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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se hace con el objetivo de analizar la
cultura organizacional de Editora Listin Diario, una empresa con 125 afios en el
mercado, con un posicionamiento privilegiado, logrando ser llamado “El Periédico de
los Dominicanos”. Partiendo del resultado se tendr4 una herramienta cientifica que

facilite su mejor funcionamiento, garantizando la salud emocional internamente.

La presente desglosa conceptos que facilitan la interpretacién de los datos
recopilados, entre ellos: Cultura organizacional, clima organizacional, identidad
corporativa, filosofia corporativa, satisfaccion laboral, entre otras definiciones

desglosadas con la intencion de dar sustento tedrico a este analisis.

Debido a que existen diversos materiales bibliograficos que aportan
informacion sobre la cultura organizacional y el clima laboral, al realizar la investigacion
se dispone de los recursos necesarios que aportan las referencias de textos para que

el estudio sea objetivo y cumpla, a su vez, con los objetivos propuestos.

Para este analisis se utilizO como técnica de investigacion el método
cualitativo-cuantitativo debido a que esta combinacion da la oportunidad de cerrar
trechos en los datos adquiridos y profundizar sobre la problematica, otorgando cifras

sobre la situacion y a la vez, da la facilidad describir aspectos no explorados.

Luego de investigar la situacion del clima organizacional de Listin Diario, se
llega a la conclusion de que su andlisis encaminard a encontrar una mejora a la
situacion actual y, a la vez, propiciar un cambio de conducta orientada a la integridad

organizacional.

También hara una contribucion a un trabajo en equipo y enriquecido por el

interés de los diferentes departamentos de Listin Diario.
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INTRODUCCION

Editora Listin Diario C. x A., es una empresa con 125 afios en el mercado
de las comunicaciones, sus impresos son avalados por un periodismo responsable y

objetivo que nos hace merecedores de ser llamados “El peridédico de los dominicanos”.

Editora Listin Diario cuenta con una amplia gama de revistas
especializadas y ocasionales que refuerzan su liderazgo en el mercado nacional,
abarcando el conglomerado de publico en edades comprendidas desde los 6 a los 80

anos.

Listin Diario posee un contenido de secciones fijas y suplementos

especiales que abarcan todos los intereses y necesidades de su target.

No obstante, su cultura organizacional se ha visto empafiada por valores
gue no son conocidos ni promovidos a lo interno de la entidad y que en ellos se
encuentran objetivos financieros. Tampoco estan acorde a la estimulaciéon de la
practica diaria. Por lo que se hace necesario analizar la situacion actual de la empresa

en su clima organizacional.



i. Delimitacion y ubicacion del problema y del campo de
investigacion
La investigacion se realizdé en la sede principal de Editora Listin Diario,

durante los meses de septiembre, octubre y noviembre de 2014.

Las encuestas y entrevistas se realizaron a los principales directivos y
responsables de la comunicacion interna, encargados de departamentos y a los
colaboradores del departamento de redaccién de Editora Listin Diario.

Se realiz6 ademas como parte de nuestra investigaciéon una observacion

participante y un estudio documental y bibliografico.

A través del presente analisis se investigd el clima organizacional de

Editora Listin Diario y la manera en la que esta es promovida internamente.

Esto se hace desde el punto de vista de la cultura organizacional y la
naturaleza de la entidad corporativa, asi como la evolucion y crecimiento que ha tenido

Editora Listin Diario en la manera que se proyecta a lo interno.

e Justificacion de la Investigacion
El presente trabajo de investigacion se hace con la intencion de que la
cultura organizacional de Editora Listin Diario tenga una herramienta cientifica que

facilite su mejor funcionamiento, garantizando la salud emocional internamente.
El presente analisis es una investigacion:

Tedrica: Esta investigacion es tedrica porque se analiz6 documentacion
sobre el clima organizacional de Listin Diario con la finalidad de ampliar los

conocimientos existentes y, a su vez, enriquecerlos con aspectos frutos de la misma.

Gracias a que Editora Listin Diario es una empresa de renombre y hasta el
momento la mas antigua de su tipo en el mercado dominicano, existe la documentacion
suficiente para escudrifiar y formular teorias. Asi también como establecer soluciones a
las problematicas existentes hasta el momento respecto al clima laboral, la cultura

organizacional, su filosofia corporativa y posibles dificultades en su comunicacion.



Metodologica: Gracias a las herramientas de investigacion a utilizar,
entrevista y el cuestionario, se podra hacer un analisis sobre el clima organizacional del
Listin Diario en el periodo septiembre, octubre y noviembre de 2014. Con las que

analizara la situacion actual del objeto de investigacion.

En este sentido primero se utilizd la observacién participante como una
herramienta que ofrece una perspectiva general, generando premisas para la
profundidad asertiva del tema en cuestion, es decir, en esta etapa el investigador se
adentré a la vivencia diaria de Listin Diario dentro de las funciones desempefiadas en

el departamento La Redaccion.

Partiendo de este paso se continué haciendo el analisis de los documentos
y de los canales de comunicacion para de esta manera determinar la funcionalidad
efectiva o neutra de estas herramientas utiles para propiciar un clima de confianza y

satisfaccion laboral.

Finalmente, pero no menos importante, fueron aplicados los cuestionarios a
ejecutivos y colaboradores de La Redaccion de Listin Diario, con cuyos resultados se
analiz6 mas objetivamente los datos anteriormente descritos, se diagnostico la
situacion actual del clima organizacional y sus dependencias, para en lo adelante

establecer las recomendaciones de lugar.

Practica: El dia a dia de La Redaccion de Listin Diario implica de una
convivencia equilibrada, que determina la calidad en el rendimiento de sus
colaboradores, por lo que es bien analizar los factores que incidan negativamente en

las metas preestablecidas a modo individual y grupal.

Siendo el principal objetivo el aportar a una mejora de la conducta de los
colaboradores y por ende a un clima organizacional mas saludable para los miembros
de Listin Diario y que se cumpla la frase que acompafia siempre los discursos de los

directivos de esta entidad: “En el Listin somos una familia”.



Es sensato destacar que en lo siguiente, esta investigacion llevara

aportes a distintos sectores:

Aspecto Social: Editora Listin Diario podra tomar iniciativas que

encaminen a sus colaboradores a un clima organizacional de Listin Diario.

Aspecto Cultural: En lo que concierne a la cultura organizacional de Listin
Diario, esta investigacién generara un impacto, ya es muy probable que se disefien
estrategias para que la actitud de los colaboradores sea de mayor cercania y
entusiasmo a los proyectos e iniciativas de esta empresa y sean buenos embajadores

de la misién, vision y valores de esta.

Partiendo de lo anteriormente expuesto se puede decir que este
diagnostico es muy pertinente para la creacion de estrategias que encaminen al

mejoramiento continuo de la entidad.

ii. Objetivos de la investigacion
Objetivo general
v Analizar el clima organizacional de Listin Diario.
Objetivos especificos
1. Determinar el grado de conocimiento de los colaboradores sobre el clima

organizacional de Listin Diario.

3. Ponderar la promocion del clima organizacional de la empresa en los quehaceres

diarios.

4. Estudiar los canales y medios utilizados para comunicar la filosofia corporativa

internamente.

5. Identificar la motivacion de los colaboradores de Listin Diario.

6. Definir la comunicacion Interna de Listin Diario.



Preguntas de Investigacion
¢ Cudl es la situacion del clima organizacional en el Listin Diario?
¢ Conocen los colaboradores de Listin Diario la filosofia corporativa de la entidad?
¢En el Listin Diario se da promocion interna a a su cultura corporativa?
¢ Cuéles medios y canales de comunicacion se utiliza en Editora Listin Diario para dar a
conocer su mision, vision y valores?

¢, Qué impacto tiene la filosofia corporativa de Listin Diario en sus colaboradores?

iii. Ildea adefender
H1 Los empleados de Editora Listin Diario estan desmotivados. (descriptiva).

H2 Los valores incluidos en la filosofia corporativa no corresponden a la actividad diaria

de Editora Listin Diario. (correlacional).

H3 La comunicacion interna de Listin Diario se desarrolla con fluidez. (descriptiva).



Operacionalizacion

H1 Los empleados de Editora Listin Diario desconocen la filosofia corporativa de la
entidad. (Descriptiva).

Variables Clima organizacional

Definicion Conceptual Conjunto de
caracteristicas que
describen a una
organizacion, las cuales
distinguen una

organizacion de otra,
perduran a través del
tiempo e influyen en el
comportamiento de las
personas en las
organizaciones.

Definicion Operacional Definicion y claridad del
trabajo que realiza en una
entidad, matizada por
criterio moral que
caracteriza la firma y el
destino al que camina.

Dimensiones Creencias y valores

Indicadores - Nivel de satisfaccion.
-Relaciones.
-Motivacion.




H2 Los valores incluidos en la filosofia corporativa no corresponden a la actividad diaria

de Editora Listin Diario. (correlacional).

Variable

Valores

Actividad diaria

Definicion conceptual

Conjunto de normas, por
lo regular morales, con
las que se identifica una
organizacion.

Son las préacticas que se
llevan a cabo dia a dia en
un ambito laboral.

Definicion operacional

Es el conjunto de
practicas con la que se
busca la armonia vy
coherencia del clima
corporativo.

Acciones que diariamente
se realizan en una
jornada de trabajo.

Dimension Alcance y proyeccion Realizacion
Indicadores - Comunicacion Interna -Conducta.
- Conocimiento de los|-Relaciones.

empleados sobre los
valores.

- Conocimiento sobre la
filosofia corporativa de
Listin Diario.




H3 La comunicacion interna de Listin Diario se desarrolla con fluidez. (descriptiva).

Variables Comunicacion Interna

Definicion Conceptual Conjunto de recursos que
utiliza una empresa para
difundir sus informaciones

al conjunto humano que lo

conforma.

Definicion Operacional Difusion de mensajes a lo
interno de Editora Listin
Diario.

Dimensiones Ejecucion

Indicadores -Consultas de canales de

comunicacion
-Utilidad de los recursos
de comunicacion

iv. Aspectos Metodoldgicos

La presente investigacion corresponde a un estudio de caracter:

Correlacional: La presente investigacion sera correlacional porque se
compararan y relacionaran diversos aspectos del clima organizacional de Listin Diario

para su mejor estudio.

Descriptivo: El presente analisis corresponde a un estudio de caracter
descriptivo porque se abordara descriptivamente la situacion de Listin Diario con

respecto al clima organizacional.

e Técnicas de la investigacion

Andlisis documental
1.- Lectura documentos, tanto web como fisicos de Listin Diario.

Esta técnica aport6 informacion sobre:



- Resenfa historica de Listin Diario.
- Grupo de colaboradores de Listin Diario.

2.- Entrevistas a ejecutivos y colaboradores.
Se aplic6 dos cuestionarios a colaboradores de la redaccion y uno a
ejecutivos de la empresa. (Ver anexo 2, 3y 4)

e Técnica de investigacion cualitativa-cuantitativa aplicada.
Instrumentos de investigacion: Se realizo tres encuestas:
1.- Encuesta aplicada a editores. 8 preguntas cerradas (ver anexo 5).

2.- Encuesta aplicada a los colaboradores de la redaccion

Encuesta de 11 preguntas cerradas (ver anexo 6)
3.- La observacion (Guia de observacion, anexo 5)
En esta etapa fue una observacion participante.

Objetivo especifico de la observacion
Registrar sistematicamente el comportamiento de los colaboradores que

laboran en la redaccioén de Listin Diario.

e Unidad de observacion
- Los periodistas que laboran en la redaccion de Listin Diario.
Indicadores:

- Actitud laboral.

- Comportamiento.

Estas técnicas de recogida de datos, se aplicaron en las fases siguientes:

Primera fase: Investigacion bibliografica

Segunda fase: Estuvo centrada en cuestiones tedricas, aplicacion de

entrevistas.



Tercera fase: En la realizacion de la observacion.

Cuarta fase: Consistio en el disefio y aplicacion de la encuesta dirigida a
los responsables de la comunicacion interna y ejecutivos del departamento de la

redaccion.

Quinta fase: Disefio y aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores
gue trabajan en la redaccion.

e Criterios tenidos en cuenta para la seleccion del universo.

Tipo de muestra: No probabilistica

Al evaluar lo factible que seria entrevistar a los periodistas que conforman
la redaccion de Listin Diario, se llega a la conclusién que para una mejor y acabado
informacion para realizar el Analisis del Clima Organizacional de Listin Diario se
entrevistd a 47 de los colaboradores que laboran dentro de la redaccion de Listin

Diario, como parte representativa del universo.
e Principales ejecutivos: 5.

Total de entrevistas: 52 personas.
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CAPITULO I- Marco teérico o conceptual

La vida de las organizaciones

Desde hace unos afios es bien sabido que las organizaciones funcionan de
lo interno hacia lo externo y que su fortaleza y desarrollo en el mercado, en gran parte,
depende en el cdmo se comporte internamente, es decir, que los recursos humanos de
las organizaciones influyen en como se perciba y llegue el producto y/o servicio a los
clientes.

Pero ¢(Qué pasa cuando los empleados se sienten a disgusto? La
respuesta no es para nada complicada: Cuando los colaboradores no sienten parte de
la empresa o simplemente estan incomodos con ella, laboran de la misma manera,
quizas solo para cumplir un horario y por la remuneracion economica, el sentido de
pertenencia es ausente, el entusiasmo de hacer una labor eficiente no esta, en otras
palabras, lo que esperan los directivos de sus colaboradores es diferente a lo que ellos
realizan.

El reto de las organizaciones es hacer un equilibrio entre lo que desea la
empresa y lo que hacen los colaboradores. ¢De qué manera? Creando un sentimiento
de bienestar interno, en el que los miembros se sientan parte de la estructura
organizacional, que son parte del crecimiento y desarrollo de la empresa, que son
escuchados, que la opinidn cuenta y que su empefio es el mejor baston para alcanzar
la cuspide del mercado.

Para lograr este objetivo la gestion de la comunicacién juega un papel muy
importante, ya que ella es la que hace que a lo largo y ancho de la estructura se
escuche un mismo mensaje y que se pongan en practica todos los elementos de la
filosofia corporativa. Que todo lo que se hable y escuche en la parte superior, también
sea del saber del resto y viceversa, es cerrar los trechos interdepartamentales y hacer
gue un mismo pensar mueva a todos las personas sin importar el cargo de las
personas, para luego traducirse en calidad y garantia de productos o servicios a los

exterior.
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Clima laboral

Para Forehand y Gilmer (1964) el clima laboral es el resultado de un
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales distinguen una
organizacion de otra, perduran a través del tiempo e influyen en el comportamiento de
las personas en las organizaciones. Es la personalidad de la empresa, describe desde
la manera en la que se comportan sus miembros, los rituales, el pensamiento en
comun, la estructura organizacional y demas cualidades que la identifican como
diferente a las demas de su tipo.

Chiang Vega, Martin Rodrigo y Nufiez, (2010), abundan sobre este tema,
considerandolo como un entorno psicolégicamente significativo ha llevado a la
formulacion del concepto clima organizacional. “La importancia de este concepto radica
en las personas, tanto en su conducta como en sus sentimientos. Cuando los
individuos aluden a su medio laboral, frecuentemente utilizan la palabra clima, su uso
asiduo en el lenguaje para ellos en su interaccion laboral”, (p. 14).

En ese sentido se interpreta la teoria de estos autores como la
determinacién conceptual que en la actualidad adoptan las organizaciones con la
finalidad de hacer de la vida diaria en la organizacion una experiencia de mayor
satisfaccion que aporte a la productividad efectiva individual, provocando el desarrollo
colectivo y significativo para la organizacion.

Estos investigadores relacionan el clima organizacional con la satisfaccion
laboral.

Indican que durante las pasadas décadas, en muchas investigaciones se
obtuvieron resultados que respaldan la influencia de las percepciones individuales de
clima organizacional sobre diferentes variables individuales, tales como la satisfaccion
laboral. Algo de gran asertividad debido a que las apreciaciones de los individuos de
una forma u otra se ven reflejadas en el entorno laboral y hacen eco en el
desenvolvimiento colectivo, ya que un colaborador satisfecho serd un ente de
estimulaciéon y opiniones positivas dentro y fuera de cualquier entidad.

En ese sentido, un empleado satisfecho es un activo de compromiso,
eficiencia, trabaja extra, multiplicacion de los bienes materiales y personales de la
empresa, pacificador y otros elementos sumamente importantes para la expansion
positiva dentro del clima laboral.

Tal como lo explican dichos investigadores: “Diferentes estudios
trasversales han ofrecido resultados que indican que las percepciones individuales de
clima presentan relaciones significativas con la satisfacciéon laboral y diferentes
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dimensiones de la misma: el conflicto, la ambigliedad y la sobrecarga de rol, el
bienestar afectivo, el compromiso organizacional y la propension al abandono”, (p. 17).

Acosta, Fernandez y Mollén, (2002) ponderan que: “El clima organizacional
se puede apreciar como algo descriptivo, que se refiere a la forma en la que los
trabajadores perciben, de acuerdo a sus patrones; la organizacion y la satisfaccién
laboral. Ambos términos tienen puntos de convergencia, pero no significan lo mismo”,
(p. 271).

Detallan que si parte de presupuesto de que la satisfaccion es la medida o
expresion mas particular del clima, entonces es relevante evaluar los grados de
satisfaccion laboral, lo cual nos permitir4 valorar el clima en que se encuentre inmersa
la institucion. Ello depende de la capacidad que se tenga de dirigir de manera
participativa la empresa en cuestion.

Para estos autores la cultura se debate en la interconexion reiterada de tres cuestiones:

o Las creencias.
o Las asunciones sobre determinados aspectos.
o El comportamiento de las personas sustentado en los anteriores elementos.

De acuerdo a este planteamiento se entiende perfectamente que existen
elementos que influyen en el clima laboral, las creencias de los individuos permeara en
la manera en que se entiendan los rolos y lo apliquen a la vez con la aceptacion
favorable de las iniciativas desglosada.

Es decir, que tanto las creencias como la aceptacion del recurso humano
de una entidad, determinaran el comportamiento de esas personas en el ambito laboral
empresarial.

Desglosan que, esta cultura, se integra con la incidencia de un grupo de
aspectos que la diferencia de otras instituciones y empresas. Entre ellos pueden
sefalarse los siguientes:

o El sentido de pertenencia de sus protagonistas.

o Posicion proclive al trabajo y la toma de decisiones en equipo.

o La forma en que se percibe el componente humano, en las empresas en
cuestion.

o La coordinacién y la manera en que se instrumentan las tareas.

13



o Forma en que se ejerce el control y el autocontrol para el perfeccionamiento de

la labor que se despliegue.

o Asuncién de riesgos calculados y diferencia con la temeridad y excesiva
audacia.

o Criterios para estimular y reconocer los mejores resultados.

o Abordaje de los conflictos de manera abierta entre trabajador.

o Enfoque centrado por directivos y los empleados, hacia los objetivos y

resultados a alcanzar.
. Posicién ante el cambio, lo cual conlleva a evaluar constantemente el entorno en

donde se desarrolla.

Lo dicho hasta aqui deja claro que las organizaciones una de las fuerzas
mas relevante de las empresas es su recurso humano y que su satisfaccion e
identificacion con la empresa influye en el éxito de esta. No obstante, es una

responsabilidad del superior propiciar ese estado en cada uno de sus subalternos.

Tal como lo plantea Bob Nelson (1999), “la esencia de una fuerza laboral
motivada esta en la calidad de las relaciones individuales que cada trabajador tiene con
sus directivos, y en la confianza, el respeto y la consideracion que sus jefes le prodigan

en el dia a dia” (p. 69).

Explica que el trato de la direccion hacia los trabajadores, el como los
inspira y los estimula para que hagan un trabajo 6ptimo encaminara a un rendimiento
excepcional. Asimismo, este ambiente debera estar acompafiado de: Dar flexibilidad en
los horarios o proporcionar el mejor equipo de trabajo para conseguir que se hagan
bien las tareas asignhadas, aunque quiza cueste mas, pero, sin duda alguna, sera una

buena inversion, detalla este autor de 1001 Formas de Motivar.

Conviene subrayar que cada accionar debe estar acompafiado de una

comunicacion efectiva, ya que de esta dependera gran parte del estimulo de los

14



individuos. Como resalta Nelson en su escrito: “La comunicacion es el Unico medio que

mantiene unida una empresa”(p.16).

En la comunicacién descansa la prontitud y rendimiento sustancial de los
empleados, razoén por la que segun Nelson (2005), a los empleados se les debe
mantener bien informados y que sean parte de las tomas de decisiones en la medida
de lo necesario para que de esta manera sean mas productivos y se sientan participes.

Para este investigador no cabe la menor duda de que los empleados bien
informados son empleados motivados y se convierten en parte vitales de la
organizacion. De la misma manera, se despierta la creatividad producto del
compromiso que asume la persona de hacer mejor su gestién laboral. Lo mas
importante en esta parte, es que el sentir de realizar las tareas de forma enriquecida

surge voluntariamente.

‘Las mejores organizaciones encuentran maneras de brindarles el tiempo,
el respaldo y los medios que necesitan sus colaboradores para estimular el
pensamiento creativo”, resalta Nelson (1999). Asimismo, lamenta que en muchas
organizaciones el ritmo apresurado deja poquisimo tiempo para que los empleados se

detengan a pensar y crear.

Dicho de otra manera, no es raro hallar estructuras laborales en las que las
personas tengan que utilizar su tiempo de almuerzo para ponerse al dia con sus tareas
y quedarse hasta la noche haciendo lo mismo, esto a la corta o a la larga genera

agotamiento fisico y emocional generando luego decepciones.

Es relevante que los integrantes de toda estructura laboral tengan la
oportunidad de relajarse, reirse de algun chiste con sus compafieros o simplemente

alejarse de lo que implique trabajo por un momento.

Otro aspecto a tomar en cuenta es que continuamente los colaboradores se
deben reavivar con nuevas asignaciones Yy retos en los que sientan que aprenden algo
nuevo, esto despertara un nerviosismo positivo en ellos que como consecuencia tendra

emocion al trabajar.
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Promocionar el trabajo en equipo es una estrategia que también despierta
la creatividad, segun Nelson (1999): Laborar en grupos aporta a que los integrantes se
estimulen uno a otro en la blisqueda de mejorar sistemas y procesos de la empresa,
asi como resolver problemas. Cuando estos ven su meta alcanzada, la vivencia de esa
experiencia es muy satisfactoria y genera o puede generar una fuerte identificacion con

el equipo y que se sientan orgullosos de sus logros.

Una recomendacion de este investigador es que cuando surjan problemas
en los equipos o alguna segmentacién a la cual ellos pertenezcan es saludable
involucrarlos en la busqueda de una solucién. Mientras que en ninguna manera el
empleador puede desenvolverse con acusaciones en el caso de que la problemética
haya sido propiciada por algun miembro, todo lo contrario, se debe enfocar la situacion
como un reto que debe asumir el equipo como representacion de cada una de sus

partes.

El ambiente de culpabilidad limita y agota la energia de quienes de
desempefian en él, por tanto, los problemas hay que manejarlos como oportunidades
de mejoras en vias de crecimiento y desarrollo, nunca como un juicio en el que hay que
hallar un culpable porque de esta manera el clima laboral sera tenso y se estancara la

labor empresarial.

Lo anteriormente expuesto tiene cierta afinidad con la tesis de que la
motivacion viene dada de la interaccion e los individuos con la situacion, definida por
Robins y Judge (2009).

Ambos consideran que involucrar a los trabajadores incrementa su
compromiso con el éxito de la empresa, asimismo, subrayan que la l6gica que subyace
es que al involucrar al personal en las decisiones que les afecte y con el incremento de
su autonomia y de control sobre sus vidas laborales, los empleados estardn mas
motivados, mas comprometidos con la organizacién, seran mas productivos y estaran

mas satisfechos con sus trabajos.

16



Pues como ya se ha dicho, mientras mas conozca una persona a la
empresa a la que pertenezca y sus objetivos mas interesado estaréd en colaborar y se

identificara con mayor intensidad.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional forma parte del clima organizacional, son muchos
los investigadores los que coinciden que al igual que cultura de las naciones, la
presente en las empresas es parte del fortalecimiento sano de la identidad y de esta
manera modela comportamiento y formas e pensamientos, generando lo que muchas
veces escuchamos decir: “Los empleados de tal empresa se comporta de esta manera,

o hablan de tal forma”.

Y es que para conocer una empresa solo hay que conocer su cultura, todo
cuanto tiene que ver con el comportamiento de los recursos humanos dentro de la

empresa.

El concepto que despliega Fernandez Collado, (1999), sobre cultura
organizacional la destaca como el conjunto de creencias, valores y manifestaciones
culturales de la organizacion, es por ello, que la cultura organizacional distingue a una

empresa de la otra.

Dicho de otra manera, la cultura organizacional es la forma de ser y

comportarse de una organizacion, es el sello que lo identifica.

Tan relevante es el comportamiento del personal dentro de la organizacion
gue ha sido campo de estudio de muchos investigadores como Chiavenato, (2005),
guien plantea una relacion entre el comportamiento organizacional con las cuestiones
practicas en el sentido de que ayuda a las personas y a las organizaciones a alcanzar

niveles de desempefio mas elevados que los alcanzados a lo largo de su trayectoria.

Para este autor este comportamiento tiene tres niveles:
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Macroperspectiva:

Se refiere al estudio de la organizacion como grupo, se basa en el como
comunicar, liderar, tomar decisiones, manejar el estrés, manejar el conflicto, manejar

negociaciones, tipos de poder, tipos de politicas y coordinar las actividades del trabajo.
Mesoperspectiva:

Se concentra en el comportamiento de las personas que trabajan en
equipos, es decir, el fuerte de este tipo de comportamiento organizacional hace énfasis
en las segmentaciones de grupales de la empresa, sus dinamicas y aptitudes entre sus

miembros.
Microperspectiva:

La orientacion de investigacion es hacia el comportamiento individual y su
sicologia. Es decir como cada miembro se desempefia en sus labores y sus efectos de
ese comportamiento en la productividad de a persona, asi como su motivacion personal
para realizar sus tareas, la satisfaccion en el trabajo, sus sentimientos y la forma en la

gue asumen su lugar de trabajo.

Una experiencia compartida

La cultura brinda a los empleados un sentido de identidad organizacional y estimula al
compromiso de realizar tareas concretas fomentadas en los valores de la empresa,
dice Daft, (2006).

Dicho con otras palabras lo que pretende explicar este autor es, que a medida en que
los individuos o grupos de personas de una estructura organizacional sean impactados
por la promocién de los valores en esa misma forma e intensidad se podra generar una

armonia o coherencia en el comportamiento que se desea como empresa.

Asimismo, el rendimiento laboral-personal estara siempre motivado por la integracion

de pensamiento/conducta a lo interno de esa estructura, y como bien dice el proverbio
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popular: “La uniéon hace la fuerza”, esa fuerza es la que debe buscar la organizaciéon

con miras a la eficacia de las labores.

El escritor de la tercera edicidon de “La Experiencia del Liderazgo”, lo
expone de la siguiente manera: La cultura graba una serie de reglas tacticas en la
mente de los colaboradores que son fundamentales a la hora de determinar el

comportamiento y, por tanto, afectan al desempefio de la organizacion.

Estas ideas son las que generan un ambiente laboral de confianza por lo
gue es mas probable que las personas generen ideas y pensamientos que se
compartan en aras de mejoramiento continuo. No cabe duda de que de inmediato
surgira la creatividad y la calidad de todo cuanto se emprenda y de manera obligatoria

se reflejara al exterior de la empresa cuando vea alcanzadas o superadas sus metas.

Los compromisos que asumen los colaboradores de forma espontanea

vienen dados por la firmeza cultural de cada organizacion.

¢,Coémo generar la cultura?

El estilo de vida de una organizacién al igual que los grupos sociales vienen
dados de las formas de ver y hacer las cosas, unos lo hacen de forma inducida, otros

de manera involuntaria.

Sin embargo, es un deber de los lideres de la empresa disefar el
pensamiento y el accionar dentro y fuera de la organizacién, con razones a generar una
armonia y fortaleza que favorezcan al cumplimiento de la vision empresarial y todas
aquellas metas disefiadas en pro de la misma. ¢ Como lograrlo? Generar una cultura no
es algo que se logre de la noche a la mafana, para ello se debe realizar un plan y
aplicarlo a corto y largo plazo, no sin antes definir a exactitud la filosofia a contener:
Vision, mision, valores y metas. Ya definidos estos cuatro elementos el camino estara

marcado para dar los siguientes pasos hacia la cultura que se desea.
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Lo siguiente que debe hacerse es promover la filosofia empresarial
mediante ceremonias, actividades, simbolos, lineas e lenguajes, escritos, comentarios
y demas que estén vigentes durante el dia a dia, los minutos, segundos y horas que
tengan los trabajadores dentro de la empresa. De aqui en lo adelante todo ird en
evolucién monitoreada y conducida hasta que se produzca lo esperado: la formacién de

la cultura organizacional.

Quienes se vayan integrando a la organizacién tendran el deber de
aprender los valores y todas las normativas, esto por medio a los conocimientos
otorgados por la entidad y reforzados por los grupos de personas dentro de ella,
mediante el boca a boca.

Es comun que cuando alguien llega a una empresa los demas
colaboradores se acerquen a orientarlo y decirle. Aqui se hace esto o aquello. Aqui las
cosas se hacen asi. Es por lo que surge la importancia de quienes por decision propia
atienden a orientar a los de nuevo ingreso deben estar bien fomentados sobre los
reales valores de la empresa, pues de lo contrario se generara un desvio de lo ya

establecido.

Gareth R. Jones, (2008), dice que para aprender la cultura de una
organizacion, los recién llegados deben adquirir informacién sobre los valores
culturales de esta. Pueden conocer los valores de manera indirecta mediante la
observacion del comportamiento los de mayor tiempo dentro de tal estructura y deducir

cual comportamiento es apropiado y cual no.

No obstante, el hecho de que el de nuevo ingreso deduzca las normas de
comportamiento no significa, en ninguna manera una interpretacion correcta de esta,
por lo que esta en juego el adecuado comportamiento, pues existen empleados que
aun sabiendo las normas, las transgreden y quienes los observan sin conocer las

verdaderas normativas lo asumen como buenas y validas.

Es de vital importancia que los materiales de induccion orienten acerca de
las historias, ceremonias, lenguajes organizacionales, normas de comportamiento,

filosofia corporativa y demas.
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Richard L. Daft, (2011), explica que para identificar e interpretar la cultura
se requiere que las personas hagan inferencias basadas en artefactos observables,
una ceremonia de entrega de premios en una empresa puede tener un significado

diferente del que tiene la otra.

Ritos y
Ceremoniales

Comunicacion

Historiasy
Cultura mitos
Organizacional
Estructura

Simbolos o
Organizacional

Tabla 3. Composicion de la cultura organizacional

Los simbolos:

Crean en la mente de las personas un concepto asociado a los conocimientos y
practicas ya adquirido, por lo que en la cultura organizacional sirven para reforzar los
elementos de la filosofia corporativa y demas ejes de interés.

Los simbolos son parte importante de la comunicacién como herramienta de soporte
para el desarrollo y el fortalecimiento de la cultura.

Estructura Organizacional:

La forma en la que la que se estructura una empresa, determinara la cultura
organizacional. En ese sentido la comunicacién juega un papel relevante y es afectada
directamente, pues en organigramas verticales los procesos de comunicacion son
mucho mas lentos, las percepciones de los empleados hacia sus lideres, en la mayoria
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de los casos suelen ser orientados a la rigidez, en la que la creatividad puede verse
restringida.

Mientras que en las organizaciones de estructuras horizontal es muy probable que los
procesos de comunicacion sean fluidos por lo que se abren las puertas al dinamismo y
entusiasmo por hacer las tareas de manera efectiva.

Es de relevancia mencionar que todo dependera de la naturaleza de la organizacion,
hay estructuras en las que sin importar su disefio, la cultura se desarrolla de manera
positiva y se encamina hacia el éxito.

La estructura modela la forma en la que se desea hacer las tareas por lo que influye en
el disefio y desarrollo de las culturas organizacionales.

Comunicacion:

Como ya se ha dicho antes, la comunicacion organizacional es influenciada por el tipo
de estructura que tengas las empresas, ya que ambos elementos pertenecientes de la
cultura se complementan.

Desde el principio de los tiempos la comunicacion ha estado gestionando la cultura, el
saber de las normas y politicas, por tanto, promoviendo formas de conductas.
Precisamente es la razén de existir de la comunicacion en las empresas: Gestionar la
identidad corporativa para un mejor clima laboral fomentada en la cultura de las
organizaciones.

Ritos y Ceremoniales:

En todas las actividades propias de la empresa, el publico externo e interno puede y
debe (mediante gestion) apreciar la cultura de la empresa, su ADN en si, por lo que se
debe procurar una coherencia entre lo que se quiere decir mediante disefio previo y lo
gue se dice a través de cada elemento y accion.

Historias y mitos:

Tal como ocurre en la sociedad en las organizaciones, por medio de las vivencias,
ocurren acontecimientos que logran quedarse en la mente de los individuos, que luego
son inspiradas a transmitirselas a otros, en ocasiones con alto grado de
desconocimiento sobre la entidad y logran, en ciertos momentos, tanto auge que se
convierten en parte relevante de la cultura organizacional.

De ellas también surgen los mitos que en cierto sentido son historias a las que se le ha
agregado algun detalle o fragmento de ficcion.

22



Un ejemplo que lo describe a la perfeccion lo ya expuesto son las narraciones que
surgen en muchas de las empresas de Republica Dominicana en las que se comentan
de los fantasmas que aparecen durante las jornadas nocturnas, por lo regular siempre
orientadas a la gestion de los fundadores empresariales.

La tecnologia como parte de la cultura organizacional

En pleno 2014, rumbo hacia un nuevo afio: 2015, existen muchisimas empresas que
cohiben a los colaboradores el uso de las tecnologias, borrandola de su cultura 'y
haciendo un distanciamiento de las costumbres actuales.

Para Garzén Castrillén, (2005), dice que el desarrollo de la organizacion implica una
estrategia de reeducacion normativa, ideada para afectar los sistemas de creencias,
valores y actitudes dentro de la organizacion, de modo que se puedan adaptar mejor al
cambio acelerado de la tecnologia.

Kenneth y Jane Laudon, (2004), explica que: “El uso del correo electronico se ha
generalizado a medida que miles de millones de personas en todo el mundo han
volteado hacia él por su rapidez, conveniencia y bajo costo para las comunicaciones
personales y de negocios. Tampoco es de sorprender que el uso del correo electronico
por razones personales en el lugar de trabajo también ha aumentado, al igual que se
ha incrementado el uso de la web con propdsitos personales,.. Varios estudios han
concluido que al menos 25% del tiempo de los empleados navegan en la web lo utilizan
por razones que no corresponden a cuestiones de trabajo”.(p. 264).

Esto solo indica la vida personal que desarrollo el individuo dentro del ambiente laboral.
A pesar que en gran parte de la actividad laboral también es desempefiada a través de
la web.

“El correo electronico elimina los costosos cargos por llamadas a larga distancia y
agiliza la comunicacion entre las diversas partes de una organizacion... El uso de
Internet y el correo electronico por parte del empleado se ha convertido en un aspecto
administrativo importante, como se describe en la Ventana a la administracion, en la
gue se examina si la vigilancia sobre los empleados que usan el correo electronico,
Internet y otras caracteristicas de red es ética”, amplian Kenneth y Jane Laudon, 2004,
(p. 265).

Tanto es asi, que son muchas las organizaciones que realizan el reclutamiento en
virtualmente y dentro de la institucidén gran parte de su comunicacion es remitida por la
intranet. Como dicen Mondy y Noe, (2005): “En el pasado muchos empleados
descontentos, descubrian que existia un puesto vacante en otra ubicacion mucho
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tiempo después de que este se habia ocupado. Con frecuencia, los anuncios de
empleo no llegaban a los tableros de anuncios de todas las ubicaciones. Este enfoque
ha cambiado en muchas empresas del pais y a nivel internacional con el uso de
Intranet”. (p.150)

Este planteamiento no solo se limita a los anuncios de vacantes sino también a todas
las actividades que competen a los colaboradores, planificacion de actividades y
retroalimentacion de informacién y ahorro en llamadas de larga distancia que requiera
el empleado en cuestién de sus labores.

Satisfaccion Laboral

Como se ha dicho en lo anterior, un empleado satisfecho es fuente de
bienestar para el clima laboral de su sub entorno y entorno en general, el placer o
descontento de trabajar vendra dado por ciertas situaciones entre las que protagoniza
la cobertura de las necesidades: personales, profesionales, emocionales, individual y
de grupo.

En ese sentido es obligacion exclusiva de la empresa buscar las formas y
los medios para que cada uno de sus miembros hallen en su vivencia diaria dentro de
la empresa tal sentimiento que motiva al compromiso de realizar una gestion integra,
creativa y a tiempo.

Ramos Padilla (1998) dice que casi todos los cientificos y tedricos en
materia de comunicacion, sicologia y sociologia, entre otras materias, coinciden en
sefialar que la mayoria de las personas trabajan con base en una motivacion
fundamental: satisfacer una serie de necesidades.

Las siguientes afirmaciones conservan dos fundamentos de Ramos Padilla
(1998):

a. Cada miembro que forma parte de una organizacion tienes necesidades
elementales y perfectamente identificadas en orden de importancia. Es
vital para ellos cumplir sus necesidades en el orden en que él entienda
gue es justo, aunque al pasar el tiempo se reordene estas ambiciones
hacia nuevos horizontes.

b. Es relevante tener en cuenta que el ser humano una vez satisface una
necesidad elimina la motivacion. Asi que este autor enuncia que solo
cuando hay necesidades hay motivacibn a continuar con ciertos
comportamientos. “Desde luego que aqui intervienen factores como
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planes personales, perspectivas futuras a corto, mediano y largo plazo,
promociones, busqueda de nuevos retos, entre otros.

Desde otro punto de vista el empleado es busca un salario emocional, mas
gue una cifra en si.

Cuando el trabajador ve impedida la satisfaccion de alguna de sus
necesidades o de todas se inicia el proceso de malestar y enfado. La productividad y la
creatividad se van perdiendo, asi como la comunicacion entre los obreros y los
patrones, entre el area directiva y el area operativa, entre el empleado y el jefe, explica
Ramos Padilla, (1998).

Amplia que esa situacién viene a provocar la marginacién por sectores;
divide a la organizacion en dos polos: la empresa y el sindicato; la primera ofrece
mejoramiento, entendimiento y soluciones, y el segundo presenta demandas y
peticiones.

Un aspecto de gran relevancia en la satisfaccion es la aplicacion de los
modelos motivacionales, que segun Davis-Newtrom, (2002), se dividen en impulsos,
necesidades, expectativas, modificacion del comportamiento y equidad, (p. 160).

“Los empleados orientados a los logros llevan una tarjeta simbolica en su
menta, con el cual comparan sus ingresos totales contra los de otros. El sueldo es una
medida de sus logros”, explica este autor de “Comportamiento Humano en el Trabajo”,
(p. 162).

De esta manera se puede decir que el dinero en si no es el mobil de la
satisfaccion en el empleado, mas bien es lo que representa el dinero, este en si es una
recompensa intrinseca, no intrinseca de modo que se adapta a la perfeccion a los
programas de modificacion de comportamiento.

El dinero puede generar satisfaccion a corto plazo, en la medida en la que
las necesidades del colaborador pueden ser satisfechas y a su vez crear las
expectativas de continuar en ascenso y crecimiento en diversos sentidos.

Estos aspectos pueden generar la modificacion del comportamiento, que tal
como lo planteado por los principios de la modificacion del comportamiento, los
empleados pueden ver relacion directa del rendimiento con la recompensa. Cuando los
costos y la recompensa son iguales para un nivel dado de rendimiento esperado,
entonces se llega a un estado de equidad plantea Davis-Newtrom, (2002).

Mientras que Mondy (2010), pondera que todo empleo conlleva el potencial
de una insatisfaccion real. “Todo individuo tiene un punto de ebullicidon que lo lleva a
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considerar la afiliacion a un sindicato como la solucién para los problemas reales
percibidos”, (p.76).

Una persona sin motivacion es muy probable que constantemente este bajo
tension, malhumorada y sin &animos. No importa lo que se le diga, ni que la misma
persona quiera hacer sus labores como corresponde la falta de motivacion se
antepondra a cualquier intento de hacer cualquier cosa diferente. Todo esto se puede
controlar mediante la generacién de un sentimiento de satisfaccion con la que el
empleado se sienta remunerado emocional, aunque para la empresa le cueste una
inversion econdmica, vera los frutos en la produccion y los servicios recibidos.

Radica esencialmente en crear un programa de aspectos que otorguen los
beneficios a los empleados y que puedan con ellas desde su ingreso a la organizacion.

No obstante, Gonzalez Lopez, (2001) entiende que la satisfaccion y
motivacion en el trabajo tiene influencia en los 14 principios de administracion de Fayol
referidos a como dirigir a los hombres de trabajo, entre ellos: “especializar
exhaustivamente. Y esto porque, en sintesis, la especializacion genera productividad:
el empleado que abarca poco abarca mas... Jerarquia, reclamandose como
fundamental, si bien deben existir mecanismos extraordinarios, bien conocidos y
aceptados, para las comunicaciones de urgencia”, (p. 31).

También hace mencion del orden, equidad, estabilidad del personal y union
del personal.

“Pero, ¢y la satisfaccidn del hombre en el trabajo? ;Y el hombre feliz? ;No
son la satisfaccion y la motivacion las piezas centrales para el rendimiento y la eficacia
a corto y largo plazo? Hay que esperar a la década de los afios veinte para que las
voces dominantes en la ciencia del comportamiento del hombre en el trabajo, hablen y
postulen en pro de un proceso mucho mas rico a la hora de explicar por qué
trabajamos y como, asi como bajo qué condiciones hariamos mejor’, Gonzalez Lépez,
2001, (p. 33).

Este autor dice que una explicacibn que incorpore nuestras propias
elecciones y objetivos, que introduzca las decisiones subjetivas e intrincadas, plus ultra
de la cuantia de incentivos que la organizacion pudiera ofrecer, ademas, mas alla de la
simple motivacién y planificacion del trabajo basado en logaritmos, ingenieria y dinero.
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Las remuneraciones mas frecuentes, en las que los colaboradores tienen

aceptacion se ven a continuacion:

Remuneraciones

Programas de tarifas salariales:

Horas extras de trabajo:

Dias Feriados:

Indemnizacion:No se encuentran elementos
de tabla de ilustraciones.

Vacaciones:

Cuidados de la familia:

Las tarifas basicas que se deberan
pagar cada afio de vigencia del contrato
para cada descripcion de puesto se
consideran parte de los beneficios.

Es un deber de las empresas establecer un
periodo de trabajo por dias, que sea del
saber del trabajador y partiendo de ahi,
siempre y cuando se le solicite si decide
laborar después de este lapso entonces se
le debera recompensar ese tiempo.

Dentro de la documentacién sobre las
remuneraciones debe tomarse en
consideraciéon agregar los beneficios
qgue el empleado y como lo recibira por
trabajar los dias descritos como no
laborales.

Siempre que un colaborador termina su
periodo laboral o es despedido por alguna
circunstancia es saludable otorgarle el
monto que le corresponde el tiempo de
trabajo o por el motivo que corresponda
segun la politca de la empresa
correspondiente al asunto en cuestion.

Deben de preestablecerse la cantidad de
dias que corresponde a cada perfil
laboral con respecto al lapso
vacacional.

Esta es parte de la negociacion laboral con
la finalidad de brindar cuidado a los seres
gueridos en especial a los nifios.

Tabla 2. Remuneraciones
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Si bien es cierto que los empleados deben de recibir recompensa, también
lo es que estos deben merecer las recompensas de arduo trabajo, desempefio,
innovacion y creatividad. Es decir, un colaborador que simplemente se limita a hacer lo
gue le corresponde simplemente, con o sin incentivos, no es un personal que convenga
a la estructura organizacional.

Periédicamente los lideres deben hacer una evaluacién de desempefio
general por equipo de trabajo si se tiene la intencibn de recompensar a sus
trabajadores valiosos.

Algunas organizaciones, segun Newstrom (2007), incluyen dentro del
proceso de evaluacion la autoevaluacion como parte formal de este. El empleado tiene
la responsabilidad de analizar su gestion dentro de la empresa y ofrece su vision sobre
sus logros, fortalezas y debilidades.

“Algunos empleados ofrecen resultados insuficientes tienden reducir el nivel
de las dificultades que enfrentaron y a atribuir sus problemas a factores situacionales
del entorno, a la vez, unos cuantos se califican con demasiada benevolencia. No
obstante, estas limitaciones son compensadas por el hecho de que la mayor parte de
los empleados son bastante honestos cuando se les pide que sefialen sus fortalezas y
debilidades, y pueden comparar su desempefio con las expectativas previas”, explica
el autor de Comportamiento Humano en el Trabajo (p. 115).

Luego de este proceso es muy importante retroalimentar sobre el
desempeifio, si los lideres utilizan la informacion a su favor lograran una mejora. De lo
contrario las fallas continuaran siendo las mismas o en peor nivel. Hay que tener
presentes que revelarle a las personas sus faltas o sus debilidades no es para nada
facil, pues, es en ocasiones una espada de doble filo: Se puede cambiar positivamente
de actitud o adoptar una posicion de rebeldia.

Estos riesgos que se realizan durante el proceso, son los que llevan
algunos de los lideres a dejar en el desconocimiento a sus subalternos, lo cual no
figura como la mejor opcién, porque estos pueden interpretar como una pérdida de
tiempo la evaluacion, crear un estado de incertidumbre el silencio al respecto o
definitivamente restarle importancia al proceso.

Respecto a este enfoque, Newstrom (2007), pondera que “con la
retroalimentaciéon 360 grados se puede superar la falta de informacién valida para llegar
a una conclusion sustantiva. Esta técnica consiste en el proceso de reunir
sistematicamente datos de las habilidades, destrezas y conductas de una persona
provenientes de diversas fuentes: el gerente, los comparieros, subordinados e, incluso,
clientes o consumidores. Estos puntos se vistas se examinan para determinar donde
esta el problema desde el punto de vista de uno o mas grupos”(p. 173).
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Los empleados son personas sujetas a emociones, por lo que no se le debe
tratar como maquinas. Por tanto, su desempefio y comportamiento se ven influenciados
por como se sienta en la empresa. Tal como lo entiende Newstrom (2007), “para
satisfacer a los colaboradores debemos identificar y satisfacer ciertas necesidades,
entre ellas las primarias: comida, agua, sexo, suefio, aire y temperatura
razonablemente coémoda. Estas son universales porque son importantes para la
supervivencia. Estas necesidades tienen sus derivaciones por las practicas sociales:
cantidad de veces de comidas formales, pausas para tomar café”, (p. 105).

Asimismo, las necesidades sociales, representan lo que la mente quiere y
van tomando mayor forma con el paso de los tiempos. Para las organizaciones se hace
més dificil suplirlas, pues depende de la autoestima, nivel de conocimiento y cambian al
pasar de los tiempos.

Las sicolégicas van mas orientadas a los sentimientos como el amor,
respeto, amistad status y demas.

Por lo regular la mayor parte de las necesidades que tiene un personal no
estan bajo la observacion de los administradores de las organizaciones, ni por las
mediciones para fines de supervision.

Newstrom (2007) al hablar de la Ley del Efecto, amplia que “la modificacion
del comportamiento organizacional se basa en la idea de que la conducta depende de
sus consecuencias; por ende, los administradores pueden controlar, o por lo menos
afectar, varias conductas de los empleados si manipulan sus consecuencias. Las
personas tienden a repetir una conducta que estd acompafiada por consecuencias
desfavorables, segun la Ley del Efecto”, (137).

No obstante, en la modificacion de la conducta siempre sera de vital
consideracion el establecimiento de las metas, ya que estas aportan a captar la
atencion de los colaboradores en los asuntos en que la empresa ha puesto su mayor
fuerza. El llegar a la meta aporta satisfaccidon y da sentimiento de competencia que
segrega adrenalina por medio de la sensacion de crecimiento personal y aumento del
autoestima.

En este sentido, no cabe duda de que disefiar metas funge como
herramienta vital para crear motivaciones. Las metas mas dificiles plantean un reto que
apela al impulso de logros de los empleados, sin embargo, esas metas todavia deben
ser factibles dada la experiencia del individuo y los recursos que estén disponibles, dice
Newstrom, (2007).
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Identidad Corporativa

Cristina Aced, (2014), define la identidad corporativa como las
caracteristicas centrales, perdurables y distintivas que identifican a una organizacion y
la diferencian del resto de las organizaciones de su entorno. La identidad es el ADN de
la compafia y es imprescindible tenerlo bien claro antes de empezar a comunicarse
con los publicos de interés.

En este sentido se podria decir que la identidad corporativa es personalidad
de la empresa y es un deber de los directivos buscar los medios para definirla
positivamente para los miembros que la conforman.

Dentro de la identidad corporativa se puede decir que la comunicacion
interna forma parte de ella, Bustinduy, (2010), propone que en la actualidad dl nuevo
entorno exige cambiar la concepcién del liderazgo y del poder. El liderazgo 2.0 se basa
en autoridad moral, no formal, pues reside en una influencia otorgada
democréaticamente por el resto de la comunidad, ya sea por un determinado expertise,
el aporte de valor afladido, conocimiento entre otros.

Dice en su libro Comunicaciéon Interna en las organizaciones 2.0, que la
organizacion mas cerca de la adhocracia que de su concepcién opuesta, la burocracia.
Una organizacion en la que todos los miembros tengan, en distintos niveles,
participacion en la toma de decisiones.

“‘Deberan desaparecer de las organizaciones los reinos de taifas que
impiden el trabajo en equipo como también statu quo que genera poderes informales e
influencias ocultas. Se prevé una reduccion de mas del 50% de los niveles de jerarquia
y un 30% las posiciones de “management” en aras de fomentar la autonomia y la
participacion de los denominados B player”, Bustinduy, 2010, (p. 276).

En ese sentido, Pérez Gorostegui, (2012), pondera que la satisfaccion
laboral entendida como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central para la
investigacion de las organizaciones. Asi, la satisfaccion laboral es uno de los elementos
de la calidad laboral que ha captado mayor interés. En un primer momento la atencion
se centr6 en variables como la accidentabilidad, el absentismo y la rotacion de
personal. Es la razén por la que satisfaccion laboral se ha figurado como una
dimension valiosa para la intervencion organizacional.

“Sin duda, la mejor manera de hacer desgraciado a un colaborador es
prometer hacerle feliz, sin que puedas o no estés dispuesto a cumplir tu promesa”,
Pérez Gorostegui (p. 137).
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Este mismo autor desglosa:

Aspiraciones de un colaborador: la teoria de las expectativas nos explica la
desmotivacion y el deterioro del clima que se produce en el trabajo cuando no existe
correspondencia entre lo que un trabajador recibe y lo que espera recibir de la
organizacion. El trabajador se comprometera a conseguir los objetivos empresariales si
percibe que la empresa se compromete a su vez, por medio de un “contrato sicoldgico”,
a satisfacer sus aspiraciones, que podrian expresarse en estos términos:

= Digame que espera de mi.

» Fijeme objetivos claros y alcanzables.

» Deme una oportunidad de demostrar mis competencias.

» Delégueme autoridad suficiente.

» Deme los medios necesarios.

= Permitame trabajar a mi manera.

= Deme un margen de confianza.

= Crea en mi sentido de responsabilidad.

= No se inmiscuya en mi trabajo.

= Tenga paciencia, no intervenga antes de tiempo.

= Confie en mi capacidad de autocontrol.

= Digame como lo estoy haciendo.

= Evalie mi desempefio.

= Oriénteme si me desvio de mi objetivo.

= Ayudeme a ser mas eficaz.

= Deme la formacion que necesite para actualizar mis conocimientos.

= Remunéreme en relacion con mis competencias profesionales.

= Valore objetivamente los resultados.

= Deme un salario internamente equitativo, externamente competitivo y

motivante, detalla Pérez Gorostegui, (2012).

Asimismo, otros aspectos que se deben tomar en cuenta al momento de
propiciar estimulos en los colaboradores son los desglosados en el paradigma de
Desarrollo Organizacional tratados por ambos autores:
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1. Respetar a las personas: Los individuos son percibidos como seres
responsables, conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con dignidad
y respeto.

2. Confianza y apoyo: Una organizacion eficaz y saludable se caracteriza
por la confianza, autenticidad, apertura y cima de apoyo.

3. lgualdad de poder: Las organizaciones eficaces quitan el énfasis en la
autoridad y control jerarquicos.

4. Confrontacién: Los problemas no deben esconderse bajo la alfombra,
sino que deben confrontarse abiertamente.

5. Participacion: Entre mas se involucren las personas afectadas por un
cambio en las decisiones que lo rodean, mas comprometidas estaran
para implementar dichas decisiones.

En este aspecto la identidad corporativa tiene la funcion de fortalecer
la convivencia saludable y efectiva entre los grupos e individuos de las organizaciones,
lo que a la vez implica crear empatia entre lo que hace la marca y sus publicos de
interés, entre ellos los colaboradores.

Si quienes laboran en la entidad desconocen lo que ella ofrece y como son
Sus procesos, entonces es muy probable que su identidad sufra desequilibrios a corto y
largo plazo, que en ninguno de los casos es favorable para el funcionamiento de la
empresa, ni para su clima organizacional.

Por lo mismo es imprescindible que diariamente se resalte los distintos
elementos, apelando a la memorizacion y practica. Estos son descritos a continuacion
en el esquema:
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Identidad
corporativa

Signos de
identidad

Expresiones Filosofia
verbales y no corporativa
verbales

Conducta

Tabla 3. Elementos de la Identidad Corporativa

Uno de los elementos de mucha importancia es el manual empresarial en
conjunto con su organigrama. Mediante el manual los directivos hacen saber al resto
de la estructura las conductas deseadas, los objetivos y metas a alcanzar y como
deben ser alcanzadas. Es decir, facilita la vision organizada de la organizacién y sirve
de base para la reformulacién de decisiones.

Porret Gelabert, (2010), respecto a este tema considera que el manual
concreta las politicas de contratacion comercial, laboral, administrativas, entre otros
procedimientos a seguir para adiestrar y desarrollar al cuerpo humano empresarial,
describiendo sus tareas en todos los renglones y su relacion interdepartamentales.

En tanto que, el organigrama aporta a una mejor descripcion de la
estructura empresarial, representando el disefio actual de esta.

En él deben estar agrupados los diferentes puestos, no necesariamente
con los nombres puesto que hacerlo implicaria una reactualizacién continua.
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Filosofia corporativa

La filosofia empresarial y la cultura empresarial definen los elementos
constitutivos de la empresa real y determinan su propio espacio ético; y de ello va a
depender su capacidad competitiva, explica Santiago Garcia Echavarria, (2009).

Dice que la filosofia corporativa es el resultado de una vision valorativa de
la evolucion de valores de una sociedad y descansa sobre paradigmas como: Todo
disefio de una corporacion debe basarse en una realidad. Y debe disponerse de una
capacidad de utopia, de vision, de nuevas formas de poder configurar combinaciones
de factores que le permitia adelantarse en el futuro a sus competidores.

Los mas recientes sistemas de gestion y las filosofias que llevan en su
contenido las leyes de la competencia, comportan cambios de mucha relevancia en el
modo de pensar de los lideres de las empresas.

Tal como lo explica Porret Gelabert (2010), en su obra Gestion de
Personas: La estructura en si, esta perdiendo su predominio como mecanismo de
mando y de control y, sobre todo, como principio de jerarquia, llevando camino de
transformarse en mecanismo de direccion de procesos y en catalizador de innovacion.
En el siglo XXI, las estructuras para ser eficaces habran de ser relativamente fluidas vy,
por tanto, flexibles, dinamicas e innovadoras”.

Dice que las nuevas estructuras se caracterizan por tener pocos niveles
jerarquicos y la base de operaciones se contribuye por equipos de trabajo, de cinco a
ocho personas en promedio, con una capacidad polivalente y técnicamente mas
desarrollada de cada uno de los componentes.

Asimismo, Las estructuras altas tradicionales o puntiagudas se identifican
por tener un elevado numero de niveles jerarquicos, estableciendo comportamientos
estancos por cada uno de los puestos ocupados por lo colaboradores.

Lo méas saludable para las organizaciones es adaptarse a las nuevos
procesos, tal como sucede en las culturas de las naciones. En la actualidad se ha
demostrado que a menor cantidad de niveles jerarquicos, mas lentos se tornan las
ejecuciones de los diferentes procesos dentro de ella. No asi con las estructuras
planas, en las que todo es mas facil hacerlo con rapidez, fluidez y confianza, evitando
la rigidez incomoda.

Asimismo, Marr y Garcia Echavarria (1997) ponderan en “La direccién
Corporativa de los Recursos Humanos”, que la filosofia empresarial, en la que se
definen los valores que deben regir los comportamientos y actitudes de las personas de
una entidad.

34



La filosofia corporativa es una declaracion permanente articulada
fundamentalmente por el presidente ejecutivo que aborda los siguientes temas:

1. La relacion entre la empresa y sus grupos de interés primarios:
empleados, clientes, accionistas, proveedores y las comunidades en la que opera
rentabilidad.

2. “La filosofia corporativa es una fuerza impulsora personal para sus

propias vidas”, Haxy Majluf (2004), Estrategias para el Liderazgo Competitivo.

Mision:

La mision traduce la razon de ser de la empresa en el mercado y lo que
realiza en la sociedad en ella y por ella.

Como dice Don Hellriegel, (2004), la mision debe traducir la filosofia de la
empresa, que por lo regular ha sido creada por los fundadores de la
organizacion, al igual de los valores y creencias principales que en ella se

viven.

Vision:

Es el esfuerzo que tiene una organizacion de verse a si misma en el
espacio y tiempo definido, es para lo que se trabaja dia a dia para alcanzar
lo que se ha propuesto. Para Don Hellriegel, (2004), el término vision suele
utilizarse para describir un claro sentido de futuro y la compresion de las
acciones para convertirlo, rapidamente, en éxito.

Hablar de vision es pautar el camino hacia el destino de la organizacion,
razon por la que tiene cierta dependencia de la mision, pues si en la
actualidad no se esta trabajando en pro de lo que se quiere para el

mafiana, entonces ese destino que se ha disefiado no se podra apreciar.

Valores:
Los valores representan las normas ideales de comportamiento sobre los
gue descansa la cultura como un modo de vida integrado, definen Siliceo,

Casares y Gonzalez, (1999).
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Explican que los valores dicen algo de los que el grupo es y de lo que
quiere y debe ser (vision y mision).

Dicho de otra forma, los valores de una empresa al igual que los valores
sociales estan destinados a salvaguardar la esencia cultural, los elementos
gue caracterizan al grupo y que lo rige a través del tiempo, convirtiéndose
en parte relevante de la identidad corporativa.

Comunicacién organizacional

Para Fernandez Collado (1999), la comunicacién corporativa es el conjunto
de actividades efectuadas por cualquier organizacién para la creacién y mantenimiento
de las buenas relaciones con y entre sus miembros, mediante el uso de diferentes
medios que los mantengan informados, integrados y motivados a contribuir con su
trabajo para el logro de los objetivos organizacionales.

Explica que las organizaciones dependen de la comunicacion para
coordinar las actividades de sus miembros, sobre todo cuando el entorno es cambiante.

Aqui el autor de “La comunicacién en las organizaciones” no solo se refiere
a la comunicacion hablada sino también a aquella que no se expresa con las palabras
como parte de la interaccion y que es codificable al igual que las que si cuentan con la
palabra hablada o escrita.

El reto de la comunicacion empresarial es propiciar los flujos de informacion
dentro y fuera de los grupos, tanto a lo vertical como a lo horizontal de la estructura de
la organizacion.

Es relevante mencionar que esos flujos deben ser utiles en la integracion
de la empresa, es decir, que se debe evitar el estancamiento de la emision de
recepcion de mensajes cualquier sea la posicion y/ o roles; unién entre los que laboran
en esta; coordinacion, difusion y promocién de las actividades culturales, sociales,
deportivas y recreativas que inmiscuyan al conjunto.

Es decir que en esta parte debe permanecer el origen funcional de la
comunicacion en general que es: informar, educar, socializar, entretener, divertir y
propiciar la cultura, que visto de un sentido particular a lo organizacional debe coexistir
entre todos los individuos y conjuntos de empleados de una empresa.

Al hablar de comunicacion es relevante mencionar los canales que haran
mas efectivo el proceso, sobre el tema Robbins y Judge (2009), explican que la riqueza
del canal determinara la eleccion del canal de comunicacion.
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Clasifican en tres los tipos de canales de comunicacion de riqueza:

6. Los utiles para manejar claves multiples de forma simultdnea, como los
grupos de discusién en linea, discursos en linea y videoconferencias.

7. Los que facilitan la retroalimentacion rapida, como las conversaciones
telefénicas y correos de voz.

8. Los muy personales, como la conversacion cara a cara y telefénicas.

Es bien decir, que la riqueza o debilidad del canal viene determinada por la cantidad
de informacién que pueda transmitirse durante un episodio de comunicacion.

También hacen mencién de los canales de poca riqueza, como los reportes
formales, boletines, memorandos, cartas, discursos pre registrados y correos
electronicos.

Al pensar en la emision de mensajes se debe tomar en cuenta la naturaleza
de la empresa, pero también algunos parametros generales de efectividad como
disefiarlos de manera clara, precisa y concisa, evitando la sobrecarga de informacion
pues si se envia mucha informacion se correra el riesgo de que se ignore o la falta de
interpretacion y memorizacion.

Y es que la sobrecarga de informacién consiste en una situaciéon que va
mas alla de la capacidad que tiene un individuo para procesar cierta cantidad de
mensajes.

Para Ramos Padilla, (1998) la comunicacién organizacional ha dejado de
ser un intercambio de informaciones para convertirse en una compleja red de sistemas
y profundas teorias relacionas que, relacionadas con otras ciencias como la sociologia,
la sicologia, el derecho y la electronica, impulsan el desarrollo del recurso humano.

Es la razén por la que es muy importante conectarse con los motores
emocionales del personal, para que los mensajes transmitidos deben estar dirigidos a
conectarse con un trabajo eficaz, que motive a la cooperacién y que provoque la
satisfaccion del deber que se ha cumplido.

La comunicacién organizacional debe ser un gestor para fomentar la
identidad empresarial, por tanto debe promocionar los elementos a continuacion:
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El logotipo en todos los procesos que emitan mensajes:
memorandos, actividades, productos promocionales, fondo de
pantalla, correos electronicos y demas.

Ubicar en la mente de los colaboradores los colores de la marca con
su utilizacion en eventos y momentos memorables para estos
miembros.

Facilitar los reglamentos institucionales para que estén presentes en
los colaboradores.

Realizar publicaciones internas con datos y actividades de interés
gue promuevan el ADN empresarial.

Auspiciar encuentros que promuevan y la sana convivencia.

En fechas importantes dotar al cuerpo que labora de materiales pro
identidad empresarial.

Para una buena cultura organizacional es necesario hacer una mezcla
equilibrada entre las creencias, la forma de actuar, de hablar y el
conocimiento de todo o que tiene que ver con la organizacion, esto
gueda descrito en el planteamiento de Don Hellriegel, (2004) Cuando
explica las caracteristicas de la cultura de las organizaciones.

Entre ellas detalla:

a.

Regularidad en los comportamientos observados: refiriéndose a
los términos del lenguaje que utilizan los grupos para comunicarse y
la forma en que lo hacen, asi como comportamientos en comun.

Normas: Relacionado a la maneras preestablecidas para hacer las
cosas.

Valores dominantes: las exigencias que se buscan para que sean
percibidas por el consumidor final.

Filosofia: son las politicas que afirma la cultura de la empresa.

Reglas: guias de conducta que rigen a los colaboradores desde su
introduccién a la organizacion.

Clima: Es la percepcion que deja sentir el lugar de trabajo, las
interacciones internas y con publicos externos.
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CAPITULO lI- Disefio de la propuesta

Diagndéstico del clima Organizacional de Listin Diario
Luego de evaluar el resultado de las encuestas realizadas y la observacion

al ambiente laboral que se desarrolla en la editora, se puede identificar que el clima
laboral de Listin Diario en general saludable, aunque con algunos elementos que le
afectan no tan significativamente en la actualidad, pero que de continuar si podria
tener grandes notoriedades negativas.

Listin Diario una empresa centenaria ha logrado captar su fuerza humana a
su favor. Los empleados durante el dia a dia laboran y se hacen duefios de su trabajo
logrando resultados satisfactorios. Por igual ocurre con la cohesion grupal en la que la
problematica de uno de los comparfieros afecta al resto y los anima a buscar

soluciones pertinentes.

No obstante, esta tranquilidad en ocasiones se ve empafiada por
expresiones de insatisfaccion por los largos periodos que tienen los empleados para
recibir aumentos salariales, ya que pasan de los tres afios y al hacerlo no es tan

significativo. La ola de quejas aumenta por temporadas.

Lejos de tales situaciones incidentales, los grupos dentro de la empresa
reconocen al facil acceso que tienen a los altos mandos en momentos que hacer
consultas directas, asi como la retroalimentacion continua de parte de estos. No
obstante, es relevante resaltar que en las mismas facilidades de conversar con los
directivos sobre sus opiniones y solicitudes, se descuida la aplicacion de los canales

destinados a la gestion de toda retroalimentacién y solicitud.

Hasta ahora la disminucion del uso de algunos de los canales formales de la
comunicacion no ha generado efectos negativos, sino que ha influido a que los
empleados se sientan valorados por los altos mandos, en cuando a la toma de
decisiones se refiere. En este sentido la comunicacion es horizontal aunque en su
organigrama institucional se perciba vertical. El organigrama se presenta de manera
jerarquica y se encuentra actualizado a la fecha con la descripcion tanto de puesto

como de la persona que lo ocupa.
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La cohesion grupal es obvia. En los diferentes departamentos se aprecia un
ambiente de trabajo en equipo, relajado e interactivo constantemente para la discusion
y debate de los diferentes temas. Esto gracias a los sub-liderazgos (editores y
gerentes) democraticos/participativos, aqui los lideres promueven la participacion
activa del grupo, por lo que cada opinion es importante. Esto se evidencia en que los
empleados tienen acceso directo al director del medio y demas ejecutivos, en la

mayoria de los casos sin cita previa.

Sus procedimientos estan bien definidos y son respetados, aunque débiles
en algunos momentos en los que primero se acude a tratar el temar y luego de
realizadas las ejecuciones pertinentes, se procede a efectuarse en los medios
formales, el inicio del proceso. Dicho de otra manera, cuando en la practica el proceso

se esta terminando, los en los documentos figuran apenas iniciando.

Fortaleza Interna

Los colaboradores tienen un nivel de identidad definido, pues es notorio el
sentido de pertenencia hacia la institucion en general y particularmente hacia sus
tareas diarias en la que prima la colaboracion, responsabilidad, empoderamiento y

compromiso hacia ellas.

La vision, mision y valores corporativos estan ubicados estratégicamente en
toda la empresa, donde los empleados circulan con regularidad. No obstante, la mayor
parte de los trabajadores desconocen los valores y quienes dicen conocerlos al
explicarlos no concuerdan con la esencia de lo que formalmente se ha descrito.
Evidenciandose la insuficiencia de la promocidén de estas normativas tan importantes
para el desempefio diario. De igual manera los recursos tecnolégicos no son utilizados
en favor de esta parte de la identidad corporativa, como tampoco son aprovechados

los materiales promocionales internamente.

En sus ritos hay una gestion de identidad: actividades navidefas, las

premiaciones de empleados estrellas, las reuniones mensuales de editores, las
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reuniones de editores diariamente en la noche, entre otros, hablan sin palabras sobre
la naturaleza y la forma de pensar y ser de quienes laboran en este empresa, por lo

gue en ellas queda descrito el concepto de Listin Diario.

En el aspecto visual tiene un logotipo moderno vy tipografico, sus
instalaciones son clasicas y elegantes, donde se percibe un ambiente organizado,
limpio y estético. El codigo de vestimenta para los empleados varia segun el area en la
gue se desempefien, a nivel de prensa el vestir es casual y/o semi formal segun sus
compromisos, a nivel administrativo la forma de vestir es formal y clasica, todas

adaptadas al area a la que se pertenezca.

Estilo de vida

La cultura organizacion es fuerte y de buen clima. Sin embargo, de acuerdo
al analisis elaborado a la cultura organizacional de Editora Listin Diario, sale a relieve
gue en su filosofia corporativa los Valores actuales presentan una deficiencia en
relacion a lo que promueve internamente la institucion, ademas de que los empleados
no se identifican con estos y no son promovidos en el desarrollo diario en la institucion.
Debido a lo expuesto se propone una reformulacién para su mejora, atendiendo al

estilo de direccion moderno que ejecuta.

En el quehacer diario de la empresa se fomentan normas y conductas que
no se han integrados a la redaccion de los valores institucionales. Por lo que existe

una rotura entre lo que esta plasmado institucionalmente y lo que se practica.

Es de suma importancia fomentar una cultura mejorada basada en fuertes
valores, que sean promovidos y parte de la identidad asumida por los colaboradores,
convirtiendose en una herramienta fundamental de las futuras tomas de decisiones

basada en valores.
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Propuesta de mejora
La propuesta a realizar sobre la reformulacion de la cultura basada en

valores se apoya esencialmente en que estos deben compartir la orientacion de la
misién y la vision de la empresa, fundamentado en los componentes basicos de una

cultura organizacional a fin de enriquecerla.

A continuacion se presenta la lista de los valores actuales que actualmente

forman parte de la filosofia corporativa y los valores reformulados propuestos para la

empresa.

Valores actuales

Valores propuestos

Fomentar una cultura empresarial de
calidad, con respeto mutuo,
construyendo una verdadera comunidad

Promover una organizacion que aprende,
innovadora y creativa

Regirnos por un compromiso central con
la busqueda de la calidad y el
mejoramiento continuo

Armonizar la ética informativa con los
negocios

Objetividad, imparcialidad y puntualidad
en las informaciones

Cultura de calidad y medicion.
Orientacion al aprendizaje

Enfoque al servicio al cliente.
Mejoramiento continto

Maximo retorno de la inversion y
orientacién a resultados

Integridad: Dar a la poblacion escritos
responsables, apegados a las normas
sociales, apegados a la objetividad.

Justicia: Ser la voz de los que no tienen
y trabajar con equidad y objetividad.

Innovacion: Responder con nuestro
trabajo a las necesidades actuales,
siempre a la vanguardia.

Creatividad: Ofrecer a nuestros lectores
productos que puedan disfrutar.

Calidad de informacion: Trabajar en
base a un servicio al cliente excelente y
productos de mejora continua.

Compromiso social: Orientar nuestros
productos al aprendizaje, para un mejor
desarrollo de nuestra nacion.

Tabla 4. Propuesta para cambio de valores
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Esta iniciativa que emprende Editora Listin Diario permitird una imagen acabada y
coherente entre lo que profesa la institucidn diariamente y lo que esta estipulado

integramente en su filosofia corporativa, afiadiendo valor a su cultura organizacional.

e Disefo del Plan de comunicacién

Objetivo:

- Permeabilizar a la empresa con una nueva cultura organizacional basada en
valores, logrando un clima laboral positivo y aprovechando el potencial de

nuestra gente.

Este plan tiene como finalidad difundir su filosofia corporativa basada en nuevos
valores con el objetivo de facilitar la aceptacion, aumentar la motivacion y lograr la

identificacion del personal con esta.

Estos nuevos valores deben estar al alcance de todos los grupos de la empresa para

su despliegue generando credibilidad y confianza.

Acciones de mejora:

e Creacion de un nuevo sistema de intranet interactiva donde la informacion
difundida se relacione a la filosofia corporativa.

Listin Diario
w;mBienvenido!!!!- —

Informacién de Cuenta

Introduzca su usuario y contrasefia para acceder a su cuenta:

Usuario: Usuario

Contrasefia:

[[] Recordar mi contrasefia
Click aqui si necesita recuperar su contrasefia.

Figura 1. Intranet Interactivo
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e Campafia de difusién de nuevos valores a través del correo institucional.

& Enviar | ™ Guardar | Cerrar | { | * Comprobar nombres

[CE} Para... [Todos ]
[ cc... | ]
[Cgy cco... ‘ ]
Asunto: | iTu también agregas valor! I
O patos adjuntos...

Estimados colaboradores,
Editora Listin Diario se complace en presentarles nuestros nuevos valores institucionales.

Te invitamos a dar clic en la imagen debajo para que puedas conocer mas sobre estos, ya que:

iTu también agregas valor!

Atentamente,

Gerencia de Comunicaciones

Figura 2. Promocidn de valores.

e Disefio de campafa “Tu también agregas valor’ donde cada mes se da a
conocer un valor y se motiva a las diferentes areas a realizar un mural con sus
aportes a la empresa relativos a ese valor.
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Mural del
Colaborador

iTu también agregas valor!

tusticia  Listin Diario

Figura 3. Promocidn de valores en murales.

e Colocacion de los valores institucionales y del valor del mes en los fondos de
pantalla (escritorios) de las computadoras de la institucion.

_
T— ——

-

—

Figura 4. Promocidn en pantallas.

e Realizacién de edicidén especial de revista institucional “El Farolito”, dedicada a

presentar y fomentar los nuevos valores a los empleados.



EL-S FAROLITO

Revista institecional del Grupe de Comundencion Listin

Edicion Especial

iTutambién

agregasvalor!

Figura 5. Promocidn en revista interna.

e Colocacion de cuadros promoviendo la filosofia corporativa y resaltando los
nuevos valores.

iTu también agregas valor!

\/

Listin Diario

Figura 6. Promocidn en paredes.
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Estas acciones persiguen trabajadores motivados, identificados con los objetivos de la
organizacion y a su vez informados para sentirse parte activa de la empresa,
incrementando las posibilidades de participacion, favorecer la iniciativa, movilizar la

creatividad, convirtiéndolo en un factor de integracion y desarrollo personal.

Tomar conciencia de este plan de comunicacion serd determinante para el logro

pautado, respondiendo a las exigencias actuales y futuras.

Tipos de comunicacion

En la difusion de este plan de comunicacion seran utilizadas dos tipos de
comunicaciones:

1. Descendente: Durante la primera etapa se enviara la comunicacion de los
nuevos valores directamente de la presidencia y la gerencia de RRHH a fin de
darlos a conocer a toda la empresa.

2. Horizontal: En esta etapa los gerentes, supervisores y demas encargados de
areas transmitiran la informacion en un mismo nivel jerarquico, para motivar y
lograr que su personal se sienta identificado con la nueva cultura.

Recursos simbdlicos

Como parte del plan de comunicacion se utilizaran algunos recursos simbdélicos para
promocionar nuestra nueva cultura, los nuevos valores y sobre todo motivar al
empleado a formar parte de ellos. Algunos ejemplos serian, mouse pads, lapiceros,
calendarios, llaveros entre otros.
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iTutambién
agregasvalor!

Figura 7. Promocion de valores en productos.
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CONCLUSIONES

En el Listin Diario, como se puede apreciar en los datos arrojados en el cuestionario
(ver anexo lll), el clima laboral es semejante al de una familia en la que los hermanos,
en este sentido el cuerpo de colaboradores, se apoyan unos con otros en miras de ser
mejor cada dia. Sin embargo, a los lideres se perciben como parte de otra empresa,
esto por medidas como que afectan su satisfaccion con la empresa y que altera su vida
personal, siendo la mas puntualizada y relevante los largos periodos para hacer
aumento salarial y, que al llegar ese momento el porcentaje es practicamente
imperceptible.

Esta es una queja a voces continuamente dentro y fuera de los pasillos de la firma con
125 afios en el mercado de las comunicaciones en Republica Dominicana.

A esa situacion se suma que los colaboradores trabajan en su dia a dia por valores
corporativos que no son los que se encuentran plasmados formalmente por la empresa
y, que ademas, deben de ser reformulados, pues en ellos se encuentran infiltrados
objetivos financieros y de otra indole, que en nada tienen que ver con la conducta
deseada por parte de los ejecutivos para los colaboradores. Esto genera confusion e
incoherencia entre lo que se debe hacer (descritos en documentos) y lo que se hace
(una cultura llevada a la préactica).

A pesar que este diario continda en su posicionamiento de mercado, hasta el momento
privilegiado, de no tomar en cuenta sus deficiencias actuales, corre el riesgo de ser
desplazado de su lugar en el mercado y podria dejar de ser el medio impreso mas
influyente de tierras quisqueyanas.

49



RECOMENDACIONES

Luego de haber investigado y analizado cientificamente la situacién actual de Listin
Diario, respecto a su clima organizacional y diagnosticar sobre su realidad, en la que se
presentan problemas en la descripcion y promocion de sus valores corporativos.
Ademas de la insatisfaccién generada por la falta de remuneracién econémica, se
desprenden las siguientes recomendaciones:

Sobre la filosofia corporativa:
v Modificar los valores corporativos.
v Monitorear periédicamente que la filosofia corporativa sea llevada a la practica.
v' Promover estratégicamente y por igual, los elementos de la filosofia corporativa.
Satisfaccion laboral

v' Se recomienda a los ejecutivos de Listin Diario buscar los medios de hacer
sentir remunerados a sus colaboradores.

v Los lideres de Listin Diario deben analizar lo factible de modificar su periodicidad
de incentivos salariales.
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ANEXOS

Anexo 1

REALIZADA A EMPLEADOS DE EDITORA LISTIN DIARIO

Fecha:

. Nivel de estudios:

Bachiller b) Técnico c¢) Universitario d) Maestria____
Doctorado

. Tiempo que tiene laborando en la institucion:

Un afio o menos__
De 1a4afios_
De5a9afios_
De 9 al5afios
Mas de 15 aflos____

¢,Cudl es su nivel de satisfaccion en la organizacion?
Muy satisfecho____

Satisfecho_

Insatisfecho

Muy insatisfecho

¢Por qué se intereso usted en formar parte de Editora Listin Diario?
Recomendaciones de amigos que laboran en la empresa____

Programa Periodista por un afio____

Imagen de la empresa en el mercado____

Reputacion de la organizacion____

Responsabilidad social de la empresa____

Incentivos que ofrece la entidad

Otros____

¢Conoce la filosofia empresarial de la organizacién?
Si b) No

*Si la respuesta en Si, favor pasar a la siguiente pregunta, si es no, favor pasar a la pregunta # 7.

6.
a)
b)
c)
d)
e)

f)

¢,Coémo la empresa difunde la filosofia empresarial a los empleados?
A través del correo electronico

Mediante la inclusién de la misma en murales y paredes de la empresa____
A través del Manual de Induccién__

Enel INTRANET__

Fondos de pantallas de las computadoras__

Otros__
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¢, Como considera usted el ambiente laboral?
Excelente

Muy bueno

Bueno

Satisfactorio

Insatisfactorio

¢ Se siente parte de la organizacion?
a) Si No
¢ Por qué?

¢, Se siente identificado con la cultura organizacional de la empresa?
a) Si No
¢ Por qué?

.¢,Cudles aspectos valora mas en la empresa?

Trato a los empleados por parte de los superiores___
Ambiente laboral

Sistema de remuneraciones____

Funciones de la posicién que ocupa____

Relaciones con los comparieros de trabajo_
Sentido de pertenencia hacia la empresa____

.¢,Cuales mejoras entiende debe realizar la organizacién para mantener la

motivacion entre los empleados?

Mejoras en el espacio fisico_

Mayor actividades de integracion entre los empleados_
Mejorar sistema de incentivos y remuneraciones

Mejor distribucion del trabajo

Mejorar canales de comunicacion____

Incrementar las capacitaciones al personal

Mejorar ambiente laboral
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Anexo 2
ENCUESTA PARA COLABORADORES

1. ¢Se siente parte de Listin Diario?
a. Si
b. No

2. ¢Cémo se siente trabajando para Listin Diario?
a. Totalmente satisfecho
b. Medianamente satisfecho
c. Insatisfecho

3. ¢Recibe informacidn oportuna sobre las actividades que realiza Listin Diario?
a. Si
b. No

4. ¢Utiliza usted los canales que ha dispuesto la empresa para comunicarse?
Si
No

5. ¢Se siente motivado a participar de las actividades e iniciativas de Listin Diario?
a. Si
b. No

6. ¢Conoce la misidn, visidon y valores de la empresa?
a. si
b. no

7. ¢&Se siente remunerado por la empresa?
a. Si
b. No

8. ¢Siente que la empresa lo valora como empleado?
a. Si
b. No

9. ¢Salarialmente se siente valorado?
a. Si
b. no
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Anexo 3

ENCUESTA PARA EJECUTIVOS

1.

¢ Expresa a sus colaboradores sus expectativas sobre ellos?
a. Si
b. No

. ¢Informa a su equipo los objetivos de su divisién y de la empresa en general?

a. Si
b. No

¢,Da a su equipo la oportunidad de demostrar sus competencias?
a. Si
b. No

¢, Retroalimenta a sus colaboradores de como esta haciendo su labor?
a. Si
b. No

¢,Con qué frecuencia evalla a su equipo de trabajo?
a. Semanalmente

Mensualmente

Trimestralmente

Anual

Cuando se lo exige la empresa.

®ooo

¢,Remunera a sus colaboradores en relacion con sus competencias
profesionales?

a. Si

b. No

¢, Valora objetivamente los resultados de sus colaboradores frente a sus tareas?
a. Si
b. No

Da a su equipo de trabajo un salario equitativo internamente y motivador?

a. Si
b. no

59



Anexo 4

Guia de observacion

Para la presente observacion: Anédlisis del clima organizacional de Listin

Diario, se utilizaron los siguientes criterios.
1. Tipo de liderazgo
2. Comportamiento de los colaboradores de Listin Diario.
3. Comentarios del dia a dia.
4. Integracion a las actividades corporativas.
5. Iniciativa para hacer el trabajo.
6. Estado de animo a su ingreso a la empresa.

7. Desenvolvimiento de trabajo en equipo.
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Anexo 5
Resultados de la encuesta

Nivel de estudios:

Universitario

Bachiller l
Maestria .

Doctorado

0% 10% 20% 30% 40%

Opciones de respuesta

w

Bachiller
Técnico
Universitario
Maestria

Doctorado
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50%  60%  70%  80%
- Respuestas
571%
11,43%
77,14%
5,71%

0,00%

90%

100%




Tiempo que tiene laborando en la institucién

Un afio 0 menos

De 1 a 4 afios

De 5 a9 afios

De 9 a 15 afios

Mas de 15 anios

0% 10% 20% 30% 40% o0% 60% T0% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta Respuestas
Un afio 0 menos 42 86%
De 1 a 4 afios 14,29%
De 5 a9 afios 11,43%
De 9 a 15 anos 22,86%
Mas de 15 afios 8,57%
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¢Cual es su nivel de satisfaccion en la organizacion?

Muy satisfecho I

Satisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

0% 10% 20% 30% 40% 20% 60%

Opciones de respuesta —

= Muy satisfecho
-  Satisfecho
= Insatisfecho

~  Muy insatisfecho

70% 80%

Respuestas
5,71%
60,00%
o4,29%

0,00%

90%

100%
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¢Por qué se intereso6 usted en formar parte de Editora Listin Diario?

Recomendaciones
de amigos qu...

Programa
Periodista p...

Imagen de la
empresaen e...

Reputacién de
la erganizacién

Responsabilidad
social de la...

Incentivos que
ofrece la...

Otro
(especifique)
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90% 100%
Opciones de respuesta Respuestas

Recomendaciones de amigos que laboran en la empresa 20,00%
Programa Periodista por un afio 37,14%
Imagen de la empresa en el mercado 11,43%
Reputacién de la organizacion 22,86%
Responsabilidad social de la empresa 2,86%
Incentivos que ofrece la entidad 0,00%
Otro (especifique) Respuestas 571%
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¢Conoce lafilosofia empresarial de la organizacién?

Opciones de respuesta Respuestas
Si 60,00%
No 40,00%

¢Como la empresa difunde la filosofia empresarial a los empleados?

A través del
colITeo...

Mediante la
inclusion de...

A través del
Manual de...

En el INTRANET -
Fondos de
pantallas de...
Otros

0% 10% 20% 30% 40% 20% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta Respuestas
A través del correo electrénico 34,29%
Mediante la inclusion de la misma en murales y paredes de la empresa 34,29%

A través del Manual de Induccion 8,57%
En el INTRANET 14,29%
Fondos de pantallas de las computadoras 2,86%
Otros 5,71%
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¢, Como considera usted el ambiente laboral?

Excelente .
Satisfactorio .
Insatisfactorio l

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta ~  Respuestas
-  Excelente 8,57%

~  Muy bueno 25,71%

- Bueno 51,43%

-  Satisfactorio 8,57%

- Insatisfactorio 8, 71%

66



¢ Se siente parte de la organizacion?

No

iPor que?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Opciones de respuesta - Respuestas
«  8i 82,86%
~ No 8,5T%
« iPorque? Respuestas B,57T%

¢ Se siente identificado con la cultura organizacional de la empresa?

Mejoras en el
espacio fisico

Mayor
actividades ...

Mejorar

sistema de...

Mejor
distribucion...

Mejorar
canales de...

Incrementar
las...

Mejorar
ambiente...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Opciones de respuesta Respuestas

Mejoras en el espacio fisico 8,57%
Mayor actividades de integracion entre los empleados 11,43%
Mejorar sistema de incentivos y remuneraciones 60,00%
Mejor distribucién del trabajo 2,86%
Mejorar canales de comunicacion 571%
Incrementar las capacitaciones al personal 5,71%
Mejorar ambiente laboral 5,71%

¢, Cudles aspectos valora mas en la empresa?

Trato a los
empleados po...

Ambiente
laboral

Sistema de
remuneraciones

Funciones de
la posicidn ...
Relaciones con
los compafier...

Sentido de
pertenencia...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Opciones de respuesta
Trato a los empleados por parte de los superiores
Ambiente laboral
Sistema de remuneraciones
Funciones de la posicidn que ocupa
Relaciones con los compafieros de trabajo

Sentido de pertenencia hacia la empresa
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11,43%
31,43%
2,86%
571%
45.71%
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Anexo 6: Ejecutivos

1. ¢ Expresa a sus colaboradores sus
expectativas sobre ellos?

Respondido: 5 Omitido: 0

b. No
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Opciones de respuesta ~ | Respuestas -
« asSi 80,00% 4
~ b.No 20,00% 1
Total 5
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2. ;Informa a su equipo los objetivos de su
division y de la empresa en general?

Respondido: 5 Omitido: 0

+

b. No
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Opciones de respuesta ~  Respuestas v
- aSi 80,00% -
~ b.No 20,00% 1
Total s
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3. ¢Da a su equipo la oportunidad de
demostrar sus competencias?

Respondido: 5 Omitido: 0

a. Si

b. No

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta ~ | Respuestas -
~ aSi 100,00% 5
~ b.No 0,00% 0
Total S
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4. ;Retroalimenta a sus colaboradores de
como esta haciendo su labor?

Respondido: 5 Omitido: 0

a. Si

b. No

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80%

90% 100%

Opciones de respuesta ~  Respuestas -
~ aSi 100,00% 5

~ b.No 0,00% 0
Total
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5. ¢Con que frecuencia evalua a su equipo
de trabajo?

Respondido: 5 Omitido: 0
a. Semanalmente

b. Mensualmente

c.
Trimestralmente

d. Anual

e. Cuando se
lo exige la...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 80% 100%

Opciones de respuesta Respuestas
a. Semanalmente 20,00% 1
b. Mensualmente 0,00% 0
c. Trimestralmente 0,00% 0
d. Anual 0,00% 0
e. Cuando se lo exige la empresa. 80,00% B
TJotal 5
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6. ¢ Remunera a sus colaboradores en
relacién con sus competencias
profesionales?

Respondido: 5 Omitido: 0

a. Si -
b‘ No _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta v ; Respuestas v
~ asi ' 20,00% 1
~ b.No . 80,00% 4
Total S
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7. ;Valora objetivamente los resultados de
sus colaboradores frente a sus tareas?

Respondido: 5 Omitido: 0

|

a. Si _

b. No
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Opciones de respuesta ~  Respuestas -
= asSi 100,00% S
~ b.No 0,00% 0
Total g

76




8. Da a su equipo de trabajo un salario
equitativo internamente y motivador?

Respondido: 5 Omitido: 0

a. Si

b- no _

0% 10% 20% 30% 40% 50% €0% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta - Respuestas -
v aSi | 40,00% 2
~ b.no ' 60,00% 3

Total S
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Satisfaccion

Anexo:7
P2 | Personalizar ' l Descargar v |
2. ;Como se siente trabajando para Listin
Diario?
Respondido: 47 Omitido: 0
a. Totalmente
satisfecho
b.
Medianamente...
c. Insatisfecho I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Opciones de respuesta v Respuestas -
~  a.Totalmente satisfecho 15,15% 5
~ b. Medianamente satisfecho ‘ 78,79% 40
+~ c.Insatisfecho 6,06% 2
Total 47
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P4 lPersonalizar][Deswgath

4. ; Utiliza usted los canales que ha
dispuesto la empresa para comunicarse?

Respondido: 47 Omitido: 0

a. Si —

b. No

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta ~  Respuestas -
~ aSi ‘ 72,73% 38
~ b.No . 27,27% g
Total 47
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P5 ' Personalizar H Descargar v |

5. ¢ Se siente motivado a participar de las
actividades e iniciativas de Listin Diario?

Respondido: 46 Omitido: 1

a. Si

b. No _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta v Respuestas v
~ asSi 43,75% 14
~  b.No 56,25% 32

Total oe
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[Permalizar][nmwv]

6. ;Conoce la mision, vision y valores de la
empresa?

Respondido: 47 Omitido: 0

a.,i _
b.lln-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta ~ | Respuestas -
~ a.si 84,85% 42
~ b.no 15,15% 5
Total 47
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P7

 Personalizar || Descargar v |

7. ; Se siente remunerado por la empresa?

Respondido: 47 Omitido: 0

a. Si -
b- No _

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta

z | Respuestas -
~ a.Si . 24,24% 3
~ b.No . 75,76% 39
Total 47
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P8 l Personalizar ] | Descargar v ]

8. ¢ Siente que la empresa lo valora como
empleado?

Respondido: 47 Omitido: 0

a. Si

b' No _

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta v ' Respuestas v
~ asi | 33,33% 1
~ b.No | 6687% 3
Total A 47
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P9 | Personalizar | Descargar v |

9. ¢ Salarialmente se siente valorado?

a. Si -
b.m _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Respondido: 47 Omitido: 0

Opciones de respuesta v - Respuestas v
~ a.Si . 12,50% B
~ b.no . 87,50% 43
Total 7 47
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10. ;Cual de estos elementos entiende
debe ser cambiado y/ o modificado?

Respondido: 47 Omitido: 0

a. La vision
de la empresa

b. La mision
de la empresas

c. Valores
corporativos

d. todos

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opciones de respuesta - Respuestas -
~  a.lLavision de la empresa l 6,06% 2
~  b. La mision de la empresas . 3,03% 1
~  c¢.Valores corporativos . 54,55% 32
~ d.todos ' 36,36% 12
Total - 47
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Anexo 8: Andlisis de la observacién

Listin Diario se dedica a la recoleccion y difusion de informacién en Republica
Dominicana, por medio de productos como el periodico Listin Diario y revistas
como Oh Magazine, Ritmo Social, Al Compéas y Ritmo Platinum. Todos bajo un
concepto conservador y apto para toda la familia, que sirva para educar, orientar,

entretener e informar.

Estilo de direccidn
Su estilo de direccion es vanguardista, debido a que los colaboradores tienen facil

acceso a la comunicacion y retroalimentacion con los altos niveles de la direccion.

Las opiniones y sugerencias de los cargos mas bajos son consideradas
importantes a la hora de tomar decisiones. Asimismo, la informacion fluye y la
velocidad de la misma es rapida porque se utiliza tanto vertical como

horizontalmente.

En los diferentes departamentos se aprecia un ambiente de trabajo en equipo,
relajado e interacciones constantes para la discusion y debate de los diferentes

temas.

Tipo de liderazgo
El liderazgo es democratico/participativo, ya que el lider fomenta la participacion

activa del grupo, por lo que cada opinidn es importante. Esto se evidencia en que
los empleados tienen acceso directo al director del medio y demas ejecutivos, en

la mayoria de los casos sin cita previa.

Orientacion de su identidad corporativa
Los colaboradores tienen un nivel de identidad definido, pues es notorio el sentido

de pertenencia hacia la institucion en general y particularmente hacia sus tareas
diarias en la que prima la colaboracion, responsabilidad, empoderamiento y

compromiso hacia ellas.

Sus procedimientos estan bien definidos y son respetados. El organigrama se
presenta de manera jerarquica y se encuentra actualizado a la fecha con la

descripcion tanto de puesto como de la persona que lo ocupa.
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Algunos de los ritos que realizan de manera tradicional en la empresa estan:
actividades navidefas, las premiaciones de empleados estrellas, las reuniones
mensuales de editores, las reuniones de editores diariamente en la noche, entre
otros. Asimismo, diariamente realizan habitos como el café a primera hora de la
mafiana y a inicio de la tarde, la lectura de informacion en la mafiana y las

reuniones informales para departir a la 1:00 pm y a la 4:00 pm.

Internamente la forma de expresion es fluida y matizada por la confianza a todos
los niveles. Entre los empleados se percibe un clima de fraternidad y armonia,
primando el respeto y la responsabilidad ante el desempefio de sus labores, con

una integracion notoria entre las diversas areas.

Pese a que los colaboradores han expresado su descontento por la falta aumentos
salariales que contempla la ley, siempre se muestran interesados por el trabajo

bajo su cargo.

A nivel visual tiene un logotipo moderno y tipografico, sus instalaciones son
clasicas y elegantes, donde se percibe un ambiente organizado, limpio y estético.
El cédigo de vestimenta para los empleados varia segun el area en la que se
desempeiien, a nivel de prensa el vestir es casual y/o semi formal segun sus
compromisos, a nivel administrativo la forma de vestir es formal y clasica, todas

adaptadas al area a la que se pertenezca.

Recursos de comunicacion interna:
En Listin Diario se utiliza para la comunicacion interna:
a. Murales Informativos
b. Cumpleafios
c. Premiacion de cobros
d. Celebraciéon de : Dia del Periodista, Locutor, Dia de las Secretarias Yy

Secretaria del Afio, Contador, y dia del Vendedor
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= @

Revista interna El Farolito

Encuentros internos.

Celebracion de la Navidad.

Empleado estrella.

Programa de verano para hijos de empleados
Competencias deportivas.

Entre otros.
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Anexo 9: Documentacién

TESTIMONIOS | PAGINA | 2 PROVINCIAS | PAGINA | 7

ASI PIENSA NUESTRA GENTE TRES REGIONES REPRESENTADAS

Listin Diario

Viernes 1 de agosto de 2014, Santo Dominga, Repiblea Dominkana Fundado el 19 de agastode 1839 CONSULTE NUESTRA EDICION EN INTERMET listindiario.com

(( COMPLEMENTARIOS (( EL PERIODICO ((REVISTAS

La visién editorial de R - L

LISTIN DIARIO se suma Toda historia

ala mirada empresarial tiene un lado
1leno de color

Un diario que cree en el puebloy
una empresa que apuesta al pais
EDITORIALES | 02

Y OTROS IMPRESOS | 07

LAWEB| 06

(( MAS QUE P[\?I_E‘(l;smsu‘os XISTAS EL ALMA DE UN
denuestra | o DIARIO ESTA EN

miw | S5 SUREDACCION

NOTICIAS | 06-07

Ventas

El negocio que crecid junto al
diario de los dominicanos | 10
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EDITORIALES

EL DIARIO

LA EMPRESA

El secreto de una larga vida

Listin: legado empresarial

umplir 125 afios es un premio de  novedades; como un gufa u orientador, ISTINDIARIO esuna marcaque  sa solida se habla. Con pasos firmes
longevidad, sin duda. Y alllegara no como simple espectador de los acon- 1leva a cuestas 125 afios de his- LISTIN DIARIO ha sabido caminar
esta edad, el LISTIN siente que el  tecimientos; como un ojo vigilante que toria. Si bien es cierto que es un sobre los pantanos que provocan las
secreto de su larga vida haestado  verifica y denuncia iniquidades, abusos medio de comunicacién queseha  crisis econémica, politica y social, sa-

en la inspiracién y la fuerza con que ha
acometido su quehacer en esta sociedad y

y hechos deleznables perpetrados desde
el poder politico, en fin, como un 4ngel

destacado por ganarse la credibilidad de
sus lectores gracias a la realizacion de

liendo airoso y haciendo justicia de
su potencial humano y sus dotes de

en toda 1a carga de historia que atesoran  tutelar de la sociedad. un periodismo veraz, serio y responsa- guerrero en todos los renglones en
sus paginas. ble, también es verdad que hoyendfaes  que aporta al pals.
En este largo camino, LISTIN ha sido una entidad que ha sabido aportar al de-

No hay cosa mds perecedera que una  testigo ¥, por lo tanto, fuente de la his- sarrollo empresarial del pas. La tenacidad ha sido su baluarte, pero
noticia, como decla nuestro ilustre di- toria dominicana desde 1889. Y aunque ello no le ha permitido obviar los gran-
rector Rafael Herrera, pero el LISTIN parezca que ha sido mucho el tiempo d de los Tecursos des retos que, como empresa, tiene sobre
supo hacerla materia periodistica que nuestro andar, no nos sentimoes agotados que la tecnologla pone a su alcance, ha sus hombros. El vanguardismo ha sido
perdura con los afics y que modela acti-  ni lentos para seguir marcando el paso logrado ocupar su soporte para
tudes y lineas de hacia el futuro. un espacio im- ponerse a tono
pensamiento de z portante en el con 1os nuevos
los dominicanos. “No estamos cansados. Por el contra- mundo de los Graclas a sus 1,216 tiempos.

Pese a tener 125 afios, rio, las dosis de re- negocios; eso si, empleados, el Listin

Nacimos con seguimos marcando el novacion que nos sin dejar de lado sigue siendo lider aun Como empresa
un signo: el de " aplicamos, segin su misién mas ” también ha asu-
informar, fun- paso hacia el futuro”. 1a cadencia de los importante: in- después de 125 anos”. mido un compro-
damentalmente, Franjul, director  cambios de l1a so- formar. Gema Hidalgo, adminis-  miso con la socie-
de los acontece- de LISTIN DIARIO ciedad, han veni- tradora general dad. A través de
res del pats y del do a resultar las Con un equi- su programa de
extranjero, pero claves esencia- po de 1,216 em- Responsabilidad
extrayendo siem- les que nos ayu- pleados que a Social, ha concre-
pre de su trasfondo, las luces y verda- dan a “envejecer siendo jovenes” cada diario dejan tado suefios, ha
des que, en forma de ideas y de valores  dia mas, observando y respetando los ver su pasion y entrega i ido py ¥, lo mas impor-

tante, ha forjado un legado en el 4mbi-

han ayudado a la sociedad dominicana
a formar mejores ci

altos principios que nuestros fundado-
res al crear un medio que

Este ejercicio hizo que muchos domi-
nicanos asumieran al LISTIN como un
faro y no como un mero trasmisor de

acompaiiara a la naci6n en su devenir,
defendiendo siempre la libertad y los
derechos fundamentales de los domi-
nicanos.

nal, ha logrado mantenerse en una
posicién que no solo le otorgan estos

to periofllsucu y comercial para que las

126 afios, sino la de un
pueblo que ve y asume a este decano
de la comunicaci6n, como un punto
de referencia cuando de una empre-

futuras tengan a la mano
un precedente tangible de lo que signi-
fica existir y ser el lider aun después
de 125 afios.

SUPLENENTO 125 A0S DR C000N MIGUEL FRASUUL CONCEPTO v ED1C10N MARIA ISABEL SOUDEVILA {15 40 FELIX LUBO )1 MERCADE TOCANS IS LIS MOVA £ 57101510 J0SE JnAN
COMPROMISO LISTIN DIARIO ES FRASE CORTA
El trabajo es hacer la El medio de comunica- ‘Una oportunidad de
fotografla... uno se olvida ci6n que m4s ha aporta- desarrollarme en mi -
de que tiene una familia do a la libertad, no solo carrera. A traveés de la {
en 1a casa. Nos sentiamos de expresion en Reptibli- practica de lo que he
identificados de mane- ca Dominicana, sino a los aprendido en a la uni- Desde 1839
Ta total con 1a empresa derechos del pais como versidad, es el umbral 1a publicidad
(Cobertura Abril 1965 Estado independiente del éxito). ha formado
an — — parte del Lis-
tin. Da servi-
i clos de impre-
s0s comerciales
L = - desde 1996.
— —
VALORES
§ 1912: se lanz6 una
§ ; i campafia para
; ¥ realzar la sobera-
§ 3 nia, d inicio de su
g E responsabilidad
< S 3 social empresarial.
A A =)
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expresando el sentir de los
dominicanos.

£,

SN’

Celebramos el Aniversario del

Listin Wiario
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Listin Biaris = REVISTAS Listin Diaris = wpad

rodctas

(2) et v

i
Para todos LISTIN TAMBIEN SE OYE e
los gu“os La division radial de la empresa ofrece a z g@zﬁﬂq en
i i oyentes y anunciantes nuestras emisoras e A

Be997 y La Estacion 977, espacies e, Siodemucto
ditora Listtn Dia- junto a nuestros productos editoriales, E apendize
Forami
amplio poraiolio H
de productos es- << | 2)) £Qué valor tiene el
pecializados y rvgl;)::.les ; ‘soci
0 abarcan odos 10 i .
{oreses y noosidados do = Edaamts
Sus pablicos, ntre os que = e
o ostras 2
revistas Ritmo Social, Oh! 2 b
Magasine, Zona X, i e toe
E, A1 Compas, Ritmo Pla- e
tinum, A 1a Moda, Bodas & tinmas
LLa Moda Novias, Aldaba y informa-
‘Aldaba Gou by
Recommmo
1 captal conaba con s e 14000
LOS TEMAS Vianis quo v emcasonsaoste  DIARIO 250,000
SOCIALES TIENEN cinc y en bohios. LISTIN DIARIO se inici6 CRECER Estudiantes han recibido material de
como una hoja o pulgadas o a o so Soimui v Gl o O
. anunciaban, por un solo lado, la entrada y " dela )
SU ESPACIO AQUI B cmi 6n de medio amberte
a8 noicias como b, nacimienios, bt
pampa— i Py 5578
Volda Gelobrada an s rosidoncia gl soior  LSTNDARO r
riihpspiony e s Vi i bttt
! " man parte de Plan LEA, el progra-
;r“l':;d‘::‘lﬂ:.\“ su tercer mandato Se publico el 1 de abril de 1892, dos afios des- e medios impresas, ma Pre uela de Listin Diario,
que ya tiene 25 afios.

((Al Norte, Sur y Este )
PRESENCIA REGIONAL DE LISTIN DIARIO

axp A I ESES

LO COLORIDO
DE LA HISTORIA

2 Elianny Martinez
ic 1STIN
( ) DIARIO para usted?
Unagan
Para todos LISTIN TAMBIEN SE OYE e
los gustos La dvision radial de a empresa ofrece a E e
oyentes y anunciantes nuestras emisoras oy
smonmn Be997 y La Estacion 977, espacies e, Sodemeto
ditora Listin Dia- junto a nuestros productos editoriales, § :
: Fam
ampllo portafolo H
de pi < | 2)) LQué valor tiene ol
pocializados y rogionaies & 500
o abarcan todos E R
{oreses y pcosidades do o
sus pablicos, entre los que E] tiene en
‘Se encuentran nuestras < las redes.
revistas Ritmo Social, Oh! 2 sociales y eso
Niagazine, Zona X, Zona e aoe
E, 31 Compas, Ritmo Pla- ——
tinum, A Moda, Bodas a tinmas
m&!;l“wux Aldabay informa-
3

recoman
LOS TEMAS UREASERSUELUY,  DIARIO 20,0001 .= o
o LISTIN DARI0s0 et antes hn re o
SOCIALES TIENEN  smetmbicxspuiseriagose  CRECER Senadea Gogrfa unproyecto
SU ESPACIO AQUI e onde medo ambiente
o oA com Do, s s
= i b e Saar s D,D18
bty e mae — Centros ecativs d todoel pais
S publicd ol 1 doabrildo 1962, dos 2os des- s e Sorman parte de Plan LEA, el progra-

Lilts,iniciaba su tercer mandato
cial.

((Al Norte, Sur y Este )
PRESENCIA REGIONAL DE LISTIN DIARIO

m
que ya tiene 25 aiis.

axp A IR RS
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WE Now

Elianny Martinez
o 2)) Qué significa LISTIN

de Rosanma Rivera productas

(2 ) Variedad. Un equipo versiti redliza, bajo a direc

ﬁdk.lﬂustarauh de ser, ademds de

DIARIO awna audiencia crecientey fidelizada desde 1914, m:ndo alcanzamos la circulacion nacional

st 0 mas

mpme?meswmesnuevu Desde
Ser el periodico de los ini im- 1914 i6n nacional.
pll:amasquesohdmn’io.Somosel Para 1916, el periodico contaba ya con

1tnico medio de comunicacion con pre-
sencia en todas las provincias, desde el

8 paginas impresas en un formato de 14
par 20 pulgadas.

paraje, hastalaurbemas  Este involucramiento con la sociedad

en}asdxsunmslazudadsssedagm
cias al trabajo de nuestros equipos re-
gionales: corresponsales que van tras
1a noticia, personal administrativo y de
ventas que desarrolla realaciones co-

"R potiace: DIARIO para usted?
2 Una gran
Para todos LISTIN TAMBIEN SE OYE aperncs &
los gustos La divisién radial de la empresa ofrece a ! el
- laradioy en
s ayentesyamma!x'ts nuestras emisoras | redaccion y ha
Be997 y La Estacién 97.7, espacios que, sido de mucho
ditora Listin Dia- junto a nuestros productos editoriales, 3 aprendzaje
rio ﬂ!'h;mﬂ L coa muestran nuestra versatilidad. E BAEIIE
amplio po 0 o
= de productos es- < | 2)) £Qué valor tiene el
s barcan {o‘:g‘f i g 9 asd
que al jos los in- 5
tereses y necesidades de = Ef,:,‘gﬂm
sus pablicos, entre los que 5 tiene en
se encuentran nuestras < |as redes
revistas Ritmo Social, Oh! = socialesy eso
Magazine, Zona N, Zona = permite que
E, Al Compas, Ritmo Pla- las personas
tinum, A la Moda, Bodas a estén mas
| La Moda Novias, Aldaba y parsked
1 caltra las noticias para ofrecer ocho secciones de factura Aldaba Gourmet. das.
y la capital contaba con mas de 14,000 ha-
LOS TEM AS bitantes que vivian en casas con techos de DIARIO 250 ooo 2 )
cinc y en bohios. LISTIN DIARIO se inici6 CRECER Estudiantes han recibido material de
SOCIALES TIENEN  cmo ura g o bX 6 prigacian an In g0 %o Semana de la Geografia, un proyecto
anunciaban, por un solo lado, 1a en y < o
SU ESPACIO AQUI salida de los barcos de cabotaje A apenas un  Brobide Enesos educativo que promueve |a profeo
afio de su publicacion, incluy0 en sus pagi- g i i e ci6n del medio ambiente
nas noticias como bodas, nacimientos, bauti- i detadra tujlita
Santo Domingo zos. El primer acto social resefiadonarrala  en1942yhasta 1963} 5 578
velada celebrada en la residencia del sefior ~ LISTIN DIARIO ha 4
uando LISTIN DIARIO sali6 a la luz Agustin Suazo, en Cuyo transcurso se puso :“a"”""l "’m = Centros educativos de todo el pais
ptblica, el general Ulises Heureaux, en escena la popular zarzuela La Gran Via.
Lilts, iniciaba su tercer mandato Se publico el 1 de abril de 1892, d0s afios des- o rapte mopencs forman parte de Plan LEA, el progra-
presidencial. Terminaba el siglo XIX  pués de fundado el periodico. dgtaksy radfoncs, ma Prensa-Escuela de Listin Diario,
que ya tiene 25 afios.
((Al Norte, Sur y Este))
PRESENCIA REGIONAL DE LISTIN DIARIO e —_
LD (ESARPERAY MARTINRODRIGIEZ

todo o territorio la esencia de trabgjo de LISTIN

merciales con nuestros clientes y todo
un equipo que busca innovacion y gene-
mmdemmdosespeualmdnsque
1as necesidades de la gente
de todos los rincones de Repablica Do-
rors
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MERCADEO

Trabajo en equipo

La gerencia de Mercadeo trabaja de la mano con
todas las dreas del periédico para potenciar el
impacto de las acciones del medio.

Los equipos de Ventas y Merca-
deo se encargan de velar porque
nuestros mas de 70,000 suscrip-
tores de LISTIN DIARIO tengan la
mejor de las experiencias,y para
que nuestros cientos de clientes

obtengan el mayor beneficio por su

- inversion.
m
Club de Lectores
udnmugumuadeuuudm mpwpanuummm;ﬁ;mtmmwymmmsvmmmhm § Nuestro Club de Lectores cuenta con
Satisfacar ¥ Schemos; I mis de 170 negocios afiliados y facilita
< el acceso a mds de un centenar de even-
o tos cada afio. Este beneficio funciona
desde hace 25 afios.
= -~
(ﬂLagawm ivas que, junto = Especiales
de Mercadeo alaGermz.dlmnlalogsumde Cada afio, la gerencia de Mercadeo
se autodefine ® Cual es la misi6n de una geren-  cada actividad. MARCA coordina una veintena de proyectos
como ol ge cia de Mercadeo, dentro de un '!:lrmmmcomme 1a evalua- i
alrededor del grupo de medios de comuni-  cién permanente, la identificacion STIN B L e
cual giran, de ‘cacion? “Propiciar el fortaleci-  de, idades, I bios en el para fechas puntuales hasta acciones
maneraintegral,  miento de las q mercado, el i las ten- yfo'hlm;‘sn multimedia a la medida de los clientes.
las dreas 1a cartera del Grupo de Comunica- denuassonmc\mqmmpiﬂlim- Advagn 81 s,
comerciales cion Listin”, explica la gerenta, Patri-  mos para "‘“"""""’:‘;’ F'Iosoﬂa de trabajo
davedela cia Hernandez. lezcan ol liderazgo ya establecidopor  orgulisade teer mbinamos tecnologia con calidad
empresa. Pero, jc6mo se logra? La geren- cada una de nuestras marcas”, expli- laoportunidad de humnaparallevarabumté’mmo'_.odos
cia planifica acciones estratégicas ca Herndndez. trabajar para el nuestros proyectos con la costo-eficien-
5 fala do yalavezun gran cia siempre entre nuestras metas, junto a
marca de cada uno de los productos, Mirada al futuro comprotado que esun :D!;ﬂ;que&asgseéasahmdndem-
monitorea su reputacion onlineenla  El delas patrimonio nacinal lientes internos y externos.
‘web y lleva a cabo acci tdcticasa la icacion yla i ion su- Parmicia Heowoez
nvesdehsmrhsma!as.mir; pone un reto para un medio que se Gerere oe Moo Redes Sociales
sién i leja cuando impreso, pero que desde 2 e '
o habla do altisima 1a web. A casi Lz_sredessoualgpotenualmelua
exposicion a la opinitn del pablico y mmﬁ@“mral&panmﬂasm bapdelagwemadeMermdec‘p,El!las
de gran arraj 1 medio de re- el desafio es la mul- redes somos el medio de comunicacion
ferencia nacional timedialidad y una narrativa cohe- dominicano con mds penetracién.
!aepcumndeensammesmh rente sin importar formatos, para
deraday porl g2 lectoresy i

v

Felicidades
Listin Diario
en tu 125 aniversario

Poralgo vendemos mds
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125 ANOS
SIENDO UN
BALUARTE

"M VERDAD

La Familia Banesco le extiende sus més sinceras felicitaciones
al perigdico Listin Diario.Esta celebracion es un reflejo digno de la gran
trayectoria gue han venido recorriendo por mas de un siglo y pone de manifiesto
¢dmo su constancia ante las inguietudes de [0s ciudadanos es una
contribucion al desarrolle de nuestro pais.

jEsperamos que continuen trillando un camino de
éxitos en el periodismo dominicano!

¢
¢

Banesco
Coutigo
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s VENTAS

UNA EMPRESA QUE
CREE EN EL PAIS

wE N

Misidn. Con el iderazgo de Mireya Borrl e equipo de ventas de LISTIN DIARIO mantiene una tradicion
tan armaigata como & de publicar informaci: 2 venta de publicidad.

Fanny Pimentel Saeto Do
Expipo. Ura g gurencia e Votasde Rovtas, ckada porHokn B Curiel, s encrga o conirar b cen- £Qué significa LISTIN apublicidad ha sido parte esencial a la
R AT pac At vida de LISTIN DIARIO desde sus ini-

tenaria tradicion de ‘pero en s edick
mnfexm\amlnEdnmLstmRmmSomlmﬂmHamm‘MagazmgAhMmmanmaM cios hace ya 125 afics. En septiembre de

ZoraEyAIC: - 1889, aperias un mes después de su lan-
E resan zamiento como una sencilla hoja anunciadora
g lesarrollo de Ias entradas y salidas de barcos, este peri6-

dico public los primercs anuncios econ6mi-

el cos de la prensa dominicana.
VITRINA COMERCIAL e e Euaial e e e
alcanzado. He ido escalan- miles de suscriptores, ventas al pregon y otros
do desde mi entrada hace ‘esquemas de negocios innovadares, Ia publici-

i

(#) Lavisitn Santo Domingo modicos. Los que quieran in- siete aflos. dad comercial se constituye en uno de los pila-

editorial de sertar alguno se servirdn man- res principales de nuestra cara de n« j0s.

L navisop dario a esta Agencia, donde se < A orte Nl?tl:?ml;]:iodlonpmunm% d:g;mpmu

siempre l | 1889 indica claramen-  convendrd precio, etc. etc. Pe- § p para colocacion publicitaria y

ha estado teloquesignificala  leranoy Atiles”. i 8 | periddico lleva a cabo formatos de anuncios novedo-

acompaiiada de publicidad en nues- Hoy contamos con un equi- S achionesa faor e e 400/ S08 y CTeativas.

otra empr tra centenaria historia. ‘AL po de hombres y mujeres que Bl (+) Ofrecemos a nuestros

y comercial. PUBLICO. Participamos que  sigue promoviendo negocios S| educacién, un eiemplo de Es el espacio para clientes 1a captacion y re-
ﬂgbﬂyupshammosargﬂ a través de nuestros impresos, = cllos es la campafia Urbano la colocacita de cepcion digital de anuncios,

insercion de toda clase de  mds all4 del diario que hoy ce- N Decente. a través del sistema comer-

anuncios en el Listin a precios  lebra sus 125 afios. cial DTL

\3 A,

Mads de un siglo haciendo historia
en el diario vivir de los dominicanos.

Felicitamos al Listin Diario por sus 125 anos de trayectoria.

Seguros

vador - Fenamd - Republica Cominicana
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Listin Diarie
(:2!4
— 5)
anos informdéndonos con la verdad

iFelicidades!

/i

You [ 8]
L flY]@e

www.anthonys.com.do

= Santo Dormingo: Agora mall, Av, Luperdn, Ploza Central, Av, Tiadgenles, Megacenire ® Suntiogo: Ploza Haché, Plaza Internocionol,
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