaciones
cuenten con una comunicacion interna y una cultura corporativa solidas, ya que es el marco

que guia la conducta diaria y la toma de decisiones de los empleados y autoridades.

La comunicacion interna estd ganando su lugar dentro de la empresa contemporanea como
una nueva y efectiva herramienta de gestion que mejora la competitividad organizacional y

el clima de trabajo.

En este ambito, las acciones de comunicacién ya no tienen como mayor objetivo el
reconocimiento y la recordacion de las marcas de compafiia por parte del pablico externo o
la posicion de la organizacion dentro del mercado, sino establecer comunicaciones efectivas
con el pablico interno, que den sentido y claridad a la tarea que cada uno realiza y afiancen

la identidad de la organizacion.

La clave es que la comunicacién interna contemple, en primera instancia, al pablico interno
como primer publico destinatario para luego extenderse fuera del entorno de la
organizacion. De esta manera, el desarrollo de la comunicacion interna unifica significados,
proporciona claridad y sentido al trabajo, genera pertenencia y prepara a cada empleado

como “vocero” de la organizacion a la que pertenece.

Con todo esto, puede afirmarse que contar con un buen plan de comunicacion interna que
se encuentre alineado con la estrategia global de la organizacion, puede incrementar el

compromiso de los colaboradores y su productividad a través de un mejor clima laboral.?

! Joan Costa, Comunicacion Corporativa y revolucion de los servicios, Madrid, Ediciones de las Ciencias
Sociales, 1995.

*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009



Il Justificacion

Actualmente la comunicacion es lo que mantiene viva a la organizacion y en constante
creacion. En una empresa todo comunica. No existen empresas sin comunicacion interna.
La direccion general, los gerentes, los mandos medios, los empleados, hablan, interactuan,
conversan, hacen comentarios y hasta sus gestos comunican dentro y fuera de los ambitos

de trabajo.

De esta manera, la comunicacion interna asume uno de los roles méas importantes dentro de
la gestion empresarial y es el de generar confianza entre todos los empleados hacia el

proyecto de trabajo que se realiza dentro de la organizacién y reproducir su cultura. ®

Los problemas, vacios y falencias en la comunicacion interna viabilizan una oportunidad de
cambio y por ende pueden ser la clave para que los colaboradores se sientan mucho mas a
gusto con el trabajo que desempefian. A medida que éste se sienta mucho mas a gusto en

ello, la imagen de la organizacién mejora y los réditos son mucho mas palpables.

Por esta razén, se pretende realizar un estudio de comunicacién en el Ministerio de
Electricidad y Energia Renovable (MEER) para asi mejorar la cultura organizacional de la
empresa, propiciando a que los empleados asuman una actitud mucho mas proactiva hacia
la solucién de problemas, creacion de ideas y en general, que generen un ambiente laboral

que permita potenciar sus habilidades.

*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009.



111 Resumen

La disertacion presenta el plan de comunicacion interna para fortalecer la cultura
organizacional del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable. ElI plan de
comunicacion principalmente expone diferentes estrategias para mejorar el manejo de la

comunicacion interna existente en el Ministerio.

Después de realizar el diagnostico comunicacional, que nos proporciond una especie de
radiografia de la situacion actual del Ministerio, en cuanto al manejo de los canales y
herramientas comunicativas, clima laboral e identificacion con la cultura organizacional, se
planted la implementacidn de nuevos canales, el incentivo al trabajo en equipo y la difusion
continua de la filosofia corporativa para asi crear un sentido de pertenencia en todo el

personal.

El primer capitulo aborda la Comunicacion organizacional y comunicacion interna.
Contiene el marco tedrico, es decir los conceptos fundamentales que argumentan el tema de
investigacion. Principalmente se describen los conceptos claves del estudio tales como:

comunicacion interna, cultura organizacional, comunicacidn organizacional y clima laboral.

En el segundo capitulo se presenta lo que es el Ministerio de Electricidad y Energia
Renovable: se hace una resefia de la historia y desarrollo del sector eléctrico ecuatoriano, la
creacion y estructura del Ministerio, el manejo de la comunicacion interna y la cultura

corporativa.

El capitulo 3 contiene el Diagndstico comunicacional. A través del analisis se muestran los
resultados obtenidos del estudio realizado en el Ministerio a través de encuestas y
entrevistas personales lo que da una vision del manejo de la comunicacion interna
actualmente en el Ministerio y es el punto de partida para la propuesta que se presenta en el
capitulo 4 del Plan de Comunicacién interna para mejorar la cultura organizacional del
Ministerio: Se exponen cuatro estrategias para mejorar e implementar los canales y
herramientas comunicacionales, ademas de estrategias para incentivar la integracion vy el

trabajo en equipo, y por Gltimo una estrategia para fortalecer la cultura organizacional.



IV Objetivos
Objetivo general

Disefiar un plan estratégico de comunicacion interna para fortalecer la cultura

organizacional en el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable.
Objetivos especificos

o Determinar los canales, herramientas y soportes comunicacionales que se
utilizan en la empresa.

e Analizar el manejo actual de los elementos de la comunicacion interna y la
cultura organizacional en la entidad.

e Establecer las estrategias comunicacionales que aportardn a mejorar la

comunicacion interna en el Ministerio.

V Metodologia

Para realizar el estudio se utilizd el método cuantitativo y cualitativo y sus respectivas
técnicas. Se utilizé el método bibliografico que consiste en el analisis de libros, revistas, y
otras fuentes de informacion, necesarias para solventar con informacién pertinente la

disertacion.
VI Técnicas de investigacion
Cuantitativa

Se aplicaron encuestas con preguntas estructuradas a una muestra del personal de la

organizacion a fin de obtener un diagndstico comunicacional.
Cualitativa

Para complementar la investigacion se realizaron entrevistas a profundidad a 6 personas
del Ministerio consideradas informantes claves, ademas permitiran profundizar los datos

obtenidos de la encuesta y también explicar mas a fondo la situacion.

10



CAPITULO 1
COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION INTERNA
1.1 Introduccién

La presente investigacion pretende exponer de forma sistematica uno de los aspectos mas
importantes de las organizaciones modernas: su comunicacion. En la sociedad del
conocimiento, donde la acumulacién de informacion es de suma importancia, pero esta
informacion pierde todo su valor si no se transmite de forma adecuada. No cabe ninguna
duda de que el fendmeno comunicativo puede calificarse como el sistema nervioso de la

organizacion.”

Por un lado, se puede definir a la comunicacién como el proceso mediante el cual se puede
transmitir informacién de una entidad a otra. Los procesos de comunicacién son
interacciones mediadas por signos entre al menos dos agentes que comparten un mismo

repertorio de signos y tienen unas reglas semiéticas comunes.”

Tradicionalmente, la comunicacion se ha definido como "el intercambio de sentimientos,
opiniones, o cualquier otro tipo de informacion mediante habla, escritura u otro tipo de

sefiales”. Todas las formas de comunicacién requieren unemisor, un mensajey

un receptordestinado, pero el receptor no necesita estar presente ni consciente del intento
comunicativo por parte del emisor para que el acto de comunicacion se realice. En el
proceso comunicativo, la informacién es incluida por el emisor en un paquete y canalizada
hacia el receptor a través del medio. Una vez recibido, el receptor decodifica el mensaje y
proporciona una respuesta. Desde un punto de vista técnico se entiende por comunicacion
el hecho que un determinado mensaje originado en el punto A llegue a otro punto
determinado B, distante del anterior en el espacio o en el tiempo. La comunicacién implica

la transmision de una determinada informacion.®

* Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005.
>Galdén Gabiriel, Introduccion a la comunicacion y a la informacion, Editorial Ariel S.A, Espafia, 2001.
6
IBID
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http://es.wikipedia.org/wiki/Signo_ling%C3%BC%C3%ADstico
http://es.wikipedia.org/wiki/Semi%C3%B3tica
http://es.wikipedia.org/wiki/Emisor
http://es.wikipedia.org/wiki/Mensaje
http://es.wikipedia.org/wiki/Receptor_(comunicaci%C3%B3n)

La informacion como la comunicacion suponen un proceso; los elementos que aparecen en

el mismo segun el modelo de Shannon y Weaber’ son:

= Emisor: Es quien emite el mensaje, puede ser 0 no una persona.

» Receptor: Es quien recibe la informacion. Dentro de una concepcion primigenia de
la comunicacion es conocido como receptor, pero dicho término pertenece mas al
ambito de la teoria de la informacion.

» Canal: Es el medio fisico por el que se transmite el mensaje.

= Cadigo: Es la forma que toma la informacion que se intercambia entre la fuente (el
emisor) y el destino (el receptor) de un lazo informatico. Implica la comprension o
decodificacion del paquete de informacion que se transfiere.

= Mensaje: Es lo que se quiere transmitir.

= Situacion o contexto: Es la situacion o entorno extralinglistico en el que se

desarrolla el acto comunicativo.

Modelo de comunicacién de Shannon y Weaber8

i
Fuente g 3'
=

de % Transmisor

Canal

Destino

=)

4 Receptor
SENAL >

4

Informacion

Modelo de Comunicacion
de Shannon y Weaver (1949)

"Historia de la Comunicacién Humana, Modelo de comunicacion de Shannon y Weaber, en linea:
http://www.slideshare.net/xxjeanxx/modelo-de-comunicacin-shannon, Fecha de acceso: 20/09/2012.

# Shannon Claude E., Weaber Warren, Historia de la Comunicacion Humana, Modelo de comunicacion de
Shannon y Weaber, en linea: http://www.slideshare.net/xxjeanxx/modelo-de-comunicacin-shannon, Fecha
de acceso: 12/12/12.
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1.1.1 Comunicacion organizacional

Por otro lado, la comunicacion organizacional estd presente en las entidades de manera
permanente, ya que en ellas se comunica a todo momento, desde cuando se emiten
mensajes hasta cuando callan. Por eso es importante no dejar librada al azar la

comunicacion en una compafiia.

Los procesos comunicacionales son los que sostienen a las organizaciones como una red
intricada de relaciones, donde intervienen diferentes actores. Es por ello que dentro de una
organizacion se pueden identificar dos tipos de formas de comunicacion segun a quien este

destinada, la comunicacién interna y la comunicacion externa.’

G.M. Goldhaber define a la comunicacién organizacional como el “proceso dindmico por
medio del cual las organizaciones: 1) estructuran sus diferentes subsistemas, y 2) se
relacionan con el medio ambiente”. Destaca tres principios rectores de la comunicacion

organizacional, que son los siguientes:

» La comunicacion organizacional se da en un sistema complejo y abierto que se ve

influenciado por el medio ambiente a la vez que influye en él.

»= La comunicacion organizacional se compone de mensajes, que, circulando por

distintos canales, son emitidos con un propdsito concreto.

= La comunicacién organizacional se refiere a las actitudes, sentimientos, relaciones

y habilidades de las personas.

Partiendo de estos principios rectores de la comunicacion humana, se entiende por
comunicacion organizacional el entramado de mensajes formados por simbolos verbales y
signos no verbales que se transmiten diadicamente y de manera seriada dentro del marco de

la organizacién.™

De la definicién de comunicacién organizacional, destacan los siguientes aspectos:

°Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009

Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005.
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= La comunicacion organizacional se estructura por medio de mensajes. Una cadena
comunicativa, cualquiera que sea su longitud y su direccion, se articula mediante

una serie de eslabones: los mensajes que se producen entre dos 0 mas personas.
= Lacomunicacion organizacional se compone de elementos verbales y no verbales.
Asi, en la organizacion observamos los siguientes factores:

- Indicadores comunicativos verbales, compuestos por los signos linguisticos,

conforman una tercera parte de la comunicacion.

- Indicadores comunicativos no verbales. Transmiten aproximadamente los dos

tercios de los contenidos comunicativos.

Una vez definidos los conceptos generales, se puede asegurar que las organizaciones se
consolidan como sujetos sociales que emiten y reciben mensajes diversos y, por lo tanto,
requieren establecer un orden y un control sobre los discursos que circulan. Basandonos en
los conceptos mencionados anteriormente se procede a la definicion de los conceptos
claves, los cuales nos permitirdn comprender a profundidad la raiz del tema de

investigacion.

1.2 Comunicacién interna

La politica de comunicacion en una organizacion, su adecuada planificacion y gestion
solamente son posibles si se comprende en toda su magnitud el concepto basico de

comunicacion interna.

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al cliente interno, es decir, al
colaborador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las organizacionespor
motivar al talento humano y mantener equipos de trabajo competitivos. ES un error pensar
que la comunicacion interna es «un lujo» y algo exclusivo de las grandes empresas.
Todavia son muy pocas las entidades que desarrollan una adecuada politica de
comunicacion interna que contribuya a implementar los cambios y a lograr los objetivos

corporativos y estratégicos de la compafiia.

14



Los directivos que para ser competitivos y enfrentarse con éxito al cambio, deben saber
motivar a su equipo humano, retener a los mejores, inculcarles una verdadera cultura
corporativa para que se sientan identificados y sean fieles a la organizacion. Y es
precisamente aqui donde la comunicacion interna se convierte en una herramienta
estratégica para dar respuestas a esas necesidades y potenciar el sentimiento de pertenencia

de los empleados a la compafifa. **

Segln Alejandra Brandolini y Martin Gonzalez Frigoli‘?, actualmente la comunicacién
interna esta ganando su lugar dentro de la empresa contemporanea como una nueva y
efectiva herramienta de gestion que mejora la competitividad organizacional y el clima de
trabajo. En este ambito, las acciones de comunicacién ya no tienen como principal objetivo
el reconocimiento y la recordacion de las marcas de compariia por parte del pablico externo
0 la posicion de la organizacién dentro del mercado, sino establecer comunicaciones
efectivas con el pablico interno, que den sentido y claridad a la tarea que cada uno realiza y
afiancen la identidad de la organizacion.

Lo fundamental es que la comunicacién interna contemple, prioritariamente al publico
interno (lineas operativas, mandos medios, gerentes y directores) como publico
destinatario para luego extenderse fuera del entorno de la compafia*®. De esta manera, el
desarrollo de la comunicacion interna, proporciona claridad y sentido al trabajo, genera
pertenencia y prepara a cada empleado como “vocero” de la organizaciéon a la que

pertenece.

Con todo esto, puede afirmarse que contar con una comunicacion interna adecuada que se

encuentre alineada con la estrategia global de la organizacion, puede incrementar el

compromiso de los colaboradores y su productividad a través de un mejor clima laboral.*

u Corporacion Elite, Comunicacién Interna, en linea: http://www.corporacionelite.org/php/ch 14.php fecha
de acceso: 01/10/2012

2Brandolini A. — Gonzalez Frigoli M., Comunicacidn Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009.

BSe usa indistintamente los términos: compafiia, empresa, organizacion para referirse a todo tipo de
instituciones, sean estas publicas y privadas.

“IBID
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Como se mencionden lineas anteriores, la comunicacion interna nace como una respuesta a
las necesidades de las compafiias de motivar a su equipo humano y retener a los mejores en

un entorno empresarial donde el cambio es cada vez més répido.

Teniendo en cuenta esta funcién principal, la comunicacion interna permite:*®

« Construir una identidad de la empresa en un clima de confianza y motivacion.

« Profundizar en el conocimiento de la empresa como entidad.

» Romper departamentos o areas estancados respecto a actividades aparentemente
independientes, pero que hacen que se blogueen entre si.

« Informar individualmente a los empleados.

« Hacer publicos los logros conseguidos por la empresa.

« Permitirle a cada uno expresarse ante la direccion general, cualquiera que sea su posicion
en la escala jerarquica de la organizacion.

» Promover una comunicacion a todas las escalas.
1.2.1 Tipos de comunicacion interna

Segun Alejandra Brandolini y Martin Gonzalez Frigoli se divide la comunicacion interna en
dos tipos:

» Comunicacion ascendente: es aquella que se realiza desde abajo hacia arriba en la
jerarquia.

* Comunicacion descendente: es aquella que se realiza desde arriba hacia abajo en la

jerarquia.®®

Se debe recordar que el dialogo entre la direccién de la organizacién y los trabajadores
tiene que ser constante. El feed back es fundamental en la comunicacion interna. Esto
significa tener siempre la respuesta o realimentacion desde los colaboradores para mejorar

los procesos comunicativos. Todavia existen compafiias que confunden la comunicacion

Brandolini A. — Gonzalez Frigoli M., Comunicacidn Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009

®Mufiiz Gonzélez Rafael, Comunicacion Interna, en linea: http://www.rrppnet.com.ar/comunicacioninterna.htm,
Fecha de acceso: 10/11/2012.
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con la informacion. Esta ultima es unidireccional y la comunicacion es un proceso de

intercambio de mensajes donde los roles se alternan.

1.2.2 Cultura organizacional

Paralos autores Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge “cultura organizacional se refiere a
un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una

S, (17
organizacion de las demas.”

Por otro lado, la cultura organizacional segin Alejandra Brandolini y Martin Gonzélez
Frigoli, es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos
y creencias esenciales que se manifiestan en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los
comportamientos y constituye un marco de referencia compartido para todo lo que se hace

y se piensa en una organizacion. '8

En sintesis, la cultura organizacional se ocupa de la forma como los empleados perciben las

caracteristicas de la cultura de una organizacion, sin importar si les gusta o no.

La investigacion sobre la cultura organizacional ha intentado medir la forma como los
colaboradores ven a su organizacion: ¢Alienta el trabajo de equipo? ¢Recompensa la
innovacion? ¢Ahoga la iniciativa? Este es un inicio de la investigacién sobre cultura

organizacional pero no se desarrolla el tema.

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas
aquellas entidades que quieren hacerse competitivas. Por ello, el punto central alrededor del
cual gira el presente estudio, es el planteamiento de un plan estratégico de comunicacion
interna destinado a fortalecer la cultura organizacional del Ministerio de Electricidad y

Energia Renovable.

v Stephen P. Robbins y Timothy Judge, Comportamiento Organizacional Decimotercera edicion, Estado de
Meéxico, Ed. Pearson Education, 2009, p.551.
¥ 1BID
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1.2.3 Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es el nucleo de la organizacion que estd presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembroscotidianamente™. A tal efecto
Monsalve (1989)considera que “la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los
recursos que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el

desenvolvimiento de esa sociedad”.

Otros autores afiaden mas caracteristicas a la cultura, tal es el caso de Katz y Kahn® (1995)
cuando plantean que las investigaciones sobre la cultura organizacional se han basado
en métodos cualitativos, por cuanto; es dificil evaluar la cultura de manera objetiva porque
ésta se asienta sobre las suposiciones compartidas de los colaboradores y se expresa a

través del lenguaje, normas, historias y tradiciones de sus lideres.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, esta se refleja en las estrategias,
estructuras y sistemas. El éxito de los proyectos de cambio depende del talento y de la
aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las exigencias
del entorno. Al respecto Deal y Kennedy (1985) ven a la cultura organizacional como "la
conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y creencias
particulares y éstos a su vez influyen en todas sus acciones". Por lo tanto, la cultura por ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse
la dindmica del proceso de aprendizaje.

La cultura organizacional tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas de los miembros de una organizacién, las cuales facilitan el comportamiento
en la misma y, se identifican basicamente a traves de un conjunto de practicas gerenciales y
supervisoras, como elementos de la dinamica organizacional. Al respecto Guerin (1992)
sostiene que es importante conocer la cultura de una organizacion, porgue los valores y las

normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

 Cultura organizacional: nueva tendencia de la gerencia de recursos hacia la competitividad, en linea:
http://www.monografias.com/trabajos6/nute/nute.shtm, Fecha de acceso. 03/12/12

20Katz, D. & Kahn, Psicologia social de las organizaciones, New York, 1995
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En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se observa que hay autores
interesados en ver la cultura como un eje fundamental para comprender el comportamiento
de las organizaciones; otros se han inclinado por conocer con profundidad el liderazgo, los

roles, el poder de los gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones.

Al cultivarse una cultura en la organizacion sustentada por sus valores, se persigue que
todos los integrantes desarrollen una identificacion con los propdsitos estratégicos de la
organizacion y desplieguen conductas direccionadas a ser autocontroladas. Es decir, una

cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entorno especifico.**

1.3 El rol de la comunicacién interna

En las modernas organizaciones y conectando con las tendencias del management actual, la
comunicacion ha ido cobrando importancia en la medida en que podia ser utilizada como
herramienta de gestion empresarial. A raiz de esta tendencia, la comunicacion interna, es un
instrumento de gestion eficaz que todo director de empresa debe saber manejar habilmente
con vistas a una mayor rentabilidad. El primer objetivo es fortalecer e integrar en todos los

niveles una cultura de empresa fuerte.

En este sentido la comunicacion interna es un medio imprescindible para crear una cultura
empresarial que aune los intereses particulares y legitimos de los empleados, asi como los
objetivos generales de la organizacion.?

La necesidad de la empresa de comunicarse con los miembros de su organizacion y
gestionar la informacion que circula de manera interna por la misma ha ido cobrando
reconocimiento a lo largo de los afios. Este lapso ha servido para transitar de una situacion
de sombra informativa en la empresa a otra muy distinta donde se le asigna a la funcion de
comunicar multiples objetivos relacionados con la satisfaccién de las necesidades de los

empleados o con el logro de objetivos finales como la productividad e imagen de la misma.

2 Cultura organizacional: nueva tendencia de la gerencia de recursos hacia la competitividad, en linea:
http://www.monografias.com/trabajos6/nute/nute.shtm, Fecha de acceso: 10/09/2012.

*’Del Pozo Lite Marisa Cultura empresarial y comunicacidn interna: Su influencia en la gestion estratégica,
Editorial Fragua, Madrid, 1997.
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En pocos afios se ha elevado la comunicacion interna a la categoria de funcion directiva, se
le ha dotado de ubicacion fisica en la empresa y asignado presupuestos y capital humano en

la medida en que se han diversificado las funciones asignadas. %

Marisa del Pozo Lite, en su libro Cultura empresarial y comunicacion interna describe las

principales funciones y objetivos de la comunicacion interna dentro de la empresa:
1. Investigar

Objetivo: Elaborar una politica de escucha del clima laboral. Considerado como
factor clave para poder anticiparse a cualquier disfuncion, asi como para crear un

clima dindmico a través de la pluralidad de opiniones.
2. Orientar

Objetivo: La capacidad de escuchar y sensibilizar sobre los distintos aspectos de la
empresa son consideradas como herramientas de gestion empresarial dentro de la

comunicacion interna.
3. Informar

Obijetivo: Concebir una politica de informacion escrita, oral y audiovisual para dar

respuesta a las necesidades de informaciéon del pablico interno.
4. Animary Coordinar

Objetivo: Constituir unas redes de corresponsales con los siguientes fines:

informativos, de conocimiento del clima laboral y del ambiente de trabajo.

23Garcia Mestanza Josefa, Ruiz Molina Antonio, Ventura Fernandez Rafael, La auditoria de comunicacion interna:Una
aproximacion conceptual y metodoldgica, Andalucia, 1999, en linea:
http://www.ull.es/publicaciones/latina/biblio/icom98/81haba3.htm, Fecha de acceso: 12/10/2012
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5. Organizar campafias

Objetivo: Movilizar a un grupo de trabajadores con la mision de organizar

campanas o sesiones de comunicacion interna.
6. Formar

Obijetivo: Favorecer el perfeccionamiento y las capacidades de comunicacion que

tiene los miembros responsables de la comunicacién interna.

1.3.1 Rol del comunicador interno

Todo comunicador dedicado a la comunicacion interna tiene como rol desarrollar
estrategias integrales y detectar problemas en la comunicacion entre los miembros de una

organizacion, las areas y entre los diferentes niveles de mando.

Para ello se ponen en marcha cuatro pasos fundamentales: el diagndstico, la planificacion,
la ejecucidn del plan y su seguimiento. Estas instancias forman un proceso continuo en la
actividad del comunicador y, es permanente porque las realidades de las organizaciones se

encuentran en procesos de cambio continuo y el plan debe ajustarse a esas modificaciones.

Segln los autores Alejandra Brandolini y Martin Gonzalez Frigoli todo comunicador

interno ademas, debe tener ciertas caracteristicas y competencias por el rol que desempefia:
e Habilidad para crear relaciones efectivas (que inspiren confianza y respeto)

e Tener una vision holistica (integral) de la organizacion y gestionar la

comunicacion de manera transversal.
e Habilidad para la redaccion y oratoria
e Saber escuchar

¢ Innovador y creativo

**Del Pozo Lite Marisa Cultura empresarial y comunicacidn interna: Su influencia en la gestion estratégica,
Editorial Fragua, Madrid, 1997.
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e Saber identificar lideres y facilitadores de la comunicacion entre los miembros de

la organizacién
e Habilidad para interpretar la realidad
e Intuicion
o Perfil de lider
¢ Habilidad para formar a otros comunicadores

e Competencia a nivel gestion de la organizacién. Es decir, debe conocer la realidad

de la empresa, sus productos, etc.

Para concluir, las estrategias que el comunicador interno desarrolla responden a un doble
sentido; uno en funcion del desarrollo y optimizacion de los canales de la comunicacion
interna y el otro a fin de promover un cambio cultural a largo plazo; labor que lograra

cumplir haciendo uso de sus competencias y habilidades.?

1.4 Comunicacién organizacional como herramienta para el desarrollo organizacional

En las organizaciones de hoy, el talento humano da vida al sistema laboral participando
activamente en las decisiones estratégicas que orientan el logro de objetivos y metas
propuestas. Por tal razén, el hombre como factor determinante dentro de la gestion
empresarial, constituye el eje central de su dinamismo e innovacion. Para ello, es de vital
importancia, pensar en la concepcién e interpretacion, de un aprendizaje organizacional y
gestiéon del conocimiento en funcion de comprender, interpretar, aprender, transformar al

nivel de las complejidades de las actividades dentro de la institucion.

En funcion de lo anterior, una organizaciéon que produce nuevos conocimientos hacia el
exterior, deberia aplicar una gestion innovadora al interior. En tal sentido, se deberian
conformar equipos de trabajo, que en esencia, desarrollen actividades complejas de alto

desempefio, orientadas hacia un objetivo en comdn en beneficio de todos sus miembros.

*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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El objetivo de trabajar en equipos de alto desempefio, debe estar sustentado en los valores y
principios éticos de cada integrante, cuya mentalidad esté motivada y actie en interés de la

organizacion como un todo.

De lo anterior podria decirse, que una comunicacion organizacional bien definida y
confiable, es un instrumento de alta relevancia para el fortalecimiento de los equipos de

trabajo, en organizaciones inteligentes. %

Observamos que existen, a grandes rasgos, dos tipos de comunicacion principales y
distintos dentro del ambito de la comunicacidn organizacional. La distincidn entre estos dos
tipos de comunicacion puede venir delimitada por el tipo de publico al que se dirigen, es
decir, comunicacion externa y comunicacion interna. Ambos tipos de comunicacion, han
dado lugar a que el factor humano se convierta en uno de los aspectos mas importantes de
la empresa, actualmente para los directivos de las empresas es de suma importancia tener
solidos conocimientos y capacidad de gestion en el campo de la comunicacion; es incluso
considerado méas importante que dominar otras areas consideradas tradicionalmente propias

de la actividad empresarial.

La comunicacion organizacional debe considerarse como una primera herramienta de
gestion que todo directivo de comunicacion debe manejar. Si se utiliza habilmente se
consolida una cultura de empresa fuerte. Para que exista una comunicacion organizacional
adecuada la cultura empresarial tiene que hacerlo posible, creando una identidad propia
donde la imagen interna y externa confluyan en un mismo modo de actuar y de ser de la
empresa. Cultura y comunicacion son, en el ambito empresarial, dos términos

estrechamente unidos. %’

*®Altuve Ender y Chavez Sila, Gestion de la Comunicacion en la Organizacion: Identidad e Imagen

Corporativa, Comunicacion Organizacional para el desarrollo de equipos de trabajo eficiente, En linea:

http://www.invecom.org/eventos/2009/pdf/altuve e.pdf, Fecha de acceso: 18/10/2012.

27 . . . . s . . . .y s .
Del Pozo Lite Marisa Cultura empresarial y comunicacion interna: Su influencia en la gestion estratégica,

Editorial Fragua, Madrid, 1997
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1.5 Canales de comunicacién

La comunicacion interna es un proceso planificado y continuo que consiste en el disefio,
implementacién y utilizacion de diversas herramientas y canalesespecificos que sostienen

algunos de los objetivos propuestos dentro del plan estratégico de comunicacion.

A través de la aplicacion de estas herramientas, la empresa intenta satisfacer las distintas
necesidades de comunicacion y ademéas modificar positivamente la actitud de los distintos

publicos de interés.

Primeramente, es fundamental distinguir los dos tipos de canales existentes. Los canales de
comunicacion permiten al receptor responder de manera inmediata. Algunos ejemplos son:

todo tipo de comunicacion cara a cara, correo electrénico y llamadas telefonicas.

Por otro lado, los canales de difusion solo posibilitan la bajada de informacion. Son
utilizados por un Unico emisor 0 un emisor privilegiado pero estan dirigidos a multiples
receptores, como por ejemplo: la intranet, revista institucional y cartelera. Este tipo de

canales no permiten la respuesta inmediata.

Existe otra clasificacion para los canales de comunicacién interna en la que pueden
agruparse en tradicionales o tecnoldgicos. La diferencia principal entre ellos reside en que
los canales tecnol6gicos tienden a utilizar un soporte digital (computadora). En cambio, los

tradicionales se desarrollan a través del soporte papel (gréficos) o verbal.

Es recomendable evaluar las ventajas y desventajas de los canales a la hora de
implementarlos en las comunicaciones internas. De acuerdo a los propositos que la
empresa quiere alcanzar y la accesibilidad de los empleados a estos recursos podran ser

considerados mas aptos los tradicionales que los tecnolégicos o a la inversa. %

*®Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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Alejandra Brandolini y Martin Gonzalez Frigoli en su libro Comunicacion interna detallan

las principales diferencias entre los dos grandes tipos de canales:
Canales tradicionales

Como se mencion0 anteriormente, la caracteristica principal de este tipo de canales es el
soporte en que se desarrollan, que puede ser en papel (canales graficos) o verbal (“cara a

cara”).

Emplear canales donde el soporte sea el verbal es mas efectivo para el tratamiento de temas
complejos como pueden ser las situaciones de cambio ya sea por procesos de adquisiciones,
fusiones, crecimiento o frente a un caso de crisis. La idea es que a mayor complejidad de la
informacién la cercania del interlocutor debe aumentar. Es decir que la criticidad del
mensaje nos indica la necesidad de recurrir al cara a cara (mayor complejidad mayor

cercania).

Asi mismo, es recomendable utilizarlos para realizar comunicaciones que revisten cierta
formalidad y seriedad donde el mirarse a los 0jos, estrecharse la mano, el tono de la voz y
la intencién de lo que se comunica cobra vital importancia. De esta manera, el feedback que

se obtiene es inmediato y no solo es verbal sino también gestual.

*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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Los canales que utilizan un soporte en papel son efectivos a la hora de comunicar cierta
informacion que requiera la existencia de un registro escrito. Por eso, las comunicaciones
escritas deben estar muy bien planificadas y organizadas de manera que respeten una
periodicidad para la publicacion y su distribucién. Con esto no se quiere decir que las
comunicaciones cara a cara no deban estar planificadas, por el contrario, también necesitan

de una proyeccion y organizacion.

Para la eleccion del canal es importante tener en cuenta cuél es el objetivo de lo que se
desea comunicar y quiénes son los destinatarios. Asimismo, es conveniente aclarar que
existen canales que utilizan ambos tipos de soporte, por ejemplo las capacitaciones,

seminarios y talleres.*
Nuevos medios

Los avances en materia tecnoldgica dentro de la gestion y la administracion empresarial

ofrecen diferentes aportes de gran utilidad para las organizaciones.

El soporte digital es la principal caracteristica de los canales tecnoldgicos y el feedback o

su bidireccionalidad con el publico objetivo, su principal ventaja.

El feedback gque se establece, en la mayoria de los casos es inmediato, sobre todo en los
medios digitales caracterizados o llamados 2.0, en los que se promueve un “dialogo” entre
los distintos actores y se da a través de una herramienta especifica del mismo canal. Es
importante destacar que una confirmacion de lectura o una respuesta automatica no

constituyen una reelaboracion o interpretacion de los mensajes.

Otra ventaja de los canales tecnoldgicos derivada de su posibilidad de interaccion es que
permiten la disminucion de las distancias entre los diferentes estratos jerarquicos de la

organizacion.

Permiten la generacion de comunicaciones no solo por parte de los responsables de la
comunicacion de la compariia sino también por cada uno de los miembros del publico

interno que participa e interact(a en este tipo de canales.

*°Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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Cabe aclarar que, al momento de aplicar canales tecnologicos, es de vital importancia tener
en cuenta los diferentes perfiles del pablico interno ya que, mientras los adultos mayores de
50 afios son més reticentes a las herramientas tecnoldgicas, 1os méas jovenes tienden a ser
mas participativos y receptivos. Es por esto que las organizaciones deben incluir
programas o proyectos de capacitacion en Tics (Tecnologias de la comunicacion y la
informacion) constantemente para su personal, ya que el uso adecuado de los mismos

permitira una comunicacion interna eficaz.

Ademas, dichos canales deben adaptarse a la cultura de la organizacion; es decir, que tiene
que haber un antes, un durante y un después de su implementacion donde se explique y

prepare a la organizacion para el uso de estos canales no tradicionales.

Otro de los factores a tener en cuenta al momento de aplicarlos es la necesidad de su
implementacién. Para todos los canales existe una necesidad de planificar y evaluar.
Ningun canal de comunicacién es inocuo por lo que debe planificarse su instalacion,
monitoreo y evaluacion. En este sentido, la comunicacion interna juega un rol
preponderante, ya que se debe trabajar con el publico interno todo lo que concierne a la
implementacidn, uso ventajas y dificultades que presenten este tipo de canales. No hay que
olvidar ademas que, por las herramientas que ofrece la digitalizacion e Internet, este tipo de
canales son susceptibles de ser medidos y valorados, permitiendo una correcta evaluacion

de su implementacion.

Es por ello que una buena politica de implementacion de canales no tradicionales en
comunicacion interna debe estar orientada a generar sentido de pertenencia, posibilitar la

contencion y reforzar la identidad entre todo el publico interno de la organizacién.®

*'Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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Comunicacion Cara a cara

Es una de las herramientas principales, la cual debe priorizarse siempre que se pueda, por

sobre cualquier otro tipo de comunicacion. Un aspecto clave de éste es la posibilidad de

escucha. Para desarrollar esta capacidad la persona debe concentrarse en su interlocutor y

observar sus gestos y expresiones corporales que colaboraran para completar la respuesta

verbal . *

*’Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,

Argentina , 2009
*IBID
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Cartelera

Las carteleras son herramientas de comunicacion muy utilizadas en las empresas para
divulgar informacion corporativa y de gestion. Este sistema consta de paneles que pueden

ser de plastico que estan ubicados en lugares estratégicos de transito de los empleados.

Permiten difundir informacion de manera permanente con una alta periodicidad y con fécil
acceso y llegada a todos los colaboradores. Puede contener informacion corporativa,
normativas institucionales e informaciones que intercambia el personal. Su contenido debe

estar clasificado y se deben realizar actualizaciones periédicas. **
Reuniones de trabajo, actualizacion, toma de decisiones

Las reuniones de trabajo son una técnica que permite que el personal con objetivos
comunes intercambien y actualicen informacion y a través de esto lleguen a compromisos

colectivos para conseguir las metas fijadas.
Encuestas de clima organizacional

Las encuestas de clima organizacional sirven para conocer el nivel de satisfaccion laboral

de los empleados.
Actividades deportivas/Culturales

El principal objetivo de las actividades deportivas o culturales en las organizaciones es el

de fomentar la integracion del personal y los valores institucionales.
Buzones comunicacionales

Los buzones comunicacionales receptan comentarios y sugerencias tanto de los empleados
como de los clientes, los temas que se tratan en los buzones generalmente se enfocan en la

atencion y la resolucion de conflictos.

**Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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Folletos

Los folletos sirven para plasmar informacion detallada en una o mas hojas, proporcionan
datos mas especificos. Generalmente se disefian pensando en el tipo de publico al que van a
dirigirse.

E-mails/agenda electronica

El e-mail o correo electronico es una herramienta de comunicacion que utiliza como
soporte una computadora y la red de intranet/Internet. Este sistema de respuesta inmediata
permite enviar y recibir informacion a diferentes publicos destinatarios en forma individual
0 conjunta a través de las listas de correo. De esta manera, la empresa puede establecer una
comunicacion casi inmediata en forma individualizada, si fuera necesario, o abordar al

publico por areas de trabajo o en su totalidad.

El uso de correo electronico también facilita la instancia de respuesta ya que cualquier
informacion puede ser contestada y enviada poco tiempo después de su recepcion.®

Newsletters/Boletines electrénicos

El newsletter o boletin electrénico es una publicacion electronica que se distribuye por e-

mail en forma periddica (semanal, mensual, trimestral, etc.)*®
Brochure institucional

El brochure estd compuesto por los materiales graficos que promueven los productos y
servicios que realiza una compafia. Por lo general, se trata de toda aquella folleteria que
tiene el objetivo de presentar la compafiia hacia el publico externo. Aunque también este

material puede cumplir una funcién informativa para el ptblico interno. *’
Portal de internet- sitio web

Es la pagina institucional de una compafiia y la puerta de entrada para la interaccion de una

empresa con su entorno, es decir, con su publico interno, proveedores, clientes y el publico

*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacidn Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009

**IBID

*IBID

30



en general. Este canal de comunicacion refuerza el discurso institucional en los publicos y

les permite interactuar con la organizacion las 24 horas.

En su desarrollo es importante tanto el contenido como el disefio, ya que ambos aspectos

condicionaran necesariamente su utilizacion.®
Intranet

Una Intranet es basicamente una red privada de computadores conectadas entre si, que
utiliza la misma tecnologia que Internet, con la diferencia que su acceso esta restringido
solo a los empleados de la compafia. Esta herramienta de comunicaciéon altamente
compleja y flexible tiene como fin apoyar la tarea diaria del trabajador, mediante el
establecimiento, analisis y agilizacion de los procesos internos, y como estrecho vinculo

con los empleados.
Si se implementa correctamente puede llegar a ser una herramienta eficaz de motivacion. *°
Blogs

Son sitios de internet de facil administracion y periédicamente actualizados que recopilan
cronoldgicamente textos o articulos de uno o varios autores, apareciendo primero el mas
reciente, donde el autor conserva siempre la libertad de dejar publicado lo que crea

pertinente.*
Mensajes en celulares

Generalmente las instituciones contratan para el personal jerarquico superior, servicios de

planes celulares con mensajes de textos ilimitados para asi mantener mayor contacto.
Redes sociales

Las redes sociales juegan un papel importante en las organizaciones, ya que a través de
estas se mantiene informado al puablico externo de los proyectos, avances y nuevos

productos. Las redes sociales que mas se usan a nivel institucional son facebook vy

*®Brandolini A. — Gonzalez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009
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twitterdebido a su nivel de popularidad y de rapida difusion. Las redes sociales también

sirven para el involucramiento del personal con la institucion.
Pantalla electrénica

La pantalla o panel electronico principalmente sirve para mostrar informacion vy
publicidad a largas distancias. Las pantallas ofrecen una forma de cambio de informacion
mas rapido y mas facil. También el cambio se puede realizar de una forma centrada, que
significa una ventaja grande para la comercializacion de publicidad y difusion de
informacién. En las areas publicas de las instituciones las pantallas ofrecen una ventaja por

su posibilidad de actualizarse por un sistema de computacion.
Pop ups

Los pop ups 0 ventanasque emergen automaticamente (generalmente sin que el usuario lo
solicite), se utilizan en las instituciones con el objeto de mostrar avisos importantes o

recordatorios. Su fin es mantener informado a todo el personal

1.6 Flujos de comunicacion

Cuando se habla de flujos de comunicacion, se refiere a los procesos de comunicacion que
se llevan a cabo al interior de la organizacion de acuerdo a la estructura formal

(organigrama).**
Los flujos de comunicacion en una organizacion se producen a través de redes.

Cuando los mensajes recorren los caminos oficiales prescritos por la organizacion, circulan
las redes formales. El organigrama de una empresa por ejemplo, es una representacion

gréfica de algunos aspectos de este tipo de redes.

41Flujos de Comunicacion, en linea: http://salascastrojuan.blogspot.com/2009/09/6-flujos-de-
comunicacion.html, Fecha de acceso: 04/12/12.
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Redes formales

Siguen el camino trazado por la relacion de los roles definidos en el organigrama.

Grafico No. 3: Flujos de comunicacion (Organigrama) *
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42Organigrama, Flujos de la Comunicacidn, en linea:
www.periodismo.uchile.cl/talleres/.../com organizacional.ppt, Fecha de acceso: 14/10/2012
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Las redes formales: la comunicacion descendente

Grafico No.4: Comunicacion descendente *

l

Subordinado ‘

En la actividad comunicativa estandarizada por la empresa se contempla una serie de
mensajes que adoptan la direccion del grafico No.4. Nos referimos a la comunicacion
descendente. Por medio de esta via fluyen mensajes de tarea, de mantenimiento y humanos,
relacionados, entre otros aspectos, con directrices, objetivos, disciplina, Ordenes,
preguntas, politica organizativa, motivacién y evaluaciéon. Probablemente la comunicacion
descendente constituya el canal formal mas estudiado y que mas controversias ha generado.
Controversias que, hasta cierto punto, consideramos normales, pues es totalmente cierto
que los procesos comunicativos descendentes proporcionan datos referidos a caracteristicas

importantes de la empresa.

Muchas organizaciones confian excesivamente en los métodos de difusion escritos y
tecnoldgicos para transmitir este tipo de comunicacién, en detrimento del contacto personal

y de la comunicacion cara a cara.

A modo de ejemplo, a continuacion se sefialan algunos datos de la organizacion que pueden

obtenerse mediante el andlisis de la comunicacién descendente:

e Lanaturalezay el estilo de la autoridad imperante en la empresa.
e El prestigio que tiene la jerarquia
e El grado de precision informativa exigido por el superior-emisor del mensaje y la

actividad desplegada para su difusion.

“Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005
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Quizé por ello muchas organizaciones reclaman con insistencia una mayor eficacia y

fluidez en sus circuitos descendentes.**
Las redes formales: la comunicacion ascendente

Grafico No.5: Comunicacién ascendente®

Superior

Subordinado

Se trata de la comunicacion organizacional constituida por aquellos mensajes que fluyen de
los empleados a los superiores. Adopta la forma del grafico No. 5.

Los temas y actividades que abarca la comunicacién ascendente son: asesoramiento,
planteamientos acerca de sistemas de discusion de temas que atafien al dia a dia de la
empresa, sugerencias y quejas, transmision de estados de opinién de los subordinados,
cartas de los empleados, reuniones conjuntas direccion-empleados, parecer de las bases
sobre la actuacidn de sus superiores, etc.

La importancia de la comunicacion ascendente, puesta de manifiesto en muchos trabajos de
varios autores afines a la escuela de relaciones humanas, se atribuye a los motivos

siguientes:

¢ Indica el grado de receptividad y comprension de las comunicaciones descendentes.
e Estimula la participacion de los empleados en aquellos procesos de toma de
decisiones que requieran de su intervencion, lo que da un sentido democratico a la

funcion decisoria.

“Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005
*IBID
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Facilita, asimismo, la aceptacion de las decisiones ya tomadas por los superiores

jerarquicos.

e Estimula la presentacion de ideas valiosas.

e Satisface las necesidades humanas de valoracion personal y autoestima de los
subordinados.

e Canaliza la tensién emocional y las presiones inherentes al desempefio de las
funciones laborales.

e Fomenta la moral, las actitudes positivas y la integracién del personal en la

empresa.*®

Las redes formales: la comunicacion horizontal

Grafico No.6: Comunicacion horizontal*’

Sujeto emisor ___5 Sujeto receptor

Al hablar de la comunicacién horizontal, nos referimos al intercambio de mensajes entre
personas que tienen el mismo rango formal dentro de la organizacion. Se representa como
en el grafico No.6. Una de las primeras formulaciones que insinta la necesidad de una
comunicacion horizontal data de 1916. Durante este afio, cuando los planteamientos al uso
defendian una lineas comunicativas rigidamente jerarquizadas. H. Fayol, representante
destacado de la llamada Teoria clasica de la organizacion, repara en la necesidad de

. . . 48
establecer un “puente” por el que circulen los mensajes horizontales.

“*Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005
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Flujos informales

La comunicacién que no sigue los circuitos “oficiales” de la organizacion, sino que fluye de
forma espontanea en el curso de las interacciones cotidianas de su personal, recibe el
nombre de informal. La comunicacion informal ha generado abundante literatura. A
continuacién se presentan las caracteristicas de este tipo de comunicacion: *-Los flujos
informales se difunden con gran rapidez

-Son exactos

-Contienen mucha informacion

1.7 Medios y formas de comunicacién interna

Toda empresa, para una buena gestion, funciona con planes y objetivos a lograr. Aplica
todos los recursos humanos, materiales y econémicos necesarios para conseguir alcanzar
esos objetivos fijados.Por tanto, la comunicacion interna es imprescindible para que todo el
personal de la empresa, al nivel que sea necesario, conozca cuéles son esos planes, €sos
objetivos a alcanzar y su grado de participacion y esfuerzo en esa tarea.
Si no existe comunicacidn interna o ésta no es la adecuada, el personal no sabra a donde se
dirige el barco, la ruta a seguir y que se espera aporte cada cual. Esta situacion,

normalmente, inviabilizaré los planes y oscurecera los objetivos a alcanzar.>
La importancia de la comunicacion interna en la empresa
En unos entornos actuales tan complejos y tan competitivos, las empresas deben utilizar

todas las herramientas que tienen a su disposicion para competir, o lo que es lo mismo, poder

adaptarse constantemente a los cambios de ese entorno.

“Almenara Aloy Jaume, Romeo Delgado Marina, Roca Pérez Xavier, Comunicacion Interna en la Empresa,
Editorial UOC, Barcelona, 2005.

*ToalaMorfin Joel, Formas y medios de comunicacion interna, en linea:
http://joeltoalamorfin.blogspot.com/2012/04/formas-y-medios-de-comunicacion-interna.html, Fecha de
acceso: 04/12/12

37


http://joeltoalamorfin.blogspot.com/2012/04/formas-y-medios-de-comunicacion-interna.html

Una de las politicas de personal esenciales para conseguir eso es la comunicacion interna de

las empresas. Esta politica va a ser beneficiosa tanto para la empresa como para el empleado:

La empresa: consigue implicar y motivar al personal, facilita la adaptacion de los recursos

humanos a los cambios, favorece la aparicion de climas creativos e innovadores.

=l empleado: va a ser favorecido, apareciendo relaciones entre los trabajadores, posibilidad

de que expresen sus ideas y también va a aclarar sus ideas (saber lo que tienen que hacer).

Esta politica va a ser un mecanismo mas que ayude a desarrollar el potencial de los
empleados y a integrarles en el proyecto empresarial, o lo que es lo mismo, en las metas

organizativas.”

Medios de transmision de informacion
Verbal: del superior al subordinado o viceversa
Escrito: boletines, y mas frecuentemente: e-mails, tablones
Corporal: es importante percibir el lenguaje de las personas que estan transmitiendo un

mensaje.

La empresa esta obligada para su buen funcionamiento, a generar la comunicacion necesaria
para que su personal este informado acerca de la filosofia de la empresa, sus objetivos, sus
cambios e innovaciones, en fin de todo aquello que hace que la gente se identifique y

comprometa con la empresa, ademas de generar cohesién de grupo.®

*ToalaMorfin Joel, Formas y medios de comunicacion interna, en linea:
http://joeltoalamorfin.blogspot.com/2012/04/formas-y-medios-de-comunicacion-interna.html, Fecha de
acceso: 04/12/12
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1.8 Cultura organizacional

La cultura organizacional es la manera en que actlan los integrantes de un grupo u
organizacion y que tiene su origen en un conjunto de creencias y valores compartidos.
Kotter>® la define como “el grupo de normas o maneras de comportamiento que un grupo de
personas han desarrollado a lo largo de los afios”. En forma similar, Edgar Schein®*la define
como el conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias, politicas y normas

aceptadas y practicadas por los miembros de la organizacion.

La cultura proporciona un marco comun de referencia que permite tener una concepcion mas
0 menos homogeénea de la realidad, y por lo tanto un patrén similar de comportamientos ante
situaciones especificas. Es el “como se piensan y hacen las cosas aqui”. Toda organizacion
tiene una cultura corporativa, inclusive aquellas compafiias que han fracasado durante largos

periodos.

En una empresa, lo mas importante es crear una cultura que facilite la adaptacion al cambio
constante que se produce en su entorno, el problema es que, conforme avanza el siglo XXI,
esa realidad va cambiando en forma cada vez mas acelerada por varias tendencias
economicas y demograficas que estan causando un gran impacto en la cultura
organizacional. La globalizacion, la apertura econdmica, la competitividad es un elemento
fundamental en el éxito de toda organizacion, los gerentes o lideres hacen enormes esfuerzos
para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia. Estas nuevas tendencias y los
consecuentes cambios dinamicos hacen que las instituciones tanto publicas como privadas,

se debatan en la urgente necesidad de reorientarse.

En este marco, las organizaciones que son expresion de una realidad cultural, estan llamadas
a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y lo

tecnologico.

Por eso, la cultura organizacional y su complejidad es uno de los aspectos fundamentales
para entender el éxito o fracaso de muchas organizaciones y una herramienta critica para

potenciar la competitividad de las empresas. En este sentido, la alta gerencia es responsable

>3 John P. Kotter James L. Heskett, Cultura de empresa y rentabilidad, Ediciones Diaz de Santos S.A, Madrid, 1995.
>*Schein. Edgar H: Psicologia de la Organizacidn, Editorial Prentice Hall, México,1991.
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de construir organizaciones donde los empleados expandan continuamente su aptitud para
comprender la complejidad, clarificar la vision y mejorar los modelos mentales compartidos,
creando organizaciones que se adapten a los cambios de su entorno mediante el aprendizaje,

que les permita capitalizar el conocimiento nuevo disponible.

Por lo tanto, desde un punto de vista general, podria decirse que las organizaciones
comprometidas con el éxito estan abiertas a un constante aprendizaje. Esto implica generar
condiciones para mantener un aprendizaje continuo y enmarcarlas como el activo

fundamental de la organizacion.™

1.8.1 Funciones de la cultura organizacional

Michael Ritter en su libro Cultura Organizacional describe las funciones primarias a la

identificacion, la integracion, la coordinacion y la motivacion.

1. La identificacion: Es la respuesta a la pregunta ¢Quiénes somos? La identificacion
es la funcion que hace de la cultura la “personalidad de la organizacion”. Asi como
cada individuo posee un caracter especifico, cada empresa posee también un perfil de
personalidad propio. Este perfil potencia, por un lado, el reconocimiento de la
empresa por parte de terceros y, por el otro, establece posibilidades de

identificacion.®®

2. La integracion: La funcién integradora se manifiesta a través del consenso de los
supuestos basicos. De este modo, la cultura reasegura el entendimiento basico comun,
por ejemplo, sobre cuestiones fundamentales de organizacion. Es el ¢Qué nos une?,

¢C6émo nos entendemos mutuamente?®’

3. La coordinacion: Responde al ;Qué y como debo hacerlo yo?, ya que coordina los

procedimientos en cuanto a la aplicacion de las normas y los valores. La funcién

>Ritter Michael, Cultura Organizacional, Editorial Dircom, Buenos Aires- Argentina, 2008.
*°IBID
*’IBID
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coordinadora de la cultura permite delegar en los empleados mayor libertad de accién
y de decisiones, dado que ellos mismos alinean, por convencimiento propio, su
comportamiento a los valores y objetivos de la organizacion. De este modo, la cultura

alivia circunstancialmente la presion de la toma de decisiones de los gerentes.*®

4. Motivacion: La cultura organizacional le da sentido al trabajo por lo que es o puede
ser un potente motivador hacia el interior de la organizacion, legitimando al mismo
tiempo el proceder hacia fuera. Los individuos comparten, como comunidad de
valores compartidos, nociones sobre qué esta bien y qué no, qué lleva al éxito y qué
al fracaso, etc.”

1.8.2 Culturay subculturas

Las culturas reflejan supuestos o suposiciones que la organizacion ha desarrollado respecto
de su propia mision, de sus productos o servicios y, finalmente los ha convertido en
actividades que, al repetirse durante afios, se han ido transformando en normas de conducta y
expectativas respecto de aquello que es legitimo o aquello que no lo es; y todavia mas, en
formas y préacticas de pensamiento y accion consideradas como deseables o como adecuadas
para la organizacion. En este sentido la cultura representa, una percepcién comun por parte
de los miembros de una organizacion, un sistema de significados compartidos, motivo por el
cual los individuos con diferente formacion o distintos niveles dentro de una organizacién

tienden a describir la cultura de la misma en términos semejantes.

Reconocer que la cultura organizacional tiene propiedades comunes no significa que no
puedan existir subculturas dentro de una cultura determinadas. La mayor parte de las grandes
organizaciones tienen una cultura dominante y muchas subculturas. La cultura dominante
expresa los valores basicos que comparte la mayoria. Las subculturas tienden a desarrollarse

en las grandes organizaciones para reflejar problemas, situaciones o experiencias comunes de

BRitter Michael, Cultura Organizacional, Editorial Dircom, Buenos Aires- Argentina, 2008.
59
IBID.
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los integrantes y suelen definirse por el nombre de los departamentos o por su ubicacion

geografica.®
1.8.3 Las culturas dominantes

Si las organizaciones carecen de una cultura dominante y se componen s6lo de un conjunto
de subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente disminuira
de manera considerable porque no habra una interpretacion uniforme de lo que constituye un
comportamiento correcto o incorrecto. Es el “significado compartido” de la cultura, el

aspecto que hace de ella un potente medio para orientar y modelar la conducta,

1. Cultura deébil- disfuncional: en ella existen pocos significados compartidos, lo que
provoca una gran heterogeneidad tanto en la percepcion de la realidad como en el
comportamiento de las personas que lo integran. Ante una crisis, la gente se siente
desorientada, y por lo tanto va a responder reactivamente, al no tener experiencias

previas de las que hubiera podido aprender.®

2. Cultura fuerte- disfuncional: en ella existen significados compartidos, pero estos no
proporcionan una guia para la accion ante situaciones de crisis, debido a que la
organizacion ya no es capaz de obtener los resultados esperados. Por esta razon, la
cultura muy arraigada a la tradicion, genera una gran desorientacion y resistencia al
cambio. La organizacion va a tratar de aplicar los parametros a través de los cuales ha

interpretado en el pasado la realidad, atin cuando estos ya no sean exitosos.

3. Cultura débil- funcional: en ella, como en el primer caso, hay pocos significados
compartidos, y ante la presencia de una crisis se cree que, debido a la funcionalidad
de la cultura, las acciones que se han puesto en préctica en otras situaciones siguen
siendo validas. Este pragmatismo hace que la percepcion de la crisis sea poco
realista, y que la manera de enfrentarla esté basada en experiencias pasadas que no se

apoyan en un conjunto de creencias y valores asumidos por los miembros de la

60
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organizacion, que le den sentido y direccién al esfuerzo. En estas circunstancias, el

riesgo de equivocarse es alto.®®

4. Cultura fuerte- funcional: en ella hay una gran cantidad de significados
compartidos que permiten que las personas tengan una percepcion homogénea y
realista de la crisis. Los valores organizacionales, que siguen demostrando su plena

vigencia, generan acciones concertadas y planeadas de antemano.

En el caso de las organizaciones que tienen una cultura débil, sea o no funcional, ésta se
vuelve un obstadculo para el manejo adecuado de las crisis, por la variedad de
interpretaciones que se presenta; en el de las organizaciones con una cultura fuerte-
disfuncional, ésta es un obstaculo todavia mayor, debido a la rigidez con la que se percibe la
realidad y a la dificultad para considerar alternativas diferentes de accion. Por lo tanto, s6lo
aquellas organizaciones que han desarrollado una cultura fuerte y funcional pueden utilizarla
COMO un recurso ante una crisis. Las demas tendran que tomar acciones emergentes que les
aseguren su capacidad de respuesta ante la amenaza u oportunidad que tiene delante, pero la

cultura, lejos de ser un apoyo, se convierte en un problema.

1.9 Clima laboral

El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la importancia del papel
que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que integran la organizacion sobre
sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo en gque su organizacion vive y se

desarrolla.

Fernandez y Sanchez (1996), sefialan que se considera como punto de introduccion el estudio
de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en organizaciones escolares, pero anterior a éste
se encuentra el de Kurt Lewin como precursor del interés en el contexto que configura lo

social. Para Lewin, el comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la
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persona.

Por tanto, en las investigaciones de Lewin, acerca del comportamiento, el clima laboral
aparece como producto de la interaccion entre ambiente y persona. En 1950 Cornell viene a
definir el clima como el conjunto de las percepciones de las personas que integran la

organizacion.

Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se sitan en los principios de la
corriente cognitiva en psicologia, en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones
del comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una reconciliacion de
la caja negra en que se habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la
medida en que la percepcién influye en la realidad misma. Esta idea comenzé a moverse por
todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto,
el campo del clima laboral (Fernandez y Sanchez 1996).

Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reaccién ante cualquier situacion siempre
esta en funcion de la percepcion que tiene ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas

y no la realidad objetiva.

Entonces, la preocupacién por el estudio de clima laboral partio de la comprobacion de que
toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha
percepcion influye en el comportamiento del individuo en la organizacién, con todas las

implicaciones que ello conlleva.

Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido desarrollando, ofreciendo una

amplia gama de definiciones del concepto; a continuacion se presentan las mas relevantes:

Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas
que describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion”.

Tagiuri (1968) Como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una
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organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se puede
describir en términos de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos
de la organizaciéon”.Por otro lado, la postura operacionalista o “fenomenologica”
considera“al clima laboral como una dimension fundada a partir de las percepciones de las
personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una vision compartida, extendida en el
grupo o la organizacion, el clima laboral estd fundado en un cierto nivel de acuerdo en la
forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo individual, sino grupal u
organizacional que coincide con la vision sociocognitiva de las organizaciones”, (Peiro y
Prieto, 1996:84).

Por otro lado, el clima laboral se ve influido por muchas variables. Y, ademas, estas
variables o factores interaccionan entre si de diversa manera segun las circunstancias y los
individuos. La apreciacion gque éstos hacen de esos diversos factores esta, a su vez, influida
por cuestiones internas y externas a ellos. Asi, los aspectos psiquicos, animicos, familiares,
sociales, de educacion y econémicos que rodean la vida de cada individuo, intervienen en su

consideracion del clima laboral de su empresa.

Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona, pueden hacerle ver la
misma situacion en positivo 0 en negativo, que viene siendo la percepcién, abordada
anteriormente. Los empleados, en muchas ocasiones no son plenamente objetivos, sino que
sus opiniones estan condicionadas por el cimulo de todas esas circunstancias personales

sefialadas.

Pero, aunque se tenga en cuenta todo eso, es posible efectuar una medicién de clima laboral.

Esta va reflejar lo que hay en la mente y en los sentimientos de los empleados que participen.

Los variables que se puede considerar intervienen en el clima laboral son, evidentemente,
muchas. Pero de una manera general y somera se desarrollaran las mas sefialadas por algunos

autores del comportamiento organizacional.Una de las principales caracteristicas del clima

laboral es que influye en el comportamiento de los miembros, el grado de compromiso y

actitudes, afectado también por diferentes variables como el ambiente fisico, entre otros.*

® Clima Laboral, en linea: http://www.climalaboral.com.es/informacion/, fecha de acceso: 23/11/2012.
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CAPITULO 2

MINISTERIO DE ELECTRICIDAD Y ENERGIA RENOVABLE

2.1 Introduccién

El sector eléctrico ecuatoriano es un area estratégica del pais que tiene por objetivos

generales, generar, transmitir, distribuir y comercializar energia eléctrica.

La energia eléctrica en una sociedad juega un papel estratégico, ya que contribuye de
manera directa en las actividades productivas y constituye un factor esencial para el

desarrollo econdmico de un pais y para el bienestar de la poblacion.

El suministro de energia eléctrica es un servicio de utilidad publica de interés nacional; por
tanto, es deber del Estado satisfacer directa o indirectamente las necesidades de energia
eléctrica del pais, mediante el aprovechamiento 6ptimo de recursos naturales, de

conformidad con el Plan Nacional de Electrificacion.

El Estado es el titular de la propiedad inalienable e imprescriptible de los recursos naturales
que permiten la generacion de energia eléctrica. Por tanto, sélo él, por intermedio del
Consejo Nacional de Electricidad como ente publico competente, puede concesionar o
delegar a otros sectores de la economia la generacidn, transmision, distribucion y

comercializacion de la energia eléctrica.

En todos los casos los generadores, transmisores y distribuidores observan las disposiciones

legales relativas a la proteccion del medio ambiente.

2.1.1 Evolucién del Sector eléctrico en el Ecuador

La generacion de energia eléctrica en el Ecuador se inicia en 1897, cuando se formd en
Loja la empresa "Luz y Fuerza®, la misma que adquirio dos turbinas de 12 kW cada una, las
que se instalaron al pie de una caida del rio Malacatos. La ciudad de Quito dispuso de
alumbrado publico desde 1911. En Cuenca se instal6 en 1914 una planta de 37,5 kW que se
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amplié en 1922 hasta 102 kW. En 1926 el Gobierno del Ecuador contraté por 60 afios a la
firma americana ForeignPower Co. para suministro de electricidad a Guayaquil, v,
similares proyectos entraron a operar en Quito, Riobamba y otras ciudades. Alrededor de
1940 se adjudicdé a- las municipalidades la responsabilidad del servicio eléctrico. Se
instalaron masivamente pequefias centrales hidroeléctricas, contandose hasta 1961 con una
potencia total de dichas plantas de aproximadamente 120 MW. Mediante Decreto Ley de
Emergencia No. 24 del 23 de mayo de 1961 se cred el Instituto Ecuatoriano de
Electrificacion (INECEL) asignandole la responsabilidad de integrar el sistema eléctrico
nacional y de elaborar un Plan Nacional de Electrificacion que satisfaga las necesidades de
energia eléctrica en concordancia con el Plan de Desarrollo Econémico y Social del
Ecuador.

Durante 38 afos de vida, el INECEL desarroll6 las grandes centrales de generacién, el
sistema nacional de transmision y obras de distribucion, pues segin la Ley Bésica de
Electrificacion tenia bajo su responsabilidad todas las actividades inherentes al sector
eléctrico, esto es: planificacion, construccién, operacion, regulacién, aprobacion de tarifas
eléctricas; y, era el accionista mayoritario en casi todas las empresas eléctricas que
realizaban la distribucion de electricidad en el pais. Las obras de electrificacion ejecutadas
por el INECEL a lo largo y ancho del territorio nacional, dejaron un balance positivo en el
desarrollo de proyectos que permitieron el aprovechamiento de los recursos renovables y no

renovables para la generacion de energia eléctrica y el progreso del pais.

INECEL concluyo su vida juridica el 31 de marzo de 1999. Mediante Decreto ejecutivo No.
773 del 14 de abril de 1999, se encarg0 al Ministerio de Energia y Minas, llevar adelante el
proceso de cierre contable, presupuestario, financiero y técnico del INECEL,

posteriormente en el 2007 se cred el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable.

2.1.2 Estructura del sector eléctrico ecuatoriano

La estructura del sector esta definida por la Ley del Regimen del Sector Eléctrico (LRSE),

en el marco juridico del sector se establece las siguientes instituciones:
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El Consejo Nacional de Electricidad (CONELEC)

El CONELEC no ejerce actividades empresariales en el sector eléctrico. Se encarga de
desarrollar planes para el desarrollo de la energia eléctrica. Ejerce ademas todas las

actividades de regulacion y control definidas en la Ley de Regimen del Sector Eléctrico.
El Centro Nacional de Control de Energia (CENACE)

El Centro Nacional de Control de Energia CENACE, es una corporacion civil de derecho
privado, de caracter eminentemente técnico, sin fines de lucro, cuyos miembros son todas
las empresas de generacion, transmision, distribucién y los grandes consumidores. Se
encarga del manejo técnico y econémico de la energia en blogue, garantizando en todo

momento una operacion adecuada que redunde en beneficio del usuario final.
Ministerio de Electricidad y Energia Renovable (MEER)

Tomando en cuenta el articulo 237 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (previo a
la formacion de la Asamblea Constituyente) y mediante Decreto Ejecutivo 475 se crea en
Quito el 9 julio de 2007 el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable (MEER), con el
objetivo de servir a la sociedad mediante la formulacion de la politica nacional y gestion de

proyectos del sector eléctrico.
Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL)

Dadas las disposiciones emanadas del Mandato No. 15 del 23 de julio de 2008 que en su
transitoria tercera faculta la fusion de empresas del Sector y determina que el ente
Regulador, facilite los mecanismos para su funcionamiento, se crea la Corporacion
Nacional de Electricidad (CNEL) el 16 de febrero de 2009, que funciona como una
empresa de distribucion con la finalidad de mejorar la gestion empresarial dadas las

cuantiosas pérdidas de las empresas de distribucion.
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Corporacion Eléctrica del Ecuador (CELEC)

Tomando en cuenta las disposiciones del Mandato No. 15, el 13 de febrero de 2009 se crea
la Corporacién Eléctrica del Ecuador (CELEC), con la finalidad de fusionar las empresas
de generacion estatales para incentivar la entrada de nuevos proyectos de generacion
mediante el mejoramiento de la eficiencia, la optimizacion de recursos y la aplicacion de

mejores practicas técnicas administrativas y financieras.

La Corporacion Eléctrica del Ecuador asume todos los derechos y obligaciones de las
compafiias que se fusionan: Electroguayas, Hidropaute, Hidroagoyan, Termopichincha,
Termoesmeraldas y Transelectric. Las seis empresas pasan a convertirse en unidades
estratégicas de negocio, cuya mision es la de generar y trasmitir energia eléctrica a menor

costo, confiable y con calidad.®®

2.2 Ministerio de Electricidad y Energia Renovable
2.2.1 Historia

Mediante Decreto N°. 475; del 9 de julio del 2007, se dividié el Ministerio de Energia y
Minas en el Ministerio de Minas y Petr6leos y, el Ministerio de Electricidad y Energias
Renovables. EI 16 de mayo del 2007 fue aprobado el Estatuto Orgéanico de Gestion
Organizacional por Procesos del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable, y la

Norma Técnica de Disefio de Reglamentos.

El Ministerio de Electricidad Y Energia Renovable (MEER) creado en 2007, esta ubicado
en la ciudad de Quito, se encuentra conformado por: Despacho Ministerial, cuatro
subsecretarias, tres coordinaciones generales, cincodirecciones y dos unidades
administrativas. El ministerio cuenta con un personal de 273 personas designadas en las

diferentes areas.

®Ministerio de Electricidad: en Linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso: 10/11/2012.
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La maxima autoridad es el Ministro, el Dr. Esteban Albornoz Vintimilla,®’el manejo de la
Cartera de Electricidad es conocida por el actual Ministro, pues ocup0 el cargo en al afio
2009; tiempo en el cual enfrentd uno de los mas fuertes periodos de estiaje que ha vivido el
Ecuador. Durante esta dificil etapa puso en marcha como plan de contingencia el
mantenimiento de todas las centrales termoeléctricas; ademas gestiono la adhesion de 480
MW térmicos (ubicados en Pascuales, Manta y Quevedo) al Sistema Nacional
Interconectado, con lo cual el pais pudo enfrentar la crisis.Actualmente tiene a su cargo
todo el sector eléctrico y ha gestionado el desarrollo de varios proyectos hidroeléctricos que

le permitiran al pais, a largo plazo, alcanzar la soberania energética.®®

2.2.2 Estructura del Ministerio
2.2.3 Subsecretarias
Subsecretaria de Energia Renovable y Eficiencia Energética (SEREE)

Es la encargada de promover y proponer la implementacion de politicas, estrategias,
proyectos y acciones tendientes a desarrollar y aplicar proyectos de energia renovable vy el
uso eficiente de la energia en todas las regiones del pais, que permita modificar la matriz
energética, sustentada en la creacion de capacidades locales, el aprovechamiento de los

recursos renovables y no renovables y su desarrollo sostenible.
Subsecretaria de Control y Aplicaciones Nucleares (SCAN)

Es el organismo gubernamental que regula, controla y difunde el uso pacifico de las
radiaciones ionizantes a nivel nacional.

La SCAN brinda al pueblo ecuatoriano lo que la sociedad moderna demanda de sus
instituciones: productos y servicios eficientes y de calidad, cumpliendo los requisitos de
seguridad radiologica y proteccion fisica que recomienda el Organismo Internacional de
Energia Atomica (OIEA)

* Ministerio de Electricidad y Energia Renovable: Mision, Vision, Objetivos y Valores, en Linea:
www.meer.gob.ec, Fecha de acceso: 10/11/2012.
®Ministerio de Electricidad, Ministro, en Linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso: 10/11/2012.
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Subsecretaria de Distribucion y Comercializacion de Energia (SDCE)

Es la encargada de participar en la generacion de planes de desarrollo, de politicas,
lineamientos y directrices sectoriales en el ambito de la distribucién, comercializacion y
electrificacion rural. También analiza y evalla la gestion integral de las Empresas
Eléctricas, coordina y gestiona las asignaciones de los recursos para el cumplimiento de los
planes de expansion y reconocimiento de los subsidios, evaltia la ejecucion de Planes
Anuales dentro de su competencia y se encuentra implementando el Modelo Unico de

Gestion de la Distribucién y Comercializacion de Energia.

Subsecretaria de Generacion y Transmision de Energia (SGTE)

Ente que promueve el desarrollo de proyectos de generacion eléctrica sobre todo
encaminados al cambio de la matriz energética y a la reduccion de emisiones de CO2 al
ambiente; buscando ademas la soberania energética y la reduccién de importacion de
energia y el uso de combustibles de importacién para la produccion de electricidad,
conforme a las politicas dictadas por el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable. En
el campo de la transmisién de electricidad promueve el desarrollo de la expansion del

sistema nacional de transmision.

2.2.4 Coordinaciones Generales
Coordinacion General de Planificacion (CGP)

Responsable de impulsar, coordinar y articular con todos los niveles de gestion sectorial,
los procesos integrales de formulacion de politica publica y de planificacion, realizados
sobre la base de un analisis estratégico ajustado a los objetivos nacionales determinados por

el Plan Nacional de Desarrollo.

51



Coordinacion General Juridica (CGJ)

Brinda asesoria especializada a los diferentes niveles de gestion del Ministerio, a fin de
garantizar seguridad juridica en todos los actos administrativos que se generen a nivel
institucional y sectorial; asi como ejercer el patrocinio legal dentro de las competencias y

atribuciones del Ministerio, con sustento en el orden constitucional y legal vigente.
Coordinacion General Administrativa Financiera (CGAF)

Encargada de asesorar, apoyar y gestionar el cumplimiento de politicas y objetivos
institucionales y sectoriales a través de la administracion de los recursos financieros, del
talento humano, de tecnologia de informacion y comunicacion y de servicios
administrativos, orientado a optimizar el modelo organizacional, fortaleciendo el desarrollo

profesional y el bienestar humano.

La coordinacion General Administrativa Financiera es la encargada de gestionar las 5
direcciones generales y las dos unidades administrativas dentro del Ministerio: Direccion
Financiera, Direccion de Administracion del Talento Humano, Direccién de Comunicacion
para el Desarrollo, Direccion de Tecnologias y Comunicaciones, Direccion Administrativa,

Unidad de Documentacion y Archivo y Unidad de Auditoria Interna.

2.3 Cultura Corporativa

La cultura corporativa dentro del Ministerio ha tenido el respaldo formal gracias al manual
de imagen corporativa, en donde se especifica la mision, vision, valores, objetivos y ejes
estratégicos del Ministerio. Pese a existir el manual muchos funcionarios consideran que no

se ha dado a conocer en su totalidad.

2.3.1 Misién

Organismo rector del sector eléctrico y de energia renovable, responsable de satisfacer las
necesidades de energia eléctrica del pais, mediante la formulacién de normativa pertinente,
planes de desarrollo y politicas sectoriales para el aprovechamiento eficiente de sus

recursos, garantizando que su provision responda a los principios de obligatoriedad,
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generalidad, uniformidad, eficiencia, responsabilidad, universalidad, accesibilidad,
regularidad, continuidad y calidad, estableciendo mecanismos de eficiencia energética,
participacion social y proteccion del ambiente, gestionado por sus recursos humanos

especializados y de alto desempefio.®®

2.3.2 Vision

Ministerio rector del sector eléctrico, que garantice la cobertura plena de un servicio de
electricidad y el desarrollo de energias renovables de calidad, a través del cumplimiento de
la politica nacional, los planes y metas de expansion fijados; reconocido por la eficiencia,
innovacion y calidad en su gestion, procurando la soberania energética, con responsabilidad
social y ambiental y, el desarrollo de las competencias de su talento humano comprometido

con el progreso del pais.”

2.3.3 Valores

Compromiso
Los funcionarios actuaran comprometidamente y con lealtad, en el cumplimiento de la
mision, y la consecucién de los objetivos del Ministerio de Electricidad y Energia

Renovable, en beneficio de los intereses del pais.
Excelencia en la gestion

El equipo de funcionarios del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable, asume en su
gestién, la busqueda continua de procesos eficientes y eficaces en la realizacion de sus
productos y servicios a fin de cumplir con las expectativas econdémicas, sociales y

ambientales de la sociedad ecuatoriana.

*®Ministerio de Electricidad, Mision ,Vision ,Valores, en linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso:
10/11/2012.
"Ministerio de Electricidad, Mision ,Vision ,Valores, en linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso:
10/11/2012

53


http://www.meer.gob.ec/
http://www.meer.gob.ec/

Etica
Los funcionarios del MEER, asumen a la gestion ética y sus correspondientes normas

morales como la piedra angular en la ejecucién de los procesos a su cargo.

Capacidad
Es la caracteristica de los funcionarios del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable,
que se demuestra en el desempefio de sus actividades, con idoneidad y efectividad,

procurando su permanente desarrollo profesional.
Predisposicion al cambio

El impulso constante y permanente del talento humano hacia el cambio, que contribuya al

progreso sectorial y de pais.
Responsabilidad social y ambiental

El compromiso prioritario por cautelar y armonizar las relaciones sociales y acciones de

proteccién del ambiente en el desarrollo de sus productos y servicios.”*

2.3.4 Objetivos

-Alcanzar el méaximo nivel de cobertura nacional en el suministro del servicio de

electricidad, en términos de calidad, continuidad y precios justos.

-Promover el cambio de la matriz energética, incorporando la eficiencia energética, el

desarrollo y uso de practicas y tecnologias ambientalmente limpias y sanas.

- Priorizar el uso de fuentes renovables en la generacién de energia eléctrica bajo principios

de sostenibilidad, sustentabilidad y responsabilidad ambiental.
- Contribuir a la generacion de una cultura de ahorro y eficiencia energetica.

- Optimizar la gestion institucional del sector eléctrico bajo principios de calidad,
eficiencia, eficacia, participaciéon y transparencia, aplicando e incorporando las mejores

practicas e innovacion tecnoldgica.

"Ministerio de Electricidad, Mision ,Vision ,Valores, en linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso:
10/11/2012
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- Obtener rentabilidad social a través de acciones sustentables para la participacion

ciudadana en el desarrollo de todas las actividades del sector eléctrico.

- Alcanzar niveles de especializacion y profesionalizacion del talento humano del sector

eléctrico, comparables con otros paises del primer mundo’?

2.3.5 Ejes estratégicos
-Tener como eje fundamental de la gestion institucional, la planificacion integral.

-Mantener una gestion interrelacionada e interdependiente con organismos pares,

conjugando acciones que aseguren la consecucion de los objetivos del sector estratégico.

-Fortalecer las alianzas estratégicas con actores sociales involucrados en la gestion que

permitan el cumplimiento de objetivos institucionales.

-Gestionar la incorporacion de tecnologias de informacion y comunicacion necesarias para

la optimizacion, seguimiento y evaluacion de la gestion.

-Mantener como filosofia institucional, el trabajo en equipo y la gestion de calidad en los
procesos.

-Enfatizar en el control y en el cumplimiento del marco legal y regulatorio.

-Fortalecer e impulsar la investigacion de la eficiencia energética, entre ministerios

sectoriales, responsables de la gestion de los recursos naturales’

2.3.6 ldentidad Visual

La identidad visual del Ministerio esta a cargo del area de Comunicacién. Con la finalidad
de estandarizar y normar una imagen institucional solida y unificada para el Gobierno

Nacional y todas las entidades gubernamentales, se ha desarrollado un manual de uso de

”|BID

Ministerio de Electricidad, Mision ,Vision ,Valores, en linea: www.meer.gob.ec, Fecha de acceso:
10/11/2012
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logotipo, el mismo que constituye una guia basica que determina las aplicaciones de la
marca, el buen uso del manual, la forma de aplicarlo y una correcta aplicacion que permita

Ilegar al objetivo.

El logotipo del Ministerio incluyeun grafico representado por una turbina eléctrica, que al
mismo tiempo da la sensacién que representa un sol y esta compuesto por el nombre del
Ministerio con una tipografia especialmente disefiada para representar al sector publico y al

Gobierno Nacional.
Tipografia Institucional

La tipografia ha sido elegida por su modernismo, es simple, funcional, tiene un caracter

atemporal y posee una extensa familia lo que da flexibilidad en su uso.

Su uso es obligatorio en todas las piezas de comunicacion interna y externa como: cuerpo
de texto, titulares, papeleria corporativa, folleteria, plegables, prensa, eslogan, rotulaciéon y

sefalizacion.

Para construir una identidad visual solida, distintiva y una imagen unificada, el Ministerio

utiliza esta familia tipogréfica y sus variantes.

Gréfico No.7: Tipografia Institucional
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A continuacion se presenta la construccion del logotipo del Ministerio, descrito en el
Manual de Imagen Corporativa asimismo sus diferentes versiones, tamafios y los colores

oficiales que deberan ser usados siempre:
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Grafico No. 10: Logotipo Ministerio de Electricidad y Energia Renovable (Version horizontal)
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Gréfico No.11: Logotipo Ministerio de Electricidad y Energia Renovable (Version vertical)
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2.3.7 Funcionamiento interno

Actualmente el Ministerio cuenta con un personal de 273 personas (incluidos el Ministro,
Subsecretarios, Coordinadores Generales y Directores) distribuidos en la matriz ubicada en
la ciudad de Quito.

En la matriz ubicada en el Edificio Correos del Ecuador (Av. Eloy Alfaro y 9 de octubre)
se encuentran casi todo el personal a excepcion de la Subsecretaria de Control y
Aplicaciones Nucleares, ya que por medidas de seguridad se encuentran ubicados en un

edifico exclusivo donde se encuentran los laboratorios de radiologia.

Se cuenta con dos unidades operativas zonales ubicadas en las ciudades de Cuenca y

Guayaquil.

2.4 QOrganigrama

El organigrama del Ministerio se encuentra establecido en el Manual de Imagen

Corporativa

Grafico No.12: Organigrama Estructural Ministerio de Electricidad y Energia Renovable
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2.5 Manejo de Comunicacion en el Ministerio

El 4rea de Comunicacion para el Desarrollo es la encargada de manejar todo lo relacionado

con la comunicacion interna y externa del Ministerio.

En cuanto los canales y herramientas comunicacionales que el Ministerio utiliza se
encuentran: carteleras, correo electronico, sistema Quipux, circulares, revistas

institucionales, boletines de prensa, intranet, folletos, plegables, etc.

Por un lado las carteleras y la intranet son actualizadas semanalmente, mientras que el

correo electrénico y el sistema Quipux son utilizados diariamente.

Por otro lado los boletines de prensa y las circulares son difundidos mensualmente. El

Ministerio cuenta con 3 revistas institucionales:
Revista Focus (Mensual)

La revista Focus esta destina al publico interno ya que sus contenidos son estrictamente
sociales, dentro de esta se encuentran biografias del personal, consejos y tips para mejorar
el ambiente laboral y personal, agenda de cumpleafios del mes y actividades sociales del
Ministerio.

Revista Energia (Trimestral)

La revista Energia es difundida en todo el sector eléctrico, sus contenidos principalmente se
enfocan a los proyectos y programas que el Ministerio desarrolla e impulsa en colaboracion
de todas las entidades eléctricas del pais. El lenguaje utilizado es bastante técnico, por lo

cual dificulta un poco la comprensién, sin embargo es distribuida a todo el personal.
Revista Electricidad (Semestral)

Electricidad es la nueva revista que la Direccion de Comunicacion para el Desarrollo esta
incorporando al sector eléctrico como medio de informacion. La Revista tuvo su primera
edicion en noviembre de 2012. Sus contenidos estan enfocados a los proyectos
hidroeléctricos, servicios ofrecidos a la ciudadania, proteccion al medio ambiente, secretos

y curiosidades de la energia. Esta destinada al publico interno y externo.
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El Ministerio tiene a cargo a la Direccion de Comunicacion para brindar oportunamente
informacion necesaria a todo el personal y al publico externo. Se utiliza diferentes canales y

herramientas que han sido beneficiosas para el desarrollo y crecimiento institucional.
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CAPITULO 3

DIAGNOSTICO COMUNICACIONAL INTERNO DEL MINISTERIO DE
ELECTRICIDAD Y ENERGIA RENOVABLE

3.1 Introduccidén

El diagnostico comunicacional es un proceso en el cual se parte de investigar y reconocer
las necesidades insatisfechas del puablico interno y permite detectar las fortalezas y
debilidades de la organizacion en la gestion de la comunicacion.

Esta técnica ofrece una mirada general de la situacion de comunicacion en un momento
determinado. Es una especie de recorte temporal en el que se mide y evalta a través de
diferentes herramientas, que pueden ser cualitativas o cuantitativas (0 ambas) en qué punto

esta parada la organizacidn en relacion a su comunicacion interna

El diagnostico es la definicidn y el reconocimiento de una situacion inicial. Es a través de
su resultado que se podra establecer acciones concretas que respondan a esta realidad que

luego podré ser abordada, siempre para mejorarla en el plan de comunicacién interna.”

El diagnostico de comunicacién es el punto de partida para iniciar cualesquier proceso de
comunicacion en una organizacion. Sin saber la situacion de la que se parte, no sera posible
hacer una propuesta que tienda a mejorar sustancialmente los flujos, implementar nuevos

medios, los contenidos y optimizar las relaciones laborales del pablico interno.

3.2 Objetivos

3.2.1 Objetivo general

Conocer el manejo de la comunicacion interna y su influencia en la cultura organizacional

del publico interno del Ministerio.

"*Brandolini A. — Gonzélez Frigoli M., Comunicacion Interna: Claves para una gestion exitosa, DIRCOM,
Argentina , 2009

62



3.2.2 Objetivos especificos
¢ Identificar las debilidades y fortalezas del manejo de la comunicacion existentes a
nivel interno.

« Establecer el nivel de conocimiento sobre los elementos de la cultura

organizacional.

+¢+ Definir los canales de comunicacion utilizados por el personal del Ministerio.

3.3 Metodologia

Para la recoleccion de informacidn se realizaron encuestas a una muestra representativa del
universo total de empleados del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable. Se utilizd

la técnica de investigacion cuantitativa a través de una encuesta que constd de 13 preguntas.

La primera seccion de la encuesta estuvo conformada por los datos generales; la segunda
seccién conformada por 7 preguntas, se hizo referencia al manejo de la comunicacién
interna; y la tercera seccion conformada por 6 preguntas al conocimiento de la cultura

organizacional.

Las preguntas buscaron obtener la opinién de los miembros de la empresa acerca de como
se maneja la informacion internamente. Con la tabulacion de los resultados se analizaré si
se maneja adecuadamente la comunicacion interna del Ministerio para asi mejorar la cultura
organizacional. También se realizaron 6 entrevistas personales a profundidad a
representantes de los diferentes niveles jerarquicos del Ministerio: Rubén Cordero, auxiliar
de servicios, Fernanda Castillo, Asistente de la Coordinacion General Administrativa
Financiera, Lcda. Sofia Barba, Analista de Talento Humano, Ivette Garzon, Analista de
Procesos, Ing. Daniel Fierro, Analista de Biomasa y Combustibles (técnico) y Eco. Olga

Guevara, DirectoraFinanciera.
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Técnicas utilizadas

e Encuestas: permiten la recoleccion “de la mayor cantidad de informacion, de
mayor cantidad de gente y de una manera mas rapida y mas econémica que otros
métodos; y facilita el analisis estadistico.”"

e Entrevistas individuales: esta técnica es un complemento de las encuestas,
“permite recoger informacion que puede ser investigada hasta en sus minimos
detalles en una conversacion personal con los miembros de una orzcg,anizaci(')n.”76

e Revisidn de documentacién de la empresa: consiste en la recoleccion de
documentos diversos que puedan colaborar con la presente investigacion,
especialmente se trata de documentos que contienen la historia de la institucion o

sus caracteristicas.

3.3.1 Universo y muestra

Para el andlisis de comunicacion interna en el Ministerio se aplicé las encuestas al personal
de todas las areas. Se obtuvo una muestra representativa confiable, para lo que se ha

aplicé la férmula para poblacion finita, es decir, inferior a 100,000 personas’:

Z2xXPxQXxN

(E2(N-1)) + (Z2x P x Q)

75Meza, Adrian., Carballeda, Patricia. El Diagndstico Organizacional; elementos, métodos y técnicas [en
linea]. Disponible en internet en: http://www.infosol.com.mx/espacio/cont/investigacion/diagnéstico.html.
Fecha de acceso: 27/12/ 2012

IBID

77 Calcular la muestra correcta. [en linea]. Disponible en internet en :
http://www.feedbacknetworks.com/cas/experiencia/sol-preguntar-calcular.html Fecha de acceso 20/05/
2012
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Donde:

N: Muestra o numero de elementos representativos de la poblacion.

N: Es el tamafio de la poblacion o universo (nimero total de posibles encuestados).
Z: Es una constante que depende del nivel de confianza que se le asigne. El nivel de
confianza indica la probabilidad de que los resultados de la investigacion sean ciertos.

En este caso se ha escogido 90% de nivel de confianza que asignan un valor Z, de 1,65

Los valores Z mas utilizados y sus niveles de confianza son:

A 1,15 |1,28 |1,44 |1,65 |1,96

2,58

Nivel de
_ 75% [|80% [[85% [90% [95%
confianza

95,5%

99%

E: Es el error muestral deseado. El error muestral es la diferencia que puede haber entre

el resultado que se obtiene preguntando a una muestra de la poblacion y el que se

obtendria preguntando al total de ella. Se ha tomado un valor del 7%

Py Q = El nivel de heterogeneidad es lo diverso que sea el universo, por lo que se asumira

lo habitual que suele ser el 50%.

Calculo:

Para efectos de calculo de la muestra del personal a encuestar, se tomo el nimero total de

funcionarios que trabajan en la actualidad en el Ministerio (N= 273 funcionarios), en la

que se quiere un nivel de confianza del 90% que determina que Z=1,65; se desea un error

muestral del 7% (E).

n=? N=273Z=165 P=50% Q=50% E=7

2,72*50%50*273
(49%272)+2,72*50*50

1.856,4 n= 92

20.12 encuestas
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3.4 Andlisis de resultados
3.4.1 Datos generales

El porcentaje de encuestados de acuerdo a las diferentes areas del Ministerio se distribuyd

de la siguiente manera:

Tabla No.1: Distribucion de encuestados

UNIDAD ADMINISTRATIVA SIGLAS 70 B
ENCUESTADOS

Despacho Ministerial DM 8%
Coordinacion General Administrativa Financiera. CGAF 8%
Subsecretaria de Energia Renovable y Eficiencia

Energética SEREE 1%
Coordinacion General Juridica CGJ 6%
Subsecretaria de Generacidn y Transmision de Energia SGTE 6%
Coordinacion General de Planificacion CGP 6%
Subsecretaria de Control y Aplicaciones Nucleares SCAN 8%
Subsecretaria de Distribucion y Comercializacién de

Energia SDCE 6%
Direccién de Administracion del Talento Humano DATH 6%
Direccién Administrativa DA 8%
Direccion Financiera DF 6%
Direccion de Comunicacion para el Desarrollo DCS 6%
Direccion de Tecnologias y Comunicaciones DGT 6%
Unidad de Documentacion y Archivo UDA 4%
Unidad de Auditoria Interna UAI 4%

Total: 100%

Como se puede observar en la tabla No. 1 el mayor nimero de encuestados pertenecen a

la Subsecretaria de Energia Renovable y Eficiencia Energética, ya que esta cuenta con mas
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personal técnico y administrativo dentro del Ministerio. ElI resto de unidades
administrativas tuvieron porcentajes similares porque asi es la distribucién numerica de

este personal.

Las Unidades de Documentacién y Archivo y de Auditoria Interna cuentan con muy poco

personal, por lo cual se entrevisto a todos los funcionarios de las mencionadas unidades.

Tabla No.2: Perfil de encuestados

ARos de No.
antigiedad

%

Como se puede observar en la tabla No. 2 el personal encuestado en su mayoria es de
género femenino de entre 20 y 30 afios y ha trabajado més de 2 afios en Ministerio de
Electricidad y Energia Renovable, es decir que la mayoria del personal sabe como se ha
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manejado la comunicacion interna dentro del Ministerio durante los ultimos afios, pudiendo
sefialar las debilidades y fortalezas en cuanto a las herramientas comunicativas y al mismo
tiempo proponiendo alternativas para mejorar la comunicacion institucional. Por otro lado,
también se observa que es un publico joven. Esa es una de las caracteristicas del actual
gobierno. La incorporacion de jovenes profesionales al sector pablico, lo que significa que
hay un recambio generacional importante. Sin embargo, también se ve que hay un 46% de
personal que estd entre los 31 y 50 afios y que son personas que tienen experiencia
acumulada lo cual también es de gran valia en una institucion como esta donde se conjugan

las potencialidades de la juventud y la experiencia.

Gréafico No.13

Grado de Satisfaccion de los empleados con la
Comunicacion Interna del MEER

B Nada satisfecho M Poco satisfecho Satisfecho

M Bastante satisfecho m Muy satisfecho

6%

11% ' 8%

52%

El 52% del personal se encuentra satisfecho con el manejo de la comunicacion interna del
MEER. Cinco entrevistados consideran que la informacion que reciben es actualizada en
cuanto a las actividades y gestiones que el Ministerio realiza, es decir, que estan
satisfechos con la comunicacion interna, ya que a través de los diferentes medios reciben
casi siempre a tiempo noticias, disposiciones, comunicados, etc., informacion que es

imprescindible para el buen cumplimiento de sus actividades cotidianas.

68



La Directora Financiera, esta de acuerdo en gue se encuentra satisfecha con el manejo de la
comunicacion interna, pues al tener un cargo alto dentro del Ministerio, considera que
recibe informacion a través de todos los canales y herramientas a tiempo, pero asi mismo
cree que se deberia facilitar un computador para todo el personal de servicio y conductores,
para asi, como ella recibe informacion inmediata, todo el personal disponga de los mismos

beneficios.

El personal que no esta satisfecho con la comunicacién interna, opina que este porcentaje
se debe a que no todo el personal tiene facil acceso a un computador, y este es el medio mas
utilizado para difundir informacion, por lo tanto para acceder a los comunicados, noticias,
correo electrénico,etc., tienen que pedir prestado el equipo, creando de esta manera un
inconveniente para el resto de sus colaboradores, dice el sefior Rubén Cordero, auxiliar de

servicios.

3.4.2 Grado de interés en las siguientes herramientas de comunicacion

Grafico No.14

Sistema Quipux

B Nada de interes B Poco interes Mediano interes

M Bastante interes ® Mucho interes

6%

4%
' 12%

El 63% del personal presenta mucho intereés en el Sistema Quipux (Sistema de Gestion

Documental: servicio web que la Presidencia de la Republica pone a disposicion de las
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instituciones del sector publico) porcentaje alto debido a que todos los documentos
oficiales internos y externos tales como: memorandos, oficios y circulares son creados y
difundidos por esta herramienta y que tienen obligatoriedad de usarlo.Los entrevistados
coincidieron en sefialar por qué el Sistema Quipux es de mucho interés para el personal,
pero al mismo tiempo se observaron ciertas deficiencias y contradicciones al momento de

aplicar esta herramienta.

El sefior Rubén Cordero, auxiliar de servicios dio su opinion acerca de los beneficios de
esta herramienta: “Desde que el Gobierno implemento el sistema Quipux, ha sido algo muy
importante para el Ministerio, pienso que se cre6 primordialmente para el ahorro de
papel, es una herramienta muy eficaz dandole el uso adecuado. Si llega a todo el personal,
porque una vez que se ingresa al sector publico sin importar la institucién a la que

pertenezcamos ni el cargo, es obligatorio para todos ser usuarios de este sistema”

Los restantes cinco entrevistados consideran que el Sistema Quipux, es una herramienta
muy importante, de facil acceso que permite encontrar informacion de forma rapida,
ademas que tiene registros de documentos antiguos y es facil su basqueda. Piensan que la
mayoria si lo usa adecuadamente, pero muchas veces no se le da el suficiente interés ni la

seriedad a los documentos ingresados.

Como se menciond anteriormente uno de sus principales beneficios es el ahorro de papel
que busca la inmediatez en los trdmites institucionales, es decir se busca optimizar tiempo
y recursos. EIl personal administrativo entrevistado opina que no siempre se utiliza esta
herramienta de manera adecuada, ya que no existe la verdadera capacitacion para el

personal que recién ingresa al Ministerio.

La analista de Talento Humano entrevistada, considera que esta herramienta permite tener
una comunicacién mas agil y tener los archivos organizados, ademas otra ventaja de este
sistema es que se puede acceder desde cualquier computador y permite que el trabajo sea
continuo. Para la Directora Financiera, el sistema Quipux es una herramienta muy eficaz,

puesto que todos los documentos se encuentran facilmente y por la complejidad y alto
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nivel de responsabilidad de su cargo, este sistema le ha servido mucho ya que respalda

toda la informacion que envia y recibe.

Gréafico No.15

Revista Focus

B Nada deinteres W Poco interes = Mediano interes

M Bastante interes ® Mucho interes

0%

o

Gréafico No.16

Revista Energia

B Nada de interes W Poco interes = Mediano interes

M Bastante interes ® Mucho interes

10%

Los resultados presentan que el 33% del personal no tiene nada de interés en la Revista

Focus y el 35% mediano interés en la Revista Energia. Debido al bajo interés en las revistas
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institucionales. En las entrevistas personales se buscd conocer los principales factores que
influyen en esta desidia por los materiales que produce la institucién. Se preguntd si los
contenidos en ambas revistas deberian ser modificados, si la informacion ofrecida en las
revistas no tiene relevancia para la labor diaria y que temas deberian incluirse para

despertar el interés del personal.

Para tres entrevistados las revistas deberian contener méas temas de interés para todo el
personal y deberian tener una circulacién mensual, como las revistas son trimestrales o
semestrales la informacion ya esta desactualizada. Esto quiere decir que la informacion que
es cercana o proxima para las personas Yy que es la que mas interés genera, no por ello se va
a desechar la informacion institucional, sin embargo podria ser un gancho para el pablico
interno. Por ejemplo: informacidn sobre salud, economia, finanzas son temas atractivos
para el personal y que sin duda seran de utilidad para su vida cotidiana y es por alli por

donde debemos interesarlos.

Por otro lado, consideran que la revista Energia utiliza un lenguaje muy técnico y que sus
articulos son muy extensos lo cual dificulta su comprension y se pierde el interés. Proponen
que estas revistas deberian contener mas detalles de las distintas actividades desarrolladas
en cada una de las areas del Ministerio, no solo enfocarse en la parte de generacion
eléctrica. De hecho esta revista es para un pablico diferente que trabaja en areas técnicas y
también externo. Sin embargo si podria haber una hibridacion al combinar temas técnicos
con el quehacer de las diferentes areas del ministerio. Eso le da un reconocimiento social al
trabajo realizado y hace que el autoestima, el orgullo y sentido de pertenencia se afinque.
La planificacion editorial de la revista tiene que ser revisada en funcidn de estos datos para

Ilegar de mejor manera al personal del ministerio.

Por otra parte, los técnicos entrevistados consideran que las revistas si estan bien
disefiadas, ya que los temas si deben ser relacionados al sector eléctrico; los articulos
presentan los avances del Ministerio, logros, agenda y proyectos emblematicos. Al ser
materiales para todo el sector eléctrico es logico que se los temas estén relacionados con la

electricidad en general, sin embargo la Revista Focus es de caracter social y en sus
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contenidos se presentan consejos o tips, biografias, agendas y eventos. El lenguaje utilizado
es familiar, por lo cual deberia atraer mas el interés de todo el personal, pues se habla de
compafieros con los que se trabaja dia a dia.

Daniel Fierro, analista de biomasa y combustibles asegura que los articulos que presentan

las revistan reflejan su trabajo y esfuerzo diario.

Grafico No. 17

Boletines de Prensa

B Nada de interes ®m Poco interes Mediano interes

W Bastante interes ® Mucho interes

4%

29%

El 37% del personal muestra bastante interés en los boletines de prensa, estos son
difundidos mensualmente a través del correo electrénico, para tener un mayor alcance. Sin
embargo el resto muestra mediano y poco interés en la informacion que se difunde a través
de este medio.Para Rubén Cordero, auxiliar de servicios, los boletines de prensa son de
dificil acceso para él, como menciond anteriormente al no tener computador, no puede

revisar la informacion facilmente.

Cuando un compariero le presta el computador, revisa los boletines de prensa que son
enviados al correo electronico. Piensa que son difundidos a tiempo pero cuando el revisa la
informacion ya esta desactualizada. Por lo tanto se debe buscar la forma de solucionar esto
con un computador al cual todo el personal de servicios tenga acceso a fin de integrarlos al

uso de Tics y cerrar la brecha digital.
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Para el resto de entrevistados, los boletines de prensa no les resulta muy interesantes
porque no se relacionan con las actividades diarias que realizan, solo se presentan noticias
informativas del sector. Es necesario ir generando una cultura de lecturabilidad sobre lo que
ocurre en la organizacion y eso se lograra en un proceso sistematico y permanente de

comunicacion para que las personas se sientan parte activa de la organizacion.

Grafico No. 18

Intranet
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Dos personas que fueron entrevistada reflexionan que utilizan estd herramienta para
informarse de las noticias internas que afectan al personal, temas de interés para sus
actividades diarias y para recibir informacion general e indicaciones que son (tiles para su
trabajo cotidiano. Por su parte el personal técnico y directivo entrevistado frecuentemente
sale de comision de servicios y principalmente utiliza la intranet para descargar los
formularios para comisiones. También es una herramienta que le permite conocer los
eventos y agenda de la organizacion asi como otras informaciones que les actualizan de la

marcha de la organizacion, ain cuando estan fuera de ella.
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Gréafico No.19

Correo Electronico

B Nada de interes B Poco interes Mediano interes
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Basandonos en los resultados de la encuesta el 73% del personal tiene mucho interés en el
correo electronico, esto se debe a que es el medio de més facil acceso. Evidentemente, en
una época donde las nuevas tecnologias son la base del trabajo y el desarrollo actual, el
correo electrénico es la herramienta mas bésica para la comunicacion dentro de una
organizacién, mas aun esta considerada como un documento con valor legal por lo que su

importancia es innegable.

En las entrevistas personales se preguntd para qué y con qué frecuencia se revisa el correo
electrénico y si considera que se usa solamente para fines laborales o también para uso

personal.

Todos los entrevistados coinciden en que el correo electrénico es la herramienta mas
utilizada ya que se puede acceder facilmente, la informacion recibida y enviada es
inmediata y no representa un gasto econémico para el Ministerio. Sin embargo, también
tiene sus limitaciones y en ocasiones los correos no son revisados permanentemente por el
personal y ahi pierde actualidad. Pues hay que usar la comunicacion interpersonal para

obtener respuestas.
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A excepcion de Rubén Cordero, auxiliar de servicios, los entrevistados revisan el correo
electrénico diariamente, algunos varias veces en el dia, ya que a través de esta herramienta
se mantienen informados acerca de todas las disposiciones que contribuyen a su trabajo
diario. Todos consideran que se utiliza el correo electrénico solamente para actividades
laborales, sino perderia el sentido de mail interno y la informacion recibida o enviada no

seria la adecuada.

Grafico No.20

Frecuencia de uso del Correo Electronico

M Se usa poco W Uso adecuado
Se usa en exceso B NS/NC o no procede

2% 4%

4

El 79% del personal considera que se le da un uso adecuado al correo electronico. Los seis
funcionarios entrevistados concuerdan en su mayoria que se usa para actividades
relacionadas con el trabajo, ademas de que es el canal mas practico por su rapidez y facil
acceso.

El correo electronico permite mantener organizada la informacion enviada y recibida,
también sirve como un medio de comunicacion de respaldo. Un porcentaje del personal
piensa que el correo electronico a veces se usa en exceso, es decir no solamente con fines
laborales, pues algunos entrevistados opinan que a través de este canal se difunde

informacidn que distrae a los funcionarios de sus tareas diarias y se desperdicia tiempo.
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Gréafico No. 21

Carteleras
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El 29% del personal muestra poco interés en las carteleras institucionales. Se pregunté por
qué existe poco interés en las carteleras, si tenian que ver con el disefio y ubicacién y sus

sugerencias para mejorar esta herramienta.

Los entrevistados concuerdan que no existe interés en las carteleras porque no son lo
suficientemente llamativas y no presentan informacion actualizada, ellos han observado que
afiches y circulares de meses pasados siguen expuestos y que las pocas carteleras que
existen son muy pequefias y no estan bien ubicadas, consideran que la infraestructura de
nuestro edificio no es dptima para carteleras de gran tamafo, es decir, no hay el espacio
fisico para el buen uso de esta herramienta. La informacién presentada no es relevante, no
sirve para el trabajo diario y ver todos los documentos unos sobre otros no les llama la
atencion para leer. Un entrevistado opina que lamentablemente no hay personas que se

ocupen del mantenimiento de carteleras.
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Los entrevistados sugieren para mejorar el uso de esta herramienta, la implementacion de
carteleras electronicas que muestren informacion util para todo el personal y que se
actualicen continuamente, para esto se tendria que adecuar espacios exclusivos para
cartelera, que sean de bastante transito del personal y que se disefien con tamafios
apropiados y colores llamativos.

Daniel Fierro, analista de biomasa y combustibles dice “Personalmente yo nunca he
revisado las carteleras institucionales, creo que solo he visto una pequefia encima del reloj
biométrico, pero no me llama la atencion revisar sus contenidos porque generalmente son
hojas volantes o afiches desactualizados. Deberian implementar varias carteleras que

tengan un tamafio propicio para una fécil lectura “

Se sugiere que el area de comunicacion designe un responsable de carteleras, ya que esta es
una herramienta de comunicacion interna, que no solo el personal puede observar sino que
también el publico externo cuando visitan el ministerio, es decir se debe tomar en cuenta la
imagen que se estid presentando al publico a través de los medios de comunicacion

utilizados.

Grafico No.22

Comunicados Internos/Circulares

B Nada de interes B Poco interes Mediano interes
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El 33% del personal encuestado presenta un mediano interés en los comunicados internos o
circulares. Esto se debe a que esta herramienta no se usa frecuentemente. Por ello se

preguntd en las entrevistas que tipo de informacion preferiria recibir por este medio.

Por un lado, tres entrevistados aseguran que el tipo de informacion que les interesaria
recibir seria todo aquello que esté relacionado con las actividades que desempefian
diariamente, por otro lado otros dos entrevistados afirman que les gustaria recibir a través
de circulares los avances de los proyectos y programas que el Ministerio se encuentra

desarrollando, ya que estos les serian muy utiles al momento de aplicar sus conocimientos.

Rubén Cordero dice haber recibido circulares o comunicados internos solamente
refiriéndose a feriados nacionales, pero si le interesaria recibir informacion sobre cambios

administrativos o ingreso del nuevo personal.

3.4.3 Informacion recibida
Grafico No.23

La informacién recibida es:
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diaria.
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Los entrevistados coinciden en que los contenidos que reciben por los diferentes canales
comunicativos, aportan a sus actividades y muestran los avances en los proyectos que cada
funcionario trabaja.

Gracias a la entrevistas personales se conocid cuales son los temas de utilidad e interés,

principalmente los temas tienen que estar relacionados con actividades diarias, detalles de

Cursos y seminarios.
3.4.4 Uso de canales de informacién

Gréafico No.24

Reuniones
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Mas de un tercio de los entrevistados piensan que las reuniones se usan poco y creen que
es por falta de coordinacion y comunicacion entre areas. Las reuniones deben ser ejecutivas
para que se traten los temas de manera puntual y no se considere una pérdida de tiempo o
las famosas “reunionitis’ pero lo interesante es que también este tipo de comunicacién
grupal genera que hayan lazos de empatia entre las personas que ademas no estan

intermediadas por la tecnologia.

80



Otras dos personas entrevistadas consideran que no siempre son incluidos en las reuniones
de sus respectivas areas, pues su participacion en la misma no es relevante para la toma de

decisiones importantes.

Grafico No.25

Comunicacion Informal

B Se usa poco B Uso adecuado

Se usa en exceso M NS/NC o no procede
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Para el analisis de este canal comunicativo se explica a continuacion el concepto de
comunicacion informal: mensajes que circulan entre los integrantes de la empresa sin
conocer con precision el origen de éste es, y sin seguir canales establecidos formalmente
por la institucion.Un ejemplo de este tipo de comunicacion es el “rumor”, el cual corre de
persona a persona, y aunque nadie se responsabiliza de su veracidad, se toma como una
verdad.El rumor puede ser negativo para la empresa si es que crea un ambiente de tension,
expectativa y desasosiego entre el personal. Y la Unica forma de contrarrestarlo es a través

de la comunicacion oficial.

Las entrevistas proporcionaron mayor informacion que permitieron conocer las razones del
porque su uso a veces no es el correcto y por qué se generan rumores dentro de la
institucion.El técnico de Biomasa y Combustibles opina que la comunicacion informal
puede causar problemas, ya que no se puede respaldar la informacion proporcionada y en

ciertos casos se vela por el interés personal mas que por el institucional, sin la constancia a
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través de un medio escrito que se dijeron ciertas cosas es muy dificil que este tipo de
comunicacion sea veraz o efectiva.

Dos entrevistados consideran que si se dan frecuentemente los rumores dentro del
Ministerio, generalmente porque la informacion pasa por las persona y/o areas equivocadas
en donde se malinterpreta y al llegar al destinatario esta ya ha sido tergiversada.

La unidad de comunicacién tiene una gran responsabilidad en el manejo de la
comunicacion interna por lo que debe planear su uso estratégico de tal manera que se eviten
los rumores que tanto dafio hacen a las entidades. Por lo tanto en las politicas

institucionales se debe planear su uso de manera técnica.

Gréafico No.26

Trabajo en equipo
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Los datos muestran que el 65% del personal no trabaja en equipo o es poco el uso de este
mecanismo. La Directora Financiera afirma que esto se debe a que muchos funcionarios
son muy individualistas y no les gusta colaborar con sus compafieros, pues quieren todo el

reconocimiento para si mismos.

Otra persona entrevistada considera que el trabajo en equipo se usa poco por falta de

liderazgo, coordinacion y comunicacion entre compafieros. Por otro lado, otros dos
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entrevistados piensan que el trabajo en equipo es de suma importancia para cumplir de
manera eficiente los objetivos propuestos por cada &rea, por ende los objetivos del
Ministerio. Ademas que es importante para obtener resultados 6ptimos. En la actualidad no
se puede concebir el trabajo de una organizacion sino se la hace en equipo por lo que se

debera ofrecer entrenamiento en este campo para incentivar el trabajo en equipo.

Gréfico No.27

Video Conferencia
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El 69% del personal coincide que las video conferencias se utilizan poco. Esto se debe a
que no se fomenta su uso y también en lugar de ser por video hay la posibilidad de hacerlo
fisicamente, a menos que se trate de una conferencia desde el exterior y en el cual todo el

personal del ministerio tenga que participar.

Por un lado, la Directora Financiera opina que ella al tener un cargo alto utiliza
frecuentemente video conferencias para mantenerse en contacto con los subsecretarios y
asesores, pero su uso solo se debe a la responsabilidad de su cargo y la toma de decisiones

importantes en conjunto con funcionarios de su mismo nivel.

Por otro lado, el auxiliar de servicios opina que no necesita video conferencias porque para
desempefiar su cargo no requiere de este canal de comunicacion. Tres entrevistados mas

opinan que para incentivar el uso de video conferencias se deberia contar con los medios y
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equipos adecuados para poder realizarlas, ya que por ejemplo es un canal muy util para el

personal que viaja constantemente, porque permite acercamiento en reuniones importantes.

Grafico No.28

La Comunicacion es efectiva:
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El 46% del personal considera que la comunicacion interna del MEER es bastante efectiva.
Los entrevistados afirman que cuando se requiere informacion de manera urgente los

canales y herramientas comunicativas son bastante practicos.

Se preguntd a los entrevistados si creen que dentro del Ministerio han existido problemas
de comunicacion interna y una entrevistada considera que los problemas de comunicacion
se dan porque en ciertos casos no existe la suficiente apertura por parte de las autoridades
para escuchar al personal. Otro entrevistado opina que los problemas se han dado porque no
existen los canales adecuados para difundir informacion, considera que los canales

existentes a veces no son suficientes.

Por su parte la directora financiera, coincide en que muchas ocasiones los canales y
herramientas existentes no sirven o no se usan de manera funcional. A veces falla la
comunicacion entre comparieros porque no hay la predisposicion para escuchar o

colaborar, sefialan.
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Grafico No. 29

¢éFluye adecuadamente la comunicacion?
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El 38% del personal considera que la comunicacién no fluye adecuadamente, porcentaje
alto que afecta al desarrollo del Ministerio en todas sus actividades. Segun los entrevistados
esto se debe a que la informacién no siempre llega a los destinatarios. Esto tiene que ver
con la oportunidad con la cual se emite la informacion al personal a fin de evitar la
comunicacion informal. Sin embargo, también esta revelando que la comunicacién no llega
a tiempo y esto hay que corregirlo de manera inmediata a través de todos los medios
tecnoldgicos que se usan y otros de refuerzo

Gréafico No.30

éConsidera que hay suficiente dialogo?
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El 36 % de los encuestados considera que a veces hay suficiente dialogo, factor
preocupante ya que sin el didlogo entre compafieros, no solo se perjudica las tareas diarias

sino que se afecta también el ambiente laboral.

Para una funcionaria no existe didlogo principalmente entre compafieros nuevos y
antiguos, asegura que esto se da porque no hay presentacion ni integracién del nuevo

personal. Para mejorar el dialogo, sugiere existan mas reuniones y talleres de integracion.

En la gestion de la comunicacion interna se llama “induccion” que es un proceso de
insertacion del personal nuevo a la organizacion. Esto en primer lugar permite que las
personas que se integran conozcan a toda la organizacion, conozcan la filosofia y cultura
corporativa y, finalmente conozcan a todo el personal incluyendo las autoridades.

Seguramente es un proceso que no se lo hace actualmente y por ello se dan esas diferencias.

Grafico No.31

¢Recibe la informacion requerida a tiempo ?

mSlI mNO

El 56% del personal considera que recibe la informacion requerida a tiempo, pero el 44%
piensa que no la recibe oportunamente. Para Rubén Cordero esto se debe a que en su caso
personal, el no tiene acceso a todos los canales de comunicacion que se utilizan en el

Ministerio, como se mencion6 anteriormente él no dispone de un computador. Los
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entrevistados administrativos y técnicos opinan que afortunadamente en Sus casos
particulares si han recibido la informacién a tiempo, pero colaboradores de diferentes areas
han tenido inconvenientes al no tener accesibilidad a todos los canales y herramientas
comunicacionales. Es decir es indispensable trabajar en esta linea para que todas las
personas sean partes de la gestion comunicacional, dado que es un eje transversal del

trabajo

Gréafico No. 32

¢Cual es su herramienta preferida para recibir
informacion?
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El 65% del personal concuerda en que el medio preferido para recibir informacién es el

correo electrénico, seguido con un 19% por el sistema Quipux.

En las entrevistas se pregunté por qué se considera el correo electronico como el medio
méas utilizado por el personal y porque las revistas institucionales tienen tan baja

preferencia.

Como se menciond anteriormente los entrevistados creen que el correo electrénico es el
medio de mas facil acceso, no cuesta y se puede revisar en cualquier lugar. Ademas es un
medio bastante practico, es inmediata la respuesta y se lo considera muy util para el trabajo

diario.
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Cinco entrevistados opinan que las revistas institucionales no presentan informacion
importante para su trabajo, por lo tanto no les interesa revisarla;estas tampoco son
distribuidas frecuentemente por lo tanto los reportajes ya son desactualizados y el lenguaje

a veces es muy complejo, lo cual dificulta su comprension.

Daniel Fierro, analista de Biomasa y combustibles opina: “El correo electronico me es muy
atil ya que me permite enviar y recibir informacion de todos mis comparfieros del
Ministerio, a través de este medio se puede contactar a todos los funcionarios de nivel
jerarquico superior y te da un tipo de acercamiento con todo el personal, las revistas
personalmente a mi si me interesan porgue presentan reportajes de mi trabajo diario, sin
embargo el resto de mis comparieros no parece llamarles la atencion, tal vez porque no se

sienten identificados con los temas presentados”

Olga Guevara, Directora Financiera opina lo siguiente: “Considero al correo electronico
una herramienta bastante practica para el desempefio diario de mis actividades, me
permite enviar y recibir informacion inmediata al personal a mi cargo y a mis superiores,
las revistas institucionales no ofrecen variedad en sus contenidos, tal vez deberian

enfocarse en otras areas del Ministerio no solo en la parte eléctrica”
3.4.5 Aspectos de cultura organizacional y clima laboral

Grafico No. 33

Conocimiento de la Misidn y Visidn

No 31

Si 69

Vision
No 35

Mision

88



Como se puede observar el 65% y 69% respectivamente del personal encuestado aseguran
conocer la mision y vision del Ministerio. La misién y vision del Ministerio de

Electricidad y Energia Renovable son:

Misién

Organismo rector del sector eléctrico y de energia renovable, responsable de satisfacer las
necesidades de energia eléctrica del pais, mediante la formulacion de normativa
pertinente, planes de desarrollo y politicas sectoriales para el aprovechamiento eficiente
de sus recursos, garantizando que su provision responda a los principios de
obligatoriedad, generalidad, uniformidad, eficiencia, responsabilidad, universalidad,
accesibilidad, regularidad, continuidad y calidad, estableciendo mecanismos de eficiencia
energética, participacion social y proteccion del ambiente, gestionado por sus recursos

humanos especializados y de alto desempefio.
Vision

Ministerio rector del sector eléctrico, que garantice la cobertura plena de un servicio de
electricidad y el desarrollo de energias renovables de calidad, a través del cumplimiento
de la politica nacional, los planes y metas de expansion fijados; reconocido por la
eficiencia, innovacion y calidad en su gestion, procurando la soberania energética, con
responsabilidad social y ambiental y, el desarrollo de las competencias de su talento

humano comprometido con el progreso del pais.

En las encuestas hubo preguntas de comprobacion en las que se solicitdo que diga en lo
fundamental cudl es la mision y vision y se observd que se tiene la idea principal mas no se
refleja un conocimiento total. Basandonos en las entrevistas personales se obtuvieron los
mismos resultados que en la encuesta, el personal tiene cierta idea de la misién y vision, es
decir palabras claves que las representan, pero no se podria afirmar que se conoce a fondo
0 estan internalizados estos aspectos de la cultura organizacional.

Los entrevistados opinan que la misién y visién son bastante largas, complejas y las

palabras utilizadas son muy técnicas, lo cual dificulta su recordacion, ademas que solo
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estan disponibles en la pagina web del Ministerio, no son difundidos por otros canales,

impidiendo facilidad y apertura para aprenderlos.

Grafico No.34

éConoce cuales son los objetivos del Meer?
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El 67% del personal encuestado asegura conocer los objetivos del Ministerio al igual que la
mision y vision. Para verificacion se pidié que se los enumeren; el Ministerio tiene siete
objetivos principales, de los cuales el personal encuestado en su gran mayoria pudo citar
dos. Basandonos en estos resultados, no se puede afirmar que los funcionarios conocen los
objetivos del Ministerio, tienen el conocimiento basico acerca de ellos y en su gran mayoria
respondieron de acuerdo al area de pertenencia del encuestado. Es decir el personal técnico
tiene una mayor idea en cuanto a los objetivos trazados por el Ministerio, ya que estos son
enfocados a la generacion, transmision, distribucion y comercializacion de energia.

Las entrevistas personales proporcionaron los siguientes datos: de los siete objetivos del
Ministerio, los entrevistados pudieron mencionar tres objetivos, lo cual corrobora el
resultado de las encuestas, el personal no conoce ni la mitad de los objetivos del Ministerio
de Electricidad y Energia Renovable. Cifra alarmante que perjudica el desarrollo

institucional y demuestra que no existe un sentido de pertenencia.
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Gréafico No.35

éConoce cuales son los valores del MEER?
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Al igual que en la mision, vision y objetivos del Ministerio, los valores institucionales
reflejan resultados similares en cuanto al conocimiento de los mismos. ElI ministerio
promueve cinco valores: compromiso, ética, capacidad, predisposicién al cambio vy
responsabilidad social y ambiental. En las encuestas se solicitdé que se enumere los valores
que promueve el Ministerio y la mayoria acertd entre dos y tres valores. Esto demuestra

que existe una deficiencia en la promocion de la cultura organizacional del Ministerio.

En las entrevistas personales se preguntd por qué la cultura organizacional debe ser
conocida por todos y para que serviria esto. Un entrevistado afirma que cuando una persona
trabaja para cualquier institucion debe tener principalmente lealtad hacia ella, es por esto
que es importante conocer la cultura organizacional para saber porque se esta trabajando
dia a dia y hacia donde se quiere llegar. Los entrevistados aseguran que todos deben saber
lo que hace el Ministerio para orientar sus esfuerzos al logro de los objetivos
institucionales, consideran que se deben difundir por todos los medios y herramientas

comunicacionales.
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Gréafico No.36

éConsidera que se brinda y promueve oportunamente
informacion necesaria a través de los diferentes canales y
herramientas comunicacionales ?
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La mayoria del personal entrevistado del Ministerio considera que no se brinda ni
promueve oportunamente la informacién necesaria, por lo que se deberia dar a conocer de
manera mas efectiva y continua a nivel nacional la gestion que realiza la institucion,
algunas herramientas comunicacionales no se usan debidamente ocasionando fallas tanto

internas como externas.

Tres entrevistados opinan que se deberia implementar nuevos canales de difusion y los
existentes mejorarlos, es decir se deben buscar nuevas formas de transmitir la informacién
y deshacerse de los medios obsoletos o innecesarios, que solo representan un gasto extra

para el Ministerio.

La Directora Financiera y la Asistente Administrativa consideran que los canales que mas
se deben utilizar son: paginas web, revistas institucionales frecuentes, tripticos, roll ups, y

carteleras.

La integracion en la estrategia de comunicacion de las herramientas de las tics sera una
tarea a emprender en la propuesta del plan de comunicacion. Con el acelerado avance

tecnoldgico la comunicacién debe ser innovada permanentemente.
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Gréafico No.37

éConsidera que existe un clima laboral adecuado?
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El 60% del personal encuestado considera que existe un clima laboral adecuado, pero el
40% opina lo contrario porque considera que existe mucha competencia y que se deberia
fomentar el compafierismo pues la mayoria de funcionarios velan por su propio interés, no
se conocen entre si, existe falta de compromiso y trabajo en equipo estas deficiencias se

presentan desde la creacion del Ministerio.

Los seis funcionarios coinciden en gque la mejor manera para mejorar el clima laboral es
fomentar el trabajo en equipo y para ello se requiere de mas talleres de integracion,
reuniones periodicas y presentacion del nuevo personal. Por otro lado, la satisfaccion del
personal en cuanto al trato, el respeto a todas las personas independientemente de la
posicion que ocupen es indispensable para que el clima laboral sea éptimo en la
organizacion. La vinculacion con las organizaciones gremiales de los trabajadores hacen
que sean instancias que promueven el didlogo y que buscan mejorar las condiciones de
trabajo del personal. El area de comunicacion debe participar activamente en conjunto con

la de talento humano.
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3.5 Conclusiones

El Ministerio de Electricidad y Energia Renovable presenta vacios
comunicacionales en el manejo de la comunicacion interna. Existe contradiccion
entre los criterios de los funcionarios de las diferentes areas, a pesar de trabajar para
la misma institucion no todos pueden acceder con facilidad a las herramientas y
canales comunicacionales, la gran mayoria piensa que no se trabaja de manera
adecuada para fortalecer y mejorar la situacion comunicacional del Ministerio y la

infraestructura no permite que se den espacios comunicativos apropiados.

Se observa grandes falencias al momento de implementar y aplicar los canales y la
poca satisfaccion de los usuarios, esto se debe a la falta de coordinacion de la
Direccién de Comunicacion para el Desarrollo para medir y evaluar el impacto de

los canales y el interés de los funcionarios en la informacion proporcionada.

Los entrevistados dijeron que la comunicacion muchas veces no fluye
adecuadamente porque la informacion pasa por muchos niveles antes de llegar al
destinatario, causando problemas de efectividad tanto para usuarios internos y

externos.
Se observa que el personal no se siente totalmente identificado con la cultura

organizacional existen deficiencias en cuanto al conocimiento de su misién, vision,

objetivos y valores, a pesar de que los funcionarios afirman conocer estos aspectos.

También se presentan problemas que causan un mal ambiente laboral. Existe mucha

competitividad por parte del personal y no se fomenta la integracion.
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3.6 Recomendaciones

Para que la comunicacion interna dentro del Ministerio funcione de manera
adecuada, se recomienda fomentar, mejorar e implementar canales y herramientas
comunicacionales innovadoras, a través de los cuales se buscara mantener
informados a los miembros de la organizacién acerca de los cambios, decisiones y

del accionar diario que se den dentro de la misma.

Se recomienda se de apertura por parte de las autoridades para escuchar las
necesidades de todo el personal, con el fin de mejorar el ambiente laboral y para lo
cual se implementaran actividades extra curriculares o de integracion para promover

el conocimiento del personal y su acercamiento.

Por ultimo se recomienda fomentar el compromiso de todos los funcionarios con la
filosofia del Ministerio, ya que es esencial para el logro de las metas de la

organizacion.
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CAPITULO 4

PROPUESTA DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
MINISTERIO DE ELECTRICIDAD Y ENERGIA RENOVABLE

4.1 Introduccidén

La propuesta del Plan de Comunicacion Interna busca la optimizacion de la comunicacion
interna como eje fundamental del funcionamiento de la empresa para de esta manera
mejorar la cultura organizacional y el clima laboral dentro de la misma. Se tomaran en
cuenta los resultados obtenidos en el diagnéstico comunicacional como la cultura

organizacional, los canales y herramientas comunicacionales y el clima laboral.

El contar con canales comunicativos eficientes y una cultura organizacional soélida,
garantiza la reduccion de resultados negativos dentro de la institucion, creando un ambiente
amigable donde se valora y considera al capital social que es el mas importante: el talento

humano.

Con este fin, se propone un Plan de Comunicacion Interna en donde se busca
principalmente el compromiso e involucramiento de los niveles jerarquicos superiores del
Ministerio, para llevar a cabo su ejecucion, es indispensable que dicho plan funcione desde
los inicios del mismo, proporcionando los mecanismos necesarios para alcanzar los
objetivos que el plan pretende, por elloespera convertirse en un instrumento estratégico
imprescindible para la obtencion de la mejora continua de la comunicacion interna en la

institucion.
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4.2 Objetivos

4.2.1 Objetivo general

Fortalecer la comunicacion interna para mejorar la cultura organizacional y el clima

laboral en el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable.

4.2.2 Objetivos especificos

e Implementar nuevos canales y herramientas comunicacionales que promuevan y
difundan informacion necesaria a todo el personal.
e Ampliar y mejorar los canales y formas de comunicacion internos que se utilizan en

el Ministerio.

e Generar actividades extra laborales para promover la integracion del personal y el
aumento de la satisfaccion de la comunicacion interna de la institucion.

e Fomentar la cultura organizacional entre el personal
4.3 Estrategias de comunicacion

Las estrategias de comunicacion son el conjunto de acciones, decisiones y prioridades
basadas en el analisis y el diagndstico que definen tanto la tarea como el modo de cumplirla
por parte de las herramientas de comunicacion disponibles. Prioriza objetivos y valora la
informacion disponible tanto sobre el contenido o entidad objeto de comunicacion, como
sobre los sujetos receptores de esa comunicacion, asi como establece decisiones tanto en

materia de contenidos como en la utilizacién de canales o herramientas de comunicacion.

A continuacion se presentand estrategias que seranlos pilares fundamentales para
desencadenar una serie de acciones/actividades para mejorar los canales de comunicacion

internos, el flujo de la informacién y el clima laboral.

97



4.3.1 Estrategia 1: Implementacion de nuevos canales Yy herramientas

comunicacionales
Objetivo

Promover y difundir informacion necesaria a todo el personal a través de nuevos y efectivos

canales y herramientas comunicacionales.
Actividades

1. Carteleras, pantallas LED y roll ups: para el uso de estas herramientas se tendra
que adecuar y modificar las areas de mayor transito del personal. Se colocara una
cartelera por piso y una por area, las pantallas LED seran colocadas en el lobby y
sala de prensa del Ministerio, los roll ups se utilizaran para la presentacion de
eventos y avances en los proyectos eléctricos. Principalmente se buscara mantener
la informacidn actualizada cada semana, serd muy grafica y se crearan secciones en
las mismas, por ejemplo: informacion, humor, cumpleafos, etc.

2. Implementacion de Pop ups o ventanas emergentes: se designara al personal de
la Direccién de Tecnologias y Comunicaciones que implemente este sistema en
todos los computadores del Ministerio, para difundir automatica y continuamente
informacion y la filosofia corporativa. También se enviard recordatorios, avisos,
convocatorias, etc.

3. Boletines electrénicosseran difundidos semanalmente a través del correo
electronico, intranet y pagina web del Ministerio. Su disefio sera llamativo y sus

contenidos seran de facil comprension con bastantes ilustraciones y concisos.

Para la implementacion de estos nuevos canales, se necesita desarrollar un red de
facilitadores de comunicacion interna o un comité dentro del area de comunicacion que se

encargue de actualizar, distribuir y monitorear la informacion difundida.
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4.3.2 Estrategia 2: Mejoramiento del uso de los canales existentes

Objetivo
Optimizar y fortalecer las formas existentes de comunicaciondentro del Ministerio.

Actividades

1. Uso de Intranet como medio principal para la difusion de informacion. En su

composicion, la intranet debera contener informacion cronolégica de las actividades
institucionales para consulta de los colaboradores.

Uso del correo electronicosolo para fines laborales, en el caso de auxiliares de
servicio y conductores se procedera a la creacion de una cuenta personal. A través
del correo electrénico se seguird difundiendo las noticias del sector e informacion
relacionada con las actividades diarias de cada funcionario. Cabe mencionar que
para facilitar el acceso de todo el personal a los canales y herramientas digitales, se
colocara una estacion fija de trabajo con todos los equipos necesarios, esta estacion
sera exclusiva para el uso del personal de servicio y conductores.

Revista Focusse distribuira a todo el personal de manera mensual, se procurara que
los contenidos al momento de ser distribuidos continten en vigencia. La revista
Focus que es de caracter social sera disefiada con colores llamativos. Sus contenidos
estardn relacionados con la agenda institucional, cumpleafios, biografias,
convocatorias, su lenguaje sera familiar. La Revista Energia y Electricidad sera
distribuidas digitalmente, ya que sus contenidos son de caracter técnico, por lo tanto
no despiertan el interés de todo el personal y su impresion representa un gasto
innecesario para la Institucion.

Reuniones grupalesintra e interdepartamentales: se realizaran reuniones
ejecutivas con una agenda establecida, la duracion serd definida y se buscara
cumplir con los objetivos de la reunion. La frecuencia de reuniones sera semanal
por area y mensual para coordinaciones generales y subsecretarias. Se tratard
principalmente temas referentes a cambios, transiciones y en general informacion

relevante sobre la institucién.
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Para la verificacion del uso de estos medios de comunicacién interna se deberan realizar
encuestas, evaluaciones e informes mensuales a fin de obtener indicadores de impacto

comunicacional.

4.3.3. Estrategia 3: Actividades extra laborales para promover la integracién del

personal.
Objetivo

Generar alternativas de integracion del personal a través de actividades extracurriculares.

Actividades

1. Capacitacion: Talleres, seminarios de integracion y trabajo en equipo se realizaran
por lo menos 2 veces al afio talleres de integracién, todo el personal tiene
obligatoriedad de participar. Gracias a estos talleres el personal se conocera entre si
y se dard mayor apertura para que las autoridades se involucren y conozcan las
necesidades de sus empleados.

2. Induccion del personal: al ingresar un nuevo funcionario a la Institucion es tarea
del area de Talento Humano, hacer la respectiva presentacion del nuevo colaborador
con todas las areas.

3. Produccion de materiales para induccion: Se realizaran jornadas de induccion
para el nuevo personal, se presentard y entregara los siguientes materiales en la
induccion: video institucional, brochure informativo y amenites (esferos, libretas
con el logo institucional).

4. Buzdbn de sugerencias virtual en el que cada colaborador pueda proponer o sugerir
algin cambio o idea sobre su departamento asi como del desarrollo general de la

institucion.

Para verificacion y medicion de impacto de esta estrategia se realizard evaluaciones,
encuestas flash que proporcionen resultados de efectividad y listados del nuevo personal

inducido y capacitado.
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4.3.4 Estrategia 4: Fortalecimiento de la Cultura Organizacional dentro del

Ministerio.
Objetivo

Fortalecer e incentivar la cultura organizacional dentro del Ministerio para mejorar el

clima laboral.
Actividades

1. Difusion de la cultura corporativa La mision, vision, objetivos y valores del
Ministerio a través de los diferentes canales digitales deberan ser permanentemente
difundidos para lograr la internalizacion y apropiacion en cada uno de los
funcionarios del ministerio asi como su sentido de pertenencia. Se colocaran
protectores de pantalla, pop ups que recuerden la filosofia institucional,
publicaciones en las carteleras y pantallas LED.

2. Trabajo en equipo para mejorar el clima laboral. Se realizaran charlas
motivacionales, seminarios de integracion, reconocimientos para las areas que

cumplan sus metas.

Se realizaran encuestas flash que determinen el conocimiento de la cultura organizacional.
Para los seminarios se registrara la lista de participantes, se evaluara los eventos y también
se realizard encuestas digitales que midan el impacto en el clima laboral dentro de la

institucion.

4.4Cuadro con el Plan de Comunicacion Interno.
A continuacion se presenta el cuadro donde se podra visualizar ampliamente el plan de

comunicacion para el Ministerio.
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4.5 Monitoreo y evaluacion

Como se menciona en el Plan, se hara el monitoreo y evaluacion usando para ello la
investigacion de la comunicacion Utilizara técnicas como encuestas flash digitales a todo el
personal. Quiere decir que son encuestas cortas que se hacen en un momento determinado
sin que el personal lo sepa para obtener asi objetividad en los datos y con sus resultados
ajustar el plan de comunicacién. Se registrara y controlara la frecuencia de uso de las
diferentes herramientas y canales comunicacionales. Al mismo tiempo se medira el impacto

que tienen estas sobre el personal y si son de su preferencia.

También se buscara la retroalimentacion de todas las actividades mencionadas en el plan de

comunicacion

A continuacién se presenta los aspectos a tener en cuenta para lograr que el Plan de

Comunicacion sea exitoso:

e Compromiso e involucramiento de los niveles jerarquicos superiores con el plan.

e La participacion y comprension por parte de los colaboradores en la gestion del plan
de comunicacion interna, en los procesos de monitoreo y seguimiento.

e Generar una politica de comunicacion interna conocida y practicada por todos.

e Los canales de comunicacion tienen que funcionar en forma complementaria y
sinérgica

e Desarrollar una Red de facilitadores de comunicacion o un comité de comunicacion
con representatividad de todas las areas de la Institucion que colaboren en la
implementacion de comunicacion interna y promueva el cambio cultural

e El plan de comunicacion interna debera alinearse al discurso corporativo, a la
mision, vision y valores del Ministerio.

e Aporte de iniciativas que mejoren continuamente los resultados del plan y fomenten
la participacion de los empleados.

e Correcta administracion de los recursos (econdmicos y humanos) necesarios para
poder alcanzar los objetivos del plan de comunicacion interna, en el tiempo

requerido y con el presupuesto establecido.
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ANEXO NO. 1

Encuesta al personal interno del MEER.
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ANEXO NO. 2

Guia de preguntas para entrevistas a profundidad
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Estrategia

Actividades

Objetivo

Plan de Comunicacion Interna

Materiales/Medios

Caracteristicas

Indicadores

Indicadores de

Presupuesto

Responsables

Colocacion de Carteleras
amplias y/o electrénicas,

Difundir informacién
en formato digital e

7 carteleras grandes
colocadas una por piso,
15 carteleras pequefias

Todo el personal del

Se adecuara los espacios para la
colocacion de carteleras en cada piso
del Ministerio .

Seran de 1 x 1,50 m, llamativas y
actualizadas. Las carteleras de cada

La informacién difundida a través de estos canales
comunicacionales

seran principalmente temas informativos de los
avances de los proyectos, eventos sociales,
recordatorios y reconocimientos al personal. LO

de verificacion

Numero de carteleras, pantallas LED

impacto

1. Verificacion de
actualizaciones semanales
2. Calidad de contenidos

3 semanas para adquisicion de

Direcci6n de Comunicacion

N AN p A p " . |PRINCIPAL SERA TENER LA N N N 5000 USD materiales y 4 semanas para
pantallas LED y roll impreso. distribuidas en cada area. | Ministerio area seran de 70 x 50 cm. Se colocara A y roll ups instalados. difundidos sy 2P para el Desarrollo.
ups 2 pantallas LED, 10 roll una pantalla LED de 46 pulgadas en el DRel TN AN A b N 3. Encuestas flash para saber plecsddicaeec
’ u ps v Iobbp otra del mismo t:magﬁo enla SEMANASSERAIMUNISRARICAVISE dé la Iecturabilidag
ps - e zey e M CREARAN SECCIONES EN LAS MISMAS.
Los roFI)I ups se colocaran a.ra la POR EJ: INFORMACION, HUMOR,
o~ parala  |cumpLEAROS, ETC.
promocién de eventos, reconocimientos
Implementacion y avances de los proyectos electricos.
de nuevos canales y
herramientas L )
comunicacionales leulndlr automaticay |10 pop ups semanales Los pop ups aparecerén en los . ) » o o
) continuamente la apareceran en los .. |Los pop ups tendran un disefio llamativo, Encuestas digitales que . ” Direccién de Comunicacion
Implementacion de Pop | N computadores de todos los funcionarios o . y 2 semanas para instalacion del
informacién en formato computadores de todos los| Todo el personal del 3 apareceran tres veces al dia. Informe de pop ups instalados y proporcionen resultados en A para el Desarrollo,
Ups 0 Ventanas L N A automaticamente cada vez que se T ) . . 1000 USD sistema en todos los P n
digital, funcionarios del Ministerio. A 4 - Hasta que el funcionario no lea todo el contenido, |funcionando. cuanto al impacto de esta Al Direccién de Tecnologias y
emergentes . quiera dar avisos, convocatorias, N computadores del Ministerio. Al
para fortalecer la Ministerio f e la ventana no podra cerrarse. herramienta. Comunicaciones
filosofia corporativa  |automaticamente. promoci6n de la cultura
corporativa,etc.
e e Difusién semanal del
que boletin electrénico, a Los boletines electrénicos tendran una | Los contenidos seréan actualizados semanalmente y
[PE R G MWD través del correo JlcdojelpeEanalce) presentacion dinamica y atractiva, presentaran informacion relevante para todos los Una semana para la realizacion | Direccion de Comunicacion
Boletin Electrénico de las actividades PR Ministerio. . o PR N No. de boletines difundidos Informe de las encuestas flash 0 USD . P
e electrénico institucional, colores llamativos, entre 4 y 6 paginas, |colaboradores, se incluira graficos, fotografias, del boletin electrénico para el Desarrollo.
) intranet y pagina web. se difundiran isti etc.
Se registrara el porcentaje e
Fortalecer el uso de este|Se busca que los Se actualizara y difundird la informacion méas personal que ingrese a la At P
- s Intranet y Direccion de Comunicacion
Uso de Intranet caralpalanovaia OEEER(ES Todo el personal del Intranet VIR T ) e G (T Informes mensuales que indiquen el S : para el Desarrollo
difusion de la ingresen a este canal Wi semanalmente. TR EaRES Com fines IEGEE) es_demr, 0 USD Actualizacion semanal D Tecnélo 05
informacion diariamente para obtener : La informacion debera estar organizada de forma p J 9 . momtorear que informacion es TR glasy
institucional. informacion. cronoldgica para facilitar la busqueda. la més importante para el
personal.
A travé nal | personal podra
Todo el personal tenga través dg este ca”a todo el personal pod'a
. acceder a informacion laboral, se controlara su uso Aot} &
Incentivar el uso/del facoeso al correo ara evitar mails de carécter personal. Se colocard La Direccitn Tecnol6gica Creacion inmediata de cuenta
Uso de correo electrénico CRNED CEETED 21 |BEEEED PRI R | MDD eiais!) el Correo electrénico institucional Ena estaci6n de trabajo con tsdos Ios.e uipos B GB GIETESCOENTED EREIITED | S CeiEii 0UsD de correo electrénico al nuevo |Todo el personal
el trabajo informacion relacionada | Ministerio. P ) s 108 equip creadas. de controlar la informacion ;
a g tecnoldgicos necesarios para facilitar el acceso del 3 3 3 personal que ingrese.
exclusivamente. con sus actividades L difundida por este medio.
el personal de servicio y conductores al correo
diarias. P
electronico.
Se imprimira 300 ejemplares de la Se realizaran encuestas 15 dias
Revista Focus, sera impresa en papel después de haber entregado las
couche con colores Ilamativos, tendra TR T revsitas para medir el impacto
Mejoramiento del . entre 10 y 12 péginas. Las Revistas e N del contenido de las revistas -
. Estimular la lectura de p o P . distruibuida a todo el personal una vez al mes, sus Eea 2 semanas para disefio de la
uso de canales existentes TR . X TR, Energia y Electricidad seran difundidas y A " institucionales, 5 PR s
Distribucién de Revista |la Revista Focus que | Distribucién mensual de | Todo el personal del P contenidos seran enfocados en los logros de los Informe con el listado de personas que A , revista, 1 semana para Direcci6én de Comunicacion
5 . S o p P electronicamente, ya que sus P o . " p Se creara un buzoén de 1000 USD . Py y
Focus (Revista Social) |contiene informacién  |la Revista Focus. Ministerio. A A S funcionarios, agendas, cumpleafios, convocatorias |reciben la revista . impresion de ejemplares y 1 |para el Desarrollo.
S " contenidos son mas técnicos, por lo - . sugerencias en donde los T
institucional y social. . P a seminarios y concursos (colores llamativos, p q semana para distribucion
tanto no despiertan el interés de todo el H . o funcionarios aporten con los
A A concisa, lenguaje familiar). P P
personal, su impresion representa un temas de interés que quisieran
gasto innecesario para el Ministerio. estuvieran presentes en las
revistas.
A través de este medio se informara la toma de
decisiones, desarrollo de objetivos, cumplimiento . o
A q e Se haré una evaluacion de la
Reuniones semanales por . I de metas, cambios administrativos, acuerdos . . " .
8 n Lograr una mayor p Reuniones ejecutivas con una agenda 3 H n Ayudas, memorias de cada reunién.  |validez y oportunidad de las .
Reuniones grupales intra P o éarea y una mensual por [ Departamentos del A o promulgados, vigencia de leyes, etc. Las reuniones || - P p p Reuniones semanales y
5 cohesion del trabajo Ny Rien la duracién definida y que e A Lista de participantes de cada a reuniones a través de un 0 UsSD Todo el personal
e interdepartamentales. [, " Coordinacion General o | Ministerio. se realizaran una vez por semana en cada area y P S s mensuales.
institucional. q se cumpla con lo convocado 3 - reunion. estudio ejecutivo y rapido. Esto
Subsecretaria una reunién mensual por coordinacién o g
o 3 M A se lo hara trimestralmente.
subsecretarfa. Al final del afio se realizara una
rendicion de cuentas para todo el personal.
Se buscaran opciones de
talleres y seminarios de
integracion con 3 meses de
Fr e . anticipacion a la contratacion, [Direccién de
a Se realizaran por lo menos 2 veces al afio talleres : . L L
N Buscar alternativas de A Py q para verificar la calidad y Administracién del Talento
Talleres, seminarios de | P q A ] TR Rer Afaree] de integracion con todo el personal. Informe de cada evento. Lista q N
. 1 integracion del personal|Jornadas de integracion | Todo el personal del Material didactico, dinamicas, talleres A q Programa de los talleres. q q Py contenidos de los mismos. Se | Humano.
integracion y . L o L ) En estos talleres se fomentara en el trabajo en q de asistencia Evaluacion de 10.000 USD A e A
N . através de actividades |dos veces al afio. Ministerio. en lugares abiertos y acogedores. q A A Convocatoria notificara al personal 3 Direccién de
trabajo en equipo. q equipo y liderazgo. Semestralmente cada area cada evento 5 . I
extracurriculares. A ort] el semanas antes de la asistencia. [Comunicacion para el
participara en capacitaciones motivacionales. P S
Se realizara un taller/seminario | Desarrollo
en el primer semestre del afio y
otro en el segundo semestre del
afin
Una vez haya ingresado un
Informar el ingreso del Introduccién del nuevo personal a . o GrncasnschnbEs | Uy bmsmsansim nuevo funcionario al Direccion de
- Induccion personal nuevo a todos [100%de los funcionarios |Todo el personal del través de los diferentes canales Cuando ingrese un nuevo funcionario al . : P . P as que | Ministerio, la DATH tiene una - i
Actividades de N . " L - . L Ministerio, la Direccion de Talento Humano se informar del ingreso de nuevo ingresado y material enviado 0 UsSD A Administracion
Integracién del personal del nuevo personal los funcionarios del se conozcan entre sf. Ministerio. comunicativos, introduccion de forma i S : Heronallmensialmente Darlinforman semana para realizar la del Talento Humano.
Ministerio. personal en cada 4rea. encargara de hacer la presentacion del mismo en : : induccion respectiva en todas :
todas las éreas. las areas.
Para el Ingreso de NUeVos Tuncionarios al Direccion de
Producir materiales | U Video institucional, un Ministerio, se realizara una jornada de induccion T T A A — Administracion del Talento
Produccion de materiales ara la inducaion del brochure, amenites ( Nuevo personal del Video institucional, brochures, donde se presentard el yldeo |n§t|tu_cmr_1al, 82 le " INo. de funcionarios inducididos. No, inducido esaluaciones bl 1000 USD 3 semanas para produccion de |Humano.
para induccion. P ) esferos, libretas con el Ministerio. amenites entregara un brochure informativo institucional y | de materiales producidos y entregados. | . ] : materiales. Direccion de
(B[S, logo institucional.) se le entregara una libreta y un esfero con el logo lociceiones” Comunicacion para el
institucional. Desarrollo
Generar a partir de las [100% del personal aporte Buzon de . . . . Direccion de Comunicacion
A o q A P . Cada colaborador podra proponer o sugerir algan|Informe con sugerencias Encuestas flash que ”
Buzén de sugerencias y quejas [con ideas que promuevan | Todo el personal del sugerenecias virtual, se podra acceder T B g R . y . 4 semanas para creacion del para el Desarrollo ,
N q Aefreme 2 a o cambio o idea sobre su departamento asi como del|para detectar en que areas se dan més |proporcionen la efectividad de 0 USD P | Rl q
sugerenecias virtual los cambios dentro del |el desarrollo del Ministerio. al buzén através de la pagina web e P, buzén virtual de sugerencias  [Direccion de Tecnologias y
I L . R desarrollo general de la institucion. problemas y por que. los buzones -
Ministerio Ministerio intranet del Ministerio. Comunicaciones
S A Difundir a través de 100 % del personal Protectores de pantalla, pop ups que a A Engu'estas ik en d?"de s q .. |Direccién de Comunicacion
Difusion de Misién, . . " B Se colocara la cultura organizacional en todos los verifique el conocimiento y 4 semanas para la instalacion,
P diferentes medios la conozca a profundidad y  Todo el personal del recuerden la filosoffa institucional, 5 At ARt A q - " q o P n e para el Desarrollo,
Vision, valores y o N P L Lo medios de comunicacion del Ministerio. Seran Contenidos de la filosofia corporativa |apropiacién de la cultura 200 USD creacion y modificacion de Py q
e cultura organizacional |se sienta identificado con |Ministerio. publicaciones en las carteleras y A . P 5 - .. |Direccién de Tecnologias y
objetivos institucionales. ST N Ilamativos y concisos. organizacional por parte de todos los medios de difusion. -
del Ministerio. la cultura corporativa. pantallas LED. Comunicaciones
todo el personal.
For imiento
Calalliialoioagzationa] Incentivar el trabajo en Lista de participantes. Direccion de
. 100% del personal - - - " 3
. q equipo q Charlas motivacionales, seminarios de A —_— N Evaluacién de los eventos. Administracién de Talento
Trabajo en equipo integrado que fomente el . i o Se realizara capacitaciones y seminarios " . o . -
. " para concretar de q A Todo el personal del integracién, reconocimientos para las p q Contenidos de las jornadas y charlas. |Encuestas digitales Capacitaciones y seminarios | Humano,
para mejorar el clima a trabajo en equipo y que R N semestralmente que fomentaran el trabajo en . . y f 2000 USD A
manera efectiva los Ministerio. éreas que cumplan con mayor CV de facilitadores. Convocatorias.  |que midan el impacto en el semestrales. Direccion de

laboral

objetivos trazados por
cada area.

refleje la existencia de un
clima laboral adecuado

objetividad sus metas.

equipo, motivacion y liderazgo.

clima laboral dentro de la
institucion

Comunicacién para el
Desarrollo

|_wr ESTE PRESUPUESTO ES ANUAL.

Total: 20.200 USD




PARA GRADOS ACADEMICOS DE LICENCIADOS (TERCER NIVEL)

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

DECLARACION y AUTORIZACION

Yo, PAMELA CRISTINA ABAD BAQUERO C.I. 1712416757, autor del trabajo de graduacién intitulado: “PLAN DE
COMUNICACION INTERNA PARA FORTALECER LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL MINISTERIO DE ELECTRICIDAD Y
ENERGIA RENOVABLE”, previa a la obtencién del grado académico de LICENCIADO/A EN COMUNICACION CON
MENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL en la Facultad de Comunicacion, Lingiiistica y Literatura:

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tiene la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, de
conformidad con el articulo 144 de la Ley Organica de Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la
Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador a difundir a través de sitio web de la Biblioteca de la
PUCE el referido trabajo de graduacion, respetando las politicas de propiedad intelectual de Universidad.

Quito, 28 de febrero del 2013

“Pamela Cristina Abad Baquero
C.1. 1712416757
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