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Introduccion

Actualmente la Comunicacién Organizacional tiene un papel muy importante y
trascendente dentro de las organizaciones; esta profesion es entendida como un
sistema regulador del flujo de mensajes que se intercambian entre los integrantes que
conforman una organizacion y de la misma con su entorno; tomando en cuenta los
sentimientos, actividades, relaciones, capacidades y habilidades de cada uno de los
individuos que la conforman con el fin de cumplir objetivos especificos que contribuyen

en bienestar personal, grupal y social.

La Comunicacion Organizacional es la encargada de regular la manera en que se
desarrolla una organizacion; en lo referente a la comunicacién interna y externa, se
puede decir, que es aquélla encargada de regular los flujos de informacién y
comunicacién ademés de motivar e influir a sus colaboradores para lograr los objetivos
de la organizacion, por medio de diferentes actividades que actualmente deben prestar

atencion a la potencializacion del talento humanao.

Lo anterior, debido a que en la actualidad estamos transitando por un escenario
principal: la globalizacion, la cual obliga a las organizaciones a enfrentar el constante

cambio en el entorno y la importancia de valorar el conocimiento.

La sociedad actual se encuentra en un constante cambio y contacto con la innovacion,
procesos dindmicos y transformaciones en todo lo que compete a las relaciones y todo
tipo de organizaciones, por ello, es que las estructuras rigidas, los flujos de
comunicaciéon limitados a ciertos modelos, las estrategias de comunicacion que se
solian utilizar ya no son suficientes para enfrentar la competencia y exigen un cambio

inmediato.

La Sociedad de la Informacion estd comenzando a ser superada y es tiempo de dar
entrada a una nueva sociedad: la del conocimiento. La Sociedad del Conocimiento
exige prestar atencién a un recurso muy valioso: el factor humano y también a la
importancia de utilizar las grandes cantidades de informacién (entendida como

paquetes de datos que tienen una utilidad practica) para generar conocimientos.



Los bienes tangibles ya no son suficientes para diferenciar y ofrecer una ventaja
competitiva en el mercado sino que es necesario contar con un bien mucho mas
valioso pero intangible: el potencial humano, traducido en talento. Es por ello, que es
necesario establecer nuevos estandares dentro de las organizaciones para comenzar a

encaminarse a una Sociedad del Conocimiento.

En lo que respecta al mercado, actualmente las empresas se encuentran
estandarizadas, es decir, el mercado es competitivo y las organizaciones ofrecen los
Mismos servicios y productos a precios parecidos y condiciones similares, lo que exige

una diferenciacion de las empresas dentro de su gremio.

Es por ello que las exigencias del entorno hacen que las organizaciones comiencen a
prestar atencion especial a un elemento que habian dejado a un lado, el factor humano

y la importancia de éste dentro de la misma para proyectarse hacia afuera.

La Gestion del Talento, se refiere al procedimiento que tiene como objetivo principal
crear una correspondencia entre los objetivos organizacionales y los individuales con el
fin de alcanzar ambos utilizando como recurso principal las habilidades, capacidades y
aptitudes de las personas que lo conforman. Logrando con ello un crecimiento dentro

de las organizaciones y la sociedad en general.

Trabajar con el talento humano en las organizaciones actuales puede generar un
cambio en todos los niveles: personal, al despertar la creatividad de todos los
individuos, reconocer sus capacidades y exponenciarlas, asi como ofrecerles la
oportunidad de autorrealizarse; organizacional, al ofrecer una ventaja competitiva real y
sostenible aumentando su productividad, y social al ofrecer mejor calidad en los
productos y/o servicios, asi como una responsabilidad social reflejada en una mejor

convivencia y condiciones de vida.

De ahi la importancia de la Gestion del Talento Humano al considerar a los miembros
de las organizaciones como socios capaces de participar y formar parte fundamental de
la organizacion y no solamente como recursos organizacionales; con ello se lograra
gue las personas ofrezcan sus conocimientos, sus habilidades, capacidades e

inteligencia a las empresas a las que pertenecen y de las cuales se sentiran parte.



Es por ello que esta investigacion se basa en tres interrogantes fundamentales ¢ Por
qué es necesario desarrollar las habilidades y técnicas de Gestion del Talento
Humano para encaminarse a una Sociedad del Conocimiento? , ¢Cémo se logra
obtener una ventaja competitiva real, basados en un Plan Estratégico de Gestion
del Talento Humano? y ¢Qué influencia tiene el talento en cada rubro de las

organizaciones?

La hipétesis bajo la que se desarrolld esta investigacion fue: La vinculacion de la
teoria psicoldgica de Gestion del Talento Humano con las caracteristicas de las
organizaciones inteligentes, podria establecerse como filosofia cultural en las

grandes empresas mexicanas.

Y el objetivo general consiste en: Disefiar un Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano a partir de un analisis histérico de las organizaciones y el

estudio de cuatro grandes empresas mexicanas.

Por ello el trabajo se encuentra dividido en tres capitulos. El primero titulado Sociedad
del Conocimiento, el cual contiene una explicacion del transito de la sociedad de la
Informacién a la del Conocimiento; explica como ha cambiado el mercado y la
estandarizacion del mismo, lo cual exige una transformacién en las organizaciones
para diferenciarse unas de otras; aborda casos especificos de organizaciones actuales
que han comenzado a prestar atencién en este problema y sus estrategias se han

basado en generar cambios respecto a su concepcién del factor humano.

También se profundiza en las caracteristicas de las organizaciones inteligentes, las
cuales son un elemento indispensable dentro de la Sociedad del Conocimiento y para
conducirse a este tipo de organizaciones se incluye la definicién, importancia, objetivos

y procesos de la teoria psicologica de la Gestion del Talento Humano.

Tener un escenario general de la situacion actual y los fundamentos y elementos de la
teoria de Gestion del Talento Humano, permiten una comprension del texto, lo cual

hace indispensable este primer capitulo.



En el segundo capitulo, Comunicacion y cultura organizacionales, se aborda el
concepto de Comunicacion Organizacional y todos los términos relacionadas con ella;
en este capitulo se hace un trabajo de andlisis, con base en diferentes autores y con
relacion a la Gestion del Talento se han definido la comunicacion interna y externa, la

cultura y clima organizacional, la identidad e imagen.

Este camino conceptual permite ubicar los puntos en donde se puede efectuar un
cambio trascendental la Gestion del Talento Humano, ademas permite conocer las
herramientas con las cuales cuenta la Comunicacion Organizacional y entender la

importancia de expandir sus herramientas laborales.

El tercer capitulo, Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, se concreta una
propuesta de un Modelo de Comunicacion basado en el Talento y un Plan Estratégico
de Gestion del Talento Humano; esto con base a los dos capitulos anteriores que
ofrecen un escenario al respecto de la situacion actual de las organizaciones y la

conceptualizacion de la Comunicacion Organizacional.

Dentro de este capitulo se incluye una explicacion de la importancia de realizar este
Plan Estratégico, los alcances y limitaciones del mismo, las recomendaciones que se
deben de tomar en cuenta para ejecutarlo, la metodologia que se sigui6 para realizarlo,

y finalmente el Plan con acciones especificas.

Ademas se abordan todos los puntos a los que se logré llegar después del proceso de
recopilacion de datos, analisis y creacion del Plan Estratégico, donde se demuestra de
manera tedrica si la hip6tesis es correcta y si se lograron llevar a cabo los objetivos

particulares y generales, asi como una autocritica a la propuesta.

La metodologia utilizada para realizar el presente partié del acercamiento a la Teoria
de Gestion del Talento, de la recopilacion de datos acerca de la sociedad y las
organizaciones a lo largo del tiempo, de observaciones directas y del analisis de los
mMismos para concretar en una propuesta de un Plan Estratégico de Gestion del Talento

Humano.



El método historico permitié conocer las condiciones bajo las cuales se desarrollaban
las organizaciones y de lo que se valian para destacarse ante otras, asi como conocer
las transformaciones que han sufrido algunos conceptos. Se ha partido de la sociedad
industrial hasta llegar a las organizaciones actuales para asi descubrir las exigencias y
los cambios necesarios en las mismas, desde la perspectiva de la Comunicacion

Organizacional.

Por otra parte, este trabajo tiene diversos alcances, uno de ellos el desarrollo de
organizaciones inteligentes, que permiten un crecimiento econémico pero sobre todo
un crecimiento social, es decir, una sociedad mejor preparada para enfrentar cualquier
circunstancia, con énfasis en los seres humanos como elementos de cambio y no como
elementos parte del proceso, una sociedad incluyente y el aumento de la calidad

humana.

Este Plan Estratégico, permite al comunicologo organizacional gestionar de mejor
manera a las organizaciones, le prevé de herramientas para generar un cambio en la
cultura organizacional, el uso del talento humano como medio de diferenciaciéon y
ventaja competitiva, le reconoce la posibilidad de trabajar de manera directa con su

principal objeto de estudio: la comunicacion.

También es posible que el campo laboral del comunicélogo organizacional se vea
favorecido y se encuentre en este tipo de gestién una importante area de oportunidad

para el desarrollo de esta profesion.

Una de las limitaciones a las cuales se podria enfrentar el Plan Estratégico de Gestion
del Talento Humano es la aceptacion por parte de los representantes de los intereses
econdémicos de las organizaciones pues muchas ocasiones consideran que cualquier
implementacion de estrategias y mas en materia de comunicacion generan pocos

resultados monetarios para sus organizaciones.

Este Plan representa una parte importante para encaminarse a la creacion de
organizaciones inteligentes pero no es el Unico recurso necesario para este gran
cambio. Ademas, la Gestibn del Talento requiere de reconocer las diversas

inteligencias (incluida la emocional) y capacidades de las personas para adaptarse de



acuerdo a cada individuo, lo cual es un trabajo complejo que puede excluir en lugar de

incluir a algunas personas.

Finalmente es importante tener en cuenta que la Gestion del Talento Humano tiene
como objetivo influir en cada elemento de las organizaciones y generar un verdadero
cambio en ellas por medio de la comunicacion; la creacion de organizaciones
inteligentes no solamente garantiza una ventaja competitiva dentro de un mercado

estandarizado, también encamina a una Sociedad del Conocimiento.
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Capitulo 1. Sociedad del conocimiento

“La unica ventaja sostenible de una empresa esta
en la energia y la inteligencia de su personal’

Irvine O.Hockaday

Las organizaciones actuales requieren prestar especial atencion a un marco
determinante para ellas: la Sociedad del Conocimiento. Una sociedad que se conforma
por elementos y transformaciones que han generado un cambio total en la concepcion
de la sociedad y sus relaciones, por lo que en este capitulo se van a destacar sus
puntos principales, asi como su importante relacion con la Gestidén del Talento y sobre

todo su determinante influencia en las organizaciones.

La Sociedad del Conocimiento es un concepto que a menudo es comparado o utilizado
a igual con la Sociedad de la Informacion, sin embargo, la primera es un supuesto un
tanto mas complejo, pues va mas alla del acceso o el uso de la informacién (entendida
como paquetes de datos) sino que también implica y exige el andlisis, uso,
comprensién e introyeccion de esos paquetes de informacion transformados en

conocimientos, que son aplicables en todos los niveles de las relaciones humanas.

En el libro La nueva comunicacién de Antonio Lucas Morin® se destaca un concepto

para la sociedad actual “...se ha ido apareciendo e imponiéndose un tipo de sociedad que se ha denominado de la
informacién. Su nombre procede de la relevancia que tienen en ella los procesos informativos, la produccién y el traslado de la

. -z s - . L. . »
informacion, que se han hecho cada vez mas importantes en la realidad econémica y social.

Esa sociedad que implica la produccion y el traslado de la informacién ya comienza a
pintar los esbozos de una sociedad en la cual, contener los datos no es suficiente para
marcar una ventaja competitiva entre las organizaciones y generar un cambio social. La

sociedad es mucho méas dinamica y todas las barreras tanto en tiempo, como de

1(1945-) Catedratico de Sociologia que actualmente preside la Asociacién Madrilefia de Sociologia
AMS).
g LUCAS, Marin, Antonio. La hueva comunicacion. (2009). Editorial Trotta. México. Pag. 52.
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espacio van siendo vencidas, lo que genera nuevos esquemas y parametros para la

relacion de los seres humanos dentro de ella.

Se afirma también que “Esta nueva etapa de la evolucién de la sociedad se caracteriza por una extraordinaria
valoracién de la innovacién, alentada por el cambio tecnolégico, que nos explica la reciente etapa de prosperidad que estan

. . . . L, . »3
experimentando los paises méas avanzados, con una especial valoracion del conocimiento.

Asi, Mario Krieger’, en su texto Sociologia de las organizaciones, desarrollo y
comportamiento organizacional, diagndstico e intervencion, define a la Sociedad del
Conocimiento como “...una estructura econémica y social, en la que el conocimiento ha substituido al trabajo, a las

materias primas y al capital como fuente mas importante de la productividad, crecimiento y desigualdades sociales.”

Para los fines de esta investigacion se definir4 a la Sociedad del Conocimiento como
la estructura social que da principal valor e interés a los bienes intangibles tales
como el conocimiento y el talento humano (entendido éste como la capacidad de
las personas de potencializar sus habilidades y transformar datos en
conocimiento) como medio de sustento y desarrollo de la sociedad en general.

La Sociedad del Conocimiento es una sociedad que esta en aras de desarrollo y que
exige que se tomen en cuenta y se le dé valor a todos aquellos elementos que
provienen del ser humano como productor no solamente de bienes, sino de
experiencias que generan una transformacion a niveles personales, organizacionales y

sociales.

Es por ello, que resulta importante y determinante conocer las condiciones que se
requieren para conducirse en esa sociedad, en la cual la produccién del conocimiento
no se basa en el acceso a la informacién o incluso al uso de las nuevas tecnologias,

sino que requiere de un proceso analitico, consensuado y complejo de dominacion,

® Ibid. 55.
* Economista y sociélogo. Es profesor Titular de Administracién Publica en la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad de Buenos Aires y de Sociologia de las Organizaciones en la misma
Facultad. Actualmente realiza trabajos para el SENASA en materia de Planeamiento estratégico y
gesti()n del cambio.

KRIEGER, Mario. Sociologia de las organizaciones, desarrollo y comportamiento organizacional,
diagndstico e intervencidn. (2005) Editorial Pearson Prentice Hall, Buenos Aires. Pag. 34.
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produccion y uso de las mismas como herramientas. Ademas de prestar especial

atencion a un recurso intangible con valor exponencial: el factor humano.

1.1. Antecedentes de la Sociedad del Conocimiento

La nocion “Sociedad de Conocimiento” tiene sus origenes en los afios 1960 cuando se
analizaron los cambios de las sociedades industriales y se acufié la nocion de la
sociedad post-industrial. Este tipo de sociedad esta caracterizada por una estructura
econdémica y social, en la que el conocimiento ha sustituido al trabajo, a las materias

primas y al capital como fuente mas importante de la productividad y crecimiento.

La sociedad es determinada en gran parte por las cuestiones econémicas y en este
tema resulta importante hablar del mercado, que es la base de la transformacion; en el
siglo XII, el mercado era considerado un espacio fisico en el cual se ejercia el
intercambio de mercancias; para luego dar lugar en el siglo XVIII al mercado como un

proceso abstracto de compra y venta.

Sin embargo, actualmente se ha transformado esa condicion y se ha pasado del
mercado a las redes y de la propiedad al acceso, ya no se adquieren los productos sino
que son reemplazados por el arrendamiento, la renta y el uso a corto plazo. Asi lo
afirma Jeremy Rifkin® en su texto La era del acceso. La revolucién de la nueva

economia.

Ademas se ha dado un cambio en las condiciones de compra y venta pues se han
substituido los bienes por los servicios, a los vendedores por los suministradores y se
ha pasado de los compradores a los usuarios. Todo esto debido a la transformacion de

la propiedad de los objetos por el uso a corto plazo.

Otro elemento que se ha ido transformando a lo largo de la historia es la informacion, la
cual siempre garantizo y ofrecio una ventaja a quienes la contenian y la dominaban, en

los inicios del hombre era utilizada como herramienta de sobrevivencia ante las

6(1943-) Socidlogo, economista y escritor; investigador de los cambios cientificos y tecnologicos en
la economia, la fuerza de trabajo, la sociedad y el medio ambiente.
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condiciones catastroéficas del entorno, luego para la elaboracion de instrumentos o de
proteccion y mas recientemente, como una herramienta de gran valia que permite a los

grupos que la contienen manejar las situaciones a su favor.

Es justo ese punto donde se pasa de una sociedad con una produccion industrial a una

de capitalismo cultural.

Se ha comenzado a vivir en un “mundo digital” llamado asi por Manuel Castells’ quien

. 13 . . z
afirma queé ...el mundo que encuentra su sustento precisamente en las nuevas tecnologias y destaca que a su vez éstas
se encuentran fundamentadas en tres importantes elementos: la investigacion, el desarrollo y la innovacién (I1+D+l). Despertando

. L . - . n8
con ello una sociedad dinamica que se exige a si misma un constante cambio.

Es importante destacar que la Sociedad del Conocimiento se basa en el desarrollo de
ese modelo y en el acceso a las nuevas tecnologias, es por ello, que se rige solamente
por los paises hegemodnicos (aquellos que basan su desarrollo en la estructura del
(I+D+l modelo de desarrollo social basado en la Investigacion, el desarrollo y la
innovacion propuesto por Castells) ); por su parte, los paises en vias de desarrollo se
limitan a exportar a sus talentos “fuga de cerebros” y no a gestionarlo dentro de sus

organizaciones.

Con lo anterior, se entiende por qué los talentos de paises en vias de desarrollo como
México tienen que irse a otros paises a realizar investigaciones y explotar sus talentos
y conocimientos, debido a la falta de apoyo en esta rama por parte del gobierno y la

sociedad.

Es por ello, que el mercado se esta dirigiendo a un sistema en redes explicada por

Jeremy Rifkin: “en la era de las redes los administradores acumulan un valioso capital intelectual con el fin de ejercer el

control sobre las condiciones y los términos en que los vendedores se aseguran el acceso a las ideas, al conocimiento y las

! (1942-) Socidlogo, uno de los académicos méas destacados actualmente de las Ciencias Sociales, ha
llevado a cabo una vasta investigacion en la que relaciona la evolucion econdomica y las
transformaciones politicas, sociales y culturales en el marco de una teoria integral de la informacion.

® CASTELLS, Manuel. La era de la informacién. (1997). Editorial Alianza. Madrid. Pag. 69.

14



técnicas que resultan decisivas.” Destacando que “...el capital intelectual es la forma motriz de la nueva era y lo mas

- . . - . . »10
codiciado. Los conceptos, las ideas, las imagenes —no las cosas- son los auténticos articulos de valor en la nueva economia.

Esas mismas condiciones se presentan a nivel mundial y a menor escala entre
organizaciones dentro de cada pais, es por ello que como afirma Mario Krieger la
importancia de convertir al conocimiento en un bien inmaterial con el mismo valor que

el capital tangible.

Es importante destacar que “A todo elemento atil para incrementar la capacidad de competencia cuya produccién o

desarrollo se basa en el conocimiento y la informacién organizacional se le defini6 como recurso intangible. Al conjunto de estos

recursos se les denomind capital intelectual de una organizacién, pues en funcién éste y en adicién al conjunto de recursos

. ) . o, om 1l
tangibles y financieros, se valora a una organizacion.

Actualmente, ya existen muchas organizaciones preocupadas por atender a esta
compleja conversién del conocimiento como un recurso muy valioso de desarrollo, sin
embargo, aun existen muchas brechas que no han permitido entrar incluso a una era
de acceso a la informacion como afirma la UNESCO en su informe Hacia las

sociedades del conocimiento®?.

La subordinacién de las actividades humanas al hecho de generar, utilizar, introyectar
el conocimiento condiciona las relaciones en todos los niveles y rubros, en los aspectos
econOémicos, politicos, sociales y culturales; entre paises, organizaciones de todo tipo y

en las relaciones entre los sujetos.
1.2 Sociedad del Conocimiento en el marco de la globalizacion

Hablar de organizacién dentro del marco de la Sociedad del Conocimiento exige en
gran medida entender lo que es la globalizacién y su repercusion dentro de las
organizaciones; entre ellos el desarrollo en un mercado global y unificado que debe

recurrir a la interdependencia y a la comunicacion, transformaciones politicas,

° RIFKIN, Jeremi. La era del acceso. La revolucién de la nueva economia. (2000) Paidds Ibérica.
Barcelona. Pag. 34.

1% |bid. Pag. 46.

! |bid. Pag. 67.

2 Articulo  Hacia una sociedad del conocimiento de la UNESCO. Consultado el 08 de junio del 2013.
Disponible en la WEB: http://unesdoc.unesco.org/images/0014/001419/141908s.PDF.
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econdémicas y sociales, pero sobre todo un escenario en que deben encontrar la

diferenciacion en algo mas que sus productos o sus recursos econémicos.

Christian Ragouby13 afirma “La comunicacion global supone considerar estratégicamente todas las herramientas de

comunicacion y organizarlas en un discurso Unico. Constituye un nuevo enfoque que implica la puesta en marcha de una politica

. . . . . . ., . ”
de coherencias y sinergias de los medios empleados, al objeto de conseguir una orquestacién permanente de todo el conjunto. ™

Esa idea de un mercado global y unificado, que ya se esta desarrollando como se
explicé con anterioridad, deja al descubierto los requerimientos de las organizaciones
para subsistir dentro de este marco; los productos, materias, informacion, recursos
econdmico, bienes tangibles y estructura no seran suficientes para diferenciarse

respecto a su competencia.

Las caracteristicas principales de la globalizacién que influyen en las organizaciones en

aras de una Sociedad del Conocimiento son:

La estandarizacion de los productos y servicios.

2. El desarrollo de multinacionales debido al apoyo de grandes instituciones
internacionales.

3. Desarrollos tecnolégicos (tanto en las maquinarias como en las redes que
vencen las barreras de distancia y tiempo).

4. Mayor competitividad entre las empresas.

Estos elementos obligan a las organizaciones a diferenciarse unas de otras para lograr
subsistir y desarrollarse en la sociedad actual, ademas de dar valor a los bienes
intangibles que les permitirAn marcar esa misma diferencia, apropiar las tecnologias y
utilizarlas como herramientas funcionales y hallar en su personal, cultura e identidad
visual esos elementos que la hagan distintas y le permitan desarrollarse en este

contexto.

¥ Comunicélogo. Presidente de Cinquiéme Pouvoir. Influencia en Comunicacién Organizacional y
Relaciones Publicas. Experto en Comunicacién en Crisis.
1 REGOUBY, Christian. La comunicacién global. (1989) Editorial Gestién 2000. Barcelona. Pag. 74.
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Asi globalizaciéon implica un mercado global y unificado, con lo cual exige a las
organizaciones encontrar todos esos factores de cambio para hacer la diferencia
requerida para seguir siendo competente y redituable.

El ensayo Sociedad del Conocimiento de E-Learning™ se afirma que “El nuevo orden

informético se ha convertido en motor del cambio social. La economia y la cultura se han globalizado. En la sociedad que emerge
de la era digital el conocimiento y la informacién adquieren un valor creciente. Los trabajadores del conocimiento empiezan a
dominar el mercado laboral. Los incrementos de productividad de las organizaciones se basan en la mejora del saber, en la
innovacion permanente del conocimiento aplicado utilizando tecnologias, cada vez mas potentes. Asi, el capital intelectual se

convierte en el nuevo activo para la riqueza de las organizaciones y la gestion de ese conocimiento en una de sus actividades

16
fundamentales.”

Es por ello, que en ese marco globalizado es necesario que las organizaciones
comiencen a buscar en el conocimiento y el factor humano los fundamentos para
diferenciarse de otras organizaciones que se encuentran entre productos y servicios
estandarizados. El objetivo central dentro de la globalizacion debe ser el de aumentar

la competitividad y en ese caso se pueden enlistar las siguientes tacticas para lograrlo:

1. Aprovechar su diferencia con respecto a otros y potencializarla, es decir, enfocar
sus estrategias a ese elemento diferencial exprimiendo al maximo sus fortalezas.

2. Desarrollar s6lo las actividades en las que se es eficiente y las cuales son
redituables econémicamente.

3. Elaboracién de productos o servicios pensados para tener un impacto global no
solo local

4. Mejoras tecnolégicas, basadas en el modelo (I+D+l) investigacion, desarrollo e
innovacion.

5. Deben de dar el mejor uso posible a los recursos disponibles; el capital y las
materias primas asi como el conocimiento, considerando a éste como un

elemento indispensable para diferenciarse del resto.

Las organizaciones inmersas en la Sociedad del Conocimiento y en un contexto

globalizado viven enfrentando constantemente: la competencia. La competencia como

!> Sitio de intercambio intelectual basado en la educacién a distancia completamente virtualizada a través
de los nuevos canales electrénicos (las nuevas redes de comunicacion, en especial Internet), utilizando
Pﬁara ello herramientas o aplicaciones de hipertexto.

Articulo Sociedad del Conocimiento. Consultado el 08 de junio del 2013. Disponible en la WEB:
http://www.mexicoelearning.com/tic-y-educacion-mexico/la-sociedad-del-conocimiento-mexico.html.
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sustituto de la guerra exige el desarrollo de estrategias y tacticas (apoyadas del listado

anterior) para darle sobrevivencia a cualquier organizacion.
1.3 México en la Sociedad del Conocimiento

Ya explicado el contexto actual (globalizacion) y los requerimientos de la Sociedad del
Conocimiento se puede afirmar que la informacién sigue siendo un elemento
indispensable en la manera en que se desarrollan las sociedades y es en gran medida
al manejo de la misma, que un pais puede conducirse y posicionarse como un pais

desarrollado o en vias de desarrollo.

Se afirma que “Esto no es una moda, sino la consecuencia de la importancia cada vez, mayor de la gestiéon de la

informacién para abordar de forma precisa cantidad de temas técnicos, econémicos y sociales. En las sociedades modernas, tan
complejas, tanto la capacidad de acometer muchas dificultades técnicas como algunos aspectos de la productividad econémica o

la eficiencia en abordar la solucién de los problemas sociales estan unidos a la disposicién, organizacién y manejo de cantidades

. . ”
grandes de informacion.

Ese manejo de informacion y sobre todo la conversion de la misma en conocimiento es

un proceso complejo y que no es facil de observar en las organizaciones actuales.

La importancia de ese cambio que puede comenzar con la Gestion del Talento se

manifiesta en las revelaciones de la Revista Management sobre que “600 empresas de las

Fortune 1000 han designado un CKO (Chief Knowledge Officer), o han puesto en marcha un programa corporativo de

. L, . 17
Administracién del Conocimiento ™ .

En el caso de México y mas en especifico de sus organizaciones (en términos
generales) no se han percibido elementos que las denominen como participes del
modelo de Castells: basado en la investigacion, el desarrollo y la innovacion, es decir,
es un pais en vias de desarrollo, pero con ello no se habla de que se encuentre
imposibilitado de acceder a la Sociedad del Conocimiento, que no tenga base alguna
con respecto a la investigacion o que se encuentre aislado del acceso a las nuevas
tecnologias sino que no cuenta con las inversiones necesarias tanto en recursos

econdémicos, como en la consciencia del valor que tiene el factor humano.

"BUZ, Allen, citado por Ledesma L. Revista Management (Today. Julio 2001).
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Existen algunos casos que comienzan a dar importancia sobre todo a la innovacion,
algunos ejemplos de ello son: la Compafia Mexicana de Radiologia, Helvex,
Laboratorios ABC, Coprobamex, Clinica de Enfermedades Cronicas y de
Procedimientos especiales, las cuales fueron galardonadas para el Premio Nacional de
Tecnologia e Innovavién®® por el gobierno federal 2013'°. Es importante destacar que
algunas organizaciones ya dan importancia a la investigacion pero el grueso de las
empresas ha dejado a un lado el factor humano como medio de desarrollo.

Pero también hay datos que revelan la precaria situacion de México frente a la
Sociedad del Conocimiento; por ejemplo, pese al alto indice de desempleo registrado
en México, 78% de los empresarios y empleadores tienen dificultades para cubrir
plazas vacantes de puestos medios debido a la carencia de personal capacitado, esto

de acuerdo a una encuesta realizada por Recursos Humanos Manpower.”

Ademas en México, no se ha gestionado la informacion de la manera correcta, es decir,
no ha exprimido el valor de la informacion y el potencial de los seres humanos que la
componen a ella y sus organizaciones, por lo cual la gestién de la comunicacion en los
niveles técnicos lo han colocado en una desventaja en relacion a la productividad

econOmica y la eficiencia en solucionar problemas sociales.

Es importante tomar en cuenta que los cambios drasticos que se han presentado en el
mercado (enlistados con anterioridad), han favorecido al olvido del hombre como un
individuo que tiene capacidades que pueden ayudar a las organizaciones a

diferenciarse unas de otras.

Por otra parte, en el articulo Aumenta la rotacion laboral en México afirma de acuerdo a

la firma de Deloitte, que mas del 50% de los empleados consideran importante su

'® Es el maximo reconocimiento que, en cada edicién anual, reciben las organizaciones ganadoras de
manos del Presidente, cada organizacion ganadora, en su categoria se constituye en un modelo de
gestiébn de tecnologia e innovacion a seguir, gracias a que mediante el mismo genera productos y
Pgrocesos innovadores que le proporcionan ventajas competitivas.

Articulo Organizaciones Ganadoras PNTi. Consultado el 03 de septiembre del 2013. Disponible en la
WEB: http://www.fpnt.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=52&Itemid=35.
%% Consultoria especializada en estudio de entornos organizacionales en México.(Sondeo realizado en 4
mil empresas que operan en México). Articulo Las organizaciones en México. Revista institucional.
NUmero. 26.
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empleo, pero solo 27% valora la estabilidad, y que incluso el concepto de estabilidad es

relativa.

El Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT)?! afirma en la revista Ciencia

Yy desarrollo que “Un modelo de sociedad del conocimiento adecuado para México debe promover la supresion de las

asimetrias socioecondmicas, garantizar una amplia inversion en educacién, en ciencia y tecnologia, asi como fomentar el

crecimiento y el aprovechamiento publico de los conocimientos, saberes y técnicas tradicionales que se cultivan en muchas

. p . . . . n22
regiones del pais, las cuales constituyen fuentes potenciales para la innovacién y el desarrollo.

Con base en todos los escenarios que se presentan en México respecto a la Sociedad
del Conocimiento se pueden enfatizar tres factores importantes que determinan la

precaria situacion de este pais a esta nueva sociedad:

1. Poca difusiéon respecto a lo que es el conocimiento; en el grueso de la sociedad
se confunde el concepto de informacién y el de conocimiento; el valor del
conocimiento no es comprendido y se gesta sOlo en pequefios grupos o
empresas trasnacionales,

2. Esa falta de comprension acerca de la importancia del conocimiento propicia que
se ignoren todas las ventajas y los beneficios del mismo en las organizaciones,
por lo cual, no son exigencias dentro de la seleccion del personal.

3. Los altos mandos de las empresas, asi como los colaboradores de las mismas
no se sienten convencidos de la importancia de certificarse (tomar cursos
especializados, acudir a talleres, conferencias, etc.) ya que lo consideran un
gasto innecesario. En el caso de los empresarios pues no suponen este tipo de
eventos les genere una ganancia y en el caso de los colaboradores por
considerar altos los costos de estos eventos, falta de tiempo y la creencia que la

empresa es la Unica beneficiada.

! Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia fue creado por disposicion del H. Congreso de la Unién el
29 de diciembre de 1970, como un organismo publico descentralizado de la Administracion Publica
Federal, integrante del Sector Educativo, con personalidad juridica y patrimonio propio. También es
responsable de elaborar las politicas de ciencia y tecnologia en México.

%2 Olivé, Ledn y Sandoval Ricardo. CONACYT. Ciencia y desarrollo. (2007) Consultado El 04 de junio
del 2013, disponible en la WERB:
http://www.conacyt.gob.mx/comunicacion/revista/211/Articulos/SociedadConocimiento Mexico.html
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Incluso Sebastian Hernandez Patiﬁ023 se afirma que “... recientes investigaciones nos muestran que el

15% de los propietarios empresariales obtienen capacitacion constante, la mayoria de las veces autofinanciadas, porque para ellos
la tarea de capacitar es ademas una actitud que se toma como empresa, y no solo la contratacién de consultores. El 60% aun

considera la capacitacion como un gasto y un 25% comienza a invertir en conocimientos porque excluyen los alcances de la

. . . . . . . . . 124
misma, hay intransigencia a los cambios y desconocen que requiere él y su personal para mejorar su desempefio.

Lo anterior, fortalece la idea de la creciente necesidad de México y sus organizaciones
de comenzar a dar un papel primordial al conocimiento, a generarlo, apropiarlo y
utilizarlo para atender las necesidades de su desarrollo y asi construir su propio futuro;
ademas de apoyar con ello a pequefia escala la cultura organizacional de cada

empresay en mayor, a la situacion del pais.
1.4 Casos de organizaciones en aras a una Sociedad del Conocimiento

El contexto establecido anteriormente, en el cual la sociedad se encuentra en un
constante cambio, con diversas exigencias y transformaciones, dirigidas a la importante
actuacion de la globalizacion (el vencimiento de las barreras de tiempo y espacio) y a la
importancia que se le esta dando al conocimiento, es que puede hablarse de una

nueva forma de gestionar la comunicacion.

Trasladando este contexto a las organizaciones es importante destacar la identificacién
de los individuos a la organizacion a la que pertenecen visto esto como el sentido de
pertenencia (el cual establece una compatibilidad entre los valores y objetivos de las
empresas Yy sus colaboradores); otro aspecto importante en las relaciones humanas es
el compromiso que se establece entre estos dos actores para satisfacer las
necesidades de ambos.

Idalberto Chiavenato® explica que otro factor muy importante en estas relaciones y
gestion, es conocer la manera en que se conducen las organizaciones, pues este factor

muchas veces es poco tomado en cuenta ya que se desvia este elemento en el sentido

% parte del Informe multidisciplinario de las ocho Facultades y Dependencias que intervinieron en un
informe de Desarrollo Organizacional.

2 pATINO, H. y cols. (2011). Diagnéstico Organizacional y Humano. Facultad de Psicologia, UNAM.
Rectoria, Secretaria General, pag. 44.

*® Filésofo, pedagogo y académico especialista en el area de administracion de empresas y recursos
humanos.

21


http://pt.wikipedia.org/wiki/Administra%C3%A7%C3%A3o
http://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Recursos_Humanos
http://pt.wikipedia.org/wiki/Recursos_Humanos

comun y obviando las condiciones de competencia dentro de los equipos para la

correcta aplicacion.

En la Sociedad del Conocimiento las comunidades, empresas y organizaciones
avanzan gracias a la difusion, aplicacion y sistematizacion del conocimiento creados u
obtenidos localmente, o accesados del exterior. Siendo indispensable la gestion de ese

conocimiento dentro de cualquier organizacion.

Una de las maneras de realizar esa gestion es por medio de la comunicacion pues “..ia

comunicacion es el proceso que permite a la gente coorientar sus conductas. La comunicacion da fuerza a las personas para

trabajar juntos a la consecucién de los fines propuestos mas concretamente, la gente mediante las relaciones sociales establece

26

acuerdos mutuos de relaciones aceptables a través de modelos ritualizados de comunicacién con los otros.”

A partir de las bases anteriores, se han analizado casos de éxito en donde se ha dado
un papel prioritario al conocimiento y su gestion basado en el desarrollo del talento

humano de los individuos que pertenecen a distintas empresas:

El primer caso es Intercam, un grupo de empresas con una exitosa trayectoria en el
sector financiero que ofrece soluciones integrales a partir del conocimiento profundo de
sus clientes. Y ha comenzado a trabajar en crear espacios “divertidos” para sus
colaboradores, ofrece intervalos de tiempo para relajarse y ha modificado los espacios

fisicos para hacer de ellos una extension de sus hogares para sus miembros.

A partir de de que se han implementado estas tacticas, el grupo ha presentado un
incremento en su productividad en el dltimo registro de acuerdo a datos localizados en

su pagina oficial.

El segundo caso, es Grupo Editorial Expansién, una empresa encargada de crear
experiencias mediaticas apasionantes para enriquecer la vida de sus clientes;
considera que el personal es uno de los activos mas valiosos por lo que ha aumentado
sus salarios, dar movilidad de puestos a sus colaboradores y ofrecer horarios
flexibles por lo que en su ultimo diagnéstico organizacional se reveld que cada uno de

los miembros siente un compromiso con su empresa y se identifica con los valores de

?® Texto retomado de la Biblioteca de la Universidad de Piura “La comunicacion en las organizaciones
modernas”. Consultado el 15 de junio del 2013. Disponible en Ila WEB:
http://www.biblioteca.udep.edu.pe/BVirUDEP/bcargaarchi.asp?Autoriza=48&numRec=361.
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la misma; ademas enfatiza que se ha incrementado en un 40% la comunicacion interna

formando equipos de trabajo.

Otro caso es Nestlé, compafia de alimentos y bebidas lider en nutricién, salud y
bienestar se ha preocupado por mover a sus talentos de carrera en primer lugar para el
lanzamiento de nuevas operaciones y por otro lado, para la transferencia de

conocimientos.

Esta movilidad implica trasladar a las personas segUn sus capacidades o en
funcidn de trabajos especificos (reubicacion en una misma area o al interior de la
organizacion). Con lo anterior se ha logrado aumentar la productividad en un 20%
debido a los equipos de trabajo conformados por las personas especificas para cada

puesto.

Un caso mas es Danone, una empresa dedicada a la produccion, comercializacion de
productos lacteos frescos, agua y alimentacion para nifios; que se ha preocupado por
convertirse en una de las mas importantes en ser socialmente responsable, con

diferentes programas como cuidado del medio ambiente o apoyo a nifios con cancer.

De ahi que ha encontrado una forma de hacer negocio de manera sustentable, es tener
una sodlida vision de futuro, apostar a la perdurabilidad de la empresa y con ello ha

logrado crecer sus ventas y apalancar su posicionamiento.

Asi podrian enumerarse otras organizaciones preocupadas por fomentar su
productividad y conseguir una ventaja competitiva frente a su competencia, utilizando
medios en donde se gestiona el Talento Humano y las conduce a convertirse en

organizaciones inteligentes.
1.5 Organizaciones inteligentes

Las organizaciones preocupadas por obtener una ventaja competitiva en un mercado
estandarizado y con la consciencia de que el conocimiento y el talento humano son
elementos indispensables para lograr ese objetivo, requieren de un trabajo arduo, por
eso se definirda a estas organizaciones y se destacaran los elementos esenciales para

su existencia y desarrollo.
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Pablo Navajo®’, define a las sociedades inteligentes como “...aquelias en la que los individuos son

capaces de expandir su capacidad y de crear los resultados que realmente desean, donde las nuevas formas y patrones de

. - . . ”28
pensamiento son experimentados, en donde las personas aprenden continuamente y en conjunto, como parte de un todo.

Rodrl'guez UIIoa29 por su parte la precisa como “...aquellas capaces de aprender permitiendo asi expandir

sus posibilidades de crecimiento. No basta con adaptarse y sobrevivir sino sobre todo desarrollar la capacidad de crear. La
construccion de una organizacién con auténtica capacidad de aprendizaje y creatividad se basa en el desarrollo de: dominio
personal, trabajo en equipo, visién compartida y modelos mentales.”*

Para los fines de esta investigacion vamos a definir a las organizaciones inteligentes
como aquellas conscientes de su entorno, que encuentran en el apoyo,
desarrollo y generacion del conocimiento, asi como en la gestion del talento

humano los ingredientes indispensables para diferenciarse, crecer y prevalecer.

Oscar Malfitano® destaca tres aspectos de la inteligencia, todos necesarios para el
éxito personal o gerencial: analitica para la direccién consciente de los procesos para
solucionar problemas; creativa para ir mas alla de lo ya existente y la practica para

traducir e implementar las teorias en practica.

La inteligencia (entendida como la capacidad de relacionar los conocimientos que se
poseen para solucionar una situacion determinad) es un ingrediente indispensable para
destacar entre los seres humanos, pero también lo es en gran medida para las
organizaciones, que en este elemento encuentran la capacidad de abordar los
problemas de manera analitica, ademas de darles soluciones distintas a las comunes y
con eso lograr grandes diferencias, asi como fundamentar todas sus decisiones en

conocimientos.

2 Psicélogo espafiol interesado en el tercer sector, las nuevas tecnologias y la planeacion estratégica.

8 NAVAJ,0, Pablo Las sociedades inteligentes: sus 5 disciplinas esenciales.Articulo consultado el 19 de
junio del 2013. Disponible en la WEB: http://manuelgross.bligoo.com/content/view/993855/Las-
Organizaciones-Inteligentes-Sus-5-disciplinas-esenciales.html.

* Ingeniero peruano con estudios Doctorales en Administracién Estratégica Sistémica por la Universidad
de Lancaster.

¥ RODRIGUEZ, Ulloa, Ricardo. (1998). Organizaciones Inteligentes mediante la practica de las cinco
disciplinas sistémicas. XII Congreso Latinoamericano de Estrategia de SLADE. Bolivia.

%! Licenciado en Administrador de empresas y especialista en Administracion Estratégica egresado de la
Facultad de Ciencias Econdmicas de la UBA. Director de la Sociedad Latinoamercana de Estrategia
(SLADE).
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Alejandro Llano32 afirma que “Las anicas empresas adaptadas a la sociedad del conocimiento son las

“organizaciones inteligentes”. Pero llegar a serlo es sumamente arduo. En primer lugar, porque a este propésito se opone un
cumulo de malentendidos y prejuicios. Y, en segundo término, porque llevar a la practica este ejercicio institucional de la
inteligencia es la tarea mas dificil y ardua con la que se ha enfrentado hasta ahora el management. En lo que cabe insistir, de

antemano, es en que solo las empresas capaces de operar de manera corporativamente inteligente seran capaces de navegar en

. Lo . . »33
el espacio del conocimiento abierto por la nueva sociedad.

Las organizaciones inteligentes requieren de mucho mas que una decision, pues hay
muchos tabus acerca del valor que puede tener el conocimiento o el talento para ellas;
ademas de ser una tarea que exige un trabajo metodologico, arduo y analitico en todos

los elementos que conforman a estas organizaciones.

Estos aspectos entre otros mas, son necesarios dentro de las organizaciones
inteligentes, a continuacion se hara un listado de las premisas que determinan a estas

organizaciones:

1.- Prestar especial atencion en que los colaboradores aprendan todo lo necesario
para tomar decisiones y solucionar problemas dentro de la organizacion. Es decir,
los altos mandos no deben centrar su atencion o su trabajo en ensefiar a sus
colaboradores a seguir 6rdenes y repetir procesos; deben de prepararlos para aprender

a aplicar soluciones o elegir un camino que saben que favorecera a la organizacion.

Si bien es importante que los colaboradores conozcan las lineas de direccion, las
organizaciones inteligentes permiten que sean ellos mismos quienes sepan como
sobrellevar las situaciones y dar un mejor funcionamiento a la organizacion,

aprendiendo de los objetivos de la misma y trabajando en todo momento a lograrlos.

Las organizaciones inteligentes entonces consideran que la esencia del trabajo de los
directores no se encuentra en saber todo de cada proceso de la empresa o en dar las
soluciones a sus colaboradores, sino en preparar a estos para enfrentar cualquier tipo

de complicacion y con ello favorecer al funcionamiento de la empresa.

%2 Filésofo espafiol, Autor de un buen niimero de libros, ha escrito mas de cien articulos e impartido
cerca de 150 conferencias en universidades de todo el mundo. Interesado en la teoria del Conocimiento.
% LLANO, Alejandro. Organizaciones inteligentes en la sociedad del conocimiento. Cuadernos empresa
y humanismo Numero 61. Consultado el 20 de junio del 2013. Disponible en la WEB:
http://dspace.si.unav.es/dspace/bitstream/10171/3984/1/Cuaderno061.pdf.
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Esta premisa resume el trabajo de dirigir a ensefar y es por ello que comienza a darle
un peso importante a las caracteristicas del personal pues su participacion sera activa y

de gran importancia en el curso de la organizacion.

2.- Las organizaciones inteligentes son aquellas que encuentran en el trabajo en
equipo la oportunidad de investigar, aprender, crecer y lograr objetivos; por lo
tanto, esta premisa retoma la importancia de formar equipos de trabajo en donde sea

posible conformar objetivos y todos trabajen en aras de cumplirlos.

En el articulo Gerencia de Emprendimiento se afirma que “La importancia del equipo de trabajo se

encuentra en la facilidad para distribuir las tareas. Nadie puede tener la capacidad en una empresa de hacerlo todo, por eso se

requiere un equipo de trabajo con diversas habilidades para hacer frente a las responsabilidades adquiridas en la iniciativa

. . . - - . . »n34
empresarial. Ademas, dichas habilidades permitiran resolver inconvenientes encontrados en un momento dado.

Es importante localizar el talento de las personas para desarrollar cierto papel dentro
de la organizacion y que esas capacidades empaten con los requerimientos de la
misma; cuando se forma un equipo de trabajo las tareas se encuentran divididas de

cierta manera que los problemas son mas faciles de solucionar.

Otro aspecto importante en este punto, es que los comportamientos de un equipo se
convierten en modos repetitivos que marcan la manera en que se van a desarrollar, es
por ello, que en las organizaciones inteligentes estos equipos deben prestar especial
atencién en la investigacion, en aprender unos de otros a diario y en crecer de forma

individual y grupal.

El punto central de ese crecimiento se basara en el conocimiento, el cual, es una
practica social en su totalidad y por ello influyen en ella la historia, el contexto, los
rituales, entre otros elementos. Por ello, en las organizaciones inteligentes los
miembros que la conforman deben de estar integrados en esa linea del conocimiento

como recurso intangible valioso.

% Estrategias gerenciales: gerencias para el emprendimiento. Consultado el 30 de junio del 2013.
Disponible en la WEB: http://www.iue.edu.co/documents/emp/equipoTrabajo.pdf.
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Y como afirma AIejandro Llano «..el trabajo en equipo ha dejado de ser solamente una manera de motivar a la
gente y disminuir conflictos, para transformarse en una condicion imprescindible de la buena marcha de las empresas.”35 Pues

es este trabajo en equipo la base de una organizacion inteligente.

3.- Como se menciona al inicio de este capitulo la Sociedad del Conocimiento es a
menudo confundida con la Sociedad de la Informacién; sin embargo, la del
conocimiento implica saber utilizar la informacion, analizarla, introyectarla y
convertirla en conocimientos que tengan usos practicos, en una Sociedad del

Conocimiento es indispensable contar con miembros capaces de realizar este proceso.

Dentro de las organizaciones siempre es posible encontrar personas con mayor
capacidad o facilidad para cierta labor o con el potencial para aprender cierto proceso o
actividad, es por ello, que las organizaciones inteligentes sugieren la importancia de

ubicar esas capacidades para poder potencializarlas.

Ademas es importante destacar que las condiciones para incrementar el conocimiento
y exponenciar el talento dependen de que la organizacion ofrezca las condiciones para
desarrollarlo y fomentarlo; primero asignando a las personas indicadas para desarrollar
cada uno de los puestos, en donde en realidad pueda explotar todas sus capacidades;
ademas de formar equipos de aprendizaje en donde unos aprendan de otros y
finalmente propiciando que los miembros sigan preparandose para incrementar y

fortalecer sus conocimientos y talentos.

Tomando en cuenta la importancia de estos factores, el acceso a la informacion y su
transformacion en conocimientos utiles para los miembros como para lo organizacion

seran de evidente importancia y determinacion.

4.- Otro elemento indispensable para las organizaciones inteligentes es que deben
estar reguladas ademas de contar con bases éticas claras; la Sociedad del
Conocimiento se ha caracterizado, como se ha mencionado con anterioridad, por dar

un gran peso e importancia a las reglas morales.

* LLANO, Alejandro. Organizaciones inteligentes en la sociedad del conocimiento. Cuadernos empresa
y humanismo NUmero 61. Consultado el 20 e junio del 2013. Disponible en la WEB:
http://dspace.si.unav.es/dspace/bitstream/10171/3984/1/Cuaderno061.pdf.
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En las organizaciones inteligentes es indispensable contar con un reglamento bien
establecido, marcar perfectamente cuales son las actividades permitidas, los derechos,
los permisos y las condiciones de trabajo pero también debe de tener presente sus
obligaciones, las formas en que se deben de realizar ciertas labores, los

procedimientos de la empresa y muy importante la base moral.

Es indispensable tener presentes las jerarquias, la flexibilidad de las mismas y la
manera en que la toma de decisiones no cause mas problemas en lugar de generar
soluciones. Cuando las “reglas del juego” estan claras se permiten muchas mas

libertades en el equipo de trabajo pero también se permite un control del mismo.

Los lineamientos son indispensables para que no se caiga en errores y se puedan
evitar conflictos atendiendo a los objetivos que se desean lograr y las maneras en que

esta permitido alcanzarlos y las que no pueden concebirse.

5.- Es indispensable el desarrollo de una profunda cultura corporativa dentro de
cualquier organizacién inteligente; las caracteristicas de esta profunda cultura se
basan en que la generacién de conocimiento no debe de ser algo aislado sino que

debe de sustentarse en actitudes estables.

Asi Alejandro Llano enfatiza que “Una “organizacion inteligente” es capaz de aprender continuamente saberes
nuevos, potencialidad que no se puede restringir a unos pocos especialistas 0 a un departamento de innovacion, sino que tiene

. . . . 36
que permear la empresa de arriba a abajo. Esto es a lo que en sentido fuerte, podemos llamar cultura corporativa.

Es por ello, que la cultura corporativa tiene que ver con todos los integrantes de la
organizaciéon, no sélo con unos cuantos y también en el caso de las organizaciones
inteligentes se basa en contribuir al conocimiento en todas sus actividades, fomentarlo

y organizarse en torno a un obijetivo claro.

Mientras mayor sea la cultura de caracter cognoscitivo mayor sera la capacidad de las
organizaciones para enfrentar a la sociedad del conocimiento con inteligencia,

conocimientos y talento.

% LLANO, Alejandro. Op. Cit. 17.
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Ademas “La profundidad de la cultura de una “organizacién inteligente” viene dada por la hondura y cohesion de la libertad
concertada de sus miembros, que no se comportan de una manera rutinaria 0 mecanica, sino que ejercen a diario sus facultades

- o L . . . 37
de descubrimiento y decision, en tension conjunta hacia un bien compartldo.”

Una de las diferencias de la cultura organizacional de las organizaciones inteligentes
con las comunes, es el hecho de no contar con una cultura estatica o definida, sino en
contar con todos los elementos necesarios para enfrentar los cambios constantes,
debido al ingreso del conocimiento y la introyeccion diaria en las actividades de la

organizacion.

La cultura de una organizacion inteligente debe ser dinamica, agil, flexible y sobre
todo teniendo como punto esencial el perseguir el conocimiento exponenciando el

talento de sus miembros al maximo.

La cultura también tiene una relacién directa con los valores universales (conjunto
de normas de convivencia validas en un tiempo y época determinadas); desarrollarse
en una organizacion es lo equivalente a vivir en sociedad pero en menor escala, sin

embargo, en ése nivel de relacion también es necesario aprender a convivir.

La convivencia dentro de las organizaciones determina en gran medida el desarrollo de
la misma y por tanto su posicionamiento en el mercado. Todo lo que ocurre dentro de la
organizacion y la manera en que se generan las relaciones en ella son un excelente

medio para obtener una ventaja competitiva.

6.- Lar organizaciones inteligentes se desarrollan bajo el modelo de
investigacion, desarrollo e innovacion (1+D+l); este modelo propuesto por Castells
para la Sociedad del Conocimiento debe de ser adaptado también por las

organizaciones.

La investigacion debe de ser una constante entre todos los miembros de las
organizaciones de este tipo, el desarrollo debe de ser un objetivo en comun entre los

colabores, directores y la organizacion en general, en cuanto a la innovacion es aquella

%" LLANO, Alejandro. Op. Cit. 19.
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gue hace un especial hincapié en el uso de las nuevas tecnologias y la modernizacion

de los bienes tangibles en tanto eso sea posible.

Es importante destacar que la investigacion debe de ser promovida por los directivos
de las organizaciones y ser visto por los colaboradores como una ventaja y un apoyo
tanto para ellos como para la empresa; el desarrollo debe de tomarse como el camino
para objetivos cada dia mas grandes y la innovacion si bien es financiada por la
organizacion se requiere de una aceptacion y entendimiento de la misma por todos los

individuos que la componen.

7.- Es indispensable conformar a la organizacion con individuos preparados para
reconocer las capacidades propias y las de las personas que conforman a la
misma; con esto se hace énfasis en la necesidad de que se encuentren las personas
indicadas para papeles especificos, con lo cual las actividades a desarrollar seran
mucho mas sencillas y cuando los individuos que desarrollan ese rol reconoce sus
capacidades y las explota, su trabajo sera realizado de manera mas satisfactoria y

empatica con las metas de la empresa.

Pablo Navajo afirma “solo si conocemos quiénes somos en realidad, qué queremos y qué es lo que somos capaces de

hacer, tendremos la capacidad para identificarnos con la vision de la organizacion, de proponer soluciones creativas, y de aceptar

. . .., n38
el compromiso de crecer cada vez mas junto con la organizacion.

Ahora bien, en la propuesta anterior de equipos de trabajo, es imprescindible conocer y
reconocer las capacidades de cada uno de los miembros que lo conforman, asignando
con ello diversas actividades y estableciendo objetivos comunes y una vision

compartida.

8.- Otro elemento indispensable para conformar una organizacion inteligente es la
Gestion del Talento Humano de cada uno de los miembros de la organizacion,
con esto se hace referencia a satisfacer los objetivos organizacionales por medio de las

capacidades (talentos) de cada uno de sus miembros. El talento adquiere el valor de

% NAVAJO, Pablo Las sociedades inteligentes: sus 5 disciplinas esenciales.Articulo consultado el 19 de
junio del 2013. Disponible en la WEB: http://manuelgross.bligoo.com/content/view/993855/Las-
Organizaciones-Inteligentes-Sus-5-disciplinas-esenciales.html.
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transformarse en conocimiento, el bien intangible mas valioso para destacar a una

organizacion en un mundo estandarizado.

Cada uno de los elementos del listado es indispensable para formar organizaciones
inteligentes y para poder a forjar una verdadera Sociedad del Conocimiento cuyo

sustento sea el factor humano.
1.6 Gestion del Talento Humano

Hablar de organizaciones exige hablar de los individuos que la conforma; el éxito y
operacion de las primeras depende en gran medida de los sujetos que la conforman,
los cuales a su vez logran sus objetivos personales y crecen dentro de las

organizaciones.

La necesidad de diferenciarse frente a la competencia, la produccion en serie, los
productos estandarizados, los mercados cada dia mas segmentados, una sociedad
desigual, entre otros, son ejemplos de los retos que deben vencer las organizaciones
actuales y la relacion entre ellas y su factor humano es determinante para comenzar a

construir mejores escenarios para enfrentar estas situaciones.

Poner en comun los objetivos de individuos y organizaciones permite comenzar un
camino en donde todos se dirigen a un mismo punto pero eso requiere de mucho

trabajo, analisis, estrategias, tacticas y uso del talento humano.
1.6.1 Definicion de Gestién del Talento Humano

La relacion interdependiente del factor humano y las organizaciones puede
comprenderse comenzando por definir a las organizaciones; lIdalberto Chiavenato
académico especialista en el area de administracion de empresas y recursos humanos

1 “ . . .z 7 . . .
afirma Sabemos que las organizaciones —también las econdmicas y empresas- son agrupaciones de personas relacionadas

con la realizacién de funciones basicas de la sociedad. Los fines que se propone la organizaciéon estan determinados con precision

y definen el tipo de relacién dominante entre las personas que la componen. La comunicacién entre las personas e instituciones es

» . . . . 139
el modo fundamental de accién social y vale la pena estudiarla y racionalizarla

% CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de la Administracién. (2000) Colombia. Mc
Graw Hill. P4g. 54.
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Considerando a las organizaciones como grupo de personas con objetivos claros en
comun, con disposicion al cambio y con capacidad de proponer, es importante,
destacar la dependiente relacion de estos dos actores. Martinez en su texto Gestion
Social del Talento Humano afirma que los individuos ofrecen vida, dinamica, impulso,
creatividad y racionalidad a las organizaciones con lo cual genera beneficios

reciprocos.

Ahora bien para poder comprender el concepto de la Gestion del Talento y su
importancia dentro de las organizaciones es indispensable comenzar por definir la
gestién; entendido por Luz Martinez‘“’ COMO “..Ja disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales, contando para ello con una estructura y el esfuerzo humano Coordinado”4l. Es por eIIo, que la
gestion va a depender de manera directa de los individuos y su trabajo en equipo para
satisfacer los objetivos establecidos en la organizacion y que benefician a ambas

partes.

Existe una gran diferencia dentro de las organizaciones entre los grupos (dos 0 mas
individuos en el que el comportamiento de uno influye en los otros) y los equipos de
trabajo (conjunto de personas que para solucionar un problema se valen de:
compromiso de primer nivel y provisiébn de metas, confianza entre la administracion y
los empleados, disposicion para correr riesgos y compartir informacion, tiempo,
recursos y compromisos) a estos Ultimos resulta indispensable agregar el

conocimiento, el talento y su correcta gestion.

Basados en condiciones de equipos dentro de las organizaciones se destaca de nuevo
la importancia del liderazgo para gestionar, basado en el principio basico de la
administracion conformado por los siguientes puntos: planear, organizar, dirigir y

controlar.

A partir de eso se puede destacar la definicién de Cuesta Santos*? “La gestion del talento es un

enfoque estratégico de direcciéon cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la organizacion, a través de un

40 Psicologa, trabajadora social y escritora. Coautora de los libros Gestién Social del Talento Humano y
La Formacion en las organizaciones una Funcién Social.

L MARTINEZ, P. Gestion Social del Talento Humano (2002) Prentice Hall. México. Pag.23.

42 Psicélogo graduado en La Universidad de la Habana y Master en Organizacion de trabajo.
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conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de los

. . . »43
empleados en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Por su parte, James Donelly destaca a la Gestion del Talento como un procedimiento
en el cual las organizaciones se ven beneficiadas por las habilidades y aptitudes de las
personas que la conforman, pues es por medio de ellas pretende encontrar la mejor
manera de alcanzar sus objetivos (de cualquier tipo o rubro) los cuales dependeran de
la eficiencia y competitividad de los colaboradores, ya sea en un nivel individual o

colectivo.

Podemos definir entonces a la Gestién del Talento como un procedimiento que tiene
como objetivo principal crear una correspondencia entre los objetivos
organizacionales y los individuales con el fin de alcanzar ambos utilizando como
recurso principal las habilidades, capacidades y aptitudes de las personas que lo

conforman.
1.6.2 Importancia de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento es un concepto mucho mas complejo de lo que parece pues en
él se implican diversos elementos; por ejemplo, se encuentra subordinada a la
mentalidad y los objetivos predominantes dentro de las organizaciones, depende en
gran medida de la cultura organizacional, procesos internos, a la estructura que influye
en los flujos de comunicacion, el contexto en los rubros econémicos (conocimiento del

mercado), politicos, culturales y sociales, entre otros.

De ahi que el factor humano y su esfuerzo (sus habilidades y capacidades) sean
indispensables para el funcionamiento, desarrollo y operacion de las organizaciones al
existir una relacion dependiente. Es por ello que ldalberto Chiavenato, autor citado con
anterioridad y especialista en el area de administracion de empresas y recursos
humanos, afirma que es importante que las organizaciones comiencen a dar prioridad a

la Gestidon del Talento Humano

“> CUESTA, Santos A. Gestibn del Conocimiento: Analisis y Proyeccion de los Recursos

Humanos.(2006) Editorial Academia. Cuna. Pag. 51.
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Por ello, resulta pertinente cuestionarse acerca de si las técnicas empleadas por la
Gestion del Talento son lo suficientemente eficientes para generar un impacto
trascendental en las organizaciones y si se puede afirmar que la correcta gestién del
factor humano puede solucionar todo tipo de problema al que se enfrentan las

empresas actualmente, incluso en las cuestiones de productividad.

Pablo Cardona44 afirma que “Las técnicas de la gestion del talento humano, aplicadas por los departamentos de
administracion de personal, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el desempefio de las organizaciones.”45 Y lo

seguira teniendo en tanto su aplicacion sea correctamente gestionada.

Es importante destacar que los recursos tangibles (planta, equipamientos, materias
primas, activos financieros, etc.) tienen un valor indiscutible dentro de cualquier
organizaciéon y determina en gran medida el curso de la misma pero los bienes
intangibles (el factor humano reducido al talento y el conocimiento) son elementos con

una importancia igual o de mas impacto en las organizaciones inteligentes.

Es en ese talento humano que es posible encontrar la creatividad para resolver los
problemas, el conocimiento para alcanzar objetivos cada dia mas complejos de lograr,
la calidad para ofrecer toda una experiencia y no solo un proceso de venta de un
producto o servicio, la capacidad de crear equipos organizados, la compatibilidad entre

los objetivos individuales y los organizacionales, entre otros.

De ahi la importancia de la Gestidén del Talento Humano al considerar a los miembros
de las organizaciones como socios capaces de participar y formar parte fundamental de
la organizacién y no solamente como recursos organizacionales; con ello se lograra
que las personas ofrezcan sus conocimientos, sus habilidades, capacidades e

inteligencia a las empresas a las que pertenecen y de las cuales se sentiran parte.

Idalberto Chiavenato autor citado con anterioridad, marca las pautas en las cuales hay
gue prestar especial atencion para marcar esa diferencia entre los colaboradores como

SOCIOS Y COMO recursos:

“*4 Doctor en Management por la Universidad de California, Los Angeles (UCLA), Master en Economia y
Direccién de Empresas por IESE (Universidad de Navarra).

“*CARDONA, Pablo. Las claves del talento: La influencia del Liderazgo en el Desarrollo del Capital
Humano (2005) Manual Moderno. México. Pag. 45.
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Titulo: El colaborador como recurso/ socio

Colaboradores como recursos | Colaboradores como socios parte del
organizacionales negocio

Empleados aislados en los cargos Colaboradores agrupados en equipos
Horario establecido con rigidez Metas negociables y compartidad

Preocupacion por las normas y reglas Preocupacion por los resultados

Subordinacién al jefe Atencion y satisfaccién del cliente
Fidelidad a la organizacion Vinculacion a la vision y a la misién
Enfasis en la especializacion Interdependencia entre colegas vy
Ejecutores de tareas equipo

Mano de obra Enfasis en la ética y la responsabilidad

Proveedores de actividades
Enfasis en el conocimiento

Inteligencia y talento

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de la

Administracion.

La Gestion del Talento Humano presta especial atencion en tratar a los miembros de la
empresa como parte del negocio y no como un recurso reemplazable. Es por ello, su
importancia en las organizaciones inteligentes y la necesidad de su aplicaciéon para

administrar los recursos humanos y obtener el mayor provecho de los mismos.
1.6.3 Aspectos fundamentales de la Gestion del Talento Humano

Para hablar de la Gestion del Talento Humano dentro de las organizaciones actuales
hacia una Sociedad del Conocimiento es indispensable tener presentes los elementos
claves en este proceso de gestion, los cuales, ldalberto Chiavenato en el texto
Planeacion estratégica de la gestion del talento humano reduce a tres puntos

fundamentales:

En primer lugar, se destaca la importancia de tomar en cuenta a los colaboradores
humanos que tienen una historia de vida, una formacion académica y familiar distinta,

un cumulo de conocimientos diferentes, asi como diversas capacidades y destrezas por
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lo cual, es posible que todos se diferencien entre si y destacar que cada uno tiene un
valor y una relevancia dentro de la organizacion, la cual asume formando parte de ella

y no siendo un agente reemplazable.

El segundo punto, es tener en cuenta que los recursos tangibles de la organizacion
s6lo cobran verdadero valor al ser explotados y activados por el factor humano, son las
personas las que pueden por medio de sus capacidades y talentos renovar y competir

en un mundo cambiante.

En tercer lugar, tomando en cuenta la tabla anterior, los colaboradores considerados
como socios son capaces de ofrecer a las organizaciones éxito, ya que las personas y
asociados ofrecen de manera sencilla y voluntaria su mayor esfuerzo, dedicacion,
compromiso y responsabilidad; claro esta que también al ser socios esperan una cierta
retribucién por parte de la empresa en forma de incentivos, que creara una relacion de

crecimiento para ambos.

Al tener presentes estos tres elementos fundamentales se puede considerar la opcion
de comenzar a gestionar el talento humano y de ofrecer con ello éxito a las

organizaciones y sobre todo direccionarlas a convertirse en organismos inteligentes.
1.6.4 Objetivos y procesos de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano exige en gran medida que las organizaciones
consideren a las personas como el ingrediente indispensable para crecer, prosperar y

mantenerse. Incluso la psicologa Luz Martinez afirma que “cuando una organizacion esta orientada

hacia las personas, su filosofia general y su cultura organizacional se reflejan en este enfoque. La gestion del talento humano es la

L . - ) L . »46
funcion que permite la colaboracién eficaz de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales.

Los colaboradores pueden influir de manera directa en las fortalezas y debilidades de
las organizaciones y eso depende en gran medida de como se sienten las personas en
su lugar de trabajo, es por ello, que es indispensable que antes de enumerar los

objetivos de la Gestion del Talento Humano se haga consciencia de la

*® MARTINEZ. P. Op. Cit. P4g. 78.
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interdependencia que se requiere entre los objetivos individuales y los

organizacionales.

Es entonces que Idalberto Chiavenato, destaca una serie de objetivos de la Gestion del
Talento Humano que son capaces de contribuir a la eficiencia organizacional, a

continuacion se hace una lista retomando puntos clave del autor:

1. Favorecer a la organizacion para lograr sus objetivos y llevar a cabo su mision:
la Gestion del Talento centra su atencion en alcanzar objetivos y conseguir
resultados y no en seguir métodos establecidos.

2. Ofrecer los elementos necesarios a la organizacion para ser competitiva: esto
implica conocer las habilidades y capacidades de los integrantes de la
organizaciéon y su aprovechamiento. Entonces la funcion de la Gestidon del
Talento se centra en que los esfuerzos de la fuerza laboral sean mas benefactor.

3. Brindar a los empleados de entrenamiento y motivacion: es importante que se
prepare a las personas que conforman a la organizacion, favoreciendo su
crecimiento profesional e incrementando sus conocimientos por medio de
cursos, talleres, conferencias e incluso apoyando una segunda carrera, maestria
o diplomado; por otra parte, es importante incentivarlos no sélo de manera
econOmica sino con reconocimientos que los hagan sentir retribuidos en sus
aportaciones a la organizacion.

4. Contribuir a la autorrealizacion de los colaboradores: en esto se presta especial
atencién a que las personas sientan que desempefian un trabajo acorde a sus
capacidades y que existe un trato equitativo para cada uno de los integrantes del
equipo de trabajo; la mayor parte de la vida de las personas se desarrolla en su
area laboral por lo que debe de existir una relacién entre ellos.

5. Contribuir el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo (entendido como la
experiencia en el trabajo) que puede partir del hecho de la libertad, las normas,
reglas, horarios, la seguridad, la toma de decisiones y otros elementos que
generan toda la experiencia de los colaboradores. La Gestion del Talento debe
prestar atencion en crear ambientes de trabajo agradables para las necesidades

y requerimientos individuales de los miembros de la organizacion.
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6. Saber manejar el cambio: como se ha destacado con anterioridad el contexto es
muy importante y el entorno actual se encuentra en un constante cambio tanto
en lo econémico, lo politico, lo tecnoldgico, lo cultural y lo social es por ello que
para gestionar es indispensable conocer esas circunstancias y como enfrentar
esos cambios con nuevas y creativas estrategias.

7. Desarrollar comportamientos socialmente responsables y éticos: la
responsabilidad social no debe de reducirse a la organizacién sino que debe ser
un comportamiento y una actitud asimilada por cada uno de los individuos que

conforman la organizacion; ademas de ser abierta, confiable y ética.

Ahora bien, para lograr esos objetivos el autor también destaca una serie de

procesos de la Gestidn del Talento Humano y se resumen en la siguiente tabla:

Titulo: Procesos de Gestién del Talento

Proceso Caracteristicas

Admisién de personas Procesos para incluir a nuevas personas en
las organizaciones y parte de la selecciéon y

el reclutamiento de las personas.

Aplicacion de personas Proceso destinado a disefiar las actividades
gue los individuos van a realizar en la
organizacion; orientando y acompafiando
su desempenfio (disefio organizacional y de

cargos).

Compensacion de las personas Proceso para incentivar, reconocer y cubrir
las necesidades individuales de los

colaboradores.

Desarrollo de personas Procesos para capacitar e incrementar el

desarrollo personal y profesional

Mantenimiento de personas Crear condiciones ambientales y
satisfactorias para las actividades de las

personas.
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Evaluacion de personas Proceso destinado para controlar las
actividades y verificar los resultados

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la Teoria General de la

Administracion.

La Gestion del Talento Humano resulta indispensable para dar lugar a las
organizaciones inteligentes y para comenzar a dirigirse a una Sociedad del
Conocimiento; son muy claros los aspectos a trabajar dentro de las organizaciones y
las tacticas de las cuales se basa para lograr sus cometidos pero la verdadera labor se
encuentra en aprovechar el maximo el componente mas valioso: el factor humano y

convertirlo en el elemento esencial para lograr los objetivos organizacionales.

Para lograr ese aprovechamiento es indispensable conocer la historia y los conceptos
que conforman a la Comunicacién Organizacional, es por ello, que en el siguiente
capitulo seran abordados cada uno de estos puntos y se ofrecerdn nuevas

perspectivas para entender y estudiar a la misma.
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Capitulo 2. Comunicacién y cultura organizacionales

“‘Recuerda que lo mas importante respecto a cualquier empresa,
es que los resultados no estan en el interior de sus paredes.
El resultado de un buen negocio es un cliente satisfecho.”

Peter Drucker

La Comunicacién Organizacional, es una profesién muy joven (no mas de 50 afios de
practica) y que aun se encuentra en un proceso de prueba debido a la poca
informacion y sobre todo de practica de la misma. Es por ello, que no se han podido
establecer de una manera determinante las herramientas de las que se deben valer los

profesionistas de la misma para desarrollar sus capacidades al maximo.

Por otra parte, esta profesion al ser multidisciplinaria permite el apoyo de diversas
ciencias para su mejor desarrollo, es por ello, que la teoria psicolégica de Gestién del

Talento es una extraordinaria herramienta para estos profesionistas.

Para poder crear un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano que pueda ser
aplicado por cualquier comunicélogo organizacional en esta lucha por: crear
organizaciones inteligentes, encaminarse a la Sociedad del Conocimiento y ampliar sus

herramientas, valiéndose de otras disciplinas; resulta indispensable, como se hara a
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continuacion, retomar, ampliar y adaptar algunos de los conceptos basicos de

Comunicacion Organizacional.
2.1 Historia de la Comunicacion Organizacional

La comunicacion ha sido estudiada desde diferentes perspectivas pero es a partir del
siglo XX, que se comienzan a destacar tedricos en esta materia y la abordan desde
diferentes perspectivas y metodologias dependiendo cada uno de sus niveles como el

interpersonal, intrapersonal y el intragrupal.

Por un lado, Shannon y Weaver proponen un modelo fisico-matematico denominada
como Teoria matematica de la informacién*’; Moles trabaja una teorfa estructuralista*®;
Saussure relaciona a la comunicacién con el lenguaje®; Levi Strauss con la
antropologia cognitiva®; Goffman, Battensson y Watzlawick prestan atencién a la
interaccion; Laswell, Lazarsefel y Berelson estudian a la comunicacion como un

fenbmeno masivo; Marcuse, Adorno y Horkheimer hacen criticas a la television y sus

M= trabajo de Shannon y Weaver, desarrollado durante la Segunda Guerra Mundial en los Estados
Unidos, en los Laboratorios de Teléfonos Bell, se dirigia a utilizar de manera mas eficientes los canales
de comunicacién. Su modelo basico presenta a la comunicacién como un proceso lineal sencillo. Su
simplicidad ha atraido muchas derivaciones, y su naturaleza lineal, centrada en el proceso, muchas
criticas.” Para mayor referencia consultar: FISKE, John.”Teoria de la comunicacién” en Introduccién al
estudio de la comunicacién. Editorial Herder. Espafia. Pags. 1-17.

8 “Moles descompone el universo en trozos de conocimiento, y es capaz, a partir de esto, de construir
un repertorio, para luego componer un modelo. La filosofia de la comunicacion para él, establecera el
desciframiento del universo...al considerar que el mundo que nos circunda es una especie de emisor
global de mensajes que obedecen a un codigo. Dado que haba de cultura de masas. Para mayor
referencia consultar: MC. QUAIL, Denis. Introduccion a las teorias de masas.(1993) Editorial Paidos.
México.

9 Saussure establece una diferencia entre ‘lenguaje’, ‘lengua’ y ‘habla’ y fija como objetivo central de
estudio la lengua desde el punto de vista de su estructura, de su organizacién interna. la sociedad —la
naturaleza social del lenguaje-, pero se adquiere como una herencia, donde las vinculaciones con el
pasado son mas fuertes que la innovacién o la ‘libertad de expresién’. Para mayor referencia consultar:
TERRENCE, Gordon. Saussure para principiantes.(2001) Editorial Errepar. Buenos Aires.

%% “Saussure tiene el mérito de encontrar con su conceptualizacién de la lingiiistica, un instrumento que
permite encarar el estudio de las articulo “Claude Levi-Strausse” por Bacco Beatriz en el portal
Psicoandlisis Comunidad Virtual. Consultado el 21 de octubre del 2013. Disponible en la WEB:
http://www.comunidadrussell.com/default.asp?contenidos/textos/levi-strauss.html.

*® Todas estas perspectivas son abordadas en la Revista “Razén y Palabra” disponible en la WEB:
http://www.razonypalabra.org.mx/N/N75/monotematico_75/29 Rizo M75.pdf. Ciencias Sociales de
manera sistematica, es decir, inaugura la posibilidad de postular leyes.” Para mayor referencia consultar:
En el articulo “Claude Levi-Strausse” por Bacco Beatriz en el portal Psicoanalisis Comunidad Virtual.
Consultado el 21 de octubre del 2013. Disponible en la WERB:
http://www.comunidadrussell.com/default.asp?contenidos/textos/levi-strauss.htmil.
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productos asi como el impacto de estos en el auditorio®.Todas estas investigaciones

son el sustento de las teorias de comunicacion.

Por otra parte, los inicios de la Comunicacién Organizacional se remiten a la
preocupacion de los duefios de las empresas por analizar y sobre todo mejorar las
condiciones en las cuales desarrollaban sus actividades los trabajadores pero sin
olvidar que eso debe favorecer a la productividad de las organizaciones. Asi se
comenzaron a realizar trabajos de investigacidén para atender a las necesidades de los

colaboradores.

El primer estudio en este sentido fue el realizado por Robert Owen®?, quien se
convertiria en el autor del primer texto formal respecto a temas gerenciales. El prestd
especial atencion a no contratar infantes y a las condiciones laborales poniendo énfasis
a la temperatura y la limpieza del lugar del trabajo, ademas de ofrecer beneficios en

extras a sus colaboradores.

Al comenzar el desarrollo industrial también empezdé la llamada “administracion
cientifica” que tuvo sus inicios con Frederick Winslow Taylor>®, quien se convertiria un
eje angular en el estudio de la Comunicacion Organizacional y comenz6 a utilizar un
concepto basico “comportamiento organizacional”, sin embargo, reducia este término a

la eficiencia en cuestiones técnicas y a la productividad.

La teoria taylorista® se basé sobre todo en los tiempos que utilizaban los trabajadores
para producir cierto trabajo, los movimientos de los cuales se basaban para
desarrollarlo, en la seleccién de los obreros, la manera en que se desarrollaba el

trabajo, en los incentivos que recibian, las condiciones laborales (iluminacién,

*! Todas estas perspectivas son abordadas en la Revista “Razén y Palabra” disponible en la WEB:
http://www.razonypalabra.org.mx/N/N75/monotematico _75/29 Rizo M75.pdf.

> (Newton, Gales, 1771-1858) Pensador y activista. Su gestion fue un experimento innovador, pues
consiguidé que la empresa arrojara beneficios introduciendo mejoras sustanciales para los trabajadores:
elevd los salarios, sentd las bases de una seguridad social mutualista y proporcioné a los obreros
condiciones dignas de vivienda, sanidad y educacion. Referencia, Consultado el 20 de octubre del 2013.
Disponible en la WEB: http://www.biografiasyvidas.com/biografia/o/owen.htm.

>3 (Filadelfia 1856-1915) ingeniero norteamericano que ideo la organizacion cientifica del trabajo.

> Para profundizar en el tema consultar: El pensamiento organizativo: del taylorismo a la teoria de la
organizacién. Digitalizado en 2009 por la Universidad de Texas. Disponible en la WEB:
http://books.googdle.com.mx/books?id=P]BAAAAYAAJ&g=teoria+taylorista&dqg=teoria+taylorista&hl=es&s
a=X&ei=Zn91UvY47KzYBd-1gJgK&ved=0CCOQ6AEWAA.
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temperatura) y especializacion (entendida como el hecho de que los colaboradores

realicen actividades determinadas).

Estos estudios se basaban en las tareas “cientificamente” realizadas las cuales son
planeadas con respecto al tiempo y el producto o servicio que se realice, las tareas
cuentan con actividades detalladas, lenguaje es preciso y dentro del comportamiento

organizacional no se alimenta del pensamiento analitico.

En esta teoria se afirma que “...las personas son perezosas, irresponsables, pasivas y dependientes. Se les debe
. - . . »55
desglosar el trabajo en partes faciles de entender, y hay que controlarlas y supervisarlas de cerca por si estropean las cosas
con eso hace referencia al hecho de que las personas van a desarrollar sélo
actividades especificas sin la posibilidad de tomar decisiones o de acceder a tareas
mas complejas pues se mantienen en la misma organizacion, con actividades iguales a

diario.

A mediados de los afios veinte George Elton Mayo®®, realiz un importante experimento
en Hawthorne en la Western Electric Company en donde se analizaba productividad de
los trabajadores respecto a distintas condiciones ambientales y psicoldgicas.

La teoria que nace de estos estudios también conocida como la del descubrimiento del
hombre fue el punto de partida para las relaciones humanas, indispensables en el
estudio de las organizaciones. Para Mayo considerado el padre de las Relaciones
Humanas “...era importante integrar al hombre en grupos de trabajo, buscando las relaciones interpersonales del

7
trabajador.”5

Es justo con estos trabajos que se estudié a la conducta humana dentro del area de
trabajo, se comienza a dar un papel importante al trabajador como un elemento
indispensable y determinante de la organizacion. Se da el desarrollo de la
humanizacion dando un importante valor al factor humano en la administracion dando a

cada miembro un trato digno y justo.

° PHILLIPS, Incola. Nuevas técnicas de gestién.(1994) Ediciones Folio. Espafia. Pag. 154.

°% (1880-1949, Australia), psic6logo, socitlogo y tedrico de la organizacién ermpresarial.Consultado el
21 de octubre del 2013. Mayor informacion disponible en la WERB:
http://economiavirtual.com/george_elton_mayo.html.

>’ MUNCH, Galindo Lourdes. Fundamentos de administracion. (1997) Editorial Trillas. México. Pag. 210.
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Los trabajos de Taylor y de Mayo son la base de los estudios tanto de conducta de los
colaboradores, como de la satisfacciébn de los mismos en las organizaciones que se

convertirian mas adelante en la Comunicacion Organizacional.

En México, fue en 1973 que se abrid la Asociacion Mexicana de Comunicaciones
Internas (AMCI) y se comenz0 a tomar en cuenta y a practicar la Comunicacion
Organizacional en este pais. La asociacion prestd especial interés en perfeccionar la
practica de los profesionistas de esta area, a difundir los avances de la misma y a
ofrecer consultores en las organizaciones publicas y privadas. En 1996 se decidio
cambiar el nombre a Asociacion Mexicana de Comunicadores Organizacionales
(AMCO)8,

En relacion con investigaciones, asi como innovacion de algunos conceptos y trabajos
tedricos, es en 1987 que se integran en algunas organizaciones en México como lo fue
el Tecnolégico de Monterrey, el Centro Avanzado de Comunicaciones, IBM y XEROX
México.

Hasta el momento la Comunicacién Organizacional se encuentra en desarrollo, pero es
importante recalcar que cada dia hay un nimero mayor de comunicologos interesados
en destacar la importancia de esta profesion para las organizaciones actuales y para el

desarrollo de la sociedad en general.
2.2 Concepto de Comunicacion Organizacional

El concepto Comunicacion Organizacional estd compuesto por dos términos que son la
comunicacién y la organizacion, para entender este concepto es necesario definir

primero esos dos términos.

La comunicacion es un elemento indispensable para la existencia de la sociedad y

también de las organizaciones, es a través de la comunicacion que es posible crear y

® AMCO, la Asociacién Mexicana de Comunicadores, A.C., agrupa a la mayor cantidad de
comunicadores connotados en México y cuenta con la mayor tradicion y respeto de su género en nuestro
pais. Representa al gremio de los comunicadores organizacionales y socios afines en México, ante
diferentes foros empresariales, de investigacion, academias, medios, asociaciones y otras agrupaciones
de colegas en el mundo. Para mayor informacion, su sitio oficial esta disponible en la WEB:
http://www.amco.com.mx/index.html.

44


http://www.amco.com.mx/index.html

mantener relaciones entre los miembros que la conforman y con ellas facilitar la

sobrevivencia de los mismos.

Antonio Paoli59 afirma que “La comunicacion es un acto entre dos o mas sujetos, mediante el cual se evoca un
significado en coman”®® la comunicacion sélo es posible cuando se intercambian significados

bajo un sistema de simbolos puesto en comun.

La comunicacion como se menciona en el articulo. La comunicacién organizacional en
México caracteristicas Yy perspectivas “...es una herramienta vital y efectiva que constituye los logros de las

. . . L. 61
organizaciones, su permanencia en el merCadO, su continuo desarrollo Yy su éxito permanente.

Asi para fines de este trabajo y con base en las definiciones anteriores se va a definir a
la comunicacion como un proceso vital dentro de cualquier organizacion, por
medio del cual, se intercambian significados en comun que favorecen la
creaciéon de identidad e integracion, con el fin de lograr objetivos que conducen

al éxito.

Se puede afirmar que la comunicacion es un elemento indispensable para el desarrollo
de cualquier organizacion sobre todo en materia laboral, que requiere de significados
que sean decodificados de la manera mas precisa posible pues con ello se conduce al

desarrollo pleno y eficiente de las mismas.

Por otra parte, la organizacién es un concepto que ha variado a lo largo de la historia
para Annie Bartoli es “..el conjunto estructurado de cualquier grupo de hombres, constituido conscientemente con el

- . ... nb2
proposito de alcanzar un determinado ObjetIVO.”

Ademas, Herbert Hicks®® define a la organizacién con base a cinco hechos comunes a

éstas: en primer lugar, el hecho de incluir a personas; segundo, esos individuos se

%% (1948-) México. Licenciado en Comunicacién y maestro en Sociologia, es miembro de la Asociacion
Mexicana de Investigadores de la Comunicacion, de la Asociacion Latinoamericana de Investigadores de
la Comunicacion, de la Academia Mexicana de la Investigacién Cientifica

% PAOLI, Antonio. La comunicacién. (1977) Editorial Edicol. México. Pag. 15.

® LLANO, Serafina. La comunicacion positiva y el entorno organizacional. La comunicacion
organizacional en México caracteristicas y perspectivas. Nim. 2 Afio 1, septiembre-noviembre 1996, en
www.raconypalabra.org.mx.

2 BARTOLI, Annie. Comunicacion y organizacion. La organizacién comunicante y la comunicacion
organizada. (1991) Editorial Paid6s. México. Pag. 18.
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relacionan de cierta manera manteniendo una interaccion; el tercer punto, hace
referencia al orden o estructura que siguen esas interacciones; el siguiente, destaca
gue cada uno de los miembros tiene objetivos personales y sus acciones se gestan en
torno a los mismos; y finalmente, las interacciones favorecen a lograr objetivos
compartidos que quiza no sean precisamente iguales pero que se relacionan

directamente con los objetivos individuales.

Para Kast Yy ROSEHZWiﬂgG4 €S “Un sistema dinamico gue cambia constantemente y se adapta a las presiones

. . . ., »65
internas y externas, es deCIr, se encuentran en un proceso continuo de evolucién.

Con base a esos conceptos se puede afirmar que una organizacion es un sistema
dindmico de dos o mas personas con objetivos personales que interactian de
manera estructurada con el fin de cumplir un objetivo especifico que favorece a

cada uno de ellos.

Es importante tomar en cuenta que las organizaciones al ser sistemas dinamicos y
abiertos, requieren de un contacto directo con su entorno que las modifica en todo
momento y frente al cual se deben de adecuar y retroalimentar para su subsistencia.
Ademas deben de ser auténomas y dentro de ellas deben de existir mecanismos de
regulacion con el fin de mantener una estabilidad. Sin embargo, no se puede hablar de
un modelo estandar de organizacion, cada una es distinta y debe encontrar la mejor
forma de gestionarse de acuerdo con sus objetivos.

De acuerdo con los términos de comunicacion y organizacion puede entenderse de
mejor manera a la Comunicacion Organizacional que ha sido concebida de distintas

maneras por diferentes autores.

Para Gerald Goldhaber66 “La comunicacion organizacional es el flujo de mensajes dentro de una red de relaciones

1,67 T AL A
interdependientes, implica personas, sus actividades, sus sentimientos, sus relaciones y habilidades. Esta definicién

%3 Escritor. especialista en el tema de las organizaciones; con libros como: Managment, Modern Business
Managment, More Power to You, Organizations: Theory and Behavior.

® Desarrollaron un modelo de organizacion mas amplio y complejo mediante la aplicacion de la teoria de
sistemas y la teoria de las organizaciones.

% KAST y ROSENZWEING. Administracion en las organizaciones: un enfoque de sistemas. (1986)
McGraw Hill. México. Pag. 132.
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agrega elementos muy importantes, como son el factor humano no sélo como
proveedor de un servicio 0 una maquina sino que la comprende con una serie de
implicaciones como son los sentimientos y sus habilidades (siendo las capacidades de

los miembros el factor a destacar en la Gestidon del Talento).

David Fragoso Franco68 la concibe como “..un sistema coordinador, cuyo objetivo es la armonizacion de los
intereses con los de sus publicos internos y externos, a fin de facilitar la consecucién de sus objetivos especifico y a través de ello

contribuir al bienestar persona, grupal, social y nacional.”69 En este punto, es importante destacar que el
autor considera a la comunicacion como reguladora de los mensajes a su interior y al
exterior, ademas de ser cambiante y retoma un punto importante que es el de lograr

objetivos especificos con los cuales no sélo se favorece la organizacion.

Por su parte, Fernandez Collado’ afirma que la comunicacién organizacional es “..ei
conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacién, y entre ésta y su medio.”71 Esta
definicidbn no se contrapone a ninguna de las anteriores y destaca la importancia del

intercambio de mensajes.

Para fines de este trabajo y con base a estas tres definiciones que no se contraponen
sino que se complementan, se puede afirmar que la comunicacion organizacional es
un sistema regulador del flujo de mensajes que se intercambian entre los
integrantes que conforman una organizacion y de ésta con su entorno; tomando
en cuenta los sentimientos, actividades, relaciones, talento (capacidades y
habilidades) de cada uno de los individuos que la conforman con el fin de
cumplir objetivos especificos que contribuyen en bienestar personal, grupal y
social.

® Fundador y CEO de Goldhaber Research Associates, LLC, es el disefiador mas grande del pais y
evaluador de las agencias Yy estrategias organizacionales y ha trabajado por mas de 100 de las 500
empresas mas importantes en los EE.UU.

" GOLDHABER, Gerald. Comunicacién Organizacional. (1989) Editorial Diana. México. Pag. 23.

% profesor de la FES Acatlan de la UNAM. Ha trabajado en Consultoria independiente.

% FRAGOSO, Franco, David. Un acercamiento metodologico al analisis de la Comunicacion Institucional.
Afio 3, enero-marzo 1998. Consultado el 2 de julio del 2013. Disponible en la WEB:
www.razonypalabra.org.mx.

% Investigador mexicano, tiene un trabajo reconocido en el campo de la comunicacién. Cuenta con
importantes producciones dentro y fuera de La Academia. Obtuvo la licenciatura en Comunicacion en la
Universidad Anahuac, la Maestria en Comunicacion y el Doctorado en Sociologia en la Michigan State
University. También realizé estudios postdoctorales en la Annenberg School de Pennsylvania.

" FERNANDEZ, Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. (1991) Editorial Trillas.
México. Pag. 30.
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La comunicacion organizacional tiene como caracteristica especifica la de trabajar con
mensajes y favorecer con ello la relacion entre cada uno de los miembros de la
organizacion y también las relaciones de ésta con su entorno, de ahi la importancia de
los sectores politicos, econémicos, sociales y culturales al momento de trabajar con

comunicacién en las organizaciones.

Luis Arrieta Erdozain? en el libro La comunicacién en las organizaciones de Fernandez

Collado afirma que “uno de los principales objetivos en el area de comunicaciéon de una organizacion es concebir y
realizar actividades para fomentar la vitalidad, la eficiencia y la eficacia de los flujos, tanto internos como externos, logrando con

. . L . . 73
ello adecuar el contenido y la forma, esto ya dependera de las audiencias a los que dirigen los mensajes.

Esta afirmacion destaca un punto importante, el de adecuar los mensajes al publico al
cual se dirigen, es indispensable para la comunicacién organizacional ubicar
perfectamente los grupos a los cuales se va a destinar el mensaje y con base en eso

definir su tono, forma, su contenido y el medio por el cual se va a dar a conocer.

Es importante destacar que el comunicélogo organizacional tiene que ser concebido
como el gestor de la comunicacion en las relaciones internas y externas de la
organizacién y su labor no se reduce a la de realizar eventos, conferencias, crear
buzones de quejas, entre otras actividades que parecen limitar su gran campo de

accion.

La Comunicacién Organizacional es una disciplina que se encuentra en crecimiento y
de ella depende el de crear organizaciones capaces de adaptarse a todos los cambios
gue se puedan presentar dentro y fuera de ella; creando organizaciones flexibles,
adaptables y sobre todo inteligentes. La comunicacion requiere de un nuevo modelo
descentralizado y basado en lo global. Las herramientas de las que se vale para
realizar su labor cada dia encuentran mayor apoyo en las diversas ciencias sociales

para a partir de ellas poder ofrecer estrategias completas en materia de comunicacion.

"2 Critico y articulista. Colabord periddicamente con las revistas Karma (del grupo editorial del periddico
El Financiero), Hogar 2000, Perfil de Comunicacion, Cuadernos de Comunicacién, asi como en el
semanario cultural Opcién de ACCOSA.

" FERNANDEZ, Collado, Carlos. Op. Cit. Pag. 140.
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La comunicacion, es un elemento indispensable para la existencia de las
organizaciones pues es a partir de la misma que todos los integrantes de la
organizacién conocen sus actividades por realizar, la manera en que las deben hacer,
las reglas bajo las cuales se van a desarrollar, el momento y tiempo necesario para
llevar a cabo las tareas y los motivos por los cuales se hacen. Y es precisamente en el
mejor flujo de comunicacion que se logra una mayor satisfaccion de los miembros y un

logro de objetivos més efectivo.
2.2.1 Funciones de la Comunicacion Organizacional

Las funciones del comunic6logo organizacional son muchas veces reducidas a la
organizacién de eventos o el manejo de boletines; sin embargo, a pesar de ser estas
tareas importantes la labor del comunicélogo va mas alla, debe de prestar atencion a
todos los aspectos comunicacionales de la organizacion y debe de tener la capacidad
de localizar la raiz de los problemas, asi como saber proporcionar estrategias

integrales que ofrezcan soluciones precisas.

Ademas es indispensable que esta profesibn se abra camino y que demuestre lo
importante que es su participacion para el fortalecimiento y la creacion de
organizaciones inteligentes. Su labor es muchas veces comparada con la profesion de
médico pues es a partir de sus diferentes herramientas es posible que realice un

diagndstico y ofrezca la cura para las mismas.

El siguiente listado realizado con base en el articulo de Sanchez Gutiérrez Salvador, La
comunicacién positiva y el entorno organizacional, trabajo del comunicador
organizacional y otros articulos relacionados con el tema, destaca algunas de las

funciones esenciales del comunico6logo organizacional:

e Realizar diagnostico de la comunicacidén organizacional: esta etapa es una
de las primeras funciones que debe desarrollar el comunicélogo organizacional;
es en este punto donde conoce a la organizacién para la cual va a trabajar;
descubre sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas; ubica los flujos
de comunicacion; localiza las audiencias a las cuales se dirige; entre otros

elementos indispensables para localizar las posibles raices de los problemas.
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En el articulo El Diagndstico Organizacional; elementos, métodos y técnicas se

define al diagnéstico organizacional “...como un proceso analitico que permite conocer la situacion
real de la organizacién en un momento dado para descubrir problemas y areas de oportunidad, con el fin de corregir los

primeros y aprovechar las segundas.”74. Es importante destacar que el comunicélogo centra

su atencion en analizar los flujos de comunicacién de las organizaciones.

Para realizar un diagnostico adecuado es muy importante que exista la
disponibilidad por parte del cliente tanto para respaldar las decisiones y
observaciones del comunicélogo como para adaptarse a los posibles cambios
necesarios; ademas debe de permitirse el acceso a grandes cantidades de
informacion tanto escritas como observables; es muy importante que todos los
datos proporcionados sean manejados de manera confidencial, evitando dar los
nombres de las fuentes de informacion dentro de la organizacion; es importante
que a partir del trabajo realizado se haga una retroalimentacién y se ofrezcan

soluciones cuyo éxito dependera del consultor y del cliente.

e Desarrollar politicas, objetivos, estrategias e indicadores de
comunicacion: el personal es un elemento indispensable para el desarrollo de
cualquier organizacion y en este caso se trata de crear estrategias coordinadas y
planeadas para favorecer los flujos de comunicacién entre los miembros de la
organizaciéon con el fin de generar una mayor integracién, asi como la relacién

de estos con el entorno para ayudar a su adaptacion.

El desarrollo de estas estrategias de comunicacion dan orden y sentido a los
mensajes que se intercambian en la organizacion y con esto se favorece al logro
de los objetivos tanto personales como de la organizacion, creando una empatia

entre los mismos.

™ MEZA, Adriana y CARBALLEDA, Patricia. El Diagnéstico Organizacional; elementos, métodos y
técnicas. (2009) México. Consultado el 10 de julio del 2013 en el foro Espacio. Disponible en la WEB:
http://www.infosol.com.mx/espacio/cont/investigacion/diagnostico.html.
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e Disefar programas de comunicaciéon: en este punto es muy importante que
son muchas y muy variadas las actividades del comunicélogo pues se encarga
de realizar eventos, conferencias, fiestas de la empresa; ademas de apoyar en
la publicidad de la organizacion la cual dependeréa de los objetivos que quiere
lograr; también se encarga de cuestiones internas como boletines informativos,
tableros de avisos, materiales audiovisuales; se puede decir que son todos
aguellos medios por los cuales la organizacion se comunica en su interior y con

Su exterior.

Para realizar estas actividades es muy importante que el comunicélogo
identifique la manera en que se esta manteniendo la comunicacién o en qué
puntos no se estan estableciendo relaciones y asi, proponer una solucién que
concuerde con el mensaje que se desea transmitir, utilizando el medio méas

indicado y reconociendo a la audiencia a la cual se dirige.

Ademas es importante destacar que como afirma el articulo La comunicacion

positiva Yy el entorno organizacional “El profesional de la comunicacién debe tener la capacidad para
examinar los procesos de trabajo, identificar los elementos de conocimiento que el personal necesita para cumplir con su

. . . . n75
trabajo y desarrollar sistemas para proporcionarle esos elementos de conocimiento.

En este punto es muy importante destacar que el comunicélogo no es el
encargado de crear los perfiles o de capacitar a los miembros de la organizacién
sino que debe de promover la existencia de estos elementos dentro de la

organizacion.

e Colaborar en la elaboraciéon de manuales de procedimientos y calidad:
estos manuales tienen como funcion principal la de formalizar ciertos
procedimientos, asi como seguir una serie de pasos para realizar las actividades

de manera eficiente. La colaboracion del comunicélogo en este punto resulta

® SANCHEZ, Gutiérrez, Salvador. La comunicacion positiva y el entorno organizacional. El trabajo del
comunicador organizacional. Nam. 4, Afio 1, Septiembre-Noviembre 1996 en
www.razonypalabra.org.mx.
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indispensable pues él se dara a la tarea de crear mensajes claros y precisos

evitando confusiones y agilizando las actividades.

[ , 7 H . . . . s . . .
Asi, ademas de familiarizarse con el marco normativo de la organizacién, el comunicador tiene una interesante
posibilidad de influir en la formalizacion de distintos aspectos del desempefio, en general, y de los procesos

. . . ”76
comunicativos, en partlcular .

e Desarrollar programas de entrenamiento en comunicacion: cada vez es
mas frecuente que los comunicélogos impartan ciertos programas en los cuales
ofrezcan un entrenamiento sobre todo de comunicacion oral y escrita, ademas

de apoyar en las relaciones interpersonales.

El fin de estos programas es principalmente la de mantener o en alguno de los
casos mejorar todos los niveles de comunicacion en la organizacion. Esta se

puede mover en el nivel intrapersonal, interpersonal, intragrupal o intergrupal.

e Regular el caos y ofrecer soluciones: la tarea del comunicélogo no debe
reducirse a localizar los problemas y sus raices, es necesario que también
ofrezca soluciones completas, estrategias que den resultados en la empresa y
qgue regulen el caos en el que se encuentran. Para realizar esta labor es
necesario analizar a la organizacién en tres niveles deferentes:

a) Individual: en este punto se hace referencia a todo lo que tenga que ver con
los colaboradores a nivel personal y que se ve reflejado en su
comportamiento; debe de comprender las necesidades de cada uno de ellos
y sus objetivos en relacion con la organizacion, toma en cuenta elementos
como la motivacion, reconocimiento, capacitacion, evaluacion de los
resultados en sus actividades, la capacidad para tomar decisiones de manera
individual y las habilidades para desarrollar cierta labor o aprender otras.

b) Grupal: este rubro hace referencia a toda la comunicacion que se establece

entre los colaboradores y la organizacion de la cual se basan para desarrollar

76 TORRES, Lima, Héctor Jesus. Roldan Sanchez Luz Maria. Analisis de un servicio institucional. Estudio de caso. Afio
3 Enero-Marxo 1998, en www.razonypalabra.org.mx
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actividades en conjunto. En este caso es importante tomar en cuenta las
dinamicas de grupo, las jerarquias, los flujos de comunicacion, entre otros.

c) Organizacional: en este nivel es importante tomar en cuenta todos los
elementos del entorno que inciden en la organizacion tanto en el sector
econdmico, el politico, el cultural, el social y el tecnologico; ademas de tomar
en cuenta el clima laboral, los valores, politicas y todo aquello que influya de

manera importante en la cultura organizacional.

Ademas de estudiar estos niveles de la organizacion se debe prestar atencion
en ofrecer estrategias integrales que ofrezcan resultados precisos; basandose
para ello en otras disciplinas y nutriendo su trabajo sin olvidar que su labor

principal se encuentra en la comunicacion.

Todas las anteriores son las funciones principales del comunicélogo organizacional, sin
embargo, las organizaciones son cada dia mas cambiantes y el entorno que las
determina se encuentra también en una transformacion constantes; es por ello, que la
labor del comunicélogo debe de encontrarse siempre en actualizacion, desempefando
diversas tareas y apoyandose de las herramientas necesarias para ofrecer un servicio

mas integral.
2.3 Comunicacion interna y externa

La comunicacion organizacional debe de prestar atencidn y tener conocimientos sobre
muchos conceptos determinantes, dos de ellos son la comunicacion interna y la
comunicacién externa. Cada una de ellas es importante para que la organizacion pueda

dar solucioén a las dificultades comunicativas.
2.3.1 Comunicacion interna

La comunicacion interna tiene que ver con todos y cada uno de los miembros de una
organizacién, sin importar su nivel jerarquico o la actividad que desempefie mientras
sea integrante de la misma; se construye de las relaciones que estos mantienen de
manera directa e indirecta, los codigos que utilizan para comunicarse, la manera en

gue se integran y la manera en que desarrollan sus actividades diarias.
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Como afirma Juan Benavides’’ la comunicacién interna “persigue: contar a sus piblicos internos lo

que la propia organizacién hace; lograr un clima de implicacién e integracion de las personas en sus respectivas empresas,

incrementar la motivacion y productividad. Todo ello para alcanzar la maxima optimizacion de los recursos de las instituciones,

. . . »n78
realizando los proyectos con mayor eficacia y el menos costo posible.

La comunicacion interna se preocupa por llevar la informacion necesaria a cada uno de
sus colaboradores para que conozcan las actividades que van a realizar, la situacion de
la empresa, las decisiones importantes, para hacerlos participes de la organizacion
integrandolos, motivandolos e incitandolos a aumentar su productividad. Es decir,
favoreciendo la identidad y en términos coloquiales hacer que el empleado “se ponga la

camiseta”.

Esta comunicacion interna es considerada poco relevante para algunos empresarios,
sin embargo, es por medio de esta comunicacion que los miembros de la organizacion
reconocen de manera clara las actitudes que les son permitidas, los roles que deben
desarrollar en su area de trabajo asi como empatar de manera mucho mas facil los

objetivos personales con los de la institucion.

Es por 6”0, que la comunicacion interna debe «..Hacer participe a los integrantes de una empresa o

institucion de lo que pasa dentro de ella debe ser parte de una cultura de la comunicacion, que aporta grandes beneficios en
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términos de actitudes hacia la empresa y hacia el trabajo."

Este rubro destaca la importancia de tomar en cuenta al factor humano como un
recurso indispensable para el desarrollo y aumento de productividad en las
organizaciones; son los colaboradores el medio para trabajar con la comunicacién
interna, sin representar esto un gasto monetario importante y brindando a la

organizacién un apoyo importante en el logro de objetivos.

Actualmente las organizaciones encuentran en sus miembros un medio para difundir su

identidad y su cultura organizacional, pues al mantenerse en comunicacion constante

" Doctor en Filosoffa y Letras. Reconocido por le Universidad Complutense de Madrid Seis Tramos
Docentes, por un total de 30 afios de docencia universitaria y numerosas investigaciones.

® BENAVIDES, Juan. Direccién de comunicacién empresarial e institucional.(2001) Editorial Gestion.
2000. Barcelona. Pag. 219.

 BONILLA, Gutiérrez, Carlos. Las malas noticias. Afio 3 Enero 2002. NUm. 25 en
www.razonypalabra.org.mx.
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con cada uno de ellos y haciéndolos participes de la organizacion se logra introyectar

en ellos los valores y objetivos organizacionales.

JesUs Garcia Jiménez®® afirma que la comunicacion interna «..es un recurso gerenciable en orden a
alcanzar los objetivos corporativos y culturales, organizacionales, funcionales, estratégicos y comportamentales de la empresa. La
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comunicacion interna no es un fin, sino un medio y una herramienta insustituible para desarrollar las nuevas competencias.

Por ello la importancia de que la informacion llegue a todos los miembros de la
organizacion. El asignar las responsabilidades especificas a cada uno, el ensefiar a
tomar decisiones razonadas en todos los niveles de la organizacion, tener objetivos

claros y una vision clara del futuro permiten que se reduzcan los conflictos internos.

Asi, los andlisis al respecto de la comunicacion interna deben de hacer énfasis en la
manera en que actla la organizacion, la forma en que se comportan e interactian los
colaboradores, el desempefio de las actividades, la asignaciones de roles y también
resulta importante conocer sus actitudes frente al conocimiento y el desarrollo

organizacional, siempre tomando en cuenta la satisfaccion de necesidades.

En el texto Direccién de Comunicacion Empresarial e Institucional con base en algunas

premisas de Kreps y Costa se define a la comunicacion interna como «..el modelo de mensajes

compartidos entre los miembros de la organizacion; es la interaccién humana que ocurre dentro de las organizaciones y entre los

miembros de la misma (Kreps, 1990) Ha de ser fluida, implicante, motivante, estimulante y eficaz en si misma. Debe obedecer a

. . . . . . 82
una culturay a una identidad. Y estar orientada a la calidad en funcién del cliente (Costa, 1998)”.

Es importante destacar que la comunicacion interna debe de implicar a todos los
integrantes de la organizacién y debe de favorecer al desarrollo de una cultura e
identidad; la comunicacién interna también debe de considerar al cliente y publicos

externos a pesar de gestarse solo entre los miembros de la misma.

Para fines de esta propuesta de Planeacién Estratégica de Gestidbn del Talento
Humano y con base a las definiciones anteriores, que resultan muy precisas, se puede

afirmar que la comunicacion interna es una herramienta que tiene como fin

80 (1964-) Madrid. Es Licenciado en Ciencias de la Informacién por la Facultad de Ciencias de la
Informacién de la Universidad Complutense de Madrid. Experto en Artes Gréficas aplicadas a la
Comunicacion y Master en Procesos Graficos por el Instituto de Artes Gréaficas Tajama.

® GARCIA, Jiménez, Jesls. La comunicacion interna. (1998) Editorial Diaz de Santos. Espafia. Pag.14.
2 BENAVIDEZ Juan . Op. Cit. Pag. 219.
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favorecer a la cultura, objetivos e identidad organizacional ademas de ofrecer
una ventaja competitiva y consta de la interaccion de todos los miembros de la

organizacion, que debe ser motivante, implicante y fluida.

La comunicacién interna tiene un objetivo muy especifico que es el de crear grupos de
trabajo sdlidos en cada una de las areas de la organizacion e integrarlas para lograr los
objetivos de la misma. Para lograr este objetivo es muy importante difundir la cultura
organizacional de una manera efectiva y logrando con ello la satisfaccion, compromiso

y participacion de cada uno de los integrantes.

Aungue parece que la comunicacion interna tiene sentido solo dentro de los publicos
internos, es importante destacar que cuando fluye de manera eficaz es posible que se
dé un mejor trato a los publicos externos y creando con ello productos y servicios de
mucho mayor calidad. Cuando la parte interna de la empresa se desarrolla

satisfactoriamente es posible hablar de mejores condiciones para con el exterior.

Para encaminarse a organizaciones inteligentes la comunicacion interna debe de ser
en todo momento una comunicacion incluyente, debe hacer todo lo posible para que
cada uno de los miembros se sienta parte fundamental de la organizacién, debe de
informar acerca de los sucesos que repercutan en ella, tomar en cuenta a los
colaboradores como fuentes potenciales de desarrollo, entre otras acciones
indispensables.

Las actividades realizadas dentro de la organizacién con el fin de mantener las buenas
relaciones dentro de la misma, son posibles gracias a la circulacion de mensajes que
también se difunden por diferentes medios y redes, siempre con el claro objetivo de
promover la comunicacién, motivacion, integracion y capacitacion para lograr objetivos.

A continuacion se enlistan las diversas redes en que fluye esta comunicacion interna:

a) Red formal: que es aquella que tiene fundamento en las lineas de mando y que

puede utilizar diferentes medios.
e Tradicionales: carta, momorandum, revista interna, pizarron de avisos, circulares

y reportes ejecutivos.
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e Electronicos: programas audiovisuales o multimedia, tablero electrénico o
circuito cerrado de TV.

¢ Nuevas tecnologias: Internet, Intranet y correo electronico.

e Medios gerenciales: juntas, eventos, focus group, presentaciones ejecutivas,

asambleas, conferencias o convenciones.

Es importante tomar en cuenta que esta red casi siempre encuentra un sustento
fisico, ademas de tener en la mayoria de las ocasiones como objetivo el de informar
acerca de la realizacién de labores especificos, modos de operar del cargo o de
algun departamento, ofrecer datos de interés para los colaboradores acerca de la
organizacién; la manera de presentar esta informacion suele ser creativa con el fin

de lograr resultados dentro del personal.

b) Red informal: esta red esta fundamentada principalmente por el rumor, pues se
basa de un mensaje en el cual se han cambiado algunos datos y que puede

fungir como fuente de informacion para los miembros.

El rumor es considerado por muchos autores como un elemento maligno para la
organizaciéon pues se fundamenta de datos falsos o inexistentes; muchas veces
parten de un evento especifico y de retomar Unicamente algunos datos de mayor

impacto, con lo cual se distorsiona el hecho original.

Ademas afirman que el rumor no sigue una linea especifica sino que se mueve en
todas direcciones y en todos los peldafios de la organizacion. Se afirma que es una
manifestacion de la falta de informacion clara a los implicados. Incluso José de

Jesus Gonzalez afirma que el rumor es “...parte general dafiina de la comunicacion informal, ya que por
lo general es ambiguo, carece de fundamentos y en su difusion las personas que los transmiten filtran y seleccionan aquellos
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sucesos que mayor impacto las causan, distorsionando el sentido del mensaje original.

El rumor se gesta principalmente cuando los intereses personales de algunos de los

miembros se estan viendo afectados, cuando hay algun tipo de problema en la

% GONZALEZ, Almaguer José de JesUs. Consultado el 01 de agosto del 2013. Disponible en la WEB:
www.razonypalabra.org.mx.
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organizacion y no se ha brindado un informe formal a los integrantes o cuando se

perciben posibles catastrofes para la empresa.

Sin embargo, el rumor permite percibir las opiniones de los miembros de la
organizacion y puede ser controlado o desaparecido ofreciendo informacion formal,
clara y precisa con la mayor brevedad de tiempo posible. Ofreciendo a todos una

reduccion de incertidumbre.

Las organizaciones inteligentes deben de prestar atencién en tener redes formales
para sus actividades, es importante ubicar los medios por los cuales se informara y
se hara participe a los colaboradores y también debe de tomar en cuenta las
informales, pues como se ha mencionado de ellas se pueden obtener cantidades

importantes de informacion.

Otro punto importante a considerar en la comunicacién interna es precisamente los

tipos que existen de la misma, los cuales son cuatro:

a) Descendente: este tipo de comunicacion es unilateral y se da de los directivos al
personal, este tipo de comunicacién es efectuada sobre todo por estructuras
jerarquicas, y trabaja proporcionando informacién sobre todo que tiene que ver
en la manera en que se va a desarrollar sus actividades, ademas de pretender
gue todos los integrantes conozcan y compartan los valores y objetivos
organizacionales. La comunicacion descendiente no exige el contacto fisico con
el personal ya que generalmente se da de manera escrita. Su objetivo
fundamental es fortalecer la cultura y reducir la incertidumbre.

b) Ascendente: este tipo de comunicacion fluye del personal a los directivos; los
objetivos son sobre todo permitir a los miembros ofrecer sus opiniones, quejas e
incluso ideas para la organizacion con lo cual se da la posibilidad de una
retroalimentacion a los mensajes de los directivos. Con este tipo de
comunicacién se obtienen ideas, se incrementa la participacion y se intensifica la
cultura organizacional. Sin embargo, en muchos casos se reduce a informar a
los altos mandos acerca de las actividades realizadas y se inhibe de presentar

abiertamente las opiniones negativas de la organizacion.
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c) Horizontal o lateral: tiene como objetivo primordial el despertar la coordinacion,
el intercambio de ideas, la coordinacién y la participacion entre las areas o
departamentos de la organizacidén. Este nivel favorece a empatar los objetivos
organizacionales con los personales ademas de preparar para una labor
compleja e indispensable en las organizaciones, la toma de decisiones
razonadas e inteligentes.

d) Transversal: es considerada por muchos como la comunicacion ideal para las
organizaciones inteligentes pues abarca todos los niveles de la organizacion,
con lo cual se logra crear un lazo laboral, las responsabilidades son compartidas
por lo cual se exige un compromiso por parte de todos. En este tipo de
comunicacién la jerarquia no es lo fundamental sino la comunicacion y la

participacion.

Los tipos de comunicacién dentro de una organizacién permiten conocer mas a fondo
la cultura organizacional, conocer la manera en que se desarrolla una empresa y con
€s0 crear una consciencia acerca de los puntos importantes para ella. Si es que da
prioridad a la imposicion de trabajos o es que permite la formacion de equipos de
trabajo. Este elemento es indispensable en la construccion de organizaciones

inteligentes.

En este aspecto de la comunicacion interna es importante precisar que un Plan
Estratégico de Gestion del Talento, se valdra de la comunicacién transversal; este
tipo de comunicacion facilita la compatibilidad entre los objetivos de los colaboradores y
los de la empresa pues permite crear lazos, transportar la informacion libremente en
todos los sentidos (sin importar jerarquias) permite que todos estén en contacto y se

sientan parte importante de la organizacion.
2.3.1.1 Funciones de la Comunicacion Interna

Otro punto indispensable a destacar son las funciones de la comunicacion interna;
existen diferentes autores que han hecho listados acerca de las mismas, Ricardo Homs

en su libro La comunicacion en la empresa destaca el siguiente listado:
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a)

b)
c)

d)

e)

f)

g)

h)

Integrar en forma absoluta al empleado con los objetivos de la empresa. Con el disefio adecuado de la cultura
organizacional y el uso de los medios de comunicacion interna para darla a conocer.

Crear un sentimiento de orgullo por pertenecer a la empresa. Hacer participe al personal de la toma de decisiones.

Establecer un clima de comprensién entre empresa y trabajadores. Establecer relaciones personalizadas y medir
constantemente la temperatura laboral.

Crear una disposicion favorable hacia la empresa por parte de la familia del trabajador.

Ayudar al personal de nuevo ingreso a integrarse lo mas rapido posible. Contar con un manual de bienvenida y uno de
procedimientos brindando un sentimiento de seguridad y claridad en la informacién.

Tener abiertos los canales de comunicacion entre los niveles directivos y el personal. Establecer comunicacion
transversal.

Motivar al trabajador e incrementar su productividad para ser tarea facil si los directivos incluyen dentro de las actividades
de comunicacién organizacional concursos de creatividad y un plan de capacitacion.

Evitar que el sindicato se vuelca obstaculo para el entendimiento entre la empresa y el personal.

Marisa Del Pozo® en su libro Cultura empresarial y comunicacién interna remarca

algunas de las funciones de la comunicacién interna como:®

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Investigar: para anticiparse a cualquier disfuncion, crear un clima dinamico a través de la pluralidad de ideas. A través de
encuestas, sondeos, para lo cual debe tener conocimiento sobre la cultura de la organizacion.

Orientar: es la capacidad de sensibilizar sobre los distintos aspectos antes de ser capaz de responder a las cinco
preguntas basicas (qué, quién, cuando, dénde y porqué)

Informar: concebir una politica de informacién escrita, oral y audiovisual para dar respuesta a las necesidades de
informacion del publico interno.

Animar y coordinar: organizar encuentros entre miembros para informar sobre el clima organizacional y revisar la
utilizacion de la informacion transmitida a la empresa.

Organizar campafias: movilizar a un grupo de miembros con la misién de organizar sesiones de comunicacion interna
elaborando documentacion con informacion precisa para transmitir objetivos y mensajes.

Formar: fortalecer la capacidad de comunicacion entre los miembros.

Por su parte, en el libro de Direccién de comunicacion empresarial e Institucional se

destacan las funciones de la comunicacion interna en cuatro puntos citados por

Kreps:®
a) Diserminary poner en vigor las metas, las reglas y las regulaciones de la organizacion.
b) Coordinar las actividades de los miembros de la organizacién en el cumplimiento de las tareas de la organizacion.
c) Proporcionar retroalimentacion a los lideres acerca de la suficiencia de la comunicacion oficial realizada por ellos y el
estado de las actividades actuales de la organizacion.
d) Socializar a los miembros de la organizacion hacia la cultura de la organizacion.

8 Escritora y Comunicéloga. Ejecutiva del Programa Director en RCC en HARVARD Directora del
Programa Ejecutivo en RCC en Programa de Harvard. Profesora en Universidad Complutense de

Madrid.

% DEL POZO, Lite Marisa. Cultura empresarial y comunicacién. (1997) Editorial: Fragua. México. Pags.
118-122. )
% BENAVIDES, Juan. Op. Cit. Pag. 223.
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La comunicacion interna tiene diferentes funciones y Francisca Morales afirma que “...sus
funciones y objetivos deben estar incluidos dentro del Plan Estratégico de la Compafiia y debe ser gestionada al mismo nivel que el

o - . w87
resto de las politicas estratégicas de la organizacion.

En el caso de este trabajo que pretende proponer un Plan Estratégico de Gestion del
Talento que pueda ser aplicado por un comunicélogo organizacional, es indispensable
tomar en cuenta los objetivos de la comunicacion interna y prestar especial atencion a
algunos elementos; en primer lugar a crear una compatibilidad entre los objetivos de la
empresa y los de la organizacion, invitar a cada uno de los miembros de la
organizacion a formar parte indispensable de la organizacién, a integrar grupos de
trabajo, incentivar para el desarrollo personal como medio de desarrollo de la empresa,
dar instrucciones claras y precisas a cada uno de los colaboradores, motivar al
crecimiento personal considerando a éste como crecimiento de la organizacion y
evaluar las actividades de cada uno de los individuos, estas son las principales

funciones que hay que tener en cuenta.
2.3.2 Comunicacion externa

Otro de los conceptos de gran importancia para la comunicacion organizacional es la
comunicacién externa, sin embargo, la Planeacion Estratégica de Gestidon del Talento
se centra sobre todo en el publico interno pero se destacara la importancia de este tipo

de comunicacion con este proyecto.

Fernandez Collado, autor citado con anterioridad, afirma que la comunicacién externa
es el “...conjunto de mensajes emitidos por cualquier organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a

. . ) . .. n88
mantener o mejorar sus relaciones con e”OS, a proyectar una imagen favorable o a promover sus bienes o servicios.

Tomando en cuenta esta definicidbn es evidente recalcar la importancia del personal
para lograr estos puntos, la atencion al cliente, la experiencia de compra, las relaciones
con proveedores, la presentacion de los productos, entre otros, son el resultado
palpable de la comunicacién interna. Es por eso que aunque se realiza una

clasificacion estos dos tipos de comunicacién se mantienen intimamente ligados.

®” BENAVIDES, Juan. Op. Cit. Pag. 219.
% FERNANDEZ, Collado. Op. Cit.. Pag. 32.
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La comunicacion externa entonces es aquella en que la organizacién interacciona
con el exterior (entiéndase accionistas, proveedores, clientes, distribuidores,
autoridades gubernamentales, medios de comunicacién, etc.) con el objetivo de

ser identificada por una imagen corporativa ideal.

Para lograrlo es muy importante que exista mucha congruencia entre lo que se hace y
lo que se dice (ser creible), debe de ser constante, amplia y objetiva con el fin de poder

transmitir los elementos clave de la organizacion para proyectar lo que es.

La comunicacion externa destaca la importancia de que la organizacion cuente con
informacion y sobre todo conocimientos de todo lo que rodea a la organizacion en los
diferentes sectores como el politico, el econémico, el social, el cultural, el tecnolégico,
entre otros para asi manejar los cambios drasticos, el dinamismo y enfrentar los
problemas con soluciones creativas, con el fin de obtener o sostener su ventaja

competitiva.

También es importante destacar que la comunicacién externa se integra también por

dos areas:

a) Publicidad: la cual serda entendida como todas aquellas técnicas a las que
recurra la organizacion para evocar una imagen y basandose de diversos
medios, esto con el objetivo de aumentar las ventas del producto y/o servicio.
Suele valerse de las maneras en que se satisfacen las necesidades.

Es importante destacar que la publicidad se puede mover en dos tipos
especificos:

e Publicidad comercial: en esta se suele trabajar de forma masiva y sobre
todo persuasiva, con el objetivo de motivar la compra o contratacion del
producto y/o servicio. En este aspecto se enfocan a su publico meta oy
en las personas que influyen en los procesos de compra.

e Publicidad institucional: en este caso se presta especial atencion en
proyectar una imagen positiva de la organizacion y se vale de diferentes
medios comunicacion. En este sentido el objetivo de la publicidad

institucional se centra casi siempre en dar a conocer la historia, mision,
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vision, valores y servicios a su publico; también pretende lograr
aceptacion e integracion entre su personal y su publico externo respecto a

la preferencia de esa organizacion.

La Gestion del Talento Humano presta especial atencidén a la publicidad institucional,
pues es precisamente con este tipo de publicidad que es posible proyectar a la
organizacién como una mejor opcién valiéndose para ello de su historia, mision, vision,
valores, objetivos pero también de la satisfaccion de sus colaboradores (viendo en ellos
un medio para esta publicidad) y de su servicio al cliente, buscando ofrecer
experiencias de compra agradables y publicitando a su organizacion como la mejor

opcion.

b) Relaciones pL’Jincas: son “...las actividades efectuadas por un grupo, con vistas a establecer y mantener

. . . C L, n89
buenas relaciones entre los miembros del grupo, y entre el grupo y los diferentes sectores de la opinion publica.

En este segundo concepto, es muy importante tomar en cuenta que se trata de un
trabajo dirigido a mantener o crear la imagen corporativa. Para llevar a cabo la gestion
de estas relaciones publicas se investigan las conductas y actitudes del publico meta,
localiza las causas de las malas relaciones, planifica una solucion utilizando los

diversos medios de comunicacién y evalla los resultados.

Se puede afirmar que las relaciones publicas estan integradas por el conjunto de
actividades que establecen y mantienen buenas relaciones entre los individuos

organizacionales a nivel interno y externo.
2. 3.2.1 Funciones de comunicacion externa

La importancia de conocer todos los elementos que rodean a la organizacion son
indispensables para crear estrategias integrales para la organizaciéon con el fin de
prevalecer, crecer y adaptarse a su medio para mantener u obtener una ventaja
competitiva. Las funciones principales de la comunicacién externa se enlistan a

continuacion:

¥ RioOsS, Szalay, Jorge. Relaciones publicas de su administracion en las organizaciones. (1977) Editorial
Trillas. México. Pag. 12.
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a) Dar a conocer y difundir, entre su publico meta y todas las personas que tengan
influencia en el proceso de compra, los servicios y la imagen corporativa de la
organizacion.

b) Conocer y monitorear a la competencia y todos los sectores externos
(economicos, politicos, sociales, culturales, tecnoldgicos, entre otros) con el fin
de detectar sus oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas.

c) Mantener una estrecha y eficaz relacion con todo su publico externo y con los
medios de comunicacion.

d) Organizar y procesar la informacion para crear conocimiento aplicable a la
organizacion para generar cambios positivos como  desarrollar nuevas
capacidades, crear nuevos productos, redisefiar lo ya existente, incrementar

ofertas, mejorar su servicio con la finalidad de ser mas competitiva.

Como se explico en el primer capitulo, la sociedad actual se desarrolla en un constante
cambio que exige a las organizaciones estar informada al respecto y generar
conocimientos que le permitan enfrentar esta situacion. También se recalcé la
importancia de los bienes intangibles y en este caso eso se traduce a buenas
relaciones con sus publicos, conocimiento que se traduzcan en estrategias, creatividad,

una cultura e imagen organizacional favorable, entre otros.

Es indispensable que la organizacion cuente con una cultura organizacional ideal y que
sea transmitida adecuadamente. A continuacion se desarrolla el concepto de cultura

organizacional.
2.4 Cultura organizacional

La cultura organizacional tiene diferentes concepciones a continuacion rescataremos la
de tres diversos autores para asi adaptar un concepto aplicable a una organizacion

inteligente, ademas de destacar como debe de ser esta cultura en esas organizaciones.

64



4 H ““ . . . . .
Fernandez Collado afirma “Liamamos cultura organizacional al conjunto de creencias y valores compartidos que
proporcionan un marco comun de referencia, a partir de la cual las personas pertenecen a una organizacién tienen una concepcién

. p . P . . . - »90
mas o menos homogénea de la realidad y, por tanto, un patron similar de comportamiento ante situaciones especificas.

Es importante enfatizar que el autor destaca que no solamente se trata del
conocimiento de las creencias o valores sino que también se exige una aplicacion, eso
es lo que marca la diferencia con la identidad conceptual y las especifica asi:

a) Simbolicas: filosofia de la organizacion (misién, visién y valores), el aparato simbélico con el que cuenta (logotipo,

colores, tipografia) y su mitologia (Héroes, villanos, hazafias, etc.).

b) Conductuales: comprende el lenguaje, el comportamiento no verbal, el ritual y las diferentes formas de interaccion que se

dan al interior.

c) Estructurales: politicas y procedimiento, las normas, el sistema de status interno y la estructura del poder.

d) Materiales: incluye la tecnologia, instalaciones, el mobiliario y el equipo con el que cuenta la organizacion.
Fernandez Collado ofrece un primer acercamiento a lo que es la cultura organizacional,
pues marca que a diferencia de la identidad en ella intervienen mas elementos y la
aplicacion de creencias y valores, sin embargo, el concepto queda muy incompleto

pues no se especifica qué compone a esa cultura.

Por otra parte, Stephen Robbins™, sefiala que existen siete caracteristicas que al

combinarse revelan la cultura de una organizacion, las cuales son:
“1.- Autonomfa individual. El grado de responsabilidad, independencia y oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas
tienen en la organizacion.

2.- Estructura. El grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervision directa que se utiliza para vigilar y controlas el

comportamiento del empleado.
3.- Apoyo. El grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a sus subordinados.

4.- Identidad. El grado en que los miembros se identifican con la organizacion en su conjunto y no con su grupo o campo de

trabajo.

5.- Desempefio-premio. El grado en que la distribucion de premios de una organizacion (es decir, aumentos salariales,

promociones) se basan en criterios relativos de desempefio.

6.- Tolerancia del conflicto. Grado del conflicto presente en las relaciones de compafieros y grupos de trabajo, asé como el deseo

de ser honesto y franco ante las diferencias.

% FERNANDEZ, Collado. Op. Cit. Pag. 90.

°! Doctor en la Universidad de Arizona. Trabajo para la Shell Oil Company y la empresa Reynolds
Metals. Desde que completd sus estudios de postgrado, ha impartido clases en la Universidad de
Nebraska en Omaha, la Universidad de Concordia en Montreal, la Universidad de Baltimore, Southern
Illinois University en Edwardsville, y San Diego State University.
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. ) . L . 92
7.- Tolerancia del riesgo. El grado en que se alimenta al empleado para que sea agresivo, innovador y corra riesgos.”

Si bien Robbins afirma que no hay elementos especificos que nos digan lo que es la
cultura organizacional, en su listado nos da un panorama mucho mas especifico de lo
que se debe de tomar en cuenta para entenderla; partiendo de las afirmaciones de
ambos autores la cultura corporativa, es la combinacién de creencias y valores, aunado
a otras caracteristicas que sirven como el eje a los miembros de la organizacion para

actuar en diferentes situaciones.

De Souza Adriana% la define como «..ef patrén de premisas basicas que un determinado grupo invento,

descubri6é o desarroll6 en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que

funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo

o . L n94
como la como la manera correcta de percibir, pensar y sentir con relacion a estos problemas.

Es muy importante destacar que la cultura organizacional, es una parte integral de la
empresa pues es producto de la experiencia grupal que comparten cada uno de los
integrantes de la empresa e influye de manera directa en los resultados de la empresa
que son resultados de una forma determinada de hacer las cosas, siempre

condicionada por las normas, valores, mision, vision, entre otras.

Asi definiremos a la cultura organizacional como un sistema de valores y creencias
compartidos que interactian con cada uno de los miembros de la organizacion
para producir normas de comportamiento, actitudes, costumbres y formas de
hacer las cosas, que les permiten diferenciarse de otras organizaciones

centrandose en el talento.

Este concepto nos afirma que todas las actividades y actitudes de los miembros
determinan esa cultura organizacional que no son mas que la manera en que enfrentan
cada una de sus actividades, sin embargo, puede parecer algo muy general por lo que

delimitaremos un poco el concepto con la clasificacion que hace Horacio Andrade.

9 ROBBINS,Stephen. Comportamiento organizacional. (2009) Prentice Hall. México. Pag. 122.

% Asociado en el Departamento de Comunicacion de la Universidad Estatal de Carolina del Norte
(NCSU), profesora afiliada al Centro de Investigacion de Juegos Digitales y miembro de la facultad de
Comunicacion, Retorica y Medios Digitales programa (CRDM) en NCSU.

% DE SOUZA, Adriana —P.A. & Parthers. (1998) Consultado el 8 de agosto del 2013. Disponible en la
WERB: http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de empresas7culturaorganizacional 15/08/13.
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Una cultura es fuerte cuando:

e Los valores estan claramente definidos y ampliamente difundidos;
e  Los valores rigen la conducta de los miembros de la organizacion, y

e Los valores estan jerarquizados en funcién de su importancia.
Una cultura es funcional cuando:

e  Permite a la organizacién alcanzar su mision y cumplir sus metas;

e  Motiva y compromete a sus integrantes, y

e Fomenta la integracién y crea un ambiente sano de trabajo.
Esta clasificacion permite delimitar mucho la cultura organizacional y en el sentido de
este trabajo aunado al concepto que ya se ha determinado, se puede afirmar que las
organizaciones inteligentes son aquellas que en su cultura organizacional buscan en
todo momento construir una cultura fuerte y funcional. Ademas de tener muy
presente que la cultura organizacional cobra sentido en sus miembros y es en ellos

donde se comienza a trabajar este camino.
2.5 Imagen corporativa

La imagen corporativa es todo aquello que las personas creen o perciben de una
organizacion, esa percepcion y esa creencia surge precisamente de lo que se conoce
de ella; este concepto se encuentra intimamente ligado al concepto de identidad

corporativa que se resume a todo lo que la organizacion es.

Por ello, es muy importante que la identidad corporativa se encuentre formalizada y de
esa manera se refleje una Imagen corporativa bien implementada lo que da seguridad

a los clientes y/o usuarios generando con ello confianza, lealtad, seguridad y empatia.

Cuando se logra lo anterior se comienza a dar un valor muy importante a un recurso
intangible como lo es la experiencia de compra, entendida esta como el proceso por el
gue pasa el cliente al utilizar un servicio o adquirir un producto y que al ser satisfactoria
puede atraer muchos clientes a la organizacion. Para la Gestion del Talento Humano
es muy importante la implementacion adecuada de la imagen corporativa pues es un

medio de diferenciacion y que exige una labor del personal de la organizacion.
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Daniel Scheinsohn95 dice que “..la Imagen Corporativa es el registro plblico de los atributos corporativos. Es una

sintesis mental que los publicos elaboran acerca de los actos que la empresa lleva a cabo, ya sean o no de naturaleza

especificamente comunicacional...por lo tanto, la Imagen Corporativa la elaboran los publicos, y la empresa es la responsable...de

. - 96
la imagen que los publicos elaboran de ella.”

A partir de ello se puede afirmar que la imagen parte de un proceso sensorial personal,
es por ello, gue no se puede obligar a que cada uno de los miembros del publico creen
la misma imagen de la organizacién, sin embargo, es posible manipular cada uno de

los componentes de esa imagen en busca de crear una ideal.

La imagen ideal es aquella que es idonea para la organizacion y debe concordar con la
imagen real de la misma, cuando estas dos imagenes empatan es mucho mas féacil

lograr una misma respuesta de los publicos.

Joan Costa97, afirma que la Imagen corporativa es “La imagen que el publico posee de una empresa, de

una organizacion, o de un municipio. Se trata por tanto de cémo se presenta, o de cémo se le percibe desde el exterior; o sea de la

. ”98
imagen que posea.

Ademas, el autor enfatiza un listado de factores que definen a la Imagen corporativa:

“ . . . . . . . . . .
Es necesario partir del principio de que la imagen externa de la empresa es la simbiosis de los siguientes factores:

a) Filosofia, objetivos, posicionamiento.
b) Identidad visual.
¢) Expresion visual y verbal.

d) Productos, servicios, gestion.

e) Conducto global de la empresa.”99

Es importante tener presente que la Imagen corporativa no se resume a una imagen

visual (que también es importante en el reconocimiento de la organizacion) sino que

% Consultor internacional. Coach Senior. Trainer en Comunicacién Estratégica®. Consultor internacional
- Trainer en Alta Direccion en Negocios. ADEN Escuela de Negocios. Université de Mangement —
Suisse Fundador y creador del concepto en COMUNICACION ESTRATEGICA.

% SCHEISOHN, Daniel. Comunicacién estratégica: management y fundamentos de la imagen
corporativa. (1993) Buenos Aires Macchi. Pag. 54.

" profesional, docente. Especialista en Comunicacion y Disefio, de Tiana (Catalufia

% COSTA, Joan. Imagen corporativa en el siglo XXI. (2006) Editorial la Crujia ediciones. Buenos Aires.
Pag. 53.

% COSTA, Joan. Ibid. Pag. 55.
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tiene relacion directa con la cultura organizacional (retomada en el subtema anterior), la
identidad (concepto que se explican a continuacion) y con la presentacion de su

servicio o producto.

En una linea bastante parecida Paul Capriottiloo afirma que “La imagen corporativa es la imagen que

tienen los publicos de una organizacion en cuanto a entidad. Es la idea global que tienen sobre sus productos, sus actividades y su

»101
conducta.

De acuerdo a esas afirmaciones y teniendo en cuenta el objetivo de esta investigacion
se definird a la Imagen Corporativa como la percepcion global de la organizacion
por cada uno de sus publicos, a partir de su identidad, su cultura organizacional

y el servicio/ producto que ofrecen.

La imagen corporativa ayuda a que la empresa esté presente ante sus publicos de
manera positiva o negativa; es por ello que debe de darse mucha importancia a todos
los procesos y actividades de la organizacion, pues en cada una de ellas se encuentra

una manera de comunicar y un medio crear una concepcion por parte del pablico.
2.6 Identidad corporativa

Para entender de mejor manera la relevancia de la Imagen corporativa es importante
abordar a la Identidad corporativa; en el casi especifico de la identidad es importante
destacar que este es un concepto de diferenciacion y unicidad, es decir, la identidad es

el ingrediente que excluye la presencia de otros y permite diferenciarse entre ellos.

Como se destaca en el primer capitulo, en la actualidad nos encontramos en un
mercado estandarizado en donde muchas organizaciones ofrecen un mismo producto,
es por ello que se requiere sobresalir y diferenciarse el resto por medio de un toque
anico y privado. Para lograr esa diferencia se debe se debe recurrir al conocimiento
gue se pueda transformar en innovacién, creatividad e influencia en conductas y

opiniones de los publicos de una organizacion.

1% poctor en Ciencias de la Comunicacion por la Universidad Auténoma de Barcelona. PDD en Direccién

de Marketing por ESADE.
190 CAPRIOTTI. Paul. Planificacién estratégica de la imagen corporativa. (2013) Editorial Ariel. Espafia.
Pag. 28.
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La identidad corporativa, afirma Paul Capriotti, citado con anterioridad, €s “la personalidad de

la organizacién. La identidad corporativa seria el conjunto de caracteristicas, valores y creencias con las que la organizacion se

. - . . . 1102
autoidentifica y se autodiferencia de las otras organizaciones.

El autor repara en que el concepto tiene un caracter general por lo que se deden
distinguir dos enfoques del mismo: la filosofia corporativa y la cultura corporativa
(explicado en el apartado anterior). En cuanto a la filosofia se hace referencia a la idea
que tiene la organizacién de como alcanzar sus objetivos, es decir, su mision, vision,
valores y pautas de conducta. Este rubro se profundizara en el siguiente apartado

sobre identidad conceptual.

Por otra parte, Wally Olins®

afirma que “Toda organizacion necesita un sentido de finalidad claro, que todos

los integrantes deben conocer; éstos necesitan a su vez experimentar una fuerte sensacion de pertenencia. Finalidad y pertenencia
son las dos facetas de la identidad...Cada organizacién es unica, y la identidad debe surgir de sus propias raices, de su

personalidad, de sus puntos fuertes y débiles. Esto significa que la identidad no es un mero eslogan ni una coleccion de frases: ha

. . . 104
de ser visible, tangible y omnlpresente."

Es importante rescatar los conceptos de autoidentificacion y autodiferenciacion que
propone Capriotti y el sentido de pertenencia de Olins, en este aspecto es importante
contar con un conjunto de objetivos y valores y la apropiacién de los mismos por parte
de los miembros de la organizacién. Para la Gestion del Talento Humano es
indispensable contar con objetivos precisos y con formas de hacer las cosas con el fin

de lograr una compatibilidad con los colaboradores.

Asi, la pertenencia es un elemento indispensable para gestionar el talento y para la
identidad que define el comportamiento y las actitudes de los integrantes de la
organizacién en todo momento. Ademas de la finalidad, que es el tener una razon clara

de ser para encaminarse a €l con mucha mas claridad.

Al hablar de identidad se ha hecho referencia al hecho de ser Unicos y es precisamente
la ventaja competitiva lo que da esa diferencia del resto; esa diferencia se debe lograr

192 CAPRIOTTI, Paul. Ibid. Pag. 140.

198 Co-fundador de Wolff Olins y fue presidente de la empresa hasta 1997 y es Presidente Saffron Brand
Consultants. Ha informado de muchas de las organizaciones lideres del mundo sobre la identidad,
branding, comunicacidon y asuntos conexos. También ha trabajado con una serie de paises sobre
cuestiones de marca.

194 OLINS, Wally. Identidad corporativa. (1991) Ediciones celeste. Madrid. Pag. 7.
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exponenciando al maximo las capacidades de los colaboradores, la identidad visual
(que se explicara a continuacion), los productos y/o servicios, la calidad de los mismos

y la presencia de la organizacién en su entorno.

Para explicar a la identidad corporativa Norberto Minguez Arranz'® hace la siguiente

division de la misma:

[ . . . . . -z . .
El comportamiento: se refiere en primer lugar a las actuaciones de la organizacion desde un punto de vista funcional: sus

productos y servicios, sus procedimientos productivos, administrativos, financieros, tecnolégico o comerciales. Pero también a sus

sistemas de tomas de decisiones y a sus modos de planeacion y control.

La cultura corporativa es el conjunto de presunciones y valores compartidos por la mayoria de los miembros de la organizacion.

Estos valores son al mismo tiempo elementos de integracion interna y de construccién social de la identidad corporativa. También

son un factor clave de la adaptacion a las realidades existentes fuera de la organizacion.

La identidad visual es un conjunto de signos que traduzcan graficamente la esencia corporativa. Estos elementos estan regulados
por un coédigo combinatorio que determina la forma y los usos del logotipo, del simbolo, de los colores corporativos y del
identificador.

La comunicacioén corporativa es el conjunto de forma de expresion que presenta una organizacion. Practicamente todos los actos
106

s . e . . . . ”
cotidianos el comportamiento de una empresa son en Ultima instancia actos comunicativos.

A partir de los autores retomados y la perspectiva de Gestién del Talento Humano se
definira a la Identidad corporativa como todas las caracteristicas y actividades que
posee y expresa una organizacién, tales como la identidad visual, la identidad
corporativa, el conocimiento (su aplicacion) y la cultura organizacional para
diferenciarse y identificarse entre todas las demas, logrando con ello un sentido
de pertenenciay razdn de ser en todos sus integrantes.

Para este trabajo se contemplaran a la identidad conceptual, identidad visual y a la
cultura organizacional como clasificaciones importantes que conforman a la Identidad
corporativa. Por ello a continuacién se explican los primeros dos, que son conceptos

que se complementan.

105

1o Profesor de Comunicacion Audiovisual y Publicidad en la Universidad Complutense de Madrid.

MINGUEZ, Norberto. Un marco conceptual para la comunicacion corporativa, (en linea) 3 pp,
Universidad Complutense de Madrid. www.ehu.es/zer/zer7/minguez73.html.
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2.6.1 ldentidad conceptual

En el apartado anterior se abordo a la identidad corporativa y se hizo énfasis en que
esta compuesta por los valores, creencias, normas, ideas, mision, vision, etc.,
diferenciando de los aspectos visuales como gréficos, logos, disefios. En este
apartado, la identidad conceptual sera abordada precisamente como todo ese cuerpo

ideologico del cual se debe valer la organizacion para operar.

Es muy importante tener presente que aunque la mayoria de las veces todos estos
componentes ideoldgicos se encuentran escritos y son importantes de analizar,
también es posible verlos reflejados en el comportamiento de los miembros de la
organizacion, en la conducta, en la toma de decisiones, sentido de pertenencia, servicio
y/o productos (elementos indispensables para la Gestion del Talento Humano), entre

otros.

Para Paul Capriotti, la identidad conceptual es aquella que resuelve las siguientes
interrogantes ¢Quién soy?, ¢Qué hago?, ¢Como lo hago? y ¢A donde quiero llegar?;

es decir, la mision, vision y valores de la organizacion, definidos a continuacion:

e MisiON: “..forma en que la empresa esta constituida, su esencia misma y la relacién de ésta con su contexto social,

de forma tal que podemos definirla como una filosofia relacionada con el marco contextual de la sociedad en que opera;
utilizando como guia de la misma la resolucién a preguntas sencillas tales como: ¢Quiénes somos?, ¢Qué hacemos?,

107

¢Para qué lo hacemos?, y ¢Por qué los hacemos?’

e Visidn: la visibén es la encargada de resolver la pregunta a dénde quiere llegar la
organizacion, es decir, es un punto especifico al cual se quiere dirigir la
organizacion. Es importante destacar que la vision debe de ser posible y real
para motivar a los integrantes y no hacerles sentir impotentes al no llegar a
puntos imposibles.

e Valores: Estos son la respuesta al como realiza sus actividades la organizacion,
es decir, el modo de hacer las cosas. En este rubro es importante destacar que
los valores se manifiestan en como se establece que debe ser el contacto con
los publicos externos pero también la interaccion entre los integrantes de la

organizacion.

107

Galindo 2004P3g. 86
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La importancia de que la misién, vision y valores sean compartidos son sélo una parte
de la identidad conceptual pues también se debe incluir en ella el origen y la historia de
la organizacion; cuando los miembros de la organizacion conocen el verdadero motivo
por el cual surge una organizacion, coOmo es que nhacio, donde, los momentos de crisis,
sus éxitos y de mas elementos le es posible sentirse seguro y les permite enfrentar

mejor situaciones posteriores.

Respecto a lo anterior Norberto Minguez, profesor citado con anterioridad, afirma

“...Identidad corporativa interna. Este concepto deriva en buena medida de la trayectoria experimentada por una organizacion

desde su fundacion y del cumulo de éxitos habidos a lo largo de su historia y, por tanto, esta relacionado con aquellas

. . o . L »108
caracteristicas que los miembros de la organizacion consideran definitorias o duraderas dentro de la empresa.

Se puede observar que existen diversas formas de conceptualizar a la comunicacion
conceptual pero en todos los casos se hace referencia a las cuestiones ideolégicas,
ademas de la influencia del origen y la identidad de las mismas. Para esta investigacion
la comunicacion conceptual sera definida como el sustento ideolégico basado en
la misién, vision y valores que se generan a partir de su origen y su historia que
pretende determinar las acciones actuales y las deseadas; en ella se incluyen las
pautas para actuar de los miembros de la organizacién y la manera de cumplir los

objetivos de la misma.

La identidad conceptual es entonces un medio importante para gestionar el talento
pues éste debe de ser parte de la ideologia de la misma, manifestarse en sus acciones,
ser una constante entre los miembros de las organizaciones y ser el medio para
obtener esa compatibilidad entre los objetivos de los colaboradores y los de la

empresa, generando un crecimiento mutuo.
2.6.2 Identidad visual

Como se destaco en el primer capitulo actualmente las organizaciones se encuentran
obligadas a diferenciarse del resto debido a la gran competencia que hay en el
mercado y muchas empresas han apostado a lo visual, basandose de imagenes para

atraer a diversos publicos y captar la atencion del publico Wally Ollins destaca que “ en

1% MINGUEZ, Norberto. Op.Cit. P4g. 4.
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general, las empresas que manifiestan su identidad por medio del disefio la utilizan como instrumento comercial; su objetivo es

- »109
aumentar los beneficios a corto plazo.

Y define a esa identidad visual como “La identidad se expresa en nombres, simbolos, logotipos, colores y ritos

de paso que la organizacion utiliza para distinguirse y para diferencias a sus marcas y a las filiales que la constituyen. En cierto

modo, estos simbolos religiosas, los escudos heraldicos y las banderas y simbolos nacionales: materializar y dar una idea colectiva

de pertenencia 'y finalidad."110

Joan Costa, destaca que para la identidad visual hay muchos elementos que se ponen

en juego Yy afirma “el mensaje de identidad es una unidad formal configurada por medio de un conjunto de rasgos

exclusivos (signos de identidad) que son reconocibles por separado por el receptor (memorizacion) y se hallan articulados

sistematicamente entre si para transmitir significados (estos significados son valores psicolégicos que, al ser integrados en un

" L . ) . "111
tejido cerrado de asociaciones de ideas —el cerebro-, llegan a configurar una imagen de la empresa).

Para Costa, la identidad visual no es Unicamente lo que se refiere a las cuestiones
fisicas o los datos, sino que en ella también se pueden localizar valores, es posible
generar ideas y afectar al comportamiento.

Ambos autores encaminan su definicibn a lo mismo; sin embargo, Olins destaca la
importancia de contemplar el comportamiento (ritos) al momento de generar una
identidad visual, ademas que ésta proyecta mucho mas cosas que el logotipo o los
colores, sino puede poner al descubierto cuestiones internas de la empresa como su

estructura.

A partir de estos dos autores y con fines de esta investigacion voy a definir a la
identidad visual como el disefio grafico (slogan, colores, logotipo y demas
elementos) creados con base a la identidad conceptual y cultura organizacional
para dar una idea clara y precisa de lo que es la organizacion, es decir, que la

organizacion exprese todas sus caracteristicas de forma visual.

La identidad visual resulta importante para la Gestién del Talento Humano en tanto que
el talento debe de ser parte del comportamiento y la cultura organizacional y es

precisamente en los graficos visuales que se pretende capturar estos elementos.

199 QLINS, Wally. Op. Cit. Pag. 53.
19 OLINS, Wally. Op.Cit. Pag. 78.
11 COSTA, Joan. Op. Cit. Pag. 18.
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2.7 Clima organizacional

Un elemento indispensable para esta investigacion, es el clima organizacional, el cual

es definido por Andrew F. SikU|all2 COMO “..Ja suma total de las actitudes del trabajador dentro de una

empresa especialmente en lo relativo a la salud y comodidad de los empleados, se refiere a las condiciones ambientales internas

113

de una organizacion y no a las externas.’

Por otra parte, Wendell French cita a Litwin y Strienger'™® que lo definen como “..un

conjunto de percepciones y sentimientos que los miembros de la organizacién tienen acerca de ciertos aspectos amplios de la

. ., »l15
organizacion.

En ambos casos se retoma la importancia de la percepciéon de los colaboradores
respecto a la organizacion; para hacer mas especifico respecto a qué se hacen esas
concepciones French afirma de nuevo con base a Litwin y Strienger, que el clima se
mide pidiendo a los miembros de la organizacion que respondan a puntos de un

cuestionario que se refieren a:**°

1. Estructura. Es el sentimiento que los empleados tienen acerca de las restricciones en el grupo, cuantas reglas,
reglamentos, procedimientos existen.
Responsabilidad. Es el sentimiento de ser su propio jefe.
Recompensa. Es el sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien hecho; la equidad percibida del pago y las
politicas de promocion.
Riesgo. El sentido de riesgoso y desafiante en contraste con jugar a lo seguro.
Calor. Es el sentimiento de camaraderia, general buena. El énfasis en el compafierismo. La prevalencia de grupos
sociales informales y amistosos.
Apoyo. Es la disposicion percibida de ayuda de los gerentes y de los empleados. Enfasis en apoyo mutuo.
Estandares. Es la importancia percibida de objetivos y estandares de desempefio implicito y explicito.
Conflicto. Es el sentimiento de los gerentes y otros trabajadores que desean escuchar diferentes opiniones, el énfasis
que se da a ser que los problemas sean abiertos.

9. Identidad. Es el sentimiento de que pertenecen a una compafiia y de que es un miembro valioso de un equipo de trabajo.

12 Administrador, especialista en management. Algunas de sus ob ras son: Personnel Administration

and Human Resources Development, Personnel and Human Resource Management, Management and
administration.

113 SIKULA, Andrew F. Administracién de Recursos Humanos en empresas. (1991)Editorial Limusa.
México. Pag. 136.

14 La teoria de Litwin y Stringer (1968), intenta explicar aspectos importantes de la conducta de
individuos que trabajan en una organizacion utilizando conceptos como motivacion y clima.

Hicieron un estudio denominado “Motivacién y Clima Organizacional” para comprobar la influencia del
estilo de liderazgo del clima organizacional sobre la motivacion de los miembros de la organizacion.

5 FRENCH, Wendell. Administracién de Personal. Desarrollo de Recursos Humanos.(1983) Editorial
Limusa. México. Pag. 149.

% FRENCH, Wendell. Ibid. 150.
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Es muy importante tomar en cuenta que para este enfoque el punto de referencia es
la percepcion que cada uno de los integrantes tienen respecto a estos factores
organizacionales, sin embargo, estas percepciones dependen de las actividades,
interacciones y las experiencias que cada uno de ellos tenga dentro de la
organizacion. Es por ello, que el clima organizacional es el resultado de la

interaccion entre las caracteristicas personales y las de la organizacion.

Es indispensable tener presente al clima organizacional como un circuito pues la
estructura y otros factores de la organizacién dan lugar a un clima determinado en
funcién a lo que perciben cada uno de los miembros, lo cual se manifiesta en
determinados comportamientos y son estos lo que se conocen como clima

organizacional.

A fin de entender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar

los siguientes elementos:*’

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente.

e  El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El Clima es una variable que influye y media entre los factores de la cultura organizacional y el comportamiento
individual.

e Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencia de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
® F| Clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Asi se definird al Clima Organizacional como la percepcién acerca de la empresa

(respecto a su estructura, riesgo, motivacién, identidad, talento, etc.) de cada uno

los miembros que se manifiesta en su comportamiento generando

consecuencias como productividad, satisfaccion, adaptacion, entre otros.

Cada uno de los conceptos abordados en este capitulo servira de apoyo para proponer

un Plan Estratégico de Gestidon del Talento Humano desde una perspectiva de

Articulo “Clima organizacional-fundamentos” en el portal de investigadores Prisma. Disponible en la

WEB: http://www.elprisma.com/apuntes/administracion _de empresas/climaorganizacional/.
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comunicacion organizacional, demostrando la importancia de la gestion de talento para

encaminarse a una organizacion inteligente.

La Gestion del Talento Humano estar4 presente en la Comunicacién Interna al
impulsar la toma de decisiones y permitir que la misma fluya en forma transversal,
contribuir el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo (entendido éste como la
experiencia en el trabajo) que puede partir del hecho de la libertad; la manera en que
se enteran e integran a las normas, reglas, horarios, la seguridad, la toma de
decisiones y otros elementos que generan toda la experiencia de los colaboradores y la

integracion de ellos en equipos de trabajo.

En relacién a la Comunicaciéon Externa el saber manejar el cambio, como se ha
destacado con anterioridad el contexto es muy importante y el entorno actual se
encuentra en un constante cambio tanto en lo econémico, lo politico, lo tecnolégico, lo
cultural y lo social es por ello que para gestionar es indispensable conocer esas

circunstancias y como enfrentar esos cambios con nuevas y creativas estrategias.

Se destaca la importancia respecto a la identidad en lo relacionado a favorecer a la
organizacién para lograr sus objetivos y llevar a cabo su mision, vision y valores. En el
clima organizacional la Gestién del Talento debe prestar atencién en crear ambientes
de trabajo agradables para las necesidades y requerimientos individuales de los

miembros de la organizacién

En la cultura organizacional al ofrecer los elementos necesarios a la organizacion para
ser competitiva: esto implica conocer las habilidades y capacidades de los integrantes
de la organizacién y su aprovechamiento y brindar a los empleados de entrenamiento
y motivacion: es importante que se prepare a las personas que conforman a la
organizacion, favoreciendo su crecimiento profesional e incrementando sus
conocimientos por medio de cursos, talleres, conferencias e incluso apoyando una
segunda carrera, maestria o diplomado. También contribuir a la autorrealizacion de los
colaboradores: en esto se presta especial atencion a que las personas sientan que
desempeiian un trabajo acorde a sus capacidades y que existe un trato equitativo para
cada uno de los integrantes del equipo de trabajo.
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La Gestion del Talento Humano tiene como objetivo influir en todos estos elementos y
generar un verdadero cambio en la organizacion por medio de la comunicacion, la
creacion de organizaciones inteligentes no solo garantiza una ventaja competitiva
dentro de un mercado estandarizado, también encamina a una Sociedad del

Conocimiento.

78



Capitulo 3. Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano

“Muchos creen que tener talento es una suerte;
nadie que la suerte pueda ser cuestion de tener talento.”

Jacinto Benavente

Las organizaciones no existen en la nada ni funcionan so6lo porque si. Las
organizaciones son sistemas abiertos que requieren de operar por medio de
mecanismos que les permitan mantenerse vivas y enfrentar cualquier situacion
compleja que se les presente. InteractGan con el ambiente, se conforman por
individuos, sus objetivos san cambiantes y por ello deben luchar para mantenerse en el

mercado.

Para ello, es necesario contar con un Plan Estratégico a seguir pues como afirma

Idalberto Chiavenato “La estrategia define el comportamiento de la organizacién en un mundo cambiante, dinamico,

competitivo; y estd condicionada por la misién organizacional, por la visién del futuro y por los objetivos principales de la

organizacion. Siendo el Unico integrante racional e inteligente de la estrategia corporativa, el elemento humano es la cabeza y

. . . ., »118
sistema nervioso de la organizacion.

La creciente relevancia de la participacion del comunicologo organizacional dentro de
las organizaciones recae en que los principales objetivos de las organizaciones
reincide en buscar una ventaja competitiva, en mejorar las condiciones laborales y
desarrollar experiencias laborales satisfactorias, el comunicélogo funge como gestor de
comunicacioén, favoreciendo el establecimiento, mantenimiento y mejoramiento de dicha
ventaja y circunstancias trabajando con base a planes estratégicos y el factor humano,

dando como resultado organizaciones productivas.

La elaboracion del siguiente Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano es el
resultado de contemplar la importancia de las organizaciones inteligentes y la teoria
psicolégica de Gestion del Talento Humano; basado en un contexto de un mercado

cambiante y estandarizado y encaminado a una Sociedad del Conocimiento.

18 CHIAVENATO. Op.Cit. 36.
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Este Plan Estratégico contara con una perspectiva de comunicacion organizacional con
el fin de encontrar en el factor humano uno de los bienes méas valiosos de las

organizaciones y potencializar el talento para el desarrollo activo de las mismas.
3.1Justificacion

La sociedad ha cambiado, las ciencias sociales han cobrado un valor igual de
trascendente que el de las ciencias exactas, los métodos cuantitativos ya no son la
Gnica explicacion al mundo pues todo lo cualitativo sirve para comprenderlo, los
mercados se encuentran saturados de las mismas ofertas, las organizaciones
requieren de algo mas que poder econdmico para obtener una ventaja competitiva; es
por ello, que se exige entender a las organizaciones como sistemas vivos que luchan

por sobrevivir, adaptarse y despuntar en este contexto.

Los modelos que se han establecido para abordar y desarrollar a las organizaciones ya
no son adecuados para lograr desarrollar organizaciones inteligentes y mucho menos
para enlistarse en el camino a la Sociedad del Conocimiento; es indispensable crear

nuevos modelos que integran elementos como la el talento y el conocimiento.

El factor humano ha comenzado a cobrar un alto valor para el desarrollo de las
organizaciones y de la sociedad en general, es de este recurso que debe de comenzar
a aprovecharse su capacidad, creatividad, potencial y talento para que se convierta en
un verdadero agente de cambo. Es por ello, que este Plan Estratégico busca dotar a
las organizaciones de una base para desarrollar el talento de su personal y con ello
convertirse en organizaciones inteligentes en aras de la Sociedad del Conocimiento.

El talento es un concepto que impacta en muchas esferas como lo son las
organizaciones inteligentes que son aquellas que requieren de una serie de elementos
para poder conformarse como tal, también tiene un impacto directo sobre la cultura de
las organizaciones y se refleja en la productividad de la misma, trabaja a la par del

conocimiento y se diferencia por ser un elemento innato del ser humano.

En este caso la Gestion del Talento, aporta una vision nueva y diferente a lo ya

existente en la Comunicacién Organizacional, sobre planes y estrategias existentes
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para desarrollar organizaciones inteligentes, pues en México no existen propuestas de

estos planes desde esta perspectiva.

El papel del comunicdlogo organizacional, es entendido muchas veces como aquel que
realiza un diagnostico organizacional, desarrolla estrategias, planes y politicas de
comunicacion, disefia programas de comunicacion, colabora en la elaboracién de
manuales de procedimientos y calidad, desarrolla programas de entrenamiento en
comunicacion, regula el caos y ofrecer soluciones, sin embargo, a estas actividades se
le puede agregar la capacidad de trabajar y potencializar el factor humano dentro de las
organizaciones favoreciendo no solamente al desarrollo de las mismas, sino al

crecimiento de la sociedad en general.

El impacto de la propuesta de potencializacion del factor humano (talento) en las
organizaciones en diferentes sectores de la sociedad, es incalculable, pues este trabajo
brinda el desarrollo del talento humano, las bases para la creacién de organizaciones
inteligentes y enlista todo esto a una sociedad encaminada al conocimiento.

La realizacion de este Plan Estratégico es una propuesta viable. Por un lado, responde
a una de las necesidades basicas del sistema social acerca de generar programas
costeables en relacibn a las materias a utilizar (materiales y humanas) por las
organizaciones y la importancia de generar un impacto sobre sus integrantes. Y a
futuro generar una serie de tacticas que sean herramientas indispensables para el

desarrollo del comunicdélogo organizacional.

La Gestion del Talento Humano se encarga de administrar el talento mas importante el
de los hombres y mujeres que son precisamente el agente principal en el desarrollo,
logro de objetivos y éxito de las organizaciones. Es por ello, que esta gestion exige
prestar atencion inicialmente a las necesidades humanas individuales para luego

reflejarlas en el crecimiento de las organizaciones.

Es por ello, que el principal objetivo de la Gestion del Talento gira en torno a
compenetrar los objetivos y talentos individuales dentro de un proceso productivo de

las organizaciones, y es precisamente apoyado de la planeacién estratégica que este
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proceso es mucho mas eficaz; permitiendo que la organizacion tome parte activa en la

conformacion de su futuro y favorezca al desarrollo de una Sociedad del Conocimiento.
3.2 Alcances y limitaciones

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano tiene como objetivo principal la
creacion de organizaciones inteligentes, tomando en cuenta todos los requerimientos
de las mismas y teniendo como principal recurso el factor humano. Estas
organizaciones inteligentes prestan especial atencion al ser humano como un factor
indispensable, catalizador y de gran valia para su productividad. Ademas de que este

tipo de organizaciones son la base para encaminarse a la Sociedad del Conocimiento.

Es importante destacar que el desarrollo de organizaciones inteligentes permite un
crecimiento econémico pero sobre todo un crecimiento social, es decir, una sociedad
mejor preparada para enfrentar cualquier circunstancia, con énfasis en los seres
humanos como elementos de cambio y no como elementos parte del proceso, una

sociedad incluyente y el aumento de la calidad humana.

Este Plan Estratégico, permite al comunicologo organizacional gestionar de mejor
manera a las organizaciones, le prevé de herramientas para generar un cambio en la
cultura organizacional, el uso del talento humano como medio de diferenciacion y
ventaja competitiva, le reconoce la posibilidad de trabajar de manera directa con su

principal objeto de estudio: la comunicacién.

También es posible que el campo laboral del comunic6logo organizacional se vea
favorecido y se encuentre en este tipo de gestién una importante area de oportunidad

para el desarrollo de esta profesion.

Las organizaciones dependen en gran medida de sus colaboradores y este Plan
Estratégico considera a los mismos el punto clave para su gestion, es por ello que
mejorando las condiciones laborales y brindandole la importancia al desarrollo del
talento humano para el desarrollo de la organizacibn se puede incrementar su

productividad en gran medida.
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El reconocimiento de este Plan Estratégico permitird potencializar al talento humano
dentro de las organizaciones y generara mejores condiciones laborales, el desarrollo de
las capacidades de cada uno de los miembros de las organizaciones, la consciencia del
valor e importancia del factor humano, una mayor compatibilidad entre los objetivos
organizacionales y los individuales, organizaciones preocupadas por sus
colaboradores, la sociedad y su desarrollo, sin sacrificar su desarrollo como

organizacion.

Uno de los alcances inmediatos de esta propuesta es la divulgacién del talento como
un concepto indispensable para el desarrollo de las organizaciones, su aplicacion y
generacion de bases de apoyo para las organizaciones, la generacién de una cultura
en donde la gestion del talento enriquezca a la sociedad y se impregne en todos los

niveles organizacionales.

Una de las limitaciones a las cuales se podria enfrentar el Plan Estratégico de Gestion
del Talento Humano, es la aceptacion por parte de los representantes de los intereses
econdémicos de las organizaciones pues muchas ocasiones consideran que cualquier
implementacion de estrategias y mas en materia de comunicacidn generan pocos

resultados monetarios para sus organizaciones.

Por otra parte, si bien la Ley Federal del Trabajo tiene como objetivo cuidar los
intereses de los colaboradores tanto en lo que respecta a la capacitacién, los lugares
de trabajo, las condiciones del mismo, etc. Muchas veces las cabezas de las
organizaciones consideran que lo relacionado a los colaboradores implica una inversién

innecesaria 0 que influye en su productividad de manera negativa.

La Gestién del Talento exige que sea aplicado a cada uno de los miembros de la
organizacion y que se generen cambios importantes en todos los niveles, incluso en la
estructura de la organizacién, la contratacion de personal, las redes de comunicacion,

la toma de decisiones y los equipos de trabajo.

A pesar de estas importantes limitaciones, recaera en el comunicélogo organizacional

crear consciencia de la importancia de este Plan Estratégico de Gestion del Talento
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Humano, asi como de su creacion, adaptacion, aplicacion, resultados y seguimiento de

los elementos que lo componen.
3.3 Recomendaciones

La sociedad ha pasado por muchos cambios, ha comenzado a tener exigencias cada
dia mas complicadas de satisfacer, el mercado se encuentra estandarizado y las
diferencias de unas organizaciones y otras ha comenzado a recaer en aspectos mas

alla de los econémicos.

Ademas los modelos de comunicacibn que se han establecido dentro de las
organizaciones ya no son suficientes y no cubren con las expectativas, pues el contexto
ha cambiado y continuar con los mismos esquemas condena a las organizaciones a

estancarse y no lograr una ventaja competitiva que las despunte dentro del mercado.

La explicacion y aplicacion de cada uno de los elementos que conforman la Gestion del
Talento Humano requiere inicialmente de la consciencia de los implicados acerca de lo
relevante que es el agente humano en el desarrollo de las organizaciones y de todos
los beneficios que puede proporcionar tanto para las organizaciones como para la
sociedad.

Por otra parte, es importante considerar que el Plan Estratégico de Gestion del Talento
Humano es solamente una base para las organizaciones interesadas en encaminarse a
ser organizaciones inteligentes, cada organizacion es diferente en todos sus aspectos y
cada individuo requiere de diversas estrategias para gestionar su talento; sin embargo,
este plan contiene las bases y los factores a los que hay que prestar atencién para su
aplicacion, ademas de ofrecer un panorama diferente para gestionar a las

organizaciones actuales.

Es muy importante tomar en cuenta que el Plan Estratégico de Gestién del Talento se
debe encontrar adaptado y empatado con el Plan Estratégico de la organizacion en
general, tomar en cuenta su estructura, sus fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades, los objetivos que desea alcanzar, su situacion econdmica, para asi

poder empatar ambos planes.
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En lo que refiere a la implementacién del Plan Estratégico de Gestion del Talento
Humano hipotéticamente puede tener mayor viabilidad en organizaciones que ya tienen
la consciencia de la importancia del factor humano como ventaja competitiva y de la
trascendencia del aumento de la productividad mejorando las condiciones laborales, sin
embargo, toda empresa es susceptible a implementar este plan. Aunado a esto es
importante destacar que siempre habra elementos que se puedan modificar en el

transcurso de su aplicacion.

Hay diferentes maneras para implementar el Plan Estratégico de Gestion del Talento
Humano que va desde las microempresas, las medianas empresas o0 las
trasnacionales. Sea cual sea el caso es indispensable aplicar todas las tacticas del plan
ademas de contar con la aceptacion tanto de las cabezas de la organizacion como de
cada uno de los miembros de la misma. En caso de no contar con esa aceptacion, sera

indispensable recurrir a la creatividad y al buen manejo del plan para conseguirla.
3.4 Metodologia

La propuesta de un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, es el resultado
de una investigacién documental acerca de la Sociedad del Conocimiento para conocer
el escenario al cual se desea llegar; el acercamiento a informacién sobre las
organizaciones inteligentes y todos los elementos que las conforman; el andlisis de
casos especificos que han encaminado sus organizaciones a un desarrollo inteligente;
el dominio de los conceptos basicos de la comunicacion organizacional; el analisis de la
Teoria psicologica de Gestion del Conocimiento y un analisis respecto a las

necesidades de las organizaciones actuales.

Con base en ese trabajo documental y analisis es que se ha creado la propuesta que
gira en torno al Talento Humano y su importante participacion dentro de las
organizaciones para mejorar su cultura organizacional y con ello comenzar a crear

Organizaciones Inteligentes.

Este trabajo de investigacion y analisis de la situacion actual de las organizaciones ha
permitido detectar las necesidades de las mismas; asi como la falta de informacién que

existe acerca de la Gestion del Talento Humano en el area de Comunicacion
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Organizacional; también ha resultado evidente el potencial que tiene gestionar el

talento para mejorar las condiciones de las organizaciones.

Por ello, la propuesta de este Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano va
dirigido a todas las organizaciones que tengan un interés en convertirse en
organizaciones inteligentes, que consideren el factor humano como un recurso valioso
e imprescindible para el crecimiento de la organizacién, que esté interesada en obtener
una ventaja competitiva a partir de un recurso como el talento de sus colaboradores y

gue tenga como objetivo encaminarse a una Sociedad del Conocimiento.

Esta propuesta no sélo va dirigida a las grandes organizaciones también puede ser
adaptado por las pequefias y medianas, ademas de que su ciclo de vida no define la
aplicacion del plan aunque es mucho mas sencillo integrarlo a aquéllas que apenas

estan en su nacimiento.

Es muy importante tomar en cuenta que esta propuesta de Plan Estratégico debe de
ser tomado s6lo como una guia y que debe ser adaptada a cada organizacion
dependiendo del niumero de colaboradores, del giro al cual se dedica, de su identidad e

imagen organizacional, su tipo de comunicacién, entre otros.

La ejecucion de este plan dependera de las actividades caracteristicas del
comunicélogo organizacional como la planeacidon estratégica, realizar un diagnéstico
organizacional, desarrollar estrategias, planes y politicas de comunicacion, disefar
programas de comunicacién, colaborar en la elaboracibn de manuales de
procedimientos y calidad, desarrollar programas de entrenamiento en comunicacion,
regular el caos y ofrecer soluciones asi como de la direccidén de las organizaciones y de

la capacidad y creatividad para su aplicacion.

Para ello, se requiere de un concienzudo del sistema al cual pertenece la organizacion,
de la manera en que esté estructurada interna y externamente, de sus fortalezas y
debilidades, de sus oportunidades y amenazas, conjuntar todos los conocimientos de
comunicacién, planear un conjunto de actividades basadas en los objetivos, mision,
vision y valores de la organizacion, a través de un 6ptimo flujo de comunicacion entre la

organizacion y sus publicos interno y externos, con el propésito de que cada uno de
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ellos promuevan una relacion verdaderamente unida y de beneficios comunes y

participacion en el desarrollo reciproco.

3.6 Modelos de la planeacion estratégica de la Gestion del Talento Humano

Identidad
corporativa
. A
Clima Imagen
Calidad de organizacional corporativa
vida
Objetivos .
, Cultura organizacional
en comun /
\ )
Toma de o Organizacion inteligente Informacion / Conocimiento
decisione
Bases éticas
Bases
éticas
Capacitaciény
/ motivacion
Socialmente Sociedad del | » Gestion del Talento
responsable conocimiento Humano ~.
J Autorrealizacion

Investigacion, / \4 Lograr objetivos

Bases en .
Fiesarro!lo € bi Importancia del entorno
innovacion pIENes

intangibles

Habilidades de los integrantes

Figura 1. Modelo de Gestion del Talento Humano
Fuente: Elaboracion propia

En el esquema anterior se destaca la importancia del talento y su impacto en diferentes
ambitos, en él se puede observar la relacion directa que tiene con factores como el
conocimiento, la importancia de su gestion, el impacto que tiene dentro de la cultura
organizacional, su repercusion para crear organizaciones inteligentes y su accién para

encaminarse a una Sociedad del Conocimiento.
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En primer lugar, se hace evidente su relacion con la informacion y el conocimiento;
como se destacd en el primer capitulo la informacién serd entendida s6lo como (un
compendio de datos) y el conocimiento como (el procesamiento de esa informacion en
ideas con aplicacion practica) pero este procesamiento exige del talento humano para

convertir esos datos en agentes de cambio.

Las organizaciones ya no solo requieren de informacion para lograr una ventaja
competitiva sino que debe hacer uso de esos datos y generar ideas que tengan usos
practicos para la organizacion, el tratamiento de esos datos solo es posible en manos
de cada uno de sus miembros y de ahi la importancia del tipo de personal que se va a

contratar.

Ademas se enmarca la importancia de la Gestion del Talento Humano dentro de las
empresas pues favorece a la organizaciéon para lograr sus objetivos y llevar a cabo su
mision, prestando atencion a que los objetivos de cada uno de los miembros sea
compatible con los de la organizacion; ademas de orillarla a conocer las habilidades y

capacidades de los integrantes de la organizacion y asi maximizar su aprovechamiento.

En este punto es muy importante tomar en cuenta que las organizaciones trabajen en
conjunto con sus miembros para encaminar a la organizacion a objetivos especificos y

lograr con ello un crecimiento conjunto.

También se destaca la importancia de brindar a los empleados de entrenamiento y
motivacion: es importante que se capacite y se prepare a las personas que conforman
a la organizacion favoreciendo su crecimiento profesional e incrementando sus
conocimientos; asi como contribuir a la autorrealizacion de los colaboradores, para que
los integrantes de la organizacién sientan que desempefian un trabajo acorde a sus

capacidades.

Aqui también encaja el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo (entendido éste
como la experiencia en el trabajo) que sera un elemento indispensable para el
desarrollo de la Sociedad del Conocimiento; al igual que saber manejar el cambio y

desarrollar comportamientos socialmente responsables y éticos.
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Por otro lado, el esquema destaca la creacion de la organizaciones inteligentes a partir
de esa gestion del talento pues en ellas los colaboradores aprenden todo lo necesario
para tomar decisiones y solucionar problemas dentro de la organizacién, encuentran en
el trabajo en equipo la oportunidad investigar, aprender, crecer y lograr objetivos;
utilizar la informacién, analizarla, introyectarla y convertirla en conocimientos que
tengan usos practicos propiciando que los miembros sigan preparandose para

incrementar y fortalecer sus conocimientos y talentos.

Lar organizaciones inteligentes se desarrollan bajo el modelo de investigacion,
desarrollo e innovacion; requieren de conformar a la organizacién con individuos
preparados para reconocer las capacidades propias y las de las personas que
conforman a la misma; establecen objetivos comunes y una visiébn compartida y no sélo
€S un proceso organizacional sino que se debe gestionar el talento humano de cada

uno de los miembros de la organizacion.

Las organizaciones inteligentes también exigen una profunda cultura corporativa y es
agui donde se enfatiza la estrecha relacién de la Gestion del Talento Humano con las
organizaciones actuales y como representan un importante factor de cambio de las
mismas; ese cambio sera paulatino pero va desde la estructura de la organizacion, la
disponibilidad de las cabezas de las mismas para introyectar el cambio, la seleccion del
personal, la creacién de perfiles, la responsabilidad social, la experiencia en el trabajo,
el clima laboral, la identidad e imagen corporativa, asi como todos los elementos

destacados con anterioridad en este apartado.

El esquema permite comprender de mejor manera la relacion tan directa que tiene la
Gestion del Talento Humano para formar organizaciones inteligentes, como los
requerimientos de la misma son posibles trabajando directamente con el talento;
ademas de mostrar graficamente todos los elementos de los que carecen algunos

modelos actuales pues dejan a un lado un valioso recurso: el factor humano.

El talento sera entonces un catalizador dentro de las organizaciones, y éste va a tener
un contacto directo con cada uno de los conceptos destacados en la Figura-1, sin

embargo, para hacer mas claro su impacto dentro de las organizaciones y su accion
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dentro y/o fuera de las mismas, se presentara a continuacién un esquema en donde se

especifican las actividades que reflejan esa Gestion del Talento Humano en cada

aspecto de la organizacion.

Autorrealizacion

Entrenamiento y
motivacion

Toma de
decisiones

Crecimiento
profesional

/

Cultura
oraanizacional

Transversal }v\ /

Comunicacion
Interna / Externa

Equipos dé
trabajo

Normatividad

los integrantes

Habilidades y capacidades de

Capacitacion

Socialmente

responsable

Clima

Manejo del cambio

organizacional

T~

Imagen
corporativa

v

\

Requerimientos
y necesidades
individuales

Experiencia en
el trabajo

7\

Atencion a
los publicos
externos

Proyeccién
positiva al
exterior

Identidad
corporativa

v

Llevar a cabo su
mision, vision y
valores

Logro de
obietivos

Figura 2. Modelo de Gestién del Talento en las organizaciones

Fuente. Elaboracién propia.

Cada uno de los conceptos abordados en este esquema servirA de apoyo para

proponer un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano desde una perspectiva

de comunicacion organizacional, demostrando la importancia de la gestién de talento

para encaminarse a una organizacion inteligente.
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La Gestion del Talento Humano estara presente en la Comunicacion Interna al
impulsar la toma de decisiones y permitir que la misma fluya en forma transversal,
contribuir el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo (entendido éste como la
experiencia en el trabajo) que puede partir del hecho de la libertad; la manera en que
se enteran e integran a las normas, reglas, horarios, la seguridad, la toma de
decisiones y otros elementos que generan toda la experiencia de los colaboradores y la
integracion de ellos en equipos de trabajo.

En relacion a la Comunicacion Externa el saber manejar el cambio, como se ha
destacado con anterioridad el contexto es muy importante y el entorno actual se
encuentra en un constante cambio tanto en lo econémico, lo politico, lo tecnolégico, lo
cultural y lo social es por ello que para gestionar es indispensable conocer esas

circunstancias y como enfrentar esos cambios con nuevas y creativas estrategias.

Se destaca la importancia respecto a la identidad en lo relacionado a favorecer a la
organizacién para lograr sus objetivos y llevar a cabo su misién, visién y valores. En el
clima organizacional la Gestion del Talento debe prestar atencién en crear ambientes
de trabajo agradables para las necesidades y requerimientos individuales de los

miembros de la organizacién

En la cultura organizacional al ofrecer los elementos necesarios a la organizacion para
ser competitiva: esto implica conocer las habilidades y capacidades de los integrantes
de la organizacién y su aprovechamiento y brindar a los empleados de entrenamiento
y motivacion: es importante que se prepare a las personas que conforman a la
organizacion, favoreciendo su crecimiento profesional e incrementando sus
conocimientos por medio de cursos, talleres, conferencias e incluso apoyando una
segunda carrera, maestria o diplomado. También contribuir a la autorrealizacion de los
colaboradores: en esto se presta especial atencion a que las personas sientan que
desempeiian un trabajo acorde a sus capacidades y que existe un trato equitativo para
cada uno de los integrantes del equipo de trabajo. Y la relevancia de la capacitacion de

cada uno de los integrantes.
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Ademas el talento debe influir en la proyeccion de la organizacion a sus publicos
externos, es decir, su imagen corporativa debe ser positiva y debe de basarse en ser
socialmente responsable y en proyectar su buen funcionamiento por medio de un buen

servicio y/o producto, generando una opinion positiva en los clientes y/o consumidores.

La Gestion del Talento Humano tiene como objetivo influir en todos estos elementos y
generar un verdadero cambio en la organizacion por medio de la comunicacion, la
creacion de organizaciones inteligentes no sélo garantiza una ventaja competitiva
dentro de un mercado estandarizado, también encamina a una Sociedad del

Conocimiento.

3.6 Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano

3.6.1 Anélisis de la situacion

La problematica establecida a lo largo del primer capitulo respecto a lo estandarizado
del mercado y con ello, lo complicado de mantener una ventaja competitiva respecto a
la competencia tiene respuesta en la comunicacién organizacional; en su recurso, el

talento humano; y en su planteamiento, la planeacion estratégica.

Una estrategia integral en una organizacion definitivamente es imposible de proponer
sin comunicacion y sin tomar en cuenta al factor humano y el contexto en que se estan

desarrollando, es decir, publicos internos y externos, comunicacion interna y externa.

Partiendo del hecho de que una estrategia organizacional, para ser realmente efectiva,
debe ser capaz de generar una ventaja competitiva para la organizacion, se puede
afirmar que la comunicacion organizacional representa una estrategia que si es llevada
a cabo de manera adecuada, garantiza un valor agregado y esa ventaja competitiva a

la organizacion.

La comunicacion representa, el vector de cada una de las relaciones que puedan
mantenerse dentro y fuera de la organizacion. Una buena planeacion estratégica dentro
del contexto destacado necesariamente debe de tomarla en cuenta para sus acciones,
considerando dentro de ella la Gestion del Talento Humano y el factor humano como

indispensables.
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La fuerza de una organizacion radica precisamente en los elementos que la componen

y la manera en que estos se relacionan; la creacion de equipos de trabajo desde el mas

alto directivo hasta el colaborador que podria considerarse menos relevante, el tomar

en cuenta al factor humano como elemento indispensable para obtener una ventaja

competitiva, la integracion de objetivos para obtener propdsitos comunes y propios de

la organizacion; lograr lo anterior es posible tomando en cuenta a la comunicacion

organizacional y la Gestion del Talento Humano.

A continuacion, se presenta un FODA realizado con base en el estudio de cuatro casos

de éxito (mayor referencia en capitulo uno), en cada uno de ellos se han encontrado

caracteristicas similares, las cuales enlistaré en la siguiente tabla:

FORTALEZAS

DEBILIDADES

-Muchas capacidades distintas (talentos
humanos)

-Valia de los recursos intangibles

-Mala gestion de las capacidades de los
miembros de la organizacién

-Dificultades para transformar los datos en
conocimientos practicos

-Resistencia al cambio

-Falta de motivacién

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

-Ventaja competitiva basada en las
capacidades de los miembros.
-Posicionamiento en el publico objetivos
por medio de la cultura, identidad e
imagen organizacional.

-Mejor calidad en los productos vy
servicios.

-Incremento en la productividad.
-Mejoramiento de la calidad de vida.

-Descentralizacion.

-Dificultad para accesar a las nuevas
tecnologias.
-Cambios drasticos en el entorno.
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3.6.2 Politicas

Las politicas marcan las conductas que se deben seguir dentro de las organizaciones a
la hora de enfrentar diversas circunstancias, a continuacion se enlistan las que se

consideran pertinentes para este Plan Estratégico:

-Establecer una politica de creacion de perfiles y contratacion de personal
especifico para cada puesto.

-Establecer reuniones bimestrales de todo el personal para el intercambio de
ideas acerca de la situacion de la organizacion.

-Establecer cursos de preparacion del publico interno cuatro mese antes de
enfrentarlos a solucionar situaciones de conflicto.

-Establecer un programa de introyeccion de codigos de ética y valores a cada
miembro de la organizacion.

-Establecer un programa de gestion del conocimiento y talento humano
3.6.3 Lineas estratégicas

Las lineas estratégicas parten del estudio de la situacion actual y son el marco bajo el
cual se van a desarrollar los problemas pues sirven de guia al momento de efectuar
acciones especificas; a continuacion se enlistan bajo los cuales se desarrollé el Plan

Estratégico:

-Generar las bases para una cultura organizacional dinamica, flexible y que
persiga el conocimiento con base al talento de sus miembros.

-Generar una experiencia satisfactoria en el area de trabajo para cada uno de
los colaboradores de la organizacion.

-Establecer la ventaja competitiva con respecto a la competencia, dando
principal valor diferencial al servicio y al recurso humano.

-Crear las bases para un comportamiento socialmente responsable y éticos.
-Satisfacer los objetivos organizacionales por medio de las capacidades

(talentos) de cada uno de sus miembros de la organizacion.
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3.6.4 Establecimiento de los objetivos

Por otra parte, los objetivos que se van a perseguir con el Plan Estratégico de Gestion

del Talento Humano son los mismos que caracterizan a las organizaciones inteligentes

y la teoria psicologica de Gestion del Talento, siempre manteniendo una perspectiva de

comunicacién organizacional; a continuacion se enlistan los mismos:

1.

Establecer objetivos comunes y una vision compartida. y llevar a cabo su misioén:
la gestion del talento centra su atencidn en alcanzar objetivos y conseguir
resultados y no en seguir métodos establecidos.

Ofrecer los elementos necesarios a la organizacion para ser competitiva: que los
miembros sigan preparandose para incrementar y fortalecer sus conocimientos y
talentos, esto implica conocer las habilidades y capacidades de los integrantes
de la organizacion y su aprovechamiento.

Contribuir a la autorrealizacion de los colaboradores: en esto se presta especial
atencién a que las personas sientan que desempefian un trabajo acorde a sus
capacidades y que existe un trato equitativo para cada uno de los integrantes del
equipo de trabajo.

Contribuir el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo (entendido éste como
la experiencia en el trabajo) que puede partir del hecho de la libertad, las
normas, reglas, horarios, la seguridad, que los colaboradores aprendan todo lo
necesario para tomar decisiones y solucionar problemas dentro de la
organizacion.

Saber manejar el cambio; es indispensable conocer esas circunstancias y co6mo
enfrentar esos cambios con nuevas y creativas estrategias.

Desarrollar comportamientos socialmente responsables y éticos: la
responsabilidad social no debe de reducirse a la organizacion sino que debe ser
un comportamiento y una actitud asimilada por cada uno de los individuos que
conforman la organizacion; ademas de ser abierta, confiable y ética. Lienzo
creer

Utilizar la informacion, analizarla, introyectarla y convertirla en conocimientos

gue tengan usos practicos.
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8. Desarrollar una profunda cultura corporativa, las caracteristicas de esta profunda
cultura se basan en que la generacion de conocimiento no debe de ser algo

aislado sino que debe de sustentarse en actitudes estables.
3.6.5 Programas, lineas de accién y sistema de evaluacion.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano que aqui se concibe, se ordend en
cuadros, en donde se contienen los elementos principales de los programas que en

conjunto representan la estrategia.

Para proceder al procesamiento de los cuadros, primero se explicara de manera breve

cada uno de los elementos que conforman los cuadros:

-Programa: es el conjunto de actividades que se realizan de manera organizada
y planeada para lograr un objetivo especifico.

-Nombre del programa: se expone de manera breve y clara el eje de accion; en
este caso sea han creado nombres atractivos y faciles de recordar.

-Objetivo: es el fin que se persigue con la estrategia.

-Lineas de accion: Son las actividades concretas y especificas que se van a
seguir para dar secuencia y marcar limites en la estrategia.

-Interaccion comunicativa: se engloba toda la interacciébn comunicativa en la que
intervienen el emisor, medio, mensaje y receptor.

-Emisor: es la persona o personas encargadas de cumplir con la estrategia.
-Mensaje: es la informacion que se va transmitir en cada estrategia.

-Medio: es el canal por el cual se va a transmitir la informacion que contiene el
mensaje.

-Receptor: son aquellos publicos a los que va dirigido el mensaje de la
estrategia.

-Indicadores: para ubicar la manera de evaluacion.

-Estimaciones: es el escenario que se pretende alcanzar después de haber
aplicado la estrategia. Ayuda a especificar los objetivos.

-Tiempos: periodos de tiempos considerados para cada estrategia; dentro de los

tiempos se encuentra una division respecto al tiempo estimado en que se
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llevara a cabo la estrategia y el segundo a la evaluacion que hace referencia a

los resultados de la misma.
En los siguientes cuadros se contiene la seleccion de una estrategia especifica,

ademas de todos los elementos explicados en las lineas estratégicas. Contiene
también la evaluacion.
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Nombre del programa: “Todos hacia el éxito”

Generar las bases para una cultura organizacional dindmica, flexible y que persiga el conocimiento con base al

talento de sus miembros.

Objetivo (s) :

-Contribuir al conocimiento en todas sus actividades, fomentarlo y organizarse en torno a un objetivo claro.

Interaccién comunicativa

Lineas de accion - . . Estimaciones Indicadores
Emisor Medio Mensaje Receptor

-Establecer objetivos -Lider -Reuniones -Mensajes -Publico -Generar perfiles -Juntas
comunes y una vision | designado de | con cada uno | acercadelos | interno gue permitan bimestrales de
compartida. la organizacién | de los perfiles, contar con los todo el personal
-Utilizar la informacion, | apoyado por el | miembros de | capacitacion y miembros idéneos | para intercambio
analizarla, comunicélogo | la medios de para el desarrollo | de ideas acerca
introyectarla y organizacional. | organizacién. | desarrollo de la organizacion. | de la situacion de
convertirla en -Reuniones personal y -Contar conuna | la organizacion.
conocimientos que con los lideres | profesional. cultura flexible y -Juntas
tengan usos practico. de la -Intercambio basada en el mensuales de los

-Ubicar las
capacidades de sus
miembros para
potencializarlas.
-Crear procesos para
capacitar e
incrementar el
desarrollo personal y
profesional.
-Creacion de perfiles
para la contratacion.

organizacion.

de opiniones y
dudas acerca
de la mision,
vision y
objetivos.
-Mensajes
clarosy
oportunos.

conocimiento.
-Disefar objetivos
en comun.
-Satisfaccion de
los colaboradores
al hacerlos parte
indispensable de
la organizacion.

lideres para
evaluar sus
procesos.

A prueba: 6
meses.
Evaluacion:
Sondeo bimestral
entre el publico
interno

Valenzuela Santana, Octubre, 2013.




La primera estrategia se maneja sobre un elemento indispensable el desarrollo de una profunda cultura corporativa;
las caracteristicas de esta profunda cultura se basan en que la generacion de conocimiento no debe de ser algo aislado
sino que debe de sustentarse en actitudes estables.

La Gestion del Talento Humano busca generar organizaciones capaces de aprender continuamente saberes nuevos,
potencialidad que no se puede restringir a sélo algunos miembros de la organizacion, sino que tiene que permear la
empresa de arriba a abajo. Esa cultura se basa en contribuir al conocimiento en todas sus actividades, fomentarlo y

organizarse en torno a un objetivo claro.

Esta estrategia destaca la importancia de preparar a cada uno de los miembros para enfrentar a la sociedad del
conocimiento con inteligencia, conocimientos y talento. No se trata de crear maquinas que respondan de manera rutinaria

sino que tengan la capacidad de responder ante diversas situaciones o problemas.

La cultura de una organizacion inteligente debe ser dindmica, agil, flexible y sobre todo teniendo como punto esencial el
perseguir el conocimiento explotando el talento de sus miembros al maximo, ademas de ser organizaciones que
encuentran en el trabajo en equipo la oportunidad investigar, aprender, crecer y lograr objetivos; por lo tanto, esta
premisa retoma la importancia de formar equipos de trabajo en donde sea posible conformar objetivos y todos trabajen en
aras de cumplirlos. Ademas de generar un crecimiento personal y profesional en cada uno de los miembros de la

organizacion.

Es importante localizar el talento de las personas para desarrollar cierto papel dentro de la organizacion y que esas
capacidades empaten con los requerimientos de la misma; conocimiento implica saber utilizar la informacion,
analizarla, introyectarla y convertirla en conocimientos que tengan usos practicos, es indispensable contar con
miembros capaces de realizar este proceso y formar un equipo de trabajo en que las tareas se encuentran divididas de
cierta manera que los problemas son mas faciles de solucionar y el fortalecimiento de una cultura organizacional con las

caracteristicas mencionadas permite también el crecimiento de la organizacion.
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Nombre del programa: “Calidad de vida en el trabajo”

Generar una experiencia satisfactoria en el area de trabajo para cada uno de los colaboradores de la

organizacion.

Objetivo (s) :

-Contribuir a la autorrealizacidon de los colaboradores: que las personas sientan que desempefian un trabajo acorde a sus

capacidades, son parte indispensable de la organizacion y que existe un trato equitativo

Interaccién comunicativa

Lineas de accion - . . Estimaciones Indicadores
Emisor Medio Mensaje Receptor
-Preparar alos -Lider de la -Manual de -Ventajas de la | -Publico -Crear equipos Se comenzara a
colaboradores para organizacién perfiles. creacion de interno de trabajo preparar al
tomar decisiones y apoyado por un | -Reuniones equipos de eficientes. publico interno
solucionar problemas | comunic6logo grupales. trabajo. -Potenciar las cuatro meses
dentro de la organizacional. | -Talleres para | -Mensajes capacidades de | antes de
organizacion. -Personal los sobre los los miembros de | enfrentarlos a
-Localizar el talento capacitado para | colaboradores. | cambios de la la organizacién tomar decisiones
de las personas para | preparar alos empresa en para su y trabajar en
desarrollar cierto colaboradores. beneficio de crecimiento equipos.
papel dentro de la todos. personal y A prueba: 10
organizacion -Ventajas profesional. meses.
-Formacion de personales -Preparacion Evaluacién:
equipos de trabajo respecto a su para tomar Sondeos
-Contribuir a la crecimiento decisiones y bimestrales de
autorrealizacion de profesional. enfrentar el publico interno.
los colaboradores -Importancia cambio.
(talleres, cursos, de cada -Mejora en el
conferencias, etc.) miembro para servicio y/o
la producto.

organizacion.

Valenzuela Santana, Octubre, 2013.
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La segunda estrategia que lleva por nombre “Calidad de vida en el trabajo” hace referencia a esa experiencia positiva que
deben tener cada uno de los miembros respecto a su trabajo, de lo agradable que puede resultar para ellos formar parte
de la organizacion vy el reflejo que esto puede generar en la produccion y la cultura de la organizacién. Colaboradores

satisfechos es lo equivalente a talento humano exponencial.

Esta estrategia también presta especial atencién en que los colaboradores aprendan todo lo necesario para tomar
decisiones y solucionar problemas dentro de la organizacion. Es decir, los altos mandos no deben centrar su
atencién o su trabajo en ensefiar a sus colaboradores a seguir érdenes y repetir procesos; deben de prepararlos para
aprender a aplicar soluciones, con ello lograr que los miembros de la organizacion se sientan aprte indispensable de la

misma.

Estos equipos deben prestar especial atencién en la investigacién, en aprender unos de otros a diario y en crecer de
forma individual y grupal, lo cual genera una satisfaccion personal reflejada en un crecimiento profesional y
organizacional. Es indispensable conformar a la organizacion con individuos preparados para reconocer las
capacidades propias y las de las personas que conforman a la misma; con esto se hace énfasis en la necesidad de
que se encuentren las personas indicadas para papeles especificos, con lo cual las actividades a desarrollar seran mucho
mas sencillas y cuando los individuos que desarrollan ese rol reconoce sus capacidades y las explota, su trabajo sera

realizado de manera mas satisfactoria y empatica con las metas de la empresa.

Ademas es importante destacar que las condiciones para incrementar el conocimiento y explotar el talento dependen de
que la organizacion ofrezca las condiciones para desarrollarlo y fomentarlo; primero asignando a las personas indicadas
para desarrollar cada uno de los puestos, en donde en realidad pueda explotar todas sus capacidades; ademas de formar

equipos de

aprendizaje en donde unos aprendan de otros y finalmente propiciando que los miembros sigan preparandose para

incrementar y fortalecer sus conocimientos y talentos.
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Nombre del programa: “Lo que nos hace diferentes”

Establecer la ventaja competitiva con respecto a la competencia, dando principal valor diferencial al servicio y al

recurso humano.

Objetivo (s) :

- Aprovechar su diferencia con respecto a otros y potencializarla, es decir, enfocar sus estrategias a ese elemento

diferencial (el recurso humano y su talento) exprimiendo al maximo sus fortalezas.

Interaccién comunicativa

Lineas de accion - . - Estimaciones Indicadores
Emisor Medio Mensaje Receptor

-Desarrollar sélo las -Lider de la -Conocimiento | -Ventajas del -Publico -Crear Realizar un estudio
actividades en las que | organizacién del mercado factor humano interno consciencia de la | de mercado en 2
se es eficiente y las con apoyo del | -Talleres de como ventaja -Publico importancia del meses Mmaximo.
redituables comunicélogo | capacitacion competitiva. externo talento humano Talleres semanales
econOmicamente. organizacional. | del personal -Importancia del | (indirecta- | convertido en durante 4 meses.
-Buscar un impacto para realizar trabajo en mente) conocimiento Reuniones
global no sélo local actividades y equipo para para lograr una grupales
-Mejoras tecnoldgicas. potencializar lograr objetivos. ventaja mensuales.

-Dar el mejor uso
posible a los recursos
disponibles; el capital y
las materias primas asi
como el conocimiento,
considerando a éste
como un elemento
indispensable para
diferenciarse del resto.

su talento.
-Conocer el
entorno.
-Reuniones
grupales para
buscar medios
para explotar
sus factores
diferenciales.
-Acceso a
nuevas
tecnologias.

-Trascendencia
del mercado
global y las
nuevas
tecnologias.
-Importancia del
analisis de
entornos

competitiva.

- Conocer las
fortalezas de la
organizacion y
exponenciarlas.
- Crecimiento
global y
tecnolégico de la
organizacion.

A prueba: 6 meses
a partir de los
cambios por el
estudio de
mercado.
Evaluacion:
Sondeos a publico
interno y externo,
incremento en
ventas.

Valenzuela Santana, Octubre, 2013.
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La tercera estrategia cobra sentido al relacionarla con la sociedad del conocimiento y el contexto actual abordados en el
capitulo uno, la estandarizacion del mercado y la competitividad creciente en la actualidad conducen a las organizaciones
a buscar una ventaja competitiva respecto a la competencia, la cual, bien puede valerse de los recursos intangibles como

lo es el conocimiento y el talento humano.

En ese marco globalizado es necesario que las organizaciones comiencen a buscar en el conocimiento y el recurso
humano los fundamentos para diferenciarse de otras organizaciones que se encuentran entre productos y servicios

estandarizados.

Es por ello que para lograrlo es indispensable: aprovechar su diferencia con respecto a otros y potencializarla, es decir,
enfocar sus actividades a ese elemento diferencial exprimiendo al maximo sus fortalezas; desarrollar sélo las actividades
en las que se es eficiente y las cuales son redituables econédmicamente; elaboracion de productos o servicios pensados
para tener un impacto global no sélo local; mejoras tecnolégicas, basadas en el modelo (I+D+l) investigacion, desarrollo e
innovacion; deben de dar el mejor uso posible a los recursos disponibles; el capital y las materias primas asi como el

conocimiento, considerando a éste como un elemento indispensable para diferenciarse del resto.

Ademas es indispensable el conocimiento de los entornos politicos, sociales, econdmicos, culturales y tecnolégicos para
poder tomar decisiones respecto a ello; esta estrategia compete al publico interno primordialmente pero cada una de sus
tacticas se veran reflejadas en ofrecer un mejor producto y/o servicio pues al dar prioridad al recurso humano, la
organizacién estara constituida por colaboradores competentes y satisfechos con su trabajo ofreciendo un servicio de

calidad.
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Nombre del programa: “Todos somos responsables”

Satisfacer los objetivos organizacionales por medio de las capacidades (talentos) de cada uno de sus miembros

de la organizacion.

Objetivo (s) :

-Desarrollar comportamientos socialmente responsables y éticos: la responsabilidad social no debe de reducirse a la

organizacién sino que debe ser un comportamiento y una actitud asimilada por cada uno de los individuos que conforman

la organizacion; ademas de ser abierta, confiable y ética.

Interaccién comunicativa

Lineas de accion - . . Estimaciones Indicadores
Emisor Medio Mensaje Receptor

-Incluir un cédigo de | Lider de la -Caodigo de -Informacion -Publico -Posicionar a la -Realizar talleres
ética o valores organizacién ética acerca de la interno empresa como semanales para
promotores de con apoyo de un | -Reglamentos | Responsabilid | - Pablico una organizacion plasmar los
responsabilidad comunicélogo -Talleres de ad Social externo Socialmente cbdigos éticos en
social. organizacional. | responsabilida | Empresarial. (indirecta- | Responsable. todos los
-Involucrar su publico d social -Importancia mente) -Crear consciencia | miembros.
interno a la individual y de seguir un dentro del publico | -Realizar en dos
Responsabilidad empresarial. codigo de ética interno de la semanas el cadigo
Social. -Programas de | de manera responsabilidad de ética.
-Realizar los 4 Responsabilid | individual. social individual. -Programas
ambitos de la ad Social -Generar mensuales de
Responsabilidad Empresarial. conductas éticas. inclusion a la

Social (calidad de
vida en la empresa,
ética, comunidad y
medio ambiente).
-Responder por sus
acciones

Responsabilidad
Social Empresarial.
A prueba: 6
meses.
Evaluacion:
sondeos a publico
interno y externo.

Valenzuela Santana, Octubre, 2013.
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La cuarta estrategia va dirigida a desarrollar comportamientos socialmente responsables y éticos dentro de la
organizacion paro también en cada uno de los integrantes de la misma, este comportamiento debe ser asimilado, abierto,

confiable y ético.

Las organizaciones inteligentes deben estar reguladas y contar con bases éticas claras; en las organizaciones
inteligentes es indispensable contar con la reglas del juego, marcar perfectamente cuales son las actividades permitidas,
los derechos, los permisos y las condiciones de trabajo pero también debe de tener presente sus obligaciones, las formas

en que se deben de realizar ciertas labores, los procedimientos de la empresa y muy importante la base moral.

Es importante tener presentes las jerarquias, la flexibilidad de las mismas y la manera en que la toma de decisiones no
cause mas problemas en lugar de generar soluciones. Cuando las “reglas del juego” estan claro se permiten muchas mas

libertades en el equipo de trabajo pero también se permite un control del mismo.

Los lineamientos son indispensables para que no se caiga en errores y se puedan evitar conflictos atendiendo a los

objetivos que se desean lograr y las maneras en que esta permitido alcanzarlos y las que no pueden concebirse.

Ademas, es muy importante crear individuos socialmente responsable asi como una Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) en donde se genera un compromiso a los valores y a promover la responsabilidad social asi como preocuparse por

la calidad de vida, la ética, la comunidad y el medio ambiente.
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Nombre del programa: “Del talento al conocimiento”

-Satisfacer los objetivos organizacionales por medio de las capacidades (talentos) de cada uno de sus miembros

de la organizacion.

Objetivo (s) :

- Gestionar el talento humano de cada uno de los miembros de la organizacion.

Interacciéon comunicativa
Lineas de accion . . : Estimaciones | Indicadores
Emisor Medio Mensaje Receptor
-Crear perfiles de Lideres de la -Perfiles de . El talento -Publico -Crear equipos -Modificacion
seleccidn de personal. | organizacién seleccién de adquiere el interno de trabajo inmediato de
-Adaptar los perfiles de | con apoyo de | personal. valor de eficientes. perfiles y
acuerdo a la capacidad | un -Perfiles transformarse -Buen clima seleccién de
de cada miembro. comunicélogo | adaptados a en laboral. personal.
-Crear equipos de organizacional. | cada conocimiento. -Colaboradores -Promocién
trabajos acordes al capacidad. - El bien capaces de diaria de medios
talento de cada -Cursos, intangible més explotar sus de crecimiento
individuo. talleres, valioso para talentos y profesional y
-Ofrecer oportunidad conferencias, destacar a una convertirlos en personal.
de crecimiento congresos que | organizacion conocimientos -Reuniones
personal y profesional. fortalezcan los | en un mundo Gtiles para ellos y | mensuales de
-Capacitar a su talentos. estandarizado la organizacion. | todo el personal.
personal para -Medios de es el -Potenciar su A prueba: 6
transformar su talento crecimiento conocimiento. mayor fortaleza: | meses.
en conocimientos de personal y el recurso Evaluacion:
uso practico. profesional. humano. sondeo al publico
-Mayor interno.
competitividad.

Valenzuela Santana, Octubre, 2013.
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Finalmente para conformar una organizacion inteligente es indispensable la Gestién del Talento Humano de cada uno
de los miembros de la organizacidn, con esto se hace referencia a satisfacer los objetivos organizacionales por medio
de las capacidades (talentos) de cada uno de sus miembros. El talento adquiere el valor de transformarse en

conocimiento, el bien intangible mas valioso para destacar a una organizacion en un mundo estandarizado.

La investigacion debe de ser una constante entre todos los miembros de las organizaciones, el desarrollo debe de ser un
objetivo en comun entre los colabores, directores y la organizacion en general, para lograrlo es indispensable el impulso
por parte de la organizacion y el apoyo por medio de capacitacion, de cursos, talleres, conferencias y demas medios para
favorecer el crecimiento personal y profesional de sus colaboradores.

Es importante destacar que la investigacion debe de ser promovida por los directivos de las organizaciones y ser visto por
los colaboradores como una ventaja y un apoyo tanto para ellos como para la empresa; el desarrollo debe de tomarse

como el camino para objetivos cada dia mas grandes.

Esta estrategia también centra su atencidbn en reconocer la importancia del talento como medio para generar
conocimiento Util y practico para la organizaciéon; asi como atender la base de la Gestién del Talento Humano que
consiste en un procedimiento que tiene como objetivo principal crear una empatia entre los objetivos
organizacionales y los individuales con el fin de alcanzar ambos utilizando como recurso principal las

habilidades, capacidades y aptitudes de las personas que lo conforman.
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CRONOGRAMA GENERAL DE ESTRATEGIAS

ESTRATEGIA MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8 MES 9 MES 10
“Todos hacia el Junta Junta Junta Junta Junta Junta EVALUAION
éxito” lideres lideres / lideres lideres / lideres lideres /
todo el todo el todo el
personal personal personal
Sondeo Sondeo Sondeo
publico publico publico
interno interno interno
“Calidad de vida | Preparacion | Preparacion | Preparacion | Preparacion | Prueba Prueba Prueba toma | Prueba Prueba toma | Prueba toma
en el trabajo” y formacion | y formacion | y formacion | y formacion | toma de toma de de decisiones | toma de de de decisiones
de equipos de equipos | de equipos | de equipos | decisiones | decisiones | y equipos de decisiones | decisionesy | y equipos de
de trabajo de trabajo de trabajo de trabajo y equipos | y equipos | trabajo y equipos | equipos de trabajo
de trabajo | de trabajo de trabajo | trabajo
Sondeo Sondeo Sondeo Sondeo Sondeo
publico publico publico publico publico interno
interno interno interno interno /EVALUACION
“Lo que nos Estudio de Estudio de Reuniones Reuniones Reuniones | Reuniones | Reuniones Reuniones | EVALUAION
hace diferentes” | mercado mercado [Talleres [Talleres [Talleres [Talleres [Talleres [Talleres
Reuniones Reuniones Sondeo
[Talleres [Talleres publico
interno y
externo
“Todos somos Realizar Talleres y Talleres 'y Talleres y Talleresy | Talleres EVALUACION
responsables” cédigo de programas programas programas programas
ética
Talleres Programas
Programas Sondeo
interno y
externo
“Del talento al Modificaciéon | Reuniones Reuniones Reuniones Reuniones | Reuniones | EVALUACION
conocimiento” de perfiles
/medios de
crecimiento
Reuniones Sondeo
publico
interno
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El cronograma anterior da por terminado este tercer capitulo, para llegar a este punto se inicié analizando la situacion
actual del mercado, se abordé lo que es la Sociedad del Conocimiento, las organizaciones inteligentes, la globalizacion, |
situacién de algunas organizaciones y sobre todo la Teoria Psicolégica de Gestion del Talento Humano para asi poder

abordarla desde una perspectiva de comunicacién organizacional.

La Gestion del Talento Humano busca generar un cambio inicial en la cultura organizacional para después repercutir en
cada aspecto de la organizacion, debido a lo complejo de las actividades y de que ese cambio se genera a diario con

acciones es que el cronograma solo representa una parte de todas las tacticas que se pueden aplicar desde esta teoria.

El introyectar estos cambios no generara un cambio inmediato, pero con sondeos y evaluaciones constantes sobre todo
del publico interno se vera ese cambio de cultura organizacional, de imagen de la organizacién y mas delante de

productividad de la misma.

El presente plan de comunicacion pretende, en primer lugar, sentar las bases de la trascendencia de la Gestion del
Talento Humano en las organizaciones actuales para asi ubicar en el factor humano la base para obtener una ventaja
competitiva; en segundo lugar, es conducir a las organizaciones a convertirse en organizaciones inteligentes que
favorezcan en todo lo posible a encaminar al pais a una Sociedad del Conocimiento; y tercer lugar destacar las
capacidades del comunic6logo organizacional para aplicar y gestionar el Talento Humano dentro de las organizaciones

como una herramienta mas de trabajo.
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Conclusiones

“Las empresas pobres se desentienden de sus competidores;
las empresas del montén copian a sus competidores;
las empresas ganadoras marcan el camino a sus competidores”

Philip Kotler

La presente tesis tuvo como objetivo principal ofrecer una herramienta alterna
para los comunicélogos organizacionales en su objetivo por gestionar la
comunicacion de las organizaciones, esta propuesta parte de hacer un cambio
en cuanto a la manera en que es concebido el capital humano; éste era pensado
con anterioridad como un recurso que se podia suplantar y que no tenia un valor
realmente trascendente. Actualmente la perspectiva de Gestion del Talento
Humano permite cambiar esa vision respecto al factor humano y su talento que
si bien es considerado una capacidad individual, no se limita a las competencias
adquiridas con anterioridad o posteriormente sino las capacidades de todos los

miembros de la organizacién que la ayudan a desarrollarse plenamente.

La Gestion del Talento Humano exige poner en practica las capacidades de
todos los individuos de la organizacién para obtener mejores resultados en la
organizacion, es decir, que la ventaja competitiva de las organizaciones se debe
de centrar en su factor humano. Sin embargo, las organizaciones actuales no
ven en sus integrantes posibles talentos, 0 medios para multiplicar sus recursos
financieros, un mejoramiento en su producto y/o servicio, un medio de
crecimiento, la importancia de este recurso para tomar decisiones y el factor que
ofrezca una ventaja competitiva y un crecimiento a nivel personal, organizacional

y social.

Actualmente para competir dentro de un entorno globalizado, que se encuentra
en un constante cambio, ante un mercado estandarizado, transformaciones
aceleradas y dinamicas es necesario un cambio profundo respecto a las

creencias, valores y maneras de hacer las cosas de las empresas, donde sus
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miembros deben de asumir roles diferentes y adoptar una vision de mayor

apertura y flexibilidad ante el cambio ya mencionado.

Lograr esto depende de prestar especial atencion a un bien intangible de gran
valor: el factor humano y con ello el talento humano; gestionar ese talento
permite un equilibrio dentro de las organizaciones, los medios necesarios para
obtener una diferencia respecto a la competencia, un modelo de organizacion
flexible y con la capacidad de adaptarse a todos los cambios que pueden
presentarse. Es decir, la Gestion del Talento Humano es el medio para generar

un cambio y obtener una ventaja competitiva real.

Ese cambio y esa ventaja competitiva son elementos indispensables para
continuar con su existencia, para crecer y lograr el éxito. Las organizaciones
mexicanas actuales requieren cambiar de manera urgente los esquemas sobre
los que se han desarrollado, debido a que cada vez mayor cantidad de
organizaciones nacionales e internacionales ofrecen productos y/o servicios
similares, por lo cual deben de cambiar sus estrategias con la finalidad de ser

mas eficientes y sobre todo ofrecer excelencia y calidad.

Una de las alternativas para enfrentar este cadtico entorno y conducir a las
organizaciones al mencionado cambio es la implementacion del Plan Estratégico
de Gestion del Talento Humano, un cambio planeado que tenga impacto en la
cultura organizacional y con ello en la calidad del producto y/o servicio que

ofrecen, generando un impacto positivo en la sociedad.

La realizacién de esta propuesta es por diferentes motivos viable y sustentable.
En primer lugar, responde a las exigencias basicas de un sistema social en un
proceso de transformacion que ya no puede satisfacer las necesidades
valiéndose de viejos modelos; por otra parte, su aplicacion se basa de
programas costeables pues en su mayoria se vale de gestionar un recurso
intangible como es el factor humano; y representa una base para disefiar una
serie de instrumentos que permitan al comunicologo organizacional gestionar el

talento humano dentro de las organizaciones actuales.
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Por ello, la Gestién del Talento Humano es una teoria psicologica que aplicada
desde una perspectiva organizacional permite potencializar los recursos y
habilidades de cada miembro de la organizacion, ademas de crear equipos de
trabajo que hacen a la organizacion mas eficiente, logra que los objetivos
personales y los organizacionales vayan encaminados a los mismos fines,
mejora la calidad de vida en el trabajo, forma bases éticas a todos niveles; es
decir, es una alternativa de desarrollo humano real, tanto de manera individual

como organizacional.

Todo individuo tiene capacidades diferentes y en todos existe un talento que se
puede potencializar brindando un crecimiento individual por medio de la
organizacion donde labora, este cambio de perspectiva en cuanto a la
importancia del factor humano en las organizaciones no sélo generara la mejora
de los productos y servicios sino que dara pauta a organizaciones inteligentes

gue son la base de una Sociedad del Conocimiento.

Los modelos y plan estratégico presentado en el tercer capitulo implican el poder
de tomar diferentes caminos y generar nuevas oportunidades para las

organizaciones y nuevas alternativas para enfrentar el contexto actual.

La conduccién adecuada del talento por parte de los miembros de la
organizaciéon conlleva (te6ricamente) a un impacto positivo en la eficiencia de la
misma. Es el talento humano la base de la creatividad para resolver los
problemas, el conocimiento para alcanzar objetivos cada dia mas complejos de
lograr, la calidad para ofrecer toda una experiencia y no so6lo un proceso de
venta de un producto o servicio, la capacidad de crear equipos organizados, la

empatia entre los objetivos individuales y los organizacionales, entre otros.

De ahi la importancia de la gestiéon del talento humano al considerar a los
miembros de las organizaciones como socios capaces de participar y formar
parte fundamental de la organizacion y no sélo como recursos organizacionales;

con ello se lograra que las personas ofrezcan sus conocimientos, sus
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habilidades, capacidades e inteligencia a las empresas a las que pertenecen y
de las cuales se sentiran parte.

La Gestion del Talento Humano dentro de las organizaciones permitira:
favorecer a la organizacion para lograr sus objetivos y llevar a cabo su mision y
vision; ofrecer los elementos necesarios a la organizacion para ser competitiva
esto implica conocer las habilidades y capacidades de los integrantes de la
organizacion y su aprovechamiento, brindar a los empleados de entrenamiento y
motivacion; lograr que las personas sientan que desempefian un trabajo acorde
a sus capacidades; contribuir el desarrollo de la calidad de vida en el trabajo
(entendido éste como la experiencia en el trabajo), crear ambientes de trabajo
agradables para las necesidades y requerimientos individuales de los miembros

de la organizacion.

Ademas debe saber manejar el cambio y el entorno tanto en lo econémico, lo
politico, lo tecnoldgico, lo cultural y lo social; desarrollar comportamientos
socialmente responsables y éticos en cada uno de los miembros y en la
organizacion en general; son diversos los objetivos de esta gestion pero todos
van encaminados a crear nuevos esquemas en donde el ingrediente mas
importante de la organizacién es el individuo a nivel personal y luego a nivel

organizacional.

No obstante, para lograr estos objetivos las organizaciones deben de tener el
interés y disposicion al cambio, de querer ofrecer un producto y/o servicio de
calidad sobre todo que parta de su personal, debe de entender que el cambiar la
cultura implica tiempo y esfuerzo de cada uno de los miembros, ademas de
contar con un costeo econOmico para dicha implementacion. Es indispensable
tomar en cuenta al recurso humano como una inversion y no como una

obligacion.

La explicacion y aplicacion de cada uno de los elementos que conforman la
Gestion del Talento Humano requiere inicialmente de la consciencia de los

implicados acerca de lo relevante que es el agente humano en el desarrollo de
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las organizaciones y de todos los beneficios que puede proporcionar tanto para
las organizaciones como para la sociedad.

Por otra parte, es importante considerar que el Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano es soOlo una base para las organizaciones interesadas en
encaminarse a ser organizaciones inteligentes, cada organizacion es diferente
en todos sus aspectos y cada individuo requiere de diversas estrategias para
gestionar su talento.

Sin duda uno de los ingredientes principales para esa gestibn es la
comunicacion, que es un proceso vital dentro de cualquier organizacion, por
medio del cual, se intercambian significados en comdn que favorecen la
creacion de identidad e integracion, con el fin de lograr objetivos que conducen

al éxito.

Las organizaciones actuales recurren con méas frecuencia a la comunicacion
organizacional, que es un sistema regulador del flujo de mensajes que se
intercambian entre los integrantes que conforman una organizacion y de ésta
con su entorno; tomando en cuenta los sentimientos, actividades, relaciones,
capacidades y habilidades de cada uno de los individuos que la conforman con
el fin de cumplir objetivos especificos que contribuyen en bienestar personal,

grupal y social.

Este Plan Estratégico ha centrado su atencion a estos elementos, sin embargo,
es muy importante consideras que este Plan Estratégico no representa una
solucion total a la precaria situacion de las organizaciones actuales, el talento y
su gestidén no es la Unica necesidad de las mismas pero si es un primer paso a
un cambio indispensable para crecer no solo a nivel organizacional también al

personal y social.

Ademas se debe de enfatizar en el deseo de aplicar el presente trabajo en una
organizacién con el fin de demostrar su importancia y capacidad para generar un

verdadero cambio en todos los niveles.
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Por ello, la propuesta de un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano
desde una perspectiva de Comunicacion Organizacional, es la base de una
nueva idea, favorecedora para la construccion de organizaciones inteligentes,
con el fin de potencializar las capacidades de los individuos a nivel personal y

grupal logrando con ello encaminarse a una Sociedad del Conocimiento.
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