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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se realizé en la empresa Pacifpetrol Quito, la
cual es una organizacion que se dedica a realizar actividades que tienen que
ver con servicios de petroleo; es decir, la comercializacion e industrializacion

del mismo.

El proyecto tiene como objetivo generar una propuesta de comunicacion
estratégica para la gestion de la identidad y la cultura a partir de sus elementos
constitutivos; de esta manera, se recopilaron una serie de articulos, libros,
revistas indexadas y mas documentos para el desarrollo del mismo. Ademas, el
tipo de estudio que se utilizé6 fue multimodal o mixto, el cual recoge datos
cualitativos y cuantitativos y obedece a una minuciosa recoleccion y analisis de
datos; también fue de tipo proyectivo, es decir que servira, en un futuro, para
dar solucién a determinados problemas o situaciones que actualmente existen

en la empresa.

Se plantearon tres categorias para la recoleccion de informacién y para facilitar
la comprensién del lector; estas son: identidad y cultura corporativa; gestiéon
estratégica de comunicacion interna; y, finalmente la gestion de comunicacién

interna para la identidad y la cultura.

Es importante mencionar que la empresa actualmente no cuenta con un plan
estratégico de comunicacion interna, por lo que la propuesta comunicacional

beneficiara a la organizacion.



ABSTRACT

The present titling work was carried out in the company Pacifpetrol Quito, which
IS an organization that is dedicated to carry out activities that have to do with
petroleum services; that is, the commercialization and industrialization of it.

The project aims to generate a strategic communication proposal for the
management of identity and culture from its constituent elements; in this way, a
series of articles, books, indexed journals and more documents for the
development of the same were compiled. In addition, the type of study used
was multimodal or mixed, which collects qualitative and quantitative data and
obeys a thorough collection and analysis of data; was also of a projective type,
that is to say, that will serve, in the future, to solve certain problems or situations
that currently exist in the company.

Three categories were raised for the collection of information and to facilitate
the reader's understanding; these are: identity and corporate culture; Strategic
management of internal communication; and finally the management of internal

communication for identity and culture.

It is important to mention that the company does not currently have a strategic
internal communication plan, so the communication proposal will benefit the

organization.
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INTRODUCCION

Hoy en dia la gestidon estratégica de comunicacion interna es considerada un
pilar importante en las empresas, con ella se puede incrementar la
productividad de la organizacion, alcanzar la consecucion de los objetivos
planteados y optimizar las relaciones entre los trabajadores.

La finalidad de este documento es generar una propuesta comunicacional para
la empresa Pacifpetrol Quito, la misma que presenta estrategias de
comunicacién inherentes a la identidad y la cultura a partir de sus elementos

constitutivos.

El documento inicia en el capitulo 1, con el desarrollo conceptual del tema; en
este se desarrolla la teoria de Comunicacion y Comunicacion Corporativa; para
este propdsito se cita a varios autores que contribuyen sobre las variables del
tema propuesto. En el capitulo 2, se presenta de forma resumida informacién
relativa a la empresa como su filosofia y estrategia corporativa, también se
hace referencia a la situacion de la comunicacion actual que vive Pacifpetrol
Quito, asimismo se muestra las poblaciones y herramientas que fueron
utilizadas en el estudio; y por ultimo, se presenta la interpretaciéon de datos y
cruce de variables. En el capitulo 3 se describen las conclusiones y
recomendaciones a las que se llegé luego de la investigacion realizada al
interior de la empresa. Finalmente, en el Ultimo capitulo se presenta la
propuesta comunicacional, la misma que cuenta con las matrices de:
estrategias, acciones y evaluacion; y, por ultimo se determina el presupuesto y

el cronograma con el que se pretende cumplir las actividades propuestas.



CAPITULO 1: DESARROLLO CONCEPTUAL

Este capitulo trata sobre varios conceptos fundamentales que seran utilizados
a lo largo del presente estudio; para poder facilitar la comprension del mismo,
se ha realizado una divisiébn por temas y subtemas. Primero se explica la
definicion de Comunicacion que es tomada en base a la teoria que posee un
enfoque sistémico de la Escuela de Palo Alto. A continuacion se adentra en la
Comunicacion Corporativa, explicada como una estrategia. En seguida se
habla sobre las tres categorias que fueron seleccionadas previamente, estas
son: identidad y cultura, gestion estratégica de comunicacion interna y

finalmente la gestién de comunicacion interna para la identidad y la cultura.
1.1Comunicacion y Comunicacion Corporativa

En cuanto a la teoria de Comunicacion que se utilizara en este estudio, sera la
que pertenece a la Escuela de Palo Alto y que tiene un enfoque sistémico,
siendo Paul Watzlawick uno de sus principales representantes. Esta teoria
menciona que la Comunicacién es un “conjunto de elementos en interaccion en
donde toda modificacion de uno de ellos afecta las relaciones entre los otros
elementos” (Marc & Picard, 1992, p. 39 citado en Rizo, 2011, p.2), este
concepto se relaciona directamente con el concepto de “sistema”, ya que

explica que existen interrelaciones entre los elementos que la conforman.

Una de las contribuciones mas importantes de la Escuela de Palo Alto y
especificamente del enfoque sistémico, es que, segun Rizo (2011), la
comunicacién responde a tres principios: el primero es conocido como el
“principio de totalidad” que se refiere a que un sistema no solamente es la
suma de componentes, Sino que cuenta con sus caracteristicas particulares, en
segundo lugar se encuentra el “principio de causalidad circular”, este se refiere
al comportamiento de las piezas que forman al sistema y dice que estas son
parte de “acciones y retroacciones mutuas”, por dltimo se encuentra el
“principio de regulacion”, que habla sobre la existencia de ciertas reglas que
deben ser obedecidas y cumplidas por la comunicacion y que contribuyen al

equilibrio del sistema.



Una vez entendida la teoria de comunicacién, se puede empezar a hablar
sobre la Comunicacién Corporativa, la cual para Ulloa, Apolo & Villalobos
(2015) es entendida en tres tendencias: como un proceso, como algo
instrumental y finalmente como estrategia. Sin embargo, la tendencia que mas
se aproxima a este estudio es la que la evidencia como estrategia, ya que se
utilizard a la gestion estratégica de la comunicacion interna como una
herramienta clave para la elaboracion del mismo. Ademas, para estos autores,
“las empresas replantean sus estrategias con la finalidad de competir en una
economia de servicios, en donde los intangibles reconfiguran la idea de valor y
riqueza” (2015, p.4). De esta manera, se puede entender que la Comunicacion
Corporativa es “un concepto que integra aquellas practicas y estrategias de
comunicacion llevadas a cabo por instituciones, organizaciones y empresas,
especialmente aquellas de gran tamafio. Es un concepto genérico incluido y
referido a la gestién de las organizaciones” (Alvarez, 2012, p. 15 citado en
Ulloa, Apolo & Villalobos, 2015). En otras palabras se puede entender a la

Comunicacion Corporativa como la poder cumplir sus objetivos.

Siendo la identidad y la cultura una parte fundamental de la Comunicacién

Corporativa, a continuaciéon se profundizara sobre estos conceptos.

1.2 Identidad y Cultura

1.2.1 Identidad: Definicibn, su naturaleza, elementos constitutivos,

importanciay tipos

La identidad corporativa es aquella “percepcion que una organizacion tiene
sobre si misma. Resulta ser la suma de la historia y las estrategias de una
empresa. Toda organizacion necesita tener una personalidad propia, esto es,
un conjunto de caracteristicas que la distingan y que permitan reconocerla,
diferenciandola de las demas.” (Fernandez & Vasquez, 2011, p. 4). Asimismo,
la identidad contiene diferentes formas de expresion a través de las cuales la
empresa refleja su personalidad, diciendo en otras palabras, la identidad en
una empresa se revela en "lo que la organizacion realmente es". (Argota.
2015, p.3).



La identidad corporativa posee dos tipos naturalezas: la primera es “la del
disefio y emision segun la cual la identidad es la presentacion de si mismo, en
sus propia materialidad, total y directamente con su sola presencia, que hacen
las cosas y los seres de la naturaleza a partir de la unidad integrada entre

sustancia, funcion y forma” (Costa, 1994, citado en Ramirez, 2005, p.18).

La segunda, es de la identificacion, que “consiste en la percepcion de la
identidad, deviene una relacion entre lo identificado y una serie de ideas;
primeramente una serie de asociaciones empiricas de ideas y en un segundo
nivel de percepcion a una serie de asociaciones psicologicas de ideas, ligadas
éstas a la cosa percibida en forma de ‘atributos™ (Costa, 1994, citado en
Ramirez, 2005, p.18). En la identificacion, “se ligan la forma, en tanto que
estimulo perceptivo y ésta conduce mentalmente a la funcién y a la sustancia

de la cosa percibida” (Ramirez, 2005, p.18)

Segun la teoria existen tres elementos fundamentales que forman parte de la
identidad corporativa, estos son: “el comportamiento, el simbolismo y la
comunicacién” debido a que cada uno de estos componentes ejecuta
funciones identificativas e indispensables en la empresa. A continuacion se

definird y explicara cada uno de estos elementos:

e Comportamiento: EI comportamiento “define un conjunto de conductas
que la organizacién tiene en su quehacer, que se muestran en sus
funciones, la funcién productiva, innovativa, administrativa,
comercializadora, etc.”(Ramirez, 2005, p. 15)

e Simbolismo: “Por simbolismo se entiende toda expresion visual de una
empresa, lo cual incluye el sistema de identidad visual corporativa
(logotipo, nombre, eslogan, color y tipografia), la estética corporativa
(arquitectura, disefio interior o mobiliario, entre otros) y la apariencia del
personal” (Pérez & Rodriguez, 2014, p. 106).

e Comunicacién: “La comunicacién como componente de la identidad
corporativa parte de las politicas, objetivos y estrategias
comunicacionales y desarrolla su propia funciones y formas, mediante

planes, programas y proyectos” (Ramirez, 2005, p. 16)



Sin embargo, existen varios autores que mencionan que hay un cuarto
elemento conocido como la filosofia empresarial, que “es el que le otorga el
caracter diferenciatorio que toda identidad debe tener para ser reconocida,
precisamente el reconocimiento se da en quien percibe y no en quien disefia y
emite.”(Ramirez, 2005, p. 15). Esta filosofia empresarial tiene como principales

elementos:

e Mision: se caracteriza porque contiene los objetivos de la empresa, es
decir, hace referencia a las actividades diarias que esta realiza, ademas
expresa la razén por la que la organizacion existe.

¢ Vision: en ella se menciona hacia donde quiere llegar la empresa, cuales
son sus metas a largo plazo; es la expectativa ideal que se plantea la
organizacion.

e Valores: son los distintivos propios de cada organizacion, a través de
ellos la empresa refleja las cualidades que le caracterizan. Un ejemplo

puede ser: el respeto y la puntualidad

De la misma manera, Joan Costa propone un triangulo relacional entre “la
sustancia, la funcion y la forma” (1994, p.4), este triangulo relacional presenta
practicamente los mismos elementos mencionados anteriormente, con la Unica
diferencia que utiliza otra terminologia para referirse a los mismos. Es asi que,
al hablar de la sustancia dentro de la empresa se refiere a los valores, la
mision y la visién, los cuales representan a la filosofia empresarial; por otro
lado, la funcion es en pocas palabas el comportamiento; finalmente, la forma
hace referencia a los diferentes elementos visuales de la organizacion,

también conocida como identidad visual.

Luego de haber profundizado en la definicion y en los elementos constitutivos
de la identidad corporativa, es esencial comenzar a hablar sobre la importancia
gue esta tiene. Segun Perozo, la identidad corporativa es de suma importancia
en las empresas, ya que “una organizacion con una identidad corporativa fuerte
y convincente, puede lograr mucho mas con distintos publicos objetivos” (2006,
p. 3) ademas hace referencia al autor Van Riel (1997) y menciona que la

identidad corporativa puede ser efectiva y fuerte de cuatro diferentes maneras:



Incrementar la motivacion en sus trabajadores, ya que una identidad
corporativa considerada fuerte logra un sentimiento de pertenencia, es
decir un “nosotros” y de esta manera los empleados puedan identificarse
con la organizacion.

Inspirar y sobretodo conseguir la confianza de los publicos externos de
la organizacion. Si una empresa refleja una identidad fuerte y eficaz, sus
publicos objetivos crearan automaticamente una buena imagen de ella.
Es importante estar conscientes del papel fundamental que juegan los
clientes de una empresa, ya que gracias a ellos la empresa existe y se
mantiene en funcionamiento.

Se debe estar consciente también de que los proveedores son el
segundo publico mas importante que tiene una organizacion, ya que

ellos también intervienen en el funcionamiento de la misma

1.1.2 Tipos de identidad corporativa

Ortiz, menciona que existen cuatro tipos de identidad, los mismos que son

catalogados como “sistemas de signos, los cuales ademas de encontrarse

interconectados entre si y entretejidos formando atributos Gnicos y dinamicos,

son primordiales a la hora de generar personalidad en las organizaciones”
(Costa, 2004, p. 127 y 128 citado en Ortiz, 2008, p.28). Estos son:

Identidad Verbal: Se refiere al nombre de la empresa, por este motivo se
lo reconoce como linguistico. Ademas, este nombre debe ser registrado
de manera legar y debe estar aparado por la ley.

Identidad Visual: Es referente a la marca como tal de la empresa, es
decir: colores corporativos y logotipo, también representa a las
comunicaciones y manifestaciones de la organizacion.

Identidad Objetual: “La personalidad corporativa que esta reflejada en
los productos que se venden en una determinada empresa conforman
un aspecto de la identidad corporativa, la cual es entendida siempre
como un factor diferencial en la construccion de la imagen” (Ortiz, 2008,
p.29)



¢ Identidad Ambiental: Se refiere al ambiente de la empresa, en donde el
publico tanto interno como externo experimenta sus vivencias, ademas
este tipo de identidad forma parte importante de la imagen global que
refleja la organizacion.

e |dentidad Cultural: “Se conjuga a través de la unidad estratégica
empresarial y los sistemas de valores corporativos, que surgen de la
historia de la organizacion, la estructura y organizacion interna, las
relaciones jerarquicas y gestoras, el grado de cohesion y configuracion
corporativa” (Ortiz, 2008, p.29)

1.2.2 Cultura: Definicién, elementos constitutivos y tipos

Partiendo de la definicion de Vargas, quien dice que la cultura es “la manera
de pensar, sentir y actuar de un grupo de personas que hacen parte de una
organizacion, dependiendo de las costumbres inculcadas desde el mismo
momento de ingresar a ella; por lo tanto, toda organizacion posee su propia
cultura, sus propias creencias, sus propios valores, sus propias reglas” (2013,
p.10) se puede entender que la cultura es la manera en la que un grupo de
individuos se comporta en una empresa y que depende directamente de las
costumbres que son inculcadas a partir de que estos individuos ingresan en la
organizacién; ademas segun Arellano, la cultura “parte de dos tipos de
relaciones: humanas y laborales. La primera encaminada a reconocer a los
sujetos como personas que aportan y desarrollan proyectos individuales dentro
de la organizacién, y la segunda, como trabajadores que deben producir

resultados positivos en cada jornada laboral’(2010, p.2).

La cultura tiene varios elementos que la constituyen, pero entre los mas
relevantes estan: “las creencias, los ritos, los mitos, el comportamiento de los
individuos y el compartimiento de valores” (Arellano, 2010, p.2). Para poder
comprenderlos de mejor manera, de debe realizar una breve explicacion de
cada uno de ellos. Para comenzar, las creencias de la empresa “son la esencia
de la cultura organizacional, son importantes porque condicionan acciones,

comportamientos, percepciones e interpretaciones de los miembros de la



organizacion” (Gonzalez, 2002, p.116). En seguida se encuentran los ritos que
segun Gonzélez (2002) son un suceso 0 una serie de hechos que son
considerados simbdlicos en la empresa, suelen ser repetidos con constancia y
ademas se presentan de acuerdo a determinadas situaciones, las cuales
suelen ser, por lo general, de caracter obligatorio. En cuanto a los mitos, segun
la misma autora mencionada anteriormente, estos son historias o leyendas que
con el pasar del tiempo son compartidos por los miembros de una empresa y al
pasar de los afios suelen tomar mucho mas fuerzas e importancia. En cuanto al
comportamiento de los individuos, segun Rosales, Montilla & Moreno (2009) se
refiere principalmente a las actitudes que tienen los trabajadores en la
organizaciéon, la manera coOmo se comportan y las interacciones que existen
entre ellos. Finalmente, los valores compartidos, segun Arellano (2002) son los
ejes de conducta que se establecen en una empresa y son reconocidos y
socializados por los empleados.

Después de haber detallado la definicion y elementos constitutivos de la cultura
corporativa, es importante conocer qué tipos de cultura existen, es asi como

Andrade menciona que:

La cultura es considerada fuerte si: “los valores estan claramente definidos y
ampliamente difundidos; los valores rigen la conducta de los miembros de la
organizacion, y los valores estan jerarquizados en funcién de su importancia.”
(Andrade, 1996, p.3).

De la misma manera, dice que la cultura es vista como funcional cuando:
‘permite a la organizacién alcanzar su misién y cumplir sus metas; motiva y
compromete a sus integrantes, y fomenta la integracién y crea un ambiente
sano de trabajo” (Andrade, 1996, p.3).

Un tiempo después, Contreras (2007) utiliza los mismos tipos de cultura en su
estudio, sin embargo este autor realiza una nueva propuesta y plantea un cruce

de variables entre ellas:



Débil-disfuncional: “cuando en ella existen pocos significados
compartidos. Cuenta con gran dispersion en la percepcion de la realidad
y el comportamiento de los integrantes de la organizacion.” (Contreras,
2007, p.1)

Fuerte-disfuncional: “existen significados compartidos. La cultura, muy
arraigada a la tradicion, genera una gran desorientacion y resistencia al
cambio” (Contreras, 2007, p.1)

Débil-funcional: “hay pocos significados compartidos. En estas
circunstancias, el riesgo de equivocarse es alto.” (Contreras, 2007, p.1)
Fuerte-funcional: "hay una gran cantidad de significados compartidos
que permiten que las personas tengan una percepcion homogénea y
realista. Los valores organizacionales, que siguen demostrando su plena
vigencia, generan acciones concertadas y planeadas de antemano”
(Contreras, 2007, p.1)

Para los autores Guadalupe, Guerrero, Machado & Cedefio la cultura consigue

hacer mas facil o dificil la solucion de los distintos problemas que tienen

relacion con la “adaptacion al entorno y la integracion interna” (2009, p.2).

La adaptacion externa “comprende un conjunto de elementos que deben
compartir y suscribir el total de los miembros de la organizacién porque
son indispensables para enfrentarse con éxito al entorno. Entre ellas se
encuentran: la planificacion estratégica, la mision, los objetivos, los
medios, los criterios de medida y las estrategias de correccion”
(Guadalupe, et, al, 2009, p.2)

La integracion interna “involucra aspectos vinculados con la forma de
relacion interna entre los miembros de una organizacion” entre ellos: el
lenguaje y sus categorias conceptuales, los limites grupales y los
criterios para la inclusion y la exclusion de individuos, las formas de
obtener y ejercer el poder y jerarquia, asi como el sistema y las vias
para recompensar y castigar actitudes, comportamientos, acciones,

etcétera.” (Guadalupe, et, al, 2009,p.2)
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1.3 Gestion estratégica de comunicacion interna

Gestionar estratégicamente la comunicacién interna en una empresa “presume
romper los paradigmas tradicionales y empezar a darle la importancia que esta
amerita, ya que crea un valor intangible que unido a la estrategia corporativa
genera cambios profundos y duraderos que permiten estructurar un sistema de
direccion que esté guiado por las bases de la comunicacion y que garantice el
éxito de la empresa.” (Arbelaez, Calderon & Moreno, 2014, p.7). En este
sentido, se puede decir que la gestion estratégica de la comunicacion interna
“‘permite la eficiencia en los procesos y mayor competitividad de la
organizacioén, al igual que da la oportunidad de que se establezca cohesion
entre los trabajadores y los grupos de trabajo y asi generar conocimiento mutuo
gue motive a los empleados en sus labores cotidianas” (Arbelaez, Calderén y
Moreno, 2014, p.6).

Ademas, segun Morales “la gestion de la comunicacién interna dentro de las
organizaciones reduce la posibilidad de los flujos incontrolados de informacion,
disminuyendo asi en un alto grado el riesgo de conflicto” (2011, p.1) a partir de
esta idea se puede entender que esta gestion, siendo aplicada
adecuadamente, sirve de ayuda para disminuir los posibles riesgos que se
pueden presentar en la empresa y logra controlar los flujos de informacion.
Pero para que esta gestion de la comunicacion interna sea posible, “debe estar
integrada en los procesos de toma de decisiones, de gestion de proyectos, es

decir, en las fuentes de informacion de caracter estratégico” (Salo, 2010, p. 38)

Aunque la comunicacion interna siempre ha existido en las organizaciones,
“‘muchas empresas la confunden con un modelo de informacién unidireccional.
Por el contrario, la comunicacién interna concierne a todos los componentes de
la empresa desde la direccion general, pasando por los cuadros, directivos y
empleados.”(Morales, 2011, p. 2). Entendido esto, se puede sefalar que la
gestion de la comunicacion interna no es un modelo de informacion
unidireccional, ya que esta abarca a toda la organizacion, es decir a todos

guienes la conforman.
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Para lograr la correcta gestion de la comunicacion interna, las empresas deben

“disefiar y aplicar un plan de intervencion en comunicacién interna, el cual
supone establecer ciertos criterios que permitan solventar cada uno de los
problemas existentes en la organizacion” (Arbelaez, Calderon & Moreno, 2014,
p.3). Al suponer estos criterios que son Utiles para poder dar solucion a los
problemas que existen en la empresa, la gestion de la comunicacion interna
puede llegar a realizar una serie de cambios en las empresas a través del
mejoramiento de la transmision de informacion. Esta transmision de
informacion en una empresa “se sustenta en la existencia de un proceso de
comunicacién capaz de planificar, gestionar y evaluar los flujos de informacién
interpersonales y mediatizados que atafien tanto al publico interno como al
externo, en relacién directa con los objetivos de la organizacion”. (Alvarez &
Lesta, 2011, p.12)

1.3.10bjetivos de la gestion estratégica de comunicacion interna

Caprioiti (1998) propone un conjunto de objetivos para la gestion estratégica de
comunicacion interna; sin embargo, son cuatro los que sobresalen y que tienen

mas importancia:

e A nivel relacional, se trata de implementar una relacibn que sea
considerada como clara y fluida entre los altos mandos y los empleados,
esto se puede lograr a través de los canales mas convenientes en la
empresa.

e En el nivel operativo, se busca hacer mas facil y factible el intercambio y
la circulacion de la informacién entre las distintas categorias de la
organizacioén, consiguiendo de esta manera un raido y dinamico
funcionamiento en los distintos departamentos, ademas obtener una
mejor organizacién y coordinacion entre ellos.

e En el nivel motivacional, la meta es alcanzar la dinamizacién y
motivacion del trabajo de los empleados de la empresa, favoreciendo asi

a la creacion de un clima laboral que sea agradable para todos y logre
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una excelente calidad y productividad en la labor de los trabajadores,

ademas optimizar la competitividad de la empresa.

e En el nivel actitudinal, se pretende que los miembros de la organizacion

acepten y se integren a la filosofia empresarial, a los valores

corporativos y a los objetivos principales de la organizacién. Ademas, se

trata de construir y sobretodo conservar una imagen de la compafia que

sea positiva en los empleados.

1.3.2 Tipos de comunicacion interna

Segun Cafieque, Cabezas & Fernandez (2008) existen dos tipos de

comunicacion interna: la comunicacion formal y la comunicacién informal:

Comunicacion Formal: Este tipo de comunicacién es planificada y sobretodo

estructurada siempre con anterioridad, ademas esta puede presentarse de

cuatro maneras:

Comunicacion descendente: Procede desde los altos mandos hacia
todos los trabajadores que forman parte de la empresa. Esta
comunicacién, la mayoria de veces, es eficaz si se gestiona de la
manera adecuada y con el mensaje correcto.

Comunicacion ascendente: Esta se caracteriza porgue viene desde
los trabajadores hacia los altos mandos de la organizacion, con esta
se puede transmitir todos aquellos requerimientos, opiniones, y/o
inquietudes que los empleados tienen hacia la directiva. De esta
manera “se promueve la aportacion de ideas, sirve como
retroalimentacion y se conocen directamente posibles conflictos”
(Cafieque, Cabezas & Fernandez, 2008, p. 25)

Comunicacion horizontal: Esta comunicacion se diferencia porque es
la que fluye entre los empleados de una organizacion; es decir, entre
un mismo nivel jerarquico, este tipo de comunicacion es fundamental
ya que sirve de ayuda para mejorar la relacion entre los trabajadores

de la empresa.
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e Comunicacion transversal: Este tipo de comunicacién surge también
entre los miembros de la empresa; sin embargo, se diferencia de la
horizontal porque los empleados no se encuentran en un mismo nivel
jerérquico, en esta comunicacion se pueden compartir los diferentes

tipos de conocimiento que poseen los miembros de la organizacion.

Comunicacion Informal: “Este tipo de comunicacibn obedece a la
espontaneidad y a la necesidad de comunicacion de cualquier miembro de la
entidad. Por lo general es personal y no esta regulada, por lo que supone una
especie de ‘arma de doble filo’” (Cafieque, Cabezas & Fernandez, 2008, p. 25).
Sin embargo, la comunicacion informal es muy necesaria e importante para
lograr la integracion entre los miembros que pertenecen a una empresa, ya que
al no ser tan formal, el publico interno se siente mas en confianza y puede
mejorar sus relaciones. Por otro, una de las desventajas de este tipo de
comunicaciéon es que puede generar diferentes tipos de conflictos como

rumores gque podrian llegar a perjudicar a personas o a la empresa en general

Ya entendidos los tipos de comunicacion interna que existen, es hora de
entender como se aplica la gestion estratégica de la comunicacién interna en
las empresas. Es asi como (Sal6, 2010, p.37) dice que “en primer lugar, hay
que formular las estrategias de comunicacion interna, las cuales dependen
absolutamente de la politica de comunicacion de la direccién general, de sus
estrategias y de su planificacién realizada en funcién de los objetivos que se
quieran alcanzar” Esta autora menciona también que es primordial tener en

cuenta que los empleados siempre son el primer publico de la organizacion.

Para hacer comunicacion interna, “la politica de la empresa debe seguir una
linea de gestion basada en los subsistemas técnico, humano y organizativo.
Para delimitar la estrategia de comunicacion es necesario realizar un estudio
riguroso mediante informes o0 auditorias que permitan posicionarse
explicitamente sobre el estado de la comunicacion en el marco de la realidad
estructural y comunicacional” (Sal6, 2010, p.39). Una vez realizado el estudio
sobre la empresa, se podra encontrar: sus puntos fuertes y también los débiles,

“las practicas de comunicacion en funcionamiento, la influencia del estilo de
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direccion y su liderazgo en los empleados, la imagen institucional interna , la
motivacion y las opiniones, las contradicciones, los tipos y la cantidad de
informacion que se recibe” (Sald, 2010, p.39). De esta manera, cada una de
estas caracteristicas encontradas, nos serviran para crear las correctas
estrategias, que deberan ser realizadas en relacién con su publico, para poder
proponer mejoras en la empresa y obtener el resultado deseado.

Finalmente, para lograr explicarlo de una mejor manera, Salé propone cinco
fases para la gestion de la comunicacion interna: “estudio del estado de la
comunicacién, analisis de factores que intervienen, elaboracién del plan de
comunicacién interna, establecer un programa de aplicacibn o fases,
implementacion progresiva del plan y por dltimo la evaluacion del mismo”
(2008, p. 40)

En resumen, se puede evidenciar que la gestion estratégica de la comunicacion
interna es una de las actividades claves y principales que se debe realizar en
las empresas, ya que al ser utilizada y sobretodo aprovechada en su totalidad,
obtiene una serie de beneficios para las mismas, entre los principales se
encuentran: ayuda a reducir los flujos de informacion que no pueden ser
controlados, lo que a su vez disminuye el grado de riesgo de un posible
conflicto; ademas, integra a todos los niveles jerarquicos de la organizacion, ya
que va dirigida hacia todo el publico que forma parte de la misma y de esta
manera mejora las relaciones que existen entre estos. Por ultimo, el paso mas
importante para lograr apropiadamente la gestion estratégica de la
comunicacion interna, es disefiar e implementar un plan de comunicacion
interna, el mismo que propone una serie de estrategias elaboradas
pertinentemente, que sirven para dar solucibn a los problemas

comunicacionales que existen en la empresa.
1.4 Gestién de comunicacién interna para la identidad y la cultura
Luego de haber entrado mas a fondo en las dos primeras categorias sobre

identidad, cultura y la gestion estratégica de comunicacion interna, es

importante comenzar con la tercera y ultima, que abarca a todos los elementos
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mencionados anteriormente. Para comenzar, se puede partir de la idea que “la
gestion del sistema de comunicacion interna, ayuda a lograr todos los objetivos
de la empresa, ya que permite la union y compromiso de los grupos que la
conforman, contribuyendo a un mejor desempefio de la misma. Ademas de
conformar la personalidad de la organizacion, su realidad, su manera de
percibirse y el comportamiento de los empleados, es decir, la identidad y la
cultura corporativa” (Rosales, Montilla & Moreno, 2010, p.9). Con esta idea se
puede entender que la gestion de la comunicacion interna es un pilar
importante en la empresa, ya que con esta se puede notar mejoras en las
relaciones de los empleados y en su desempefio; de la misma manera, ayuda

a alcanzar los objetivos propuestos en la organizacion.

Segun Rosales, Montilla & Moreno, la correcta gestion de la comunicacion
interna para la identidad y la cultura corporativa “supone establecer normas de
conducta y actuacion de todos y cada uno de los miembros de la organizacion,
en un mismo sentido, a una sola voz. Donde todo se corresponda con una ética
comun y un mismo sentimiento sobre la historia y tradiciones de la institucién”
(2009, p. 10). En este sentido, la gestiébn de la comunicacion interna en la
organizacién logra crear normas para el publico interno, con el fin de que todos
vayan en una misma direccion y asi, poder gestionar la identidad y la cultura
corporativa. Ademas, en todas las empresas, la identidad y la cultura son
consideradas elementos esenciales que se pueden utilizar de manera
estratégica en la comunicacion interna, debido a que en la actualidad son los

componentes claves en la organizacion.

“La comunicacion interna es la base de los procesos administrativos al facilitar
el intercambio de informacion, la interaccibn entre los miembros y la
construccion de la identidad y la cultura corporativa de la organizacion. De igual
forma busca apoyar la estrategia de la empresa, proporcionando coherencia e
integracion entre los objetivos, planes y acciones de la direccion” (Arbelaez,
Calderén y Moreno, 2014, p.3). En conclusion, la gestion de la comunicacién es
esencial en el intercambio de informacién que existe entre el publico interno
que pertenece a la empresa, de la misma manera, interviene directamente en

la construccion de la identidad y la cultura corporativa, las mismas que
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necesitan de las estrategias correctas para poder ser manejadas

adecuadamente.



17

CAPITULO 2: DESARROLLO DEL TEMA

En este capitulo se presenta de manera resumida lo que es la empresa
Pacifpetrol Quito; su filosofia y estrategia corporativa. Ademas se explica la
situacién actual en la que se encuentra la empresa, sus problemas, causas y
efectos. Asimismo, se presenta las poblaciones que fueron seleccionadas
previamente, las técnicas de muestreo que se utilizaran y las respectivas
herramientas que servirdn para el estudio. Finalmente se realiza la

interpretacion de datos, resultado de la investigacion.

2.1 La Empresa

“Pacifpetrol es una empresa industrial petrolera con personeria juridica,
autonomia administrativa, y con patrimonio propio e independiente, con
operaciones en exploracion y producciéon. En su organizacion interna y en sus
relaciones con terceros funciona como una sociedad de naturaleza mercantil,
dedicada al ejercicio de las actividades propias de la industria y el comercio del
petréleo y sus afines, conforme a las reglas del derecho privado y a las normas

contenidas en sus estatutos” (Pacifpetrol, 2013, p.1)
Filosofia Empresarial
Misién

“Producir hidrocarburos trabajando en equipo para generar riqueza sustentable”
(Pacifpetrol, 2013, p.1)
Vision

“Ser un referente en la industria caracterizado por la rentabilidad, flexibilidad y
creatividad, con responsabilidad social y ambiental trabajando en equipo en un

excelente clima laboral” (Pacifpetrol, 2013, p.1
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Valores

- Integridad

- Confianza

- Responsabilidad

- Compromiso
Cultura de Liderazgo

El liderazgo de los altos mandos contribuye positivamente en la cultura
empresarial; por esta razon, se propone el siguiente conjunto de atributos que

caracteriza a Pacifpetrol Quito en cuanto a la cultura de liderazgo:

Cultura de Liderazgo

Automotivacién
v pasién por el
logro

Reflexion y
aprendizaje
continuo

Nombrar lo
innombrable

Liderar con
coraje y valentia

Responsabilidad
por el futuro
de la empresa

Capacidad de
liderazgo

Independencia
de criterio

Integridad | Confianza ¥

Responsabilidad | Compromiso

Figura 1. Gréfico sobre la Cultura de Liderazgo y sus caracteristicas. Tomado

de Pacifpetrol, 2013
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Estrategia Corporativa

“Somos de los que no vemos problemas, sino desafios” (Pacifpetrol, 2013, p.1)

“La actitud y el estado de animo son determinantes y claves para alcanzar las
metas” (Pacifpetrol, 2013, p.1). Es por esto que se debe buscar ese impulso y
esa motivacion que ayudan a que quienes forman parte de la empresa se
levanten cada dia y les permita confiar en ellos mismos y en el potencial que

les caracteriza.

Pacifpetrol Quito busca personas experimentadas y sobretodo competentes
gue se sientan comprometidas con los valores corporativos de la empresa, ya
gue todo el talento que los identifica tiene que ser educado y guiado de la mano
de estos valores. En el siglo actual se vive en una época que tiene como
principal caracteristica el comportamiento, por lo que segun Pacifpetrol “crear
valor comienza por abrazar valores. La nueva moneda es la coherencia en las
conductas (INTEGRIDAD)” (2013, p.1)

La empresa necesita gente que se defina y se considere como un lider, que
sea integra; es decir, que incorpore sus emociones, sus conductas, sus metas
y sus creencias. Personas que no busquen solamente un trabajo, sino que
encuentren en él un desafio, que se sientan apasionadas por lo que hacen y
que disfruten mas del transcurso del empleo, antes que los beneficios y la meta

gue este tiene.

“Los lideres debemos concentrarnos en las personas a la hora de disefar y
poner en marcha el plan estratégico, y debemos entender que las
organizaciones no son maquinas; tienen corazon y alma, si no existiera el alma

solamente habria organigrama” (Pacifpetrol, 2013, p.1).

En Pacifpetrol Quito se trabaja los siguientes preceptos:
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e “Sirealmente creemos que podemos, vamos a poder, lo que creemos es

lo que creamos.” (2013, p.1)

e “Si hacemos lo que creemos algun dia vamos a ver lo que sofiamos.”
(2013, p.1)

e “Un grupo que tiene y comparte un entusiasmo colectivo se transforma
en equipo. Y nosotros vamos en camino a convertirnos en UN GRAN
EQUIPO.” (2013, p.1)

2.2 El Problema

En la actualidad, las empresas se encuentran orientadas a fortalecer la
comunicacion interna, la identidad y la cultura, las cuales para Perozo (2010)
son ejes fundamentales que constituyen relevancia estratégica como
instrumentos de gestion de todos los procesos dinamicos de una institucion
moderna. Las organizaciones se han percatado de la efectividad que presentan
los planes de comunicacion interna, enfocados en la cultura y en la identidad,

ya que son base primordial en la empresa.

El presente tema de estudio analizara la gestion de la comunicacion interna,
que es una variable que se refiere a “una necesidad estratégica y una
condicion basica para que la empresa o institucion pueda afrontar con garantia
su funcionamiento, ademas mejora la gestién de las organizaciones, potencia
la calidad de los procesos productivos y favorece el clima de
innovacion”(Alvarez, 2011, p.2) y, al mismo tiempo, estudiara su aplicacién en
la identidad que para Graciela Perozo se refiere a “la personalidad que es
construida por la organizacién”(2010, p.4) y en la cultura que es conocida como
un conjunto de significados compartidos entre los miembros de la empresa y

que, a su vez, ayudan a distinguir una organizacion de otra.

Al determinar la relacion de estas variables se podra ofrecer una notable

mejora en la comunicacion interna de Pacifpetrol Quito, ya que se podra
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gestionar estratégicamente  su identidad, su cultura y sus respectivos

elementos constitutivos.

En cuanto a la situacion actual de Pacifpetrol Quito, al ser una empresa que se
dedica al comercio del petréleo, cuenta con un departamento encargado
exclusivamente de la comunicacion de la empresa y, si bien es cierto que este
mantiene a la identidad y a la cultura como parte fundamental del mismo, el
problema radica en que no se las ha incluido como parte de un proceso de
gestién de comunicacién interna a partir de sus elementos constitutivos y esto
se produce en ocasiones por la falta de capacitaciéon en el personal de
comunicacioén, lo que da lugar a que el contenido del mensaje comunicacional
no logre el impacto deseado, viéndose afectada principalmente la identidad de
sus miembros con la empresa y su comportamiento con la cultura

organizacional.

2.3 La Investigacion

El tipo de estudio que se utilizar4 en la investigacion sera el que se conoce
como mixto o multimodal. Este enfoque “representa un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién y el
analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y
discusion conjunta”(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, p.546). Ademas, el
alcance del disefio de este estudio es exploratorio y diagndstico; un estudio es
exploratorio cuando su objetivo es “examinar un tema o problema de
investigacién poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha
abordado antes”’(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, p.85); de la misma
manera, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) entienden al estudio
diagndstico como un estudio cuyo objetivo es obtener resultados luego de
realizar la respectiva investigacion, evaluacion y el analisis sobre un tema

propuesto.

Asimismo, este estudio es de tipo proyectivo, el cual “consiste en la elaboracion
de una propuesta o modelo para solucionar determinadas situaciones”
(Hurtado, 2010, p.10).
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Herramientas a utilizar
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Poblacion

Herramienta

Objetivo al que responde

Coordinador
Desarrollo
Humano

Entrevista
semi-
estructurada

Encuesta

Objetivo Especifico #1:
Identificar los elementos
constitutivos de la identidad y de
la cultura que tiene la empresa
Pacifpetrol Quito.

Obijetivo Especifico #3:
Identificar los elementos
constitutivos de la identidad y la
cultura que son reconocidos por
el pablico interno de la empresa
Pacifpetrol Quito.

Jefes de Area

Encuesta

Objetivo Especifico #3:
Identificar los elementos
constitutivos de la identidad y la
cultura que son reconocidos por
el publico interno de la empresa
Pacifpetrol Quito.

Empleados
de la empresa

Encuesta

Obijetivo Especifico #3:
Identificar los elementos
constitutivos de la identidad y la
cultura que son reconocidos por
el pablico interno de la empresa
Pacifpetrol Quito.

Comunicador
Corporativo

Entrevista
semi-
estructurada

Encuesta

Objetivo Especifico #2: Analizar
la gestién de la comunicacion
interna en la empresa
Pacifpetrol Quito.

Objetivo Especifico #3:
Identificar los elementos
constitutivos de la identidad y la
cultura que son reconocidos por
el pablico interno de la empresa
Pacifpetrol Quito.
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2.4 Interpretaciéon de Datos

El analisis se desarrollara a partir de la triangulacién de los datos cuantitativos

y cualitativos.

Para la sistematizacion de informacion cuantitativa se utilizara la estadistica
descriptiva, la misma que “se encarga de la recoleccion, agrupacion y
presentacion de los datos de una manera tal que los describa facil y
rapidamente” (Area Estadistica USAC, 2011, p.4). Por otro lado, para la
sistematizacion de la informacion cualitativa se realizara un analisis por
categorias, esto permitira “agrupar la informacion obtenida que concentra las
ideas, conceptos o temas similares descubiertos por el investigador, o los

pasos o fases dentro de un proceso” (Fernandez, 2010, p.4).

Para la triangulacién de datos, se utilizaron tres categorias, las cuales fueron
establecidas en el primer capitulo, es decir: identidad y cultura, gestion
estratégica de comunicacion interna y finalmente la gestibn de comunicacion
interna para la identidad y la cultura. Estas categorias fueron elaboradas a
partir de los objetivos de la investigacion y el desarrollo. Esto sera de ayuda
para difundir el estado de la comunicacion de la empresa, para de esta manera
generar un plan que permita dar solucion a los problemas detectados en la

misma.

Antes de empezar con los resultados obtenidos por cada categoria, es
importante mostrar los resultados de las dos primeras preguntas de la encuesta
realizada a los empleados de Pacifpetrol Quito, las mismas que sirvieron para
mas adelante relacionarlas con otras preguntas. La muestra para la encuesta

fue de 60 personas.

En cuanto a la primera parte, se pidio a los encuestados que indiquen el area a
la que pertenecen; se pudo evidenciar que un 2% de los trabajadores

encuestados pertenece al area de Comunicacion, otro 2% es parte de
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Contabilidad, el 15% de Control de documentos, un 2% es de Gerencia, el 10%
de Finanzas, un 7% del &rea de Presupuesto, un 10% perteneciente a
Desarrollo Humano, el 3% de Administracion, el 28% que, representa la
mayoria, forma parte de Operaciones, un 13% son de Compras, el 3% de
MACSS, y finalmente un 5% que corresponde a Proyectos. Se puede concluir
que fueron 12 las areas encuestadas, las mismas que daran pauta a la

situacion comunicacional actual de la empresa.

En la segunda pregunta del cuestionario aplicado, se solicité que seleccionen el
tiempo de servicio que llevan trabajando en la organizacién. Presentando asi 4
opciones de respuesta. La primera, que es menos de 1 afio, a la cual respondio
el 28% de los encuestados. La segunda, que es de 1 a 3 afios, la misma que
fue respondida por un 33%, es decir la mayoria. La tercera, de 4 a 6 afios, que
representa un 32%. Finalmente, de 10 afios en adelante, a la cual respondio

Unicamente el 7%.

Una vez presentados los resultados de estas preguntas consideradas claves en
el cuestionario, se da paso al andlisis de las diferentes categorias

2.4.1 Identidad y Cultura

Para poder profundizar en la informacién sobre la identidad corporativa y sus
elementos constitutivos en Pacifpetrol Quito, se formularon preguntas
fundamentales en la encuesta que fue aplicada a los trabajadores de la
organizacion. Para empezar, se pusieron tres enunciados similares y se pidi6 a
los encuestados que eligieran el que, a su parecer, correspondia a la misién de
la empresa; el 25% selecciond la primera opcién, el 3% la segunda y el 72% la
tercera, cabe mencionar que el enunciado correcto se encontraba en la tercera
opcion, es importante sefialar que la mayoria escogio6 la respuesta correcta, sin
embargo, hubo un poco de confusion con el primer enunciado. Como se
menciona en el primer capitulo: la misibn se caracteriza por contener los
objetivos de la empresa, es decir, hace referencia a las actividades diarias que

ésta realiza, ademas expresa la razon por la que la organizacion existe.
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A continuacion se hizo referencia a la visibn de la empresa, esta pregunta
cuenta con dos partes; la primera, donde se averigud si conocian la vision de la
empresa, en la cual el 83% dijo que siy el 17% dijo que no y la segunda, en la
cual se requeria que si su respuesta fue positiva, la describieran con sus
propias palabras; se pudo apreciar que todos los que pasaron a esta parte de
la pregunta también conocen con claridad la vision de la empresa y es

fundamental aclarar que la pudieron detallar con sus palabras.

Al seguir con los elementos constitutivos de la Identidad, es importante hablar
sobre los valores corporativos que tiene la organizacion;, por esta razon, se los
incluyé también en el cuestionario; cabe sefialar que la organizacion cuenta
con cuatro principales valores corporativos: Integridad, Confianza,
Responsabilidad y Compromiso; de esta manera se pidid a los trabajadores
gue en una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto, califiquen
como perciben cada uno de los valores sefialados; es asi que para interpretar
estas respuestas y hacerlo mas entendible, se tabul6 cada valor por separado.
Para empezar, en cuanto a Integridad: un 45% lo calific6 con 4, seguido de un
30% que escogio el 5, a continuacién un 17% opté por el 3, y finalmente un 8%
dijo que el 2; en este caso nadie seleccion6 al 1 como respuesta. Al hablar de
Confianza: el 42% consider6 con el 4, el 22% coincidieron con el 3 y el 5
respectivamente y el 15% dijo que el 2, también en esta ocasidn nadie escogio
el 1. En responsabilidad: un 42% calificé con el 4, un 38% prefirié al 5, un 15%
dijo 3, y solamente un 5% seleccion6 el 2, nadie dijo el 1. Por ultimo, en
compromiso: un 38% sefalé el 5, un 37% el 4, un 17% el 3, un 8% el 2 y en
esta opcién tampoco seleccionaron al 1. Luego de realizar esta tabulacion y
efectuar un analisis, se pudo determinar que el valor corporativo con mayor
puntuacion fue: compromiso, con estos resultados se procedié a realizar una
consulta en la entrevista con Rosa Siguencia, en la cual se preguntd si a su
criterio, considera necesario inculcar los dos valores que no fueron
considerados como importantes, ante lo que respondié que: “toda la gente
deberia sentir el mismo grado de importancia por cada valor, no unos mas ni

unos menos” (Siguencia, 2016). Tal como se sefialdé en el primer capitulo, los
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valores son los distintivos propios de cada organizacion, a través de ellos la
empresa refleja las cualidades que mantiene en préctica.

Los objetivos empresariales son identificados como parte primordial de la
identidad, es asi como se consultd a los trabajadores si los directivos han
compartido los objetivos y metas de la organizacion con ellos, el 90% dijo que
si y el 10% indicé que no. Estos resultados no concuerdan del todo con la
entrevista que se realizd a la Coordinadora de Desarrollo Humano, ya que ella
considera que: “creo que en eso tenemos una oportunidad de mejora porque
podriamos tener objetivos que los podamos conocer antes de lo que nosotros
manejamos el presupuesto que es en septiembre, si pudiéramos tener los
objetivos previo al presupuesto tal vez seriamos mas eficientes”’(Ruiz, 2016).
Siguiendo con los objetivos, se planted otra pregunta sobre los mismos, en esta
ocasion se averiguo a los empleados si consideran que los objetivos de cada
area aportan al logro del objetivo macro de la organizacién; el 92% contesto
que si y Unicamente el 8% considerd que no; a las personas que dijeron que no
se les pregunté el porqué de su respuesta y supieron reconocer gue no
conocen los objetivos de cada area, que falta conocimiento del negocio por
parte de la mayoria de las areas y que no todos los objetivos se cumplen al
100%.

También se consulté a los empleados si reciben reconocimientos por su
trabajo, el 52% sefiald que si y el 48% manifestd que no; si bien la mayoria
opto por el si, es evidente que un porcentaje alto de encuestados revel6 que
no, esto va de la mano con la entrevista que se realizé a la Coordinadora de
Desarrollo Humano, quien menciond: “contamos con reconocimientos
corporativos, pero mas pequefios por los objetivos realizados, por los pequefios
logros digamos, eso todavia no lo tenemos; es un plan que estamos trabajando
para el siguiente afio, entonces es algo que si lo tenemos enfocado, tiene que
ver mucho con lo que seria la gestién del desempefio, para que la gente tenga
mas enfoque en la cultura y en los objetivos, y fusionando esas dos cosas tener
también una cultura de reconocimiento” (Ruiz, 2016). Finalmente, se busco

conocer el motivo que llevo a los encuestados a trabajar en Pacifpetrol Quito,



28

en donde se presentd cuatro opciones de respuesta y adicionalmente un
casillero que decia otro, un 35% dijo que le permite crecer laboralmente, un
30% menciond que por los beneficios que le ofrece, un 17% supo decir que por
el prestigio de la empresa, un 11% por la trayectoria de la empresa, solamente
el 7% opto por la opcidn otro, en la cual manifestaron que fue por: la estabilidad
laboral, la superacion, la apertura a ser creativos y a desarrollar proyectos, la
oportunidad para continuar con los estudios, la flexibilidad, aprendizaje y
confianza; es importante destacar que la mayoria piensa que la empresa la

permite crecer laboralmente, y esto es una ventaja para la misma.

Después de exponer los resultados sobre identidad, es preciso comenzar con
el cruce de variables que se efectu6 en la misma. Primero, se unio la pregunta
1 con la pregunta 6 del cuestionario, es decir, el &rea a la que pertenecen los
empleados y la que averigua si consideran que los objetivos de cada éarea
aportan al logro del objetivo macro de la organizacién. En Comunicacion el total
dijo que si; en Contabilidad todos dijeron que si; en el area de Control de
Documentos, casi todos mencionaron que si; en Gerencia que es Unicamente
el 2% mencionaron que si; En Finanzas el si fue el mas seleccionado; en
Presupuesto, hubo igualdad entre el si y el no, con un 3%; en Desarrollo
Humano, la mayoria dijo que si; los de Administracion dijeron en su totalidad
que si; Operaciones mencionaron practicamente todos que si; en el area de
Compras, todos indicaron que si; MACSS, el 3% que si; Proyectos, que
equivale al 5% de los encuestados, dijo el 3% que si y solamente el 2% que no.
Se puede observar que la mayoria de areas coment6 que si, siendo las mas
representativas Operaciones, Compras y Control de Documentos. Continuando
con el tema de objetivos, existe otra pregunta que dice: ¢los directivos han
compartido con usted los objetivos y metas de la organizacion?; la misma fue
cruzada con el area de los empleados y juntas arrojaron los siguientes
resultados: areas como Operaciones, Control de Documentos y Finanzas,
eligieron en su mayoria al si como respuesta; por otro lado areas como
Proyectos y Presupuesto tuvieron un alto porcentaje de no, cabe recordar que

el total de encuestados que respondieron que no fue del 8%.
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Una de las preguntas fundamentales de la encuesta es la que se refiere a la
mision de la empresa, en esta existen tres diferentes enunciados y los
trabajadores escogieron el que consideraban que era el correcto. Con la
finalidad de conocer cuales son los empleados que mas conocen la empresa y
las que menos lo hacen, se hizo un cruce de variables con la pregunta nimero
2 que se refiere al tiempo de servicio. Los empleados que mas tienen
conocimiento sobre la misiébn son los que llevan mas de 10 afios en la
empresa, ya que todos escogieron la respuesta correcta; en cuanto a los
trabajadores de 4 a 6 afios, mas de la mitad también contesto la respuesta
correcta (26%), sin embargo un porcentaje bajo selecciond el enunciado
equivocado; lo empleados que llevan menos de 1 afio y los que van de 1 a 3
afos tienen respuestas similares ya que en los dos casos un 10% escogio la
respuesta equivocada y los demas la correcta, es decir la mayoria (18% y
22%).

Utilizando la pregunta 2 nuevamente, se hizo un nuevo cruce de variables, esta
vez con la visién de la empresa: los empleados que llevan menos de 1 afio en
la empresa contestaron en su mayoria que si la conocen (20%) y el 9% supo
decir que no; aquellos que llevan de 1 a 3 afios de servicio, dijeron que si en un
28% y que no en un 5%; es un caso similar a los empleados de 3 a 6 afios ya
que ellos también optaron por el si en un 28% y por el no en un 3%; finalmente,
los encuestados de méas de 10 de afios de servicio contestaron en su totalidad
gue si la conocen. Es importante aclarar que nuevamente en esta pregunta los
empleados de mas de 10 afios son los que mas conocimiento tienen sobre

Pacifpetrol Quito, ya que ninguno escogié al no como respuesta.

Al relacionar los afios de servicio de los empleados con los valores corporativos
de la organizacién, se obtuvo los siguientes resultados: los trabajadores de
menos de un afo en la empresa, reconocieron que el valor que mas se percibe
es integridad; por otro lado, los empleados que trabajan de 1 a 3 afios, optaron
por dar su calificacion mas alta a compromiso; los trabajadores de 4 a 6 afios
coincidieron y eligieron a compromiso como el valor que mas se percibe; por

altimo, los que llevan méas de 10 afios calificaron con el puntaje mas alto a
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responsabilidad. Cabe aludir que en esta pregunta se solicitd que califiquen
cada valor en una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas ato; para
conocer los valores que mas se perciben, se utilizd la tabla de cruce de
variables de ambas preguntas y se realiz6 un analisis, tomando al 5 como el
puntaje mas representativo en cada categoria de afios de servicio, de esta

manera se identific6 a compromiso como el valor con puntaje mas alto.

Otro cruce de variables en cuanto a la identidad, fue efectuado entre la
pregunta 2, que representa a los afios de servicio y la 16 que dice: ¢recibe
reconocimientos por su trabajo? Los empleados de menos de un afio
contestaron en su mayoria (23%) que si; los de 1 a 3 afios dijeron en un 18%
que no; los de 4 a 6 afios también mencionaron que no en un 18% y los de mas
de 10 afos dijeron en un 7% que no, representando a la mayoria.
Evidentemente, existe un porcentaje muy alto de empleados que contestaron

gue no reciben reconocimientos.

Finalmente, se vinculé los afios de servicio con el motivo que les llevd a
trabajar en la organizacion. El porcentaje mas significativo (10%) en los
trabajadores de menos de 1 afo dijo que les permite crecer laboralmente; lo
de 1 a 3 afios dijeron en su mayoria (5%) que por los beneficios que le ofrece;
los de 4 a 6 afios aludieron que les permite crecer laboralmente (18%); y los de
10 afios en adelante escogieron los beneficios que ofrece. Realizando una
suma entre los porcentajes mas altos de cada categoria, se definid6 que el

porcentaje mas alto (35%) consideran que les permite crecer laboralmente.

Una vez expuestos los resultados y cruce de variables sobre la identidad, es
preciso dar inicio a la cultura; antes de partir con los resultados sobre esta, es
esencial recordar la definicion de cultura, que fue mencionada en el capitulo
anterior. Segun Vargas, “es la manera de pensar, sentir y actuar de un grupo
de personas que hacen parte de una organizacion, dependiendo de las
costumbres inculcadas desde el mismo momento de ingresar a ella; por lo
tanto, toda organizacion posee su propia cultura, sus propias creencias, sus

propias reglas” (2013, p.10). Una vez entendido esto, una de las preguntas
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sobre cultura fue que en una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas
alto, los encuestados indiqguen en qué grado se siente identificados con la
cultura corporativa; un 48% contesto el 4, seguido de un 35% que prefiri6 el 5,
un 15% selecciond el 3, un 2% el 1 y nadie escogio al 2 como respuesta. Se
puede considerar que los empleados si se sienten identificados con la Cultura
Corporativa, porque la mayoria opté por el 4; sin embargo, seria importante que
los mismos se sientan identificados en un 100% con la cultura de la

organizacion.

En la dltima pregunta del cuestionario se pidié a los trabajadores que ofrezcan
sugerencias para mejorar la cultura corporativa en la empresa; al ser una
pregunta abierta se codificO las respuestas agrupando las que tenian mas
similitudes; de esta manera, los encuestados dijeron: el 13% propuso incentivar
la comunicacion entre las diferentes areas, el 12% plante6 difundir los objetivos
y proyectos, el 10% opin6é que se deberian fomentar los valores corporativos
dentro de la organizacion, el 3% manifestd que le gustaria que se realicen
talleres dindmicos para la socializacion de la cultura, el 2 % se repite en varias
ocasiones con las siguientes sugerencias: seria importante mantener siempre
el mensaje activo hasta generar habitos de comportamiento, realizar controles
periodicos (encuestas) a los empleados y acoger sugerencias, debe existir una
cultura de liderazgo compartida y vivida, seguimiento y hechos entre lo que los
lideres predican vs lo que hacen, tener claridad en los niveles jerarquicos, tener
paciencia y tiempo para lograr resultados, comunicacion con medios mandos,
la personalidad de cada trabajador debe reflejarse por su experiencia e historia
en la compafiia y conocer mas del negocio tanto para la alta direccion como
mandos medios; un 45% de los encuestados no dio ninguna sugerencia a la

cultura corporativa.

Dentro de la cultura, también se debe incluir el cruce de variables efectuado.
Es asi como la pregunta 2 (tiempo de servicio en la organizaciéon) fue adjuntada
ala 5 (en una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto ¢En qué
grado se siente identificado con la cultura corporativa de la empresa?). Los

empleados que pertenecen a Pacifpetrol Quito hace menos de un afio, tuvieron
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su porcentaje mas alto (13%) en el 5; los de 1 a 3 afios, optaron en su mayoria
por el 4 (18%), los de 4 a 6 afos escogieron en un 12% al 4 y al 5
respectivamente; los de 10 afios en adelante, prefirieron el 4. Es claro que las
opciones mas escogidas por los encuestados fueron el 4 y el 5, por lo que se

puede considerar que si se sienten identificados con la cultura.

2.4.2 Gestién estratégica de Comunicacion Interna

Al averiguar respecto a la gestion estratégica de comunicacion interna de
Pacifpetrol Quito, una de las preguntas mas sobresalientes de esta categoria
fue aquella que pretende conocer a través de qué medios se enteran los
empleados de la informacién de la organizacién, en la cual un 29%, que
representa a la mayoria dijo que es a través del correo institucional, seguido de
reuniones y la revista institucional “Mes a Mes” que fueron seleccionadas por el
mismo porcentaje del 22% , de la misma manera, un 10% dijo que la cartelera
y finalmente las circulares, la pagina web, el boletin, la memoria anual,
pantallas y conversaciones formales e informales, fueron respondidas por un

porcentaje minimo que sumado entre todo da un total de 17%.

A continuacién se hizo énfasis en una pregunta similar a la anterior, con la
Gnica diferencia que, en esta ocasion, se pregunt6 a través de qué medio le
gustaria recibir la informacién de la organizacién; en este punto, los resultados
arrojaron respuestas similares, ya que la mayoria (19%) contesté que le
gustaria enterarse a través del correo institucional, la novedad en esta pregunta
es que el 13% respondio redes sociales, seguido de la opcion whatsapp, la cual
fue escogida por un 12%, un 11% escogio la opcion revista institucional y otro
11% selecciond las reuniones, el 10% dijo la cartelera. Finalmente, sumando
un 24% contesto las opciones: circulares, pagina web, boletin y memoria anual.
Se puede apreciar que en esta pregunta, las redes sociales, whatsapp,
cartelera y correo institucional tuvieron un importante porcentaje, lo que
demuestra que los empleados estan interesados en estas nuevas opciones
para recibir informacion de la empresa y ademas, en cuanto a los medios que

ya existen, les gustaria fortalecerlos. Estos resultados concuerdan con los
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criterios emitidos por Rosa Siguiencia, comunicadora corporativa de Pacifpetrol
Quito, ya que en la entrevista realizada manifesté que la empresa no cuenta
con redes sociales por el momento; pero, sin embargo, estaria dispuesta a
implementarlas. “Nosotros como Pacifpetrol no tenemos un Facebook”
(Siguencia, 2016).

Otro punto importante de la comunicacion interna de la empresa es la revista
institucional “Mes a Mes”, que segun Siguencia (2016) es una revista que la
empresa lleva hace cuatro afios, es una edicion mensual, en la cual se
incorpora informacion acerca del desempefio de las areas en los tres sitios de
operacion; ademas, se publica informacion de los procesos, e indicadores de
seguridad industrial, de medio ambiente y produccion; a mas de temas
culturales, informativos y sociales. Respecto a esta herramienta, se averigu6 a
los empleados si la informacion emitida en esta revista es de su interés, a lo
gue un 92% respondid que si y solamente un 8% dijo que no, y al preguntarles
a este minimo de personas por qué no es de su interés, mencionaron: que es
un resumen de lo que ya se conoce; que no existe la suficiente difusion de la
misma; y que se deben proponer temas que ayuden a los lectores a conocer el
eje de la empresa.

Un punto fundamental en esta categoria fue saber si los empleados se sienten
escuchados cuando tienen dudas y/o sugerencias; el 73% dijo que si se siente
escuchado y el 27% dijo que no. Se puede advertir que la organizacion si
escucha a sus trabajadores, ya que mas de la mitad contest6é de manera
afirmativa; nuevamente estos datos van de mano con la informacién que
proporcion6 la comunicadora corporativa de la empresa, ya que manifesté: “los
empleados tienen el derecho, y la cultura de liderazgo les avala para que si
puedan decir las cosas directamente cuando sientan que esto va a afectar a la
organizacién o en caso de que perciban que algo estd mal, deben decirlo,

entonces siempre hay la apertura necesaria”.
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Una vez que se mostro los resultados de todas las preguntas que tienen
relacion con la gestion estratégica de comunicacion interna, es preciso
presentar los resultados del cruce de variables que se realizo en base a las dos
primeras preguntas que fueron mencionadas anteriormente y las preguntas que

fueron detalladas individualmente.

Primero, se efectud un cruce entre las areas en las que trabajan los empleados
y los medios por los que se enteran de la informacion de la organizacion. El
anico trabajador encuestado del area de Comunicacion, sefialé que a través del
correo institucional, reuniones, pagina web, revista institucional, memoria anual
y, selecciond la opcioén otro, especificando las pantallas; los empleados que
pertenecen al area de Contabilidad dijeron en su totalidad que se enteran a
través de la revista institucional; en cuanto al &rea Control de Documentos, la
mayoria (5%) sefialo la revista y el correo institucional respectivamente, un 4%
dijo las reuniones y porcentajes mas pequefios mencionaron la cartelera,
circulares, boletin; en el area de Gerencia fue encuestada Unicamente una
persona, la cual dijo que lo hace mediante el correo institucional y la revista; en
Presupuesto un 2% dijo que las reuniones, el correo institucional (1%) y
cartelera (1%); en Desarrollo Humano el mayor porcentaje obtenido fue el
correo institucional (2%); en Administracion hubo igualdad entre el correo (2%)
y la revista (2%); el area que mas empleados tiene es Operaciones, en la que
la mayoria contestd el correo institucional (10%) y la revista (9%); en cuanto a
Compras y Ventas existié equidad entre el correo (3%) y las reuniones (3%); en
MACSS, de la misma manera hubo un mismo porcentaje en la revista (1%) y
reuniones (1%); finalmente, en Proyectos todos optaron por el correo
institucional (3%). Después de evidenciar este cruce de variables se puede ver
que en la mayoria de las areas, los medios mas elegidos fueron la revista y el

correo institucional.

De la misma manera se relaciono¢ a la pregunta que hace referencia a las areas
a las que pertenecen los trabajadores con la que consulta a través de qué

medios les gustaria recibir la informacién. En esta ocasién, los resultados
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variaron un poco; en Comunicacion, el unico encuestado selecciono circulares,
boletin, redes sociales y WhatsApp; en Contabilidad mencionaron Gnicamente
a la revista; en Control de Documentos los medios mas elegidos fueron redes
sociales y WhatsApp; en Gerencia, la revista, la pagina y WhatsApp fueron
escogidos por la Unica persona perteneciente a esta area; en Finanzas, optaron
por circulares, reuniones, pagina web, revista, redes sociales y WhatsAp; por
otro lado, en el area de Presupuesto, la opcidbn mas elegida fue el correo
institucional; en Desarrollo Humano, el correo, la pagina, la revista, las redes
sociales fueron las preferidas; en Administracion, la cartelera, circulares, revista
y redes sociales; en Operaciones, las opciones mas votadas fueron el correo
institucional y las redes sociales; en Compras y Contratos, los mas elegidos
fueron la pagina web y WhatsApp; en MACSS la cartelera obtuvo el porcentaje
mas alto; Por ultimo, Proyectos opté en su mayoria por las redes sociales.
Evidentemente, en esta ocasion, al agregar dos opciones de medios por los
que se puede informar, los encuestados de todas las areas prefirieron

escogerlos en su mayoria.

Previamente se mostré los resultados de la pregunta que habla sobre el
reglamento interno de la organizacién, en esta ocasion se volvera a hacer
referencia a la misma, con la Unica diferencia que esta vez se cruzara con el
tiempo de servicio de cada empleado encuestado, esto con el fin de descifrar
los conocimientos de los empleados mas antiguos vs con los de los nuevos. En
primer lugar, los empleados que llevan menos de 1 afio en la organizacién
contestaron que si conocen el reglamento interno en un 10%, y un 12% dijo
gue no; los que trabajan de 1 a 3 afios contestaron que si en un 15% y que no
en un 18%; por otra parte, los de 4 a 6 afios supieron decir que si lo conocen
en un 18% y que no un 13%; y en cuanto a los trabajadores que llevan de 10
afos en adelante respondieron todos (7%) que si lo conocen; evidentemente,
los empleados mas antiguos son los que mas conocen sobre el reglamento

interno, ya que ninguno escogio la opcion No.
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2.4.3 Gestion de Comunicacién Interna para la Identidad y la Cultura

Para dar inicio a esta categoria, se incluye a la pregunta a través de la cual se
solicitd a los empleados que en una escala de 1 al 5, siendo 1 el mas bajoy 5
el mas alto, califiquen la relacion que tienen con sus altos mandos, en la cual la
mayoria (40%) optd por el 3, un 38% escogiod el 4, el 18% al 5 vy, finalmente el
4% selecciond entre 1 y 2. Se puede evidenciar, en consecuencia, que la
relacion entre empleados y altos mandos es regular, ya que la opcibn mas
seleccionada fue el 3;estos datos no coinciden en su totalidad con lo que Rosa
Siguencia indicé en la entrevista: “nosotros tenemos un grupo denominado
‘staff’, que son aproximadamente siete personas, que tienen cargo de jefatura y
gerencias, el didlogo con ellos es abierto, no existe una linea tan marcada
como en organizaciones antiguas” (Siguencia, 2016); sin embargo, en una
parte mencion6 que depende mucho del lider que cada area tenga, ya que
existen lideres mas abiertos que otros, en este punto se podria mejorar esta
relacion para que sea percibida como excelente por parte de los trabajadores.
Ademas, comentd: “nosotros como organizacion tenemos una comunicaciéon
vertical, tenemos una cultura de liderazgo que tiene siete comportamientos;
uno de ellos menciona sobre la independencia de criterio” (Siglencia, 2016) tal
como se mencioné en el capitulo 1, segun Cafleque, Cabezas & Fernandez
(2008) la comunicacion vertical puede ser ascendente, que se caracteriza
porque viene desde los trabajadores hacia los altos mandos de la organizacion,
con esta se puede transmitir todos aquellos requerimientos, opiniones, y/o
inquietudes que los empleados tienen hacia la directiva; y descendente cuando
procede desde los altos mandos hacia todos los trabajadores que forman parte
de la empresa. Esta comunicacion, la mayoria de veces, es eficaz si se
gestiona de manera adecuada y con el mensaje correcto. Por otro lado, se
plante6 la pregunta que pedia a los encuestados que califiquen en una escala
del 1 al 5 la relacion que tienen con sus compafieros de trabajo; en este caso,
la mitad de los encuestados (50%), prefirié el 4, seguido del 42% que sefalo el
5; por ultimo, un 8% se fue por el 3, cabe mencionar que nadie escogio ni al 1

ni al 2 como respuesta; es evidente que la relacion entre trabajadores es muy
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buena, y hasta podria ser vista como excelente ya que mas de la mitad
prefirieron el 4y el 5.

En cuanto al reglamento interno que tiene la organizacion, se consulté si lo
conocian claramente; el 57% dijo que si y el 43% dijo que no; en la segunda
parte de esta pregunta se solicitd a los encuestados que las personas que
dijeron que si contestaran si lo ponen en préctica; casi todos los que
respondieron que si, dijeron nuevamente que si lo ponen en practica (91%),
solamente el 9% dijo que no lo hace. Es importante aclarar que si bien la
mayoria respondié que si lo conoce, un porcentaje representativo dijo que no,
lo que da una pauta de que se debe trabajar en aquello, es decir que se debe
gestionar adecuadamente la comunicacion interna para que se vea reflejado en
la identidad y en la cultura.

Al realizar el cruce de variables de esta categoria, se encuentra la pregunta
que solicita a los encuestados que califiquen del 1 al 5 la relacion que tienen
con sus compaferos, de la misma manera se asocidO con las areas de
Pacifpetrol Quito; en el area de Comunicacién el Unico empleado que participd
en la encuesta escogidé el 5 como respuesta; de la misma manera en
Contabilidad, la Unica persona encuestada que pertenece a esta area
seleccionoé al 4; en Control de Documentos, la mayoria escogio el 4; la persona
gue es parte de Gerencia seleccioné el 4; en Finanzas se escogié al 4y al 5 en
un mismo porcentaje (5%); en Presupuesto, el mas votado fue el 4; de la
misma manera en Desarrollo Humano, el mas elegido fue el 4; en cuanto a
Administracion, el 4 y el 5 fueron nuevamente los mas elegidos por los
participantes; en Operaciones el 5 fue el méas seleccionado; por otro lado,
Compras y Contratos eligieron al 3 y al 4 en el mismo porcentaje (3%) y al 5 en
el porcentaje mas alto; en MACSS el nimero mas representativo es el 4. En
altimo lugar, Proyectos seleccionaron al 5 en su mayoria. Se puede notar que
los empleados que mejor relacién tienen entre ellos son los que pertenecen a
Compras y a Operaciones, debido a que seleccionaron, en su mayoria, a los

porcentajes mas altos (4 y 5).
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CAPITULO 3: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir de la investigacion realizada, Pacifpetrol Quito evidencia ser una
organizacion que considera a la Comunicacion Corporativa como parte
importante de su gestidn; sin embargo, aun faltan mejoras por realizar, ya que
si bien se ejecutan acciones relacionadas a la comunicacion interna, no
cuentan con un plan establecido y, por ende, los empleados aun demuestran
vacios e inconformidades. Se debe recordar que es importante “disefiar y
aplicar un plan de intervenciébn en comunicacion interna, el cual supone
establecer ciertos criterios que permitan solventar cada uno de los problemas

existentes en la organizacion” (Arbelaez, Calderén & Moreno, 2014, p.3).

Para empezar, al hablar de los participantes en la investigacién, se concluye
gue la mayoria fueron del area de Operaciones; asimismo, los trabajadores que
llevan entre 1 a 3 afios. En cuanto a comunicacion interna se refiere, es
evidente que la empresa cuenta con varias herramientas que permiten
transmitir informacioén institucional a los empleados, tales como: pantallas,
correo institucional, memoria anual, entre otras; sin embargo, después de la
investigacion realizada en el interior de la empresa, se pudo notar que si bien
los empleados se mantienen informados a través de estos medios, les gustaria
que sean fortalecidos con el fin de sentirse mas a gusto con los mismos;
ademas, mostraron interés en nuevas herramientas de comunicacion,
especialmente en redes sociales, por lo que se recomienda su
implementacion, haciendo énfasis en que esto beneficiaria a la comunicacion
informal de la empresa; en este punto, también se concluye que las
herramientas mas utilizadas y preferidas por los empleados son la revista

institucional y el correo.

Cabe mencionar también los puntos favorables de la comunicacion interna de
Pacifpetrol Quito; en este sentido, la revista institucional “Mes a Mes”
despierta interés por parte de los trabajadores; ya que en ella se publican
articulos relacionados al eje de la empresa y ademas, otros temas atractivos
como nutricion, cumpleafios del mes, etc. Por lo que se puede concluir que

ésta se encuentra bien elaborada en cuanto a contenido y disefio se refiere.
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La relaciébn que tienen los empleados con sus altos mandos se puede
considerar buena; sin embargo, lo ideal seria que los mismos la califiquen
como excelente; por este motivo se recomienda mejorarla. Continuando con el
tema de relaciones dentro de la empresa, se aprecia que los trabajadores de la
organizacion tienen un excelente vinculo entre ellos, lo cual deberia servir

como una ventaja para lograr mas beneficios en cuanto a la productividad.

Al hablar del reglamento interno de la organizacion, se detecté un problema ya
que tan solo la mitad de los empleados supo expresar que lo conoce y la mitad
restante, mencioné que no. En este punto, es vital que el 100% de los
empleados tengan conocimiento de este importante instrumento y sobretodo
gue lo pongan en practica; por este motivo, se recomienda a la empresa que se
planteen acciones para su difusién y para que no quede solamente en palabas,

sino para que lo usen en el dia a dia.

La empresa considera que si escucha los comentarios y sugerencias de los
empleados; sin embargo, un pequefio porcentaje no se siente tomado en
cuenta al momento de expresarse. Una recomendacion importante en este
aspecto es que se considere a este minimo de empleados y no se los deje de
lado, es decir que se debe dar a conocer a los trabajadores de todas las areas
a quién deben dirigirse y como deben hacerlo; ademas, se recomienda la
implementacion de un buzén de sugerencias interno, con el fin de que el

personal pueda expresar lo que piensa a través de comentarios y sugerencias.

En cuanto a la filosofia corporativa, que constituye la identidad de Pacifpetrol
Quito, se puede concluir que la misién y la vision son conocidas en su mayoria
por los empleados de la organizacibn ya que supieron reconocerlas y
mencionarlas efectivamente; sin embargo, se debe seguir socializando a las
mismas, es por esto que se recomienda continuar haciendo énfasis al momento
de comunicarlas; por otro lado, al hablar de los valores corporativos se
descubrié un problema: los 4 valores existentes no se perciben en un mismo
grado dentro de la empresa; es decir, que existe un valor que sobresale en esta
lista: compromiso. Se sugiere hacer énfasis en todos los valores de la

organizacion, se debe difundirlos y socializarlos, con el fin de que puedan ser
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puestos en préactica, efectuando las acciones necesarias para llegar a los
trabajadores; de esta manera, se podra evitar conflictos a futuro. Tal como se
sefalé en el primer capitulo, los valores son los distintivos propios de cada
organizacion, a través de ellos la empresa refleja las cualidades que le

caracterizan.

Se concluye que los objetivos empresariales son manejados adecuadamente
en la organizacion, ya que los directivos si los comparten con sus empleados y
ademas, los trabajadores consideran que los objetivos de cada area si aportan
al logro del objetivo macro de la empresa. Esto significa que los objetivos
planteados son reconocidos por los empleados y que todos saben hacia qué
direccion va Pacifpetrol Quito y todos ponen su grano de arena para cumplir

con el objetivo empresarial.

También es esencial mencionar los reconocimientos a los trabajadores, en este
punto se pudo observar que gran parte de los empleados no son reconocidos
por su trabajo, por lo que se debe implementar nuevas formas de
agradecimiento a los empleados por la labor realizada en el dia a dia; de esta
manera, se puede lograr el comprometimiento de los empleados con

Pacifpetrol Quito.

La razon que motivo a la mayoria de empleados a trabajar en la organizacion
fue que les permite crecer laboralmente, es por esto que se sugiere no dejar de
lado las oportunidades de crecimiento, ya que un empleado que va
ascendiendo en la organizacion, serd un empleado que cada dia ponga su

100% en sus actividades diarias.

Al hablar de la cultura en la empresa, se puede llegar a la conclusion que el
publico interno de Pacifpetrol Quito si se siente identificado con la misma. Por
otro lado, dentro de las sugerencias mas importantes que los trabajadores
plantaron a la organizacion se encuentran: incentivar la comunicacion entre las
diferentes areas, difundir los objetivos y proyectos, fomentar los valores
corporativos dentro de la organizacion, realizar talleres dinamicos para la

socializacion de la cultura, realizar controles periédicos (encuestas) a los
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empleados y acoger sugerencias, existir una cultura de liderazgo compartida y
vivida. Es asi, que se recomienda tomar en cuenta estos consejos propuestos
por los mismos empleados; solamente de esta manera se puede lograr la
satisfaccion del personal y, por ende, mejorar el ambiente laboral en la

organizacion.



CAPITULO 4: PROPUESTA COMUNICACIONAL

4.1 Matriz Estratégica

Tabla 3
Matriz Estratégica

Objetivo General

Gestionar la
Comunicacion Interna
de Pacifpetrol Quito a
partir de sus elementos

constitutivos

Objetivos Especificos

Fortalecer la comunicacion interna de la empresa en
un lapso de 3 meses

Publico

Publico Interno (empleados, altos

mandos, jefes de &rea)

Estrategia

Potenciar las herramientas existentes

en la empresa.

Implementar nuevas herramientas de
comunicacion interna

Fidelizar al pablico interno con la filosofia corporativa

en el lapso de 4 meses

Publico interno(empleados, altos

mandos, jefes de area)

Promover los valores corporativos
para lograr la identificacion entre el

personal

Transmitir la filosofia corporativa a los
empleados con el fin de dar a conocer

su importancia en la organizacion.

Comprometer a los empleados con la cultura

organizacional en un lapso de 5 meses

Publico interno (empleados, altos

mandos, jefes de area)

Integrar al personal interno mediante

actividades de esparcimiento.

Fomentar la cultura corporativa entre
altos mandos, jefes de area y

empleados

Socializar el contenido del reglamento

interno a los empleados

A%



4.2 Matriz de Acciones Objetivo 1

Tabla 4
Matriz de Acciones Obijetivo 1

Objetivo N°1: Fortalecer la comunicacion interna de la empresa en un lapso de 3 meses

Estrategia Responsable

Acciones

Potenciar las herramientas

existentes en la empresa

Cartelera: Optimizar la cartelera de la empresa, de tal manera que sea mas atractiva y llame la
atencion. En ella se expondrdn mensajes en funcion a los intereses del publico objetivo para

generar interés en 10s mismos.

Comunicadora
Corporativa
Disefiador Gréfico

Desarrollo Humano

Pantallas: Difundir nuevos disefios de afiches con informacion institucional relevante. Los afiches

seran creativos y con imagenes y contenido que llamen la atencion.

Comunicadora
Corporativa
Disefiador Gréfico

Desarrollo Humano

Correo Institucional: Fortalecer el uso del correo institucional, aumentando el envio de mensajes

con informacion de la empresa. De tal manera, que se enviara minimo un mensaje diario a los
trabajadores; esto con el fin de mantener activa esta herramienta y ademas, mantener informados

a los empleados.

Comunicadora

Corporativa

Manual de Marca: Actualizar el manual de marca de la empresa, el mismo que debera

especificar la identidad visual de la organizacién, a fin de comunicar las normas y guias que
deben acatar en la reproduccién de la identidad visual. Este manual sera entregado a todos los

empleados de la organizacion. (Ver anexo 7.1)

Comunicadora
Corporativa

Disefiador Gréfico

Grupo _de Facebook: Crear un grupo privado con todo el publico interno en la red social

Facebook, con el fin de transmitir informacion Unicamente institucional. Ademas, en este grupo se

publicara los afiches que sean anunciados en las pantallas y cartelera de la organizacién.

Comunicadora
Corporativa
Desarrollo Humano
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Implementar nuevas
herramientas de
comunicacion interna

Grupo _de WhatsApp: Crear un grupo en la aplicacién de mensajeria instantanea WhatsApp,

para recibir informacion institucional de manera inmediata. Este grupo sera conformado por los
jefes de cada éarea, con el fin de que estos puedan compartir la informacion con sus compafieros.
Ademas, servira para orientar positivamente la comunicacién informal dentro de la empresa, ya

gue esta ayuda a fortalecer las relaciones.

Comunicadora
Corporativa
Desarrollo Humano

Boletin: Proponer un disefio de boletin, que servird en un futuro para transmitir informacion

institucional al pablico interno. (Ver anexo 7.2)

Disefiador Gréfico
Comunicadora
Corporativa

Manual de induccién: Disefiar un manual de induccién que servird para entregar a los

empleados nuevos que ingresen en la empresa. En este manual se incluira palabras de
bienvenida, la filosofia corporativa, historia de la empresa, estructura organizacional, entre otros
puntos. Esto con el fin de lograr que los empleados nuevos conozcan y se familiaricen con la

empresa. (Ver anexo 7.3)

Comunicadora
Corporativa
Disefiador Gréfico

Desarrollo Humano

Buzdn de sugerencias: Incluir un buzén de sugerencias interno; es decir, serd de uso exclusivo

para el personal de Pacifpetrol Quito. El mismo sera ubicado en la sala principal de la empresa,
junto a recepcion. Se dara a conocer a todos los empleados sobre su implementacion para que
puedan ponerlo en uso. De esta manera, se hara sentir escuchados a los trabajadores. (Ver

anexo 7.4)

Comunicadora
Corporativa

Desarrollo Humano

Video conferencias: Realizar video conferencias dos veces al mes; en las cuales participaran los

directivos de la empresa en Quito y los directivos que se encuentran en la planta ubicada en
Santa Elena. Esto con el objetivo de compartir los principales intereses, problemas, situaciones o

propuestas que se presentan en la empresa en el dia a dia.

Comunicadora
Corporativa

Directivos

Circulares: Implementar circulares en la organizacioén; las mismas que transmitiran informacién
institucional, érdenes por parte de los directivos y convocatorias. Estas circulares seran impresas

y también se haran llegar via intranet.

Comunicadora
Corporativa

Desarrollo Humano

14%



Circulos de Calidad: Realizar un circulo de calidad al mes; en el mismo participaran siete

personas (un representante por departamento). Se tratardn temas como: seguimiento a las

acciones diarias; propuestas y soluciones a los directivos de la empresa.

Desarrollo Humano

1%



4.3 Matriz de Acciones Objetivo 2

Tabla 5

Matriz de Acciones Objetivo 2

Objetivo N°2: Fidelizar al publico interno con la filosofia corporativa en el lapso de 4 meses

Estrategia

Promover los valores
corporativos para lograr la
identificacion del personal

interno con los mismos

Acciones

jVivelos td también!: Realizar una campafia interna para promover los valores

corporativos en la organizacion. El nombre de la campafia sera: jVivelos ta también! El
objetivo de esta campafia sera dar a conocer los 4 valores establecidos por la empresa. La
campafa tendrd una duracion de 4 meses, desde marzo hasta junio. Cada valor
representara un mes: abril: integridad; mayo: confianza; junio: responsabilidad; julio:
compromiso.

En el transcurso de cada mes, se disefiara y publicara afiches con frases sobre cada valor y
su importancia en el &mbito laboral. Estos afiches seran publicados en la cartelera y en las
pantallas; ademas, se enviara a los empleados por el correo institucional. Por otro lado, la
revista institucional “Mes a Mes” hara eco de la campafa.(Ver anexo 7.5)

Ademas, cada valor también sera representado por un color; integridad: azul; confianza:
blanco; responsabilidad: amarillo; compromiso: rojo. El objetivo de asignar un color a los
valores es incluir un lazo pequefio de cada color en el uniforme; de esta manera, los
trabajadores deberan utilizar durante todo el mes el lazo, con el fin de recordar el valor que

se esta socializando.

Responsable

Disefiador Gréfico
Comunicadora Corporativa

Desarrollo Humano

Transmitir la filosofia
corporativa a los empleados
con el fin de dar a conocer su
importancia en la

organizacion.

Fondos de Pantalla: Disefiar un fondo de pantalla que contenga la mision, vision y valores

de la organizacion. Este fondo de pantalla se implementara en todas las computadoras de

la empresa. (Ver anexo 7.6)

Disefiador Gréfico

Comunicadora Corporativa

Carnés: Actualizar las identificaciones de funcionarios y empleados, con el fin de colocar en

su parte posterior la misién y vision de la empresa.

Comunicadora Corporativa
Disefiador Gréfico

Desarrollo Humano
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4.4 Matriz de Acciones Objetivo 3

Tabla 6

Matriz de Acciones Obijetivo 3

jeti : meter a los empleados con la cultura organizacional en un lapso de 5 meses

Estrategia

Integrar al personal interno
mediante actividades de

esparcimiento.

Acciones

Mafiana de integracién Pacifpetrol: Organizar una mafiana deportiva con la participacion

de todo el personal de la organizacién con el fin de lograr su integracion a través de una
Gymkhana.

Conformar 6 equipos de 10 empleados cada uno. Se realizara un sorteo con fin de que
cada equipo sea integrado por diferentes areas. Cada equipo contara con un color
diferente.

Ademas se entregara camisetas de los distintos colores a los empleados. Este evento se
desarrollara en Kruger Camp, ubicado en la Quinta San Luis de Lumbisi.

Responsable
Comunicadora Corporativa

Desarrollo Humano

Balcones quitefios: Organizar un concurso de balcones quitefios en las oficinas de la

empresa, con motivo de las fiestas de Quito; el cual consiste en decorar cada area
simulando un balcén quitefio con los colores que representan a la ciudad. El balcén mas

creativo tendra un premio en efectivo de $500 donado por la organizacion.

Co
De

municadora Corporativa

sarrollo Humano

Campeonato de 40: Organizar un campeonato de 40 en fiestas de Quito. Habra una

pareja por cada departamento. El equipo ganador se hara acreedor a dos regalos.

Co
De

municadora Corporativa

sarrollo Humano

Almuerzos Corporativos: Realizar un almuerzo corporativo todos los Ultimos viernes de

cada mes, con el fin de festejar a los cumpleafieros del mes. Estos almuerzos seran en las

instalaciones de la empresa.

Co
De

municadora Corporativa

sarrollo Humano

LY



Evento dia del trabajo: Planificar un evento corporativo por el dia del trabajo el primer

viernes de mayo. El evento sera una cena en honor a todos los empleados que pertenecen
a Pacifpetrol Quito. Se realizara en el Circulo Militar, ubicado Av. Orellana 1004 y Diego de

Almagro

Comunicadora Corporativa

Desarrollo Humano

Fomentar la cultura
corporativa entre altos
mandos, altos medios y
empleados

Reuniones periddicas: Realizar reuniones periédicas en donde se trataran temas de
interés para todas las areas. Estas reuniones se daran a cabo en la sala de reuniones de

la empresa una vez al mes.

Comunicadora Corporativa

Desarrollo Humano

Socializar el contenido del
reglamento interno a los

empleados

Talleres: Realizar talleres para difundir el reglamento interno para lograr que los
trabajadores lo conozcan y sobretodo lo pongan en practica. En estos talleres participara
todo el publico interno de la empresa. El &rea de Desarrollo Humano sera la encargada de

impartir estos talleres

Desarrollo Humano

Gerente

Entrega de Reglamento: Entregar el reglamento interno impreso a todos

los empleados de la institucién a fin de que se puedan familiarizar con el

mismo.

Comunicadora

Corporativa

8V



4.5 Cronograma de Actividades
Tabla 7
Cronograma de Actividades

Mes1 Mes2 Mes3 Mes4 Mes5S Mes6 Mes7 Mes8 Mes9 Mes10 Mes11 Mes 12
s1{s2|s3[sqs1|s2|595451(s7s3]sq 51575954 5152|5954 5{s2s3|s4]s{s 55545 5qsd 54|51 575554552 | s 54152 53[s4]51[s2]53]s4

Actividades
Cartelera:
Cartelera: Mensajes

Pantallas
Correo Institucional
Manual de Marca
Grupo de Facebook
Grupo de WhatsApp
Boletin
Manual de induccidn .
Buzon de sugerencias

VideoConferencias Il H B B AR E R AR EEEEEEEEEN
Circulares HEE BNl BN BNl EEE NN BEEE EEE BEE BEEE BEE EBEE

Circulos de calidad . . ... ... ... ...

iVivelos ta también!

Fondos de pantallas EEEE

Carnets
Mafiana de integracion

Balcones auitefios
Campeonato de 40
Almuerzos . . . . .

Evento dia del trabajo

Reuniones periodicas . . . . . . .
Talleres
Entrega de manuales
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4.6 Presupuesto

Tabla 8
Presupuesto

Acciones

Unidad de
medida

Cantidad Costo Unitario Costo total

Método de

Financiamiento

Observaciones

sugerencias

implementado

Por optimizacion de la 1 $70 $70 Asume la empresa
cartelera
Cartelera
Por publicacion de - - - -
mensajes
Pantallas Por disefio de afiches 20 - - No tiene costo Disefios realizados
por el disefiador
grafico de la
empresa
Correo Institucional Por fortalecimiento - - - No tiene costo
del correo
Por impresién de 60 $15 $900 Asume la empresa Disefio realizado por
Manual de Marca manuales el disefiador grafico
de la empresa
Grupo de Facebook: Por creacion del 1 - - No tiene costo La Comunicadora
Creacion de un grupo Corporativa se
grupo encargarda de crear el
grupo
Grupo de WhatsApp: Por creacion del 1 - - No tiene costo La Comunicadora
Creacion de un grupo Corporativa se
grupo encargara de crear el
grupo
Boletin Por disefio de boletin 20 - - No tiene costo El nimero de
boletines puede
variar
Manual de induccién Por manuales 40 $10 $400 Asume la empresa Disefio realizado por
impresos el disefiador gréfico
de la empresa
Buzén de Por buzoén 1 $40 $40 Asume la empresa
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Video Conferencia Por video conferencia 24 - - No tiene costo
realizada
Circulares Por circular disefiada - - - No tiene costo
Circulos de calidad Por circulo de calidad 12 - - No tiene costo
realizado
Por materiales 4 $10 $40 Asume la empresa Se necesitara
Campafia de valores utilizados cada mes materiales para
corporativos decorar la cartelera
iVivelos ti también!: junto a los afiches
gue se colocaran
cada mes
Por disefios de 8 - - No tiene costo Disefios realizado
afiches por el disefiador
grafico de la
empresa
Fondos de pantallas 60 - - No tiene costo Disefio realizado por
el disefiador gréfico
de la empresa
Carnés Por carnet 60 $4,00 $240 Asume la empresa
actualizado
Por camisetas 60 $6,00 $360
Por todo el evento 1 $5.400 $5.400 Asume la empresa Para este evento se
contratara a la
empresa  MindsOn,
gue se encargara de
las actividades
realizadas ese dia. El
precio por persona
es de $90 incluye
refrigerio, almuerzo,
local, decoracion,
materiales y personal
encargado de
realizar las
actividades de la
Gymkhana
Balcones quitefios Por premio al mejor 1 $500 $500 Asume la empresa

balcén
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Campeonato de 40 Por premios 2 $20 $40 Asume la empresa
Almuerzos Por almuerzos 12 $180 $2.160 Asume la empresa
corporativos
Evento dia del Por el evento 1 $1,500 $1,500 Asume la empresa El precio es de $25
trabajo por persona
Reuniones Por reunién - - - No tiene costo
periédicas
Talleres Por reunién 3 - - No tiene costo Los talleres seran
impartidos por el
departamento de
D.D.H.H
Entrega de Por reglamento 60 $5 $300 Asume la empresa
reglamento interno interno impreso
Sub Total $11.950
5 % de $597,5
imprevistos
TOTAL $12.547,5
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4.7 Matriz de Evaluacion
Tabla 9
Matriz de Evaluacion

Objetivo Especifico  Tipo de Objetivo Nivel de Acciones

Evaluacion

Cartelera

Instrumento

Conteo

Indicador

#de publicaciones
disefiadas / #de
publicaciones
expuestas

Pantallas

Conteo

#de afiches
disefiados/ #de
afiches publicados

Correo Institucional

Fortalecer la comunicacién
interna en la empresa Informativo Bésico

Correo

#de correos
enviados/# de correos
leidos

Manual de Marca

Conteo

#de manuales
elaborados/ #de
manuales entregados

Grupo de Facebook

Conteo

#de publicaciones/
#de publicaciones
likes

Grupo de WhatsApp

Conteo

#de mensajes
enviados/ # de
mensajes leidos
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Boletin

Conteo

#de boletines
disefiados/ #de
boletines entregados

Manual de induccién

Firma de recepcién

#de manuales
impresos/ #de
manuales recibidos

Fidelizar al pablico interno
con la filosofia corporativa

Motivacional

Intermedio

Buzon de Conteo total de sugerencias/
Sugerencias # de sugerencias
tomadas en cuenta
Video llamadas Conteo # de video llamadas
planificadas /# de
video llamadas
realizadas
Circulares Conteo # de circulares
disefiadas/ # de
circulares entregadas
Circulos de calidad Conteo #de circulos de
calidad planificados/ #
de circulos de calidad
realizados
Campafa de valores Encuesta #de empleados
corporativos encuestados / #de
iVivelos ti también!: respuestas positivas
sobre la campafa
Fondos de pantallas Conteo #de fondos de

pantallas disefiados /
#de fondos de
pantallas aplicados en
los computadores
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Comprometer a los
empleados con la cultura
organizacional

Informativo

Basico

Carnés Conteo #de carnés
actualizados / #de
empleados que
utilizan el carné

Mafana de Registro de asistencia #de empleados / # de

integracion Pacifpetrol

empleados asistentes

Balcones quitefios

Conteo

# de &reas en la
empresa/ #de areas
participantes

Campeonato de 40

Hoja de inscripcion

#de empleados / # de
empleados inscritos

Almuerzos
Corporativos

Conteo

#de almuerzos
organizados / #de
almuerzos realizados

Evento dia del trabajo

Registro de asistencia

# total de empleados/
# de asistentes al
evento

Reuniones periddicas

Conteo

#de reuniones
planificadas/ # de
reuniones realizadas

Talleres Registro de asistencia #de empleados / # de
empleados asistentes
Entrega de Firma de recepcién #de reglamentos

reglamento interno

impresos/ #de
reglamentos recibidos

GG
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Anexo 1: Encuesta aplicada a los empleados de Pacifpetrol Quito

Encuesta identidad, culturay comunicacion interna

Objetivo: Obtener informacion sobre la identidad, la cultura y la comunicacion

interna que actualmente existe en la organizacion.

Los resultados obtenidos seran utilizados para la elaboracion de una propuesta
comunicacional con fines académicos. Se garantiza confidencialidad en el

manejo la informacion.

Instrucciones: Por favor marcar con una X la respuesta elegida. Todas las

preguntas del cuestionario deben ser respondidas.

1. Areaen la que trabaja.........co.oeveeeeeee e

2. Tiempo de servicio en la organizacion:

Menos de 1 afio ]
1 a 3 afos [ ]
4 a 6 afos |:|

De 10 afios en adelante [_]

3. ¢Cudl de los siguientes enunciados considera usted que es el que
corresponde a la mision de la empresa?
- “Producir hidrocarburos para generar riqueza sustentable bajo
normas ambientales” [ ]

- “Generar recursos hidrocarburiferos en beneficio del desarrollo del

pais” ]
- “Producir hidrocarburos trabajando en equipo para generar riqueza
sustentable” [

4. ¢Conoce lavision de laempresa?

si[] No []




Si su respuesta es Si, describa la vision con sus propias palabras

5. En una escala del 1 al 5, siendo 1 el m&s bajo y 5 el mas alto ¢En
gué grado se siente identificado con la cultura corporativa de la

empresa?

6. ¢Considera usted que los objetivos de cada area aportan al logro
del objetivo macro de la organizacion?
si [] No []
Si su respuesta fue No, explique el porqué

7. En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto.

Califique como percibe usted cada uno de los valores corporativos

1 2 3 4 5

Integridad

Confianza

Responsabilidad

Compromiso




8. ¢A través de qué medios se entera usted sobre la informacién de la
organizacion?
Correo Institucional [ ]
Cartelera
Circulares
Reuniones
Pagina Web
Boletin

Revista institucional

Oooouoo

Memoria anual

Otro, especifique CUAL.............oiiiiiiiii e

9. (A través de qué medios le gustaria enterarse sobre la informacién
de la empresa?
Correo Institucional
Cartelera
Circulares
Reuniones
Pagina Web
Boletin
Revista Institucional
Redes Sociales
WhatsApp

Memoria anual

Jooouododn

Otro, especifique CUAL..........ccoiiiii e

10.¢Considera usted que la informacion que se publica en la revista

institucional “Mes a Mes” es de su interés?

si [] No []



Si su respuesta es No, indique el porqué

11.En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el méas alto.

Califique la relacion que tiene con los altos mandos de la

1 2 3 4 5

organizacion

12.En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el méas alto.

Califique la relacion que tiene con sus compafieros de la

1 2 3 4 5

organizacion

13.¢Los directivos han compartido con usted los objetivos y metas de

la organizacion?

si [ No []

14.;,Conoce wusted claramente el reglamento interno de Ila

organizacion?

si [] No []
Si su respuesta es Si, ¢lo pone en practica?
si [ No []

15.¢Si tiene dudas y/o sugerencias, se siente escuchado?

si [ No []



16.¢Recibe reconocimientos por su trabajo?

si [ No []

17.¢Cual fue el motivo que le lleva a trabajar en la organizaciéon?

Trayectoria de la empresa [ 1]
Prestigio de la empresa ]
Beneficios que le ofrece ]
Permite crecer laboralmente ]
Otro, identifique CUAL. ... ..o

18.¢:Qué sugerencias daria usted a la organizacién para mejorar la

cultura corporativa?



Anexo 2: Analisis de resultados
1. Areaen la que trabaja

Area en la que trabaja
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2. Tiempo de servicio en la organizacion

Tiempo de servicio en |la organizacion

Menos de 1 afio 1 a3 afios 4 a 6 afios De 10 afios en
adelante



3. ¢Cual de los siguientes enunciados considera usted que es el que
corresponde a la mision de la empresa?

Mision

V- 4

Producir Generar recursos Producir
hidrocarburos para  hidrocarburiferos en hidrocarburos
generar riqueza beneficio del trabajando en equipo
sustentable bajo desarrollo del para generar riqueza
normas ambientales pais sustentable

4. ¢Conoce lavision de la empresa?

Vision

= Si = No



Si su respuesta es Si, describa la vision con sus propias palabras

60%

5. En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto ¢En
qué grado se siente identificado con la cultura corporativa de la
empresa?

éEn qué grado se siente identificado con la
cultura corporativa de la empresa?

48%

35%

15%

2% 0%



6. ¢Considera usted que los objetivos de cada area aportan al logro
del objetivo macro de la organizacion?

éConsidera usted que los objetivos de cada area
aportan al logro del objetivo macro de la
organizaciéon?

Si su respuesta fue No, explique el porqué

60%

50%

40%

30%
20% o

10%

0%
No conozco los Falta conocimiento del No todos los objetivos

objetivos de cada drea negocio por la mayoria  se cumplen al 100%
de dreas de apoyo



7. En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto.
Califique como percibe usted cada uno de los valores corporativos

Confianza
42%
22% 22%
15%
a N B
4
1 2 3 4 5
Integridad
45%
30%
17%
8%
x @
A
1 2 3 4 5

Responsabilidad

42% 38%

15%

0% °%
(]

Compromiso

37% 38%

17%
8%
0%
—_—
4 5

1 2 3



8. ¢A través de qué medios se entera usted sobre la informacién de la
organizacion?

¢A través de qué medios se entera usted sobre la
informacién de la organizacién?
29%
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= Pantallas = Conversaciones formales e informales

*El nimero es mayor a la muestra, debido a que algunos encuestados optaron
por seleccionar mas de una opcion



9. (A través de qué medios le gustaria enterarse sobre la informacion
de la empresa?

¢A través de qué medios le gustaria enterarse

sobre la informacién de la empresa?

19%

13%
10% 11% 11% 12%
8%
0
A‘ 6%
2%
95 %

< @ \' Q ’b
SO NG ~\o° N X9 \’b\ E NN 0°
QO & AN 9 O QO X > (4
N S < S 9 > Qo & 2 N
? N & < .
SRS SR> S 3 & L&
& C & F @ SIS
& ] & <& O
2 < <
& & T N
(,0‘ & o
< &

*El nimero es mayor a la muestra, debido a que algunos encuestados optaron
por seleccionar mas de una opcion

10.¢Considera usted que la informacién que se publica en la revista
institucional “Mes a Mes” es de su interés?

éConsidera usted que la informacién que se
publica en la revista institucional “Mes a Mes” es
de su interés?

N

mSi = No



Si su respuesta es No, indique el porqué

Porque es el resumen  No existe la suficiente Se debe proponer
de lo que ya se conoce difusién para que temas que ayude a los
provoque intererés lectores a conocer el

eje de la empresa que
es la produccion

11.En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el méas alto.
Califique la relacion que tiene con los altos mandos de la
organizacion

Califique la relaciéon que tiene con los altos
mandos de la organizacion

0,
40% 38%

18%

2% 2%



12.En una escala del 1 al 5, siendo 1 el més bajo y 5 el més alto.
Califigue la relacibn que tiene con sus compaferos de la
organizacion

Califique la relacién que tiene con sus
compaieros de la organizacién

50%

0% 0%
4 A
1 2 3 4 5

13.¢Los directivos han compartido con usted los objetivos y metas de
la organizacién?

¢éLos directivos han compartido con usted los
objetivos y metas de la organizacion?

= Si = No



14.;,Conoce usted claramente el reglamento interno
organizacion?

éConoce usted claramente el reglamento interno
de la organizaciéon?

-

= Si = No

Si su respuesta es Si, ¢lo pone en préactica?

Si su respuesta es Si, ¢lo pone en practica?

—

= Si = No

de



15.¢Si tiene dudas y/o sugerencias, se siente escuchado?

¢éSi tiene dudas y/o sugerencias, se siente
escuchado?

= Si = No

16.¢Recibe reconocimientos por su trabajo?

éRecibe reconocimientos por su trabajo?

—

= Si = No



17.¢Cuél fue el motivo que le lleva a trabajar en la organizacién?

éCual fue el motivo que le lleva a trabajar en la
organizacion?

35%

17%
11%
Trayectoria  Prestigio de Beneficios Permite Otro,
dela laempresa que le ofrece crecer identifique
empresa laboralmente cual
Otro, identifique cual
17% 17% 17% 17% 17% 17%
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18.¢:Qué sugerencias daria usted a la organizacion para mejorar
cultura corporativa?

¢Qué sugerencias daria usted a la organizacion
para mejorar la cultura corporativa?

45%

13%

10% 12%
2% ' 2% 2% 3% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2%
-3 - o> U > > > = - o =
2 S N S I
o° ,bbo RO QSO '9.0@)(‘
& & §&FE &
PN RS P RS
AR
X e & e
¢ SE S &S
S & QO



Anexo 3: Tablas y graficos cruce de variables

Pregunta 1 con pregunta 6
Pregunta 1: Area ala que pertenece
¢Considera usted que los objetivos de cada drea aportan al logro del objetivo
Pregunta 6: macro de la organizacién?

Area a la que pertenece Si No
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Comunicacion 1 2% 0 0%
Contabilidad 1 2% 0 0%
Control de documentos 8 13% 1 2%
Gerencia 1 2% 0 0%
Finanzas 4 7% 2 3%
Presupuesto 2 3% 2 3%
D.DH.H 5 8% 1 2%
Administracion 2 3% 0 0%
Operaciones 15 25% 2 3%
Compras 8 13% 0 0%
MACSS 2 3% 0 0%
Proyectos 2 3% 1 2%

TOTAL 51 85% 9 15%

0%

25%
20%
15%
0
* e mababhm l. 1 W
. ° S
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Pregunta 1: Areaala que pertenece

Pregunta 1l con 8

Pregunta 8: (A través de qué medios se entera usted sobre la informacion de la organizacién?
Areaalaque Correo Revista Memoria
pertenece Institucional | Cartelera Circulares Reuniones | Pagina web Boletin institucional Anual Otro

Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce | Frecu | Porce
encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje | encia | ntaje

Comunicaci

on 1 1% 0 0% 0 0% 1 1% 1 1% 0 0% 1% 1 1% 1 1%

Contabilidad 0% 0 0% 0 0% 0% 0% 0 0% 1% 0% 0 0%

Control de

documentos 5% 3 3% 2 2% 4 4% 2 2% 1 1% 5% 0 0% 0 0%

Gerencia 1% 0| 0% 0% 0% 0% 0| 0% 1% 0| 0% 0| 0%

Finanzas 2% 0 0% 1 1% 1 1% 1 1% 0 0% 1% 0 0% 0 0%

Presupuest

0 1 1% 1 1% 0 0% 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

D.D H.H 2% 0% 0 0% 1 1% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Administraci

on 2 2% 0 0% 0 0% 1 1% 0 0% 0 0% 2 2% 1 1% 0 0%

Operacione

S 11| 10% 6 5% 1 1% 8 7% 1 1% 1 1% 10 9% 0 0% 0 0%

Compras vy

contratos 3 3% 1 1% 0 0% 3% 1 1% 0 0% 2% 1 1% 0 0%

MACSS 0 0% 0% 0 0% 1 1% 0 0% 0 0% 1% 0 0% 0 0%

Proyectos 3 3% 0 0% 0 0% 2% 0 0% 0 0% 0% 0 0% 1 1%

TOTAL 31| 29% 11| 10% 4 4% 24| 22% 6 6% 2 2% 24| 22% 3 3% 2 2%

*El ndmero es mayor a la muestra, debido a que algunos encuestados optaron por seleccionar mas de una opcion
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Pregunta 1 con 9

Pregunta 1: Area a la que pertenece
Pregunta 9: ¢ A través de qué medios le gustaria enterarse sobre la informacion de la empresa?

Correo Revista
Instituciona Circulare | Reunione Pagina instituciona | Redes | WhatsAp | Memoria
Area a la que pertenece | Cartelera s s web Boletin | Sociales p anual
Fre | Por Fre | Por Fre Fre | Por
Fre. | Por. . . | Fre.|Por. | Fre. | Por. | Fre. | Por. | . . Fre. | Por. . |Por.| Fre. | Por. | . .

Comunicacion 0 0% 0 |0% | 1 |1%| 0 | 0% 0 0% 1 1% | O 0% 1 (1% | 1 1% | 0 | 0%

Contabilidad 0 0% 0 |0%| 0 |0%| O | 0% 0 0% | 0 | 0% 1 1% 0 |0%| O | 0% | O | 0%
Control de

documentos 0 0% 2 | 2% | 0 | 0% | 3 | 3% 1 1% | 2 | 2% 1 1% 3 (3% 3 [3% | 0 | 0%

Gerencia 0 0% 0 |0%| O [0% | O | 0% 1 1% | 0 | 0% 1 1% 0 |0% | 1 1% | 0 | 0%

Finanzas 0 0% 0 |0% | 1 |1% | 1 | 1% 1 1% | 0 | 0% 1 1% 1 [1%| 1 1% | 0 | 0%

Presupuesto 2 2% 0 |0% | 1 |1% | 1 | 1% 0 0% 1 | 1% 1 1% 1 1%| 0 [ 0% | O | 0%

D.D H.H 1 1% 0 |0%| 0 |0% | 1 | 1% 1 1% | 0 |0% | O 0% 1 (1% | 2 | 2% | 0 | 0%

Administracion 0 0% 1 (1% | 1 |[1% | 0 | 0% 0 0% | 0 | 0% 1 1% 1 (1% | 0 | 0% | 0 | 0%

Operaciones 9 8% 4 14% | 2 | 2% | 5 | 5% 4 4% | 2 | 2% 5 5% 6 | 6% | 4 | 4% | 2 | 2%

Compras y contratos 1 1% 0 |0%| 0 |0% | 1 | 1% 2 2% | 0 | 0% 1 1% 1 (1% | 2 | 2% | 0 | 0%

MACSS 1 1% 2 | 2% | 0 | 0% | 1 | 1% 1 1% | 0 | 0% | O 0% 0 |0%| O | 0% | O | 0%

Proyectos 1 1% 1 (1% | 1 1% | 1 | 1% 0 0% | 0 |0% | O 0% 2 2% | 1 1% | 0 | 0%

13
TOTAL| 15 14% | 10 | 9% | 7 7% | 14 |13% | 11 [ 10% | 6 | 6% | 12 12% | 14 | % 15 [14% | 2 | 2%

El nimero es mayor a la muestra, debido a que algunos encuestados optaron por seleccionar mas de una opcién
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Pregunta 1 con 12
Pregunta 1: Area a la que pertenece

Pregunta 12: En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto.
Califique la relacién que tiene con sus compafieros de la organizacion

Area a la que pertenece 1 2 3 4 5

Frec. | Porc. |Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc.

Comunicacion 0 0% 0| 0% 0| 0% 0| 0% 1| 2%
Contabilidad 0 0% 0 0% 0| 0% 1 2% 0| 0%
Control de documentos 0 0% 0| 0% 0| 0% 6| 10% 3] 5%
Gerencia 0 0% 0| 0% 0| 0% 1| 2% 0| 0%
Finanzas 0 0% 0 0% 0| 0% 3 5% 3] 5%
Presupuesto 0 0% 0 0% 0| 0% 3 5% 1| 2%
D.DH.H 0 0% 0 0% 0| 0% 5| 8% 1| 2%
Administracion 0 0% 0| 0% 0| 0% 1| 2% 1| 2%
Operaciones 0 0% 0 0% 0| 0% 7| 12%| 10| 18%
Compras y contratos 0 0% 0 0% 3] 3% 2 3% 3] 5%
MACSS 0 0% 0 0% 0| 0% 1 2% 1| 2%
Proyectos 0 0% 0 0% 2| 2% 0| 0% 1| 2%
TOTAL 0 0% 0 0% 5/ 5%| 30| 50%| 25| 45%
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Pregunta 1 con 13
Pregunta 1: Area a la que pertenece

Pregunta 13: ¢Los directivos han compartido con usted los objetivos y metas
de la organizacion?

Area a la que pertenece Si No
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Comunicacion 1 2% 0 0%
Contabilidad 1 2% 0 0%
Control de documentos 9 15% 0 0%
Gerencia 1 2% 0 0%
Finanzas 4 7% 2 3%
Presupuesto 2 3% 2 3%
D.D HH 6 10% 0 0%
Administracion 2 3% 0 0%
Operaciones 16 27% 1 1%
Compras 8 14% 0 0%
MACSS 2 3% 0 0%
Proyectos 2 3% 1 1%

TOTAL 54 92% 6 8%
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Pregunta 2 con 3

Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién

Pregunta 3: ¢Cual de los siguientes enunciados considera usted que es el que
corresponde a la mision de la empresa?

“ - “Generar recursos “Producir hidrocarburos
. - Producir hidrocarburos para . . . .
Tiempo de servicio . hidrocarburiferos en trabajando en equipo
., generar riqueza sustentable . . .
en la organizacion . . ” beneficio del desarrollo para generar riqueza
bajo normas ambientales ‘n "
del pais sustentable
Frecuencia Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Menos de 1 afio 6 10% 1 2% 11 18%
1 a 3 afos 6 10% 1 2% 14 22%
4 a 6 afos 3 5% 0 0% 16 26%
De 10 afios en
adelante 0 0% 0 0% 4 6%

TOTAL 15 25% 2 3% 45 72%

26%
22%
18%
10%
5% 6%
% % % 0% 0% l
A
Menos de 1 afio 1a3afios 4 a 6 afos De 10 afios en

adelante

B “Producir hidrocarburos para generar riqueza sustentable bajo normas
ambientales”

B “Generar recursos hidrocarburiferos en beneficio del desarrollo del pais"

“Producir hidrocarburos trabajando en equipo para generar riqueza sustentable”




Pregunta 2 con 4

Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién

Pregunta 4: ¢ Conoce la vision de la empresa?

Tiempo de servicio en la

organizacion Si No
Frecuencia |Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Menos de 1 afio 12 20% 5 9%

1 a 3 aflos 17 28% 3 5%

4 a 6 afnos 17 28% 2 3%
De 10 afos en

adelante 4 7% 0 0%
TOTAL 50 83% 10 17%

Menos de 1 afio

1a3afios

4 a 6 afios

ESi mNo

%

De 10 afios en
adelante




Pregunta 2 con 5

Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién

Pregunta 5: En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto ¢En
qué grado se siente identificado con la cultura corporativa de la empresa?

Tiempo de
servicio en la 1 2 3 4 5
organizacion
Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc.
Menos de 1
afo 0 0% 0 0% 3 5% 6 10% | 8 | 13%
1 a 3 afios 0 0% 0 0% 3 5% | 11 | 18% | 6 | 10%
4 a 6 anos 1 1% 0 0% 4 7% 7 12% | 7 | 12%
De 10 afos en
adelante 0 |0% | 0 | 0% | 0 |0%| 3 |5%]| 1 |2%
TOTAL| 1 1% 0 0% | 10 | 17% | 27 | 45% | 22 | 37%

18%

7%
5%5%

%

1
0%0% am@%  0%0%0%0%
l —0

1 2 3 4 5

B Menosdelafio M1a3afios M4ab6afios De 10 aios en adelante



Pregunta 2 con 7

Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién

Pregunta 7: En una escala del 1 al 5, siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto.
Califique como percibe usted cada uno de los valores corporativos

INTEGRIDAD
Tiempo de s.erv!cllo enla 2 3 a
organizacion

Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec.| Porc. |Frec. | Porc.
Menos de 1 afio o | o%| 2 | 3% o | o%| 7 12%| 8 | 13%
1a3afos o | o%| 2 | 3%| 6 | 10%| s 14%| 4 | 6%
4 a 6 anos o | o%| 1| 2%| a | 7%| s 14%| 6 | 9%

De 10 afios en
adelante 0 0%| O 0%| O 0%| 3 5%| 1 2%
TOTAL 0| 0% 5| 8%| 10| 17%| 26| 45%| 19| 30%

Integridad

14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

B Menos de 1 afio

B 1a3afios

B4 a6 afios

N |

De 10 afios en adelante




CONFIANZA
Tiempo de S.erV!(EIO enla 1 ) 3 a 5
organizaciéon
Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc.
Menos de 1 afo 0 | 0% | 2 | 4% | o | 0% | 8 |13%| 7 | 11%
1 a3 afios 0| 0% | 2 | 4% | 6 |10%]| 9 |15%| 3 | 5%
4 a 6 afios 0| 0% | 4 | 7% | 7 |12%| 4 | 7% | 4 | 6%
De 10 afos en
adelante 0 0% 0 | 0% | O 0% 4 | 7% | O 0%
TOTAL| O 0% 8 14% | 13 | 22% | 25 |42% | 14 | 22%
Confianza
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
0% A
1 2 3 4 5
B Menosde1afio M1a3afos 4 a 6 afios De 10 afios en adelante
COMPROMISO
Tiempo de s.erv!cilo enla 1 2 3 5
organizacion
Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec.| Porc. |Frec. | Porc. | Frec. | Porc.
Menos de 1 afio 0o |o0% | 2 | 86| 2| 3% | 7 |11%| 6 | 9%
1 a 3 afos 0 |o%| 0 | 0% | 4 | 7% | 8 |13%| 8 | 12%
4 a 6 anos 0 |0% | o | 0% | 3 5% 5 | 8% | 11 | 17%
De 10 afos en
adelante 0 | 0% 0 0% 1 2% 3 5% | 0 0%
TOTAL| O 0% 2 8% 10 17% 23 | 37% | 25 | 38%




20%

15%

Compromiso

0%

B Menos de 1 afio

B 1a3afos

B 4 a6 afios

10%
- l .‘l
1 2 3 4 5

De 10 afios en adelante

RESPONSABILIDAD

Tiempo de s.erv!rzlo enla 1 » 3 a
organizacion
Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc.
Menos de 1 afio 0 | 0% 2 3% | 0 0% 6 |10% | 9 9%
1 a 3 afos 0 0% 1 2% 3 5% 13 | 22% 7 7%
4 a 6 afos 0 0% 0 0% 6 10% 6 10% 3 3%
De 10 afios en adela 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 4 4%
TOTAL| O 0% 3 5% 9 15% | 25 [ 42% | 23 | 22%
Responsabilidad
25%
20%
15%
10%
5% .I
1 2 3 4 5
B Menosdelafio M1la3afios M4ab6afios De 10 afios en adelante




Pregunta 2 con 14
Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién

Pregunta 14:
organizacion?

¢Conoce usted claramente el reglamento interno de la

Tiempo de s.erv!c’lo enla si No
organizacion

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Menos de 1 afio 10 17% 7 12%
1 a 3 afos 9 15% 11 18%
4 a 6 afios 11 18% 8 13%

De 10 afos en
adelante 4 7% 0 0%
TOTAL 34 57% 26 43%

% 18%
7% 18%
%
%
Menos de 1 1 a3 afios 4 a 6 ainos De 10 afios en
afio adelante
ESi ®No
Pregunta 2 con 16
Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacién
Pregunta 16: ¢Recibe reconocimientos por su trabajo?
Tiempo de s.erv!cilo enla s No
organizacion

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Menos de 1 afio 14 23% 3 5%
1 a 3 aflos 9 15% 11 18%
4 a 6 afios 8 13% 11 18%

De 10 afos en
adelante 0 0% 4 7%
TOTAL 31 52% 29 48%




Menos de 1 afio

1a3afios

4 a 6 afos

ESi mNo

Pregunta 2 con 17

Pregunta 2: Tiempo de servicio en la organizacion

0%

7%

De 10 afios en
adelante

Pregunta 17: ¢ Cual fue el motivo que le lleva a trabajar en la organizacion?

- B —

Tiempo de servicio en la Trayectoria Prestigio de la eneficios Permite crecer
. dela que le Otro
organizacion empresa laboralmente
empresa ofrece

Frec. | Porc. | Frec. Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc. | Frec. | Porc.

Menos de 1 afo 1 1% 3 4% 5 6% 8 10% 2%

1 a 3 afos 2 2% 3 4% 4 5% 4 5% 1%

4 a 6 afios 5 6% 7 9% | 14| 17%| 15| 18% 3| 4%

De 10 aflos en
adelante 1 1% 1 1% 2 2% 2 2% 0 0%
TOTAL 9| 11% 14 17% 25| 30% 29 35% 6 7%

*El nimero es mayor a la muestra, debido a que algunos encuestados optaron

por seleccionar mas de una opcion
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Anexo 4: FODA

Tabla 4

FODA

-Trayectoria Organizacional -Interés por la Comunicacion Digital
-Cultura Corporativa definida -Oferta creciente de profesionales para
-Cultura de liderazgo integrarse al mercado laboral

-Imagen positiva frente a los publicos
-Empleados profesionales y competentes
-Dispone de un plan estratégico integral
-Existe trabajo en equipo

-Buena relacion entre empleados
-Empleados comprometidos con la
empresa

-Efectivos canales de comunicacion

-No cuenta con un plan de comunicacién

definido -Préximo cambio de Gobierno Central
-Falta de conocimiento del reglamento -Dificil situacion econémica del pais
interno

-No cuentan con redes sociales

-Falta de posicionamiento de algunos de

los valores corporativos



Anexo 5: Entrevista a Rosa Siglencia

Entrevista a Rosa Siglencia
Cargo: Comunicadora Corporativa
Lugar: Oficinas Pacifpetrol

Fecha: 16-11-2016

1. ¢Qué tipo de comunicacion se maneja al interior de la empresa?

Nosotros como organizacion tenemos una comunicacion vertical, tenemos una
cultura de liderazgo que tiene siete comportamientos; uno de ellos menciona

sobre la independencia de criterio.
2. ¢Cuéntas personas conforman el area de comunicaciéon?
Me ayuda una sola persona que es Ingeniero en Disefio Gréfico.

3. ¢Tienen un plan de comunicacidén establecido? ¢cuentan con

estrategias comunicacionales?

Tenemos un plan anual de trabajo que es en el cual nosotros plasmamos las
principales actividades del afio, que van atadas al presupuesto anual, pero este

es un plan en general de todas las areas, mas no un plan comunicacional.

4. El resultado de las encuestas determina que existe un alto nivel de
relacion (contacto) entre los altos mandos y los colaboradores; ¢de
qué manera considera usted que estos resultados favorecen la

cultura corporativa?

Claro que si, nosotros tenemos un grupo denominado “staff’, que son
aproximadamente siete personas, que tienen cargo como de jefatura y
gerencias, el dialogo con ellos es abierto, no existe una linea tan marcada
COmo en organizaciones antiguas, tal vez por eso son los resultados que tu

tienes, entonces si estan bien.



5. ¢Con qué herramientas de comunicacion interna cuenta la

empresa?

Dentro de la organizacion tenemos algunos canales de comunicacion, como
por ejemplo la revista “Mes a Mes”, que es una revista que la llevamos hace
cuatro afos, es una edicibn mensual, en la cual se incorpora informacion
acerca del desempefio de las areas en los tres sitios de operacion; entonces,
se pone informacion de los procesos, se pone informacion de los indicadores
de seguridad industrial de medio ambiente y produccién; y, temas culturales,
informativos y sociales también, ese es el principal canal. También tenemos
una memoria corporativa anual, que es una memoria de responsabilidad social
y temas de medio ambiente, también hay temas del desempefio de los
procesos y de como el negocio se ha desarrollado en se periodo; también
tenemos carteleras informativas, tenemos un disefiador grafico que nos ayuda
con toda la parte grafica para hacer esta comunicacion a través de mailing, los
correos electronicos y tenemos también tres televisores, ubicados por sitio de
trabajo, entonces en estos televisores se transmite videos informativos de la
organizacion, se transmite la revista “Mes a Mes” y cualquier informacién que

lo hacemos a través de nuestro disefiador gréfico.

6. La mayoria de colaboradores manifiesta que la herramienta idénea
para estar mas enterados de los proyectos y actividades de la
empresa es: el correo institucional, redes sociales, reuniones;
desde su punto de vista, ¢esta herramienta esta debidamente
explotada? Y si no lo es, ¢considera usted importante darle fuerza a

esta herramienta?

Si, ahorita en el tema de las redes sociales si teniamos un proyecto para
poder empezar a comunicar desde estos canales, pero veamos si lo podemos
hacer dentro de este Ultimo mes que tenemos. De pronto el Unico limitante que
tenemos es que en el bloque de la costa nosotros tenemos un comité de
empresa, que es algo asi como un sindicato de trabajadores con el que
normalmente no existen relaciones tan buenas, en temporadas hay relaciones

bastante malas y en otras mas o menos; entonces, en algin momento este



grupo tenia un Facebook y un Twitter y a través de estos hacian varios ataques
contra la organizacion, entonces nosotros sentimos en ese momento que no
teniamos a una persona que se dedique en tiempo completo a esto, lo que
ahora se denomina Community Manager, no la teniamos y en todo caso no era
una estrategia para nosotros ponernos a responder todo lo que ellos estaban
preguntando, entonces en funcion de eso se vio que capaz las redes sociales
no las queriamos manejar por ese momento y mas bien tratar de mantener
comunicados oficiales y si es que ellos preguntan de manera oficial. Por eso lo
dejamos a un lado, pero tal vez si pensamos retomar, pero mas para comunicar
cosas positivas de la organizacién, pero sin necesidad de que estén abiertas o
que tu puedas poner like o puedas poner comentarios, Sino un poco mas
informativo porque siempre si hubo un mal comentario y tu no lo viste a tiempo,

puede ser perjudicial. Nosotros como Pacifpetrol no tenemos un Facebook.

7. Los empleados han identificado compromiso, como el valor méas
representativo dentro de la organizacién; a su criterio, ¢es

necesario inculcar mas los otros valores de la organizacion?

Toda la gente deberia sentir el mismo grado de importancia por cada valor, no

unosS MAs ni UN0S Menos.

8. La empresa cuenta con un reglamento interno, en el mismo se
detallan las normas que tiene la empresa. De acuerdo a los
resultados de la empresa, existe un alto porcentaje que no conoce la
existencia del mismo, ¢considera usted que seria factible socializar

mas el reglamento interno?

Si, si es necesario porque nosotros tenemos un reglamento interno que yo
siento que fue difundido alguna vez en un afio y nunca mas, pero hay muchas
personas nuevas, ha habido una rotacion alta ahora y hay gente incluso
antigua que no tiene presente que existe un reglamento interno, pero si es
importante que ahora lo conozcan, que sepan que existe y que igual sepan qué
es lo que dice dentro del reglamento, cuando se aplica y eso. Seria un punto de

mejora el volver a difundir el reglamento y tal vez mas que difundirlo seria



hacer talleres para que la gente entienda y lo ponga en préactica, porque soélo
decirlo no asegura que la gente lo ponga en préctica.

9. ¢(Es politica de la empresa escuchar las sugerencias de los
empleados?

O sea en teoria, en la cultura de liderazgo te dice: nombrar lo innombrable y
que el lider deberia estar abierto para recibir cualquier sugerencia, yo si lo
veria como una politica que tenemos, los empleados tienen el derecho, y la
cultura de liderazgo les avala para que si puedan decir las cosas directamente
cuando sientan que esto va a afectar a la organizacion o en caso de que vean

algo esta mal, deben decirlo, entones siempre hay la apertura.
¢ Considera que ellos saben a quién dirigirse?

Yo creeria que si, la mayoria sabe eso. Pero existen 7 cabezas de éarea y
existen liderazgos diferentes, entonces algunos pueden decir: “mi lider es super
abierto” y otros que digan: “el mio no me permite mucho”, pero en general la

mayoria si.



Anexo 6: Entrevista a Carolina Ruiz

Entrevista a Carolina Ruiz
Cargo: Coordinadora Desarrollo Humano
Lugar: Oficinas Pacifpetrol

Fecha: 15-11-2016

1. ¢De qué manera considera usted la influencia de la cultura de

liderazgo al interior de la organizacion?

Empezando por que la cultura fue disefiada en base a lo que ha sido la historia
de la organizacion; entonces, la organizacion ha pasado por diferentes etapas y
desde ahi nace la cultura como una necesidad de un enfoque y un lineamiento
claro de lo que la organizacion espera. Entonces las bases principales de esta
cultura de liderazgo son los valores corporativos, y en funcién a estos valores
corporativos se crean los comportamientos que buscamos en esta cultura.
Entonces, considerando esto, la influencia que tiene esta cultura que definimos
en la organizacién va hacia qué es lo que se espera que la gente pueda
realizar y como la organizacion debe actuar frente a las expectativas para

lograr los objetivos de la organizacion.
2. ¢Como considera usted su relacién con sus empleados?

Considero que es una relacion buena; en realidad el area de Desarrollo
Humano tiene una manera o estrategia de trabajar de forma directa con los
colaboradores; entonces, en general la relacibn es mas una relacion mas

afable de apoyo, de colaboracion, de ayuda.

3. El resultado de las encuestas determina que existe una buena
relacion entre los altos mandos y los colaboradores; ¢de qué
manera considera usted que estos resultados puedan beneficiar

la cultura corporativa?



Considero que esos resultados nos permiten primero reforzar las cosas que
vemos que estamos haciendo bien y aquellas cosas que vemos que podrian
tener una oportunidad de mejora podernos enfocar como una estrategia a
futuro porque realmente si es cierto que nos ven asi, pero también es cierto
que necesitamos seguir trabajando para mantener esto porque siempre las
expectativas de los trabajadores van a seguir siendo mas grandes, los objetivos
de la organizacion estan cambiando, hay unos objetivos mas fuertes y eso va a
exigir mas por parte de los colaboradores y va a exigir mas de las areas de
apoyo; entonces, para nosotros en este momento es muy bueno tener esa

informacion porque nos sirve para en qué reforzar y en qué debemos mejorar.

4. ¢Se comunica de manera oportuna los objetivos y metas de la

organizacion?

Creo que en eso tenemos una oportunidad de mejora, 0 Sea como organizacion
hay una historia, antes no se hacia nada; entonces, lo que se esta haciendo
ahora es un avance enorme, creo que aun tenemos oportunidad de mejora
porque podriamos tener objetivos que los podamos conocer antes de lo que
nosotros manejamos el presupuesto que es en septiembre, para que los
objetivos estén previos a realizar esos presupuestos; entonces, si considero
que ahi tenemos una oportunidad de mejora frente a lo que nosotros
quisiéramos como pro actividad de la gente; entonces, si pudiéramos tener los
objetivos previo al presupuesto tal vez seriamos mas eficientes; entonces
ahora los objetivos se siguen trabajando, a veces a finales del afio y en algunas
ocasiones se cierran inclusive algunos objetivos de areas a inicio de afio,
entonces eso a veces te hace perder una posible planificaciébn que ya lo
podrias tener previo a que comiences el afio. Pero antes no existia nada de

esto, por eso si es un avance.

5. La empresa practica los valores: integridad, confianza,
responsabilidad y compromiso ¢de qué manera se vive cada

uno de estos valores en la empresa?

Pienso que los valores estan traducidos justamente en los comportamientos

que tu ves en la cultura de liderazgo, o sea ahi te hablamos de la



automotivacion, pasion por el logro, que tienen mucha relacién con tema
compromiso por ejemplo; en el tema responsabilidad, tienes la reflexién y el
aprendizaje continuo que va en fusibn a esto; tenemos todo lo que es
capacidad de liderazgo, que esta enfocado a lo que seria integridad y
compromiso; es decir que todos estos comportamientos van de la mano con los
objetivos. ¢ Como creo que se viven cada uno de ellos?...mmmm... estan en el
dia a dia, como en algin momento nos decia nuestro Gerente General en
todas las charlas que hemos tenido, él nos decia que los valores son nuestros
filtros de comportamiento, entonces creo que de esa manera se viven; al
momento que vas a actuar lo primero que piensas es: ¢ esto es integro? ¢ estoy
yendo en funcion del compromiso? ¢esto genera la confianza que yo deberia
tener? ¢estoy siendo responsable con la organizacién? entonces, es el filtro de

comportamiento como cada uno de estos funciona.

6. ¢Qué tipo de reconocimiento otorga a los empleados por los

logros alcanzados en su trabajo?

Un plan de reconocimientos al momento no lo tenemos, o sea como un plan
donde tu puedas saber exactamente; si hay un plan que estd a nivel
corporativo, me refiero a nivel desde Colombia, nosotros tenemos sistema que
se maneja y se reporta y tenemos los indicadores de gestion, que eso nos
evalian todo el tiempo; entonces eso se reporta a Colombia, y en funcién de
eso si hay un tema de reconocimiento. Pero reconocimientos mas pequefios
por los objetivos realizados, por los pequefios logros digamos, eso todavia no
lo tenemos; es un plan que estamos trabajando para el siguiente afio, entonces
es algo que si lo tenemos enfocado, tiene que ver mucho con lo que seria la
gestion del desempefio, para que la gente tenga mas enfoque en la cultura y en
los objetivos, y fusionando esas dos cosas tener también una cultura de
reconocimiento. Empezamos a trabajar este afio en la cultura de racionamiento
con los lideres, entonces con las segundas lineas empezamos un taller de
liderazgo, y tenia una base muy fuerte en lo que es cultura y también en como
deberiamos comportarnos hacia nuestros equipos para lograr objetivos; parte
de eso es inyectarles este punto de por qué es importante reconocer y hemos

venido haciendo algunos cambios, por ejemplo teniamos mas o menos 150



personas trabajando por un mismo objetivo en los campos, entonces lo que
hicimos este afo fue reconocer eso , no necesariamente algo formal, sino que
cuando entregan el informe hubo un espacio que decia gracia a tal persona
por haber actuado de esta manera, gracias al gerente, gracias a su equipo;
entonces, esas cosas ya se estan cambiando. Este cambio de cultura nacié
hace tres aflos mas 0 menos y no es algo que se cambie de un dia para el otro,
hay que cambiar completamente la forma de pensar, la forma de actuar de la
gente, pero yo considero que tenemos un camino muy positivo, el Gerente
General esta convencido de esta cultura y quiere seguirla apoyando y es de los
primeros que ha dicho: “nos vamos a Ancon para hacer un taller”; nosotros
creamos un taller que lo dicta la primera linea, es decir que lo dictan todos los
gerentes; ellos tienen un comportamiento en el cual tienen que dar ejemplo, es
un talle evidencial, lo hemos dado a los equipos y a los lideres, o sea no
solamente a los lideres, sino a los equipos pequefios; ese es un talle completo
sobre todo que hace entender a qué nos referimos cuando decimos: liderar con
coraje y valentia; entonces eso ha hecho que la gente tenga una vision

diferente y es un trabajo de continuidad
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3 Disposicion

El uso inaceptable del logotipo
consiste basicamente en los
ejemplos ilustrados y sus posibles
varianies

Suelen suceder al momento gue
se adapta el logotipo a algun
disefio hay que tomar en cuenia la

disposicitn corecta del logotipo.
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La tipogralia en todas las comunicaciones escritas internas de la marca es la
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siempre tener en cuenta la legibilidad de los texlos.
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Expresamos un profundo sentimiento de pesary solidandad por tan
iremediable pérdida a toda su distinguida familia y amigos en especial Sra. Maria Pérez A
sus hijos Ing. Francisco Pérez T
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5 Parametros de la Marca

lodas las nomas sefaladas en el manual son estrictas y no podrén ser modificadas
arbitrariamente, Cualguier modificacion, adicidn, cambio parcial o total se lo debera hacer
en conjunto con la comision de comunicacion, el departamento de RRPP vy la agencia
encargada del manejo de la imagen.

La marca principal a utilizarse es el logotipo.

El logetipo principal, Unicamente se 1o podré utilizar en eventos que la empresa organice
directamente, en caso de evenlos privados no se podrd hacer uso del logotipo,
unicamente se podra utilizar la marca escrita sin ninguna tipografia especial para sefialar e
lugar donde se realizara el evento.

lodo elemento de comunicacidon gue contenga cualguier elemento presente en esie
manual deberd contar con la aprobacion escrita por parte del responsable de
comunicacion de la empresa en ese momento y también de la agencia de publicidad para
una correcta utilizacion de los elementos y colores de la marca.
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Quienes Somos
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: memant| o

&fine

o v alas nomnas

iBIENVENIDO!

¢Cudl es nuestra filosofia corporativa?

Valores:
- confenza ¢




¢Qué hacemos pensando en ti?

¢ Cémo funcionamos?

iortcs, Gaslicn 03 Sigsmas

[

Acrminisren & 1T

Ferfearsien Srarciaa y Praupussios

¢ Qué beneficios me ofrece la organizacién?

Anticipos

Anticipo Décimo tercero




Préstamo por Calamidad Doméstica

Cuéndo puedes solicitarlo?
Lccién ¢ pérdida o bien

Permisos por Calamidad Doméstica
= cimignto

Una vida plena
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Anexo 7.5 Afiches campafia de valores jVivelos tu también!

Integridad (abril)

Integridad

“La integridad es la cualidad
mas valiosa y respetada del
liderazgo”
Brian Tracy
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ivVivelos tu tambien!

z,Sabu’as qué?

e Una persona integra es la que actia de
acuerdo a sus valores y de acuerdo a los
principios de la organizacion a la que
pertenece.

e Es también quien se guia por lo que es
mejor y mas correcto en la mayoria de las
situaciones  personales © laborales,
independientemente de las actividades que
se realicen.
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Confianza (mayo)
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“El trabajo en equipo comienza
construyendo confianza. Y la
unica forma de hacerlo es
superando nuestra necesidad

de invulnerabilidad”
Patrick Lencioni.
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¢ Sabias quée?

La confianza es:

¢ La clave para motivar al equipo de trabajo.

» Esencial para construir un equipo, siendo &l pilar basico
para que un grupo de personas se convierta en el motor
que mueve a la organizacion.

¢, Como se construye la confianza?
Cada miembro del equipe habla abiertamente de sus
fortalezas, ilusiones, debilidades, dudas, inquietudes,
miedos y piden ayuda.




Responsabilidad (junio)

Responsabilidad

“BEl  liderazgo trata de tomar
responsabilidad, no ponerse excusas”
Mitt Romney
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Vivelos tu tambien!

. Sabias qué?

Asumir la responsabilidad de tus acciones es
un factor importante cuando se trata de la
ética de trabajo y tu comportamiento.

Una persona responsable se caracteriza por:
e Cumplir los compromisos que adquiere

e Asume las posibles consecuencias de sus
actos

e Se esfuerza por dar mas de lo gue se le
pide.

@

.

DEsQrroAO

'+ #FHUNNQNO




Compromiso (julio)
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Compromiso

“Cuando estas rodeado de personas
que comparten un  COMPromiso
apasionado en torno a un propdsito

comun, todo es posible”
Howard Schultz.

“Un compromiso total es de suma
Importancia para alcanzar el maximo
rendimiento”

Tom Flores.




Importancia del
Compromiso
en el trabajo:

Cada miembro de un equipo debe
comprometerse a ayudar a sus companeros a
alcanzar sus objetivos cuando aparezcan
obstaculos personales y profesionales que haya
que superar. También los miembros del equipo
deben confiar en que las otras personas van a
hacer su parte del trabajo sin errores
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