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Resumen

El presente estudio analiza las estrategias de comunicacion en el contexto
organizacional y el estilo particular de liderazgo en relacion con la gestion de recursos
humanos y su impacto en el rendimiento en la empresa de telecomunicaciones en Quibdd.
Este estudio se basa en la metodologia cualitativa con entrevistas semiestructuradas a todos
los niveles y departamentos de la empresa, buscando descubrir las estrategias de
comunicacion empleadas, los estilos de liderazgo practicados dentro de la organizacion, asi
como la relacién entre estos y la gestion del capital humano organizacional y el rendimiento

organizacional.

Consecuentemente, los resultados del estudio muestran que la empresa de
telecomunicaciones utiliza una combinacion de practicas de comunicacion interna
tradicionales y contemporaneas, junto con estilos de liderazgo transformacional y
participativo adecuados para la organizacion. Esta combinacion mejora la comunicacion de
objetivos, metas organizacionales y hasta cambios dentro de las estructuras de la
organizacion, lo que lleva a un aumento en la participacion y retroalimentacion de los
empleados. De manera similar, se establece que la comunicacién efectiva y los estilos de
liderazgo apropiados estan asociados con una gestion eficiente del capital humano y un
mejor rendimiento organizacional. Ademas, se recomienda que, para alcanzar tales
resultados, se deben realizar inversiones destinadas a mejorar habilidades, potenciar la
comunicacion y establecer un clima organizacional favorable para la innovacion, la
participacion y el crecimiento continuo.

Palabras clave: comunicacion organizacional, liderazgo, gestion del talento humano,

rendimiento organizacional, telecomunicaciones.
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Abstract

This study analyzes communication strategies in the organizational context and the
particular leadership style in relation to human resource management and its impact on the
performance of, a telecommunications company in Colombia. This study is based on
qualitative methodology with semi-structured interviews at all levels and departments of
the company, seeking to discover the communication strategies used, the leadership styles
practiced within the organization, as well as the relationship between these and the
management of organizational human capital and organizational performance.

Consequently, the results of the study show that telecommunications company
Quibdo uses a combination of traditional and contemporary internal communication
practices, along with transformational and participative leadership styles appropriate for the
organization. This combination improves the communication of objectives, organizational
goals and even changes within the organization's structures, leading to an increase in
employee participation and feedback. Similarly, it is established that effective
communication and appropriate leadership styles are associated with efficient human
capital management and better organizational performance. Furthermore, it is
recommended that to achieve such results, investments should be made to improve skills,
enhance communication, and establish a favorable organizational climate for innovation,
active participation, and continuous growth.

Keywords: organizational communication, leadership, human talent management,

organizational performance,
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INTRODUCCION

El presente estudio pretende evaluar los resultados que las estrategias de
comunicacion organizacional y estilo de liderazgo en la gestion del talento humano y su
impacto en el rendimiento organizacional, de la empresa de telecomunicaciones en Quibdd,
la cual es parte del grupo América Movil, reconocido por su integracion vertical en la
industria y la posterior expansion que ha llevado a la empresa a posicionar su marca en los
diferentes paises en los que tiene presencia.

Sin lugar a duda, la forma en que se disefian los objetivos comunicacionales dentro
de una organizacion puede contribuir o, por el contrario, obstaculizar el logro de los
objetivos propuestos por la empresa. Consecuentemente, el cumplimiento de los objetivos
planteados resulta indispensable, en consecuencia, la empresa en estudio es en el Municipio
de Quibdo - Chocd donde existe un mercado competitivo y en constante transformacion. Ya
que la empresa tiene que enfrentar la necesidad de obtener un mayor rendimiento y
posicionamiento dentro del mercado, de registro y reserva para cumplir todos los objetivos
planteados, para lograr tales resultados, el compromiso de los recursos humanos dentro de
la organizacion resulta ser de suma importancia.

En el caso de la organizacion objeto de estudio, se identifica la variable que, para el
caso de poder analizar el liderazgo y la comunicacién dentro de la organizacion con
respecto a los logros de sus objetivos, se convierte para este caso en el logro de los
objetivos propuestos por la organizacion de manera eficiente y eficaz. Para lograr el
objetivo general, se establecieron tres objetivos especificos: determinar las estrategias de
comunicacion organizacional utilizadas en la empresa, describir el estilo de liderazgo

dominante entre los ejecutivos y analizar la correlacion entre las estrategias de
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comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo respecto a la gestion de recursos

humanos y su impacto en el desempefio organizacional.

La actual indagacion se basa en un marco tedrico que incluye conceptos y teorias
relacionadas con la comunicacién organizacional, el liderazgo y la gestion de recursos
humanos. Varios autores han enfatizado la importancia de la comunicacién organizacional
en diversas areas funcionales de un negocio, como la eficiencia operativa, la toma de
decisiones y la gestion de conflictos. De manera similar, las teorias de liderazgo
organizacional, como el transformacional, transaccional y situacional proporcionan
informacion sobre los estilos de liderazgo efectivos y gerenciales que se practican en
cualquier organizacion.

Por lo tanto, la metodologia considerada para desarrollar este estudio corresponde a
un disefio cualitativo, que a su vez tiene un enfoque de campo, que se traduce en la
recoleccion de datos a través de entrevistas semiestructuradas con los trabajadores de la
empresa de telecomunicaciones en Quibdé. Este enfoque permite examinar a fondo las
opiniones y experiencias de los participantes con respecto a las estrategias de
comunicacion, estilos de liderazgo y su influencia en la gestion de recursos humanos y el
desempefio organizacional.

Ademas, los resultados obtenidos son beneficiosos tanto para la practica como para
la teoria. Practicamente, los hallazgos pueden ser adoptados por la empresa de
comunicaciones para mejorar sus estrategias de comunicacion, liderazgo y gestion de
recursos humanos orientadas a aumentar la participacion, motivacion y desarrollo de los
empleados, lo que a su vez mejorara el desempefio organizacional. Tedricamente, esta

investigacion traslada la interaccion de las estrategias de comunicacion y los estilos de
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liderazgo con la gestion de recursos humanos a una empresa de telecomunicaciones en

Colombia, contribuyendo asi a la literatura existente.

Este raciocinio se divide en distintos apartados que abordan cada aspecto del
estudio. En el primer capitulo, se presenta la introduccion de la declaracion del problema,
su justificacion y los principales objetivos de la investigacion. El segundo capitulo trata
tanto del marco empirico como del marco tedrico del estudio, por ultimo, en el tercer
capitulo, se presenta la elaboracion de los métodos, incluido el disefio de investigacion, la
poblacion y la muestra, los instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, asi como los

procesos seguidos para el analisis de datos.

El cuarto capitulo presenta los datos recopilados y el andlisis realizado para cumplir
con los objetivos de la investigacion y el marco tedrico, por ultimo, en el quinto capitulo, se
discuten las conclusiones del estudio junto con algunas recomendaciones para futuros
estudios y las implicaciones practicas para la empresa de telecomunicaciones. Asi, este
estudio tiende a contribuir a la comprension de los problemas organizacionales
contemporaneos, como la evaluacion de la comunicacion estratégica organizacional, asi
como la influencia de los estilos de gestion de recursos humanos en la productividad

organizacional.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro del ambito de las organizaciones modernas, la tarea de gestionar
proactivamente el proceso de comunicacion interna se vuelve importante, esta actividad es
Ilevada a cabo principalmente por los lideres organizacionales que, ademas de su necesidad
de cumplir con los objetivos establecidos por la empresa, también poseen la capacidad de
influir en los demas. Como sefiala Fernandez et al. (2023), un nimero significativo de
empresas no esta satisfecho con la calidad del liderazgo disponible en sus equipos, lo que
resulta de lo que hacen también de lo que dejan de hacer. Igualmente, los lideres deben
aceptar que son responsables de proporcionar un sentido de urgencia y asegurar que tanto él

como sus equipos logren resultados positivos a nivel individual y de equipo.

A nivel internacional, se ha sefialado que los estilos de liderazgo y las estrategias de
comunicacion organizacional son importantes para el rendimiento y la efectividad de las
empresas. En este sentido Gil et al. (2022), afirman a partir de multiples estudios que estos
elementos afectan el comportamiento innovador en el trabajo, la cultura organizacional y el
compromiso de los empleados, lo que a su vez afecta el rendimiento organizacional. De
igual manera, diversos estudios han resaltado la influencia que ejercen los estilos de
liderazgo en la determinacién del comportamiento laboral de los empleados, con un efecto
directo en la satisfaccion en el trabajo y en los procesos de aprendizaje dentro de la
organizacion Khan et al. (2020).

En Colombia, se ha observado que hay un fenémeno similar. El liderazgo y la
comunicacion en las organizaciones se han vuelto importantes, principalmente en el sector

de telecomunicaciones, que se caracteriza por cambios rapidos en la tecnologia y la
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competencia, lo cual exige una gestion excepcional de recursos humanos y estrategias de

comunicacion organizacional (Burbano y Molero, 2022).

El caso de la organizacion de telecomunicaciones en Quibdo en el departamento del
Choc6 motiva una evaluacion de como el estilo de liderazgo y la comunicacion interna
influyen en la gestion de recursos humanos y en el rendimiento organizacional en general.
En este sentido Castro et al. (2022), explica que los lideres que promueven un ambiente de
empatia y cuidado son capaces de desarrollar otras formas de interaccion que construyen
nuevos lazos con los empleados. Una correcta gestion de los procedimientos de
comunicacion fomenta relaciones positivas dentro de la organizacion y aumenta las
posibilidades de cumplir con los objetivos establecidos dentro de los plazos requeridos. Por
otro lado, una mala comunicacién puede resultar en retrasos, malentendidos y conflictos

internos.

En la organizacion de comunicaciones en Quibdo, la realidad organizacional revela
tanto fortalezas como debilidades en términos de liderazgo y comunicacion interna pesar de
que algunos lideres motivan a los seguidores a confiar y cultivar la unidad y la innovacién,
otros pueden conducir a la adiccion o el abuso de las libertades otorgadas y esto impacta
negativamente en el rendimiento. Como observa Castro y Diaz (2020), una situacion
similar con la comunicacion interna, ya que también presenta problemas de efectividad y
formalidades, destacando la necesidad de hacer uso de tecnologias y canales adecuados
para garantizar una transmision precisa y eficiente de la informacion.

En Colombia, segun Salas et al. (2021), esta empresa de telecomunicaciones tiene
una participacion del 46,93% en el mercado de telecomunicaciones maviles, por lo tanto,

esta se posiciona junto a las otras empresas en la ciudad de Quibdd como una de las
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compafiias mas lideres en el pais. Aun asi, contintan existiendo varias inquietudes respecto
a la forma en la que el talento humano es gestionado, el rendimiento de la organizacion, asi
como también las estrategias que se emplean para el liderazgo y la comunicacién dentro de

la empresa.

Por lo tanto, esta investigacion busca abordar como los estilos de liderazgo y la
comunicacion interna en esta organizacion impactan en la gestion del talento humano y en
el rendimiento organizacional, segun Castafio (2022), considera que estos elementos son de
"valor estratégico™ en el mundo empresarial, ya que pueden determinar el éxito o fracaso de
las organizaciones. La investigacion explorara tanto los aspectos positivos como los
negativos relacionados con el liderazgo y la comunicacion interna en la empresa de
telecomunicaciones, proporcionando asi una vision integral de estas dindmicas en el

contexto de una empresa de telecomunicaciones en una region especifica de Colombia.

Pregunta de Investigacion
¢Coémo influyen las estrategias de comunicacion organizacional y el estilo de
liderazgo en la empresa de telecomunicaciones en Quibdé - Choco, Colombia, en la gestion

del talento humano y en el rendimiento organizacional?
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Justificacion

Este estudio se ha justificado por la necesidad de realizar una contribucion social,
empresarial, metodologica y tedrica. En el caso de la empresa de telecomunicaciones,
compafiia lider en Quibdo, la investigacion tiene la posibilidad de impactar de forma
positiva la region sugiriendo cambios que mejoren las practicas de comunicacion y
liderazgo, afectando positivamente la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores al
igual que la calidad del servicio. Como dicen Falotico y Pérez (2020), que estos resultados
pueden ser utilizados por la empresa de telecomunicaciones para realizar cambios

estratégicos en la gestion, mejorando la competitividad y la reputacion corporativa.

Tedricamente, este analisis ayudaria a comprender mejor los vinculos entre la
comunicacion organizacional, el liderazgo y la gestion del talento, ya que esto proporciona
parte de la base para el desarrollo de teorias y modelos conceptuales en el campo. De todos
modos, el alcance geografico de este estudio es la compafiia de telecomunicaciones,
ubicada en Quibdd -Chocd, Colombia; el alcance cronoldgico sera el periodo de tiempo en
el que se recopilen los datos del estudio y el alcance sociodemogréfico se refiere a los
empleados de la organizacion. Por lo tanto, indica Calderdn et al. (2023), este proyecto
sirve a la empresa de telecomunicaciones Corporation en el sentido de que puede obtener
una mejor comprension sobre cdmo abordar la gestion de recursos humanos y el
desempefio organizacional y, de manera similar, la comunidad se beneficiaria de una
compafiia de telecomunicaciones mas competente y eficiente donde los estudiantes

investigadores estan aprendiendo a realizar investigaciones y analisis.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Describir la influencia de las estrategias de comunicacion organizacional y el estilo
de liderazgo en la gestion del talento humano de una empresa de telecomunicaciones en
Quibdo - Chocd, Colombia, y su impacto en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y el rendimiento empresarial.
Objetivos especificos

1. Analizar las estrategias de comunicacidn organizacional vigentes en la empresa
de telecomunicaciones en el Municipio de Quibdo.

2. ldentificar y describir el estilo de liderazgo predominante entre los directivos de
la empresa de telecomunicaciones.

3. Examinar la relacién entre las estrategias de comunicacién organizacional y el
estilo de liderazgo con la gestion del talento humano en la empresa de telecomunicaciones,

evaluando su impacto en el rendimiento organizacional.
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MARCO DE REFERENCIA

Marco Teorico
Comunicacion Organizacional

La comunicacidn organizacional es un proceso de comunicacion que ocurre en las
empresas y permite el uso e intercambio de informacion entre los miembros de la
organizacion. Este proceso tiene repercusiones en muchas areas de la vida de una empresa,
incluyendo su eficiencia operativa, la toma de decisiones y las tasas de conflicto. Una
comunicacion efectiva, en este escenario, genera una cultura organizacional positiva,
fomenta la cooperacion del personal y el logro de los objetivos empresariales. En este
sentido, en relacion con la eficiencia operativa, es importante sefialar que la comunicacién
organizacional se refuerza en la coordinacién y cooperacion del personal y unidades, lo que
resulta en un aumento de la productividad y un mejor rendimiento. Como destaca Curo et
al. (2020), debido a la comunicacién efectiva, se ayuda a comprender y resolver problemas,
lo que permite a las organizaciones adaptarse de manera sistematica a los cambios y

mejorar sus procesos internos.

Con respecto a la toma de decisiones en las organizaciones, la comunicacion
institucional permite que tanto los trabajadores como sus lideres dispongan de la
informacidn que les permita tomar decisiones correctas y a nivel estratégico. Asi mismo, el
flujo de informacion adecuado y oportuno facilita que los demas tomadores de decisiones
analicen diferentes alternativas y seleccionen las mas idoneas respecto a las metas de la
organizacion. Otro tema que se trabaja en la comunicacion organizacional sobre la légica
de los conflictos es en la cohesion interna y la efectividad empresarial porque la

comunicacion en la organizacion persigue objetivos tales como prevenir o resolver
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conflictos, ya que permite que los trabajadores expongan sus problemas, sus opiniones y

necesidades con claridad y de forma positiva (Zapata et al., 2022).

La comunicacién organizacional, en criterio de Curilla et al. (2023), constituye un
recurso que se encarga de la cohesion interna y del mejoramiento en la toma de decisiones,
este proceso, se activa como un recurso para el éxito de la empresa, dado que, propicia el
didlogo entre los integrantes de la organizacion ya que permite tratar y solucionar conflictos
de forma adecuada. En el caso de la cohesion interna, la comunicacién organizacional
mejora el clima laboral donde se aseguran de que todos los trabajadores se encuentren
involucrados y motivados a realizar las metas de la organizacion. Al ser incentivada la
comunicacion, los miembros de las organizaciones se aseguran de que todos en la
organizacion estan al tanto y en la misma direccion de las metas y estrategias. Por otra
parte, existe la facilitacion de la comunicacion, que a su vez facilita la integracion y el
trabajo en equipo, aumentando asi el compromiso y la satisfaccion en el trabajo.

En cuanto al enfoque en la eficacia en el proceso de toma de decisiones, la
comunicacion organizacional permite que los trabajadores y lideres de la empresa
dispongan de la informacién necesaria para la toma de decisiones estratégicas. Segun
Herrera (2021), un flujo de informacion adecuado y en tiempo permite a los encargados de
la toma de decisiones sopesar distintas opciones y elegir las que sean mas importantes para
lograr los objetivos de la institucion. Igualmente, una comunicacion eficaz permite
retroalimentacion y el cambio de ideas favoreciendo el proceso de toma de decisiones y

mejor aun la calidad de las decisiones adoptadas.

La construccion de un didlogo entre las partes también se hace importante en la

comunicacion organizativa, ya que permite la solucion de problemas. La comunicacion
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organizacional también contribuye a la resolucion de conflictos. Si los empleados tienen
posibilidades de participar en un dialogo constructivo, en el cual expresan sus
preocupaciones, opiniones y necesidades, se hace mas facil identificar y resolver conflictos.
Como indica Mifan (2021), un ambiente donde la comunicacion es abierta y transparente
ayuda a construir confianza y respeto mutuo, lo que a su vez ayuda a prevenir conflictos y
crea un entorno de trabajo positivo y colaborativo.

La comunicacién organizacional corresponde a un conjunto de estrategias y tipos de
comunicacion clasificados en funcién de su utilizacién dentro de una empresa. Segun lo
analizado por Manrique y Robledo (2024), este proceso permite optimizar la interaccion de
los integrantes de la empresa, asi como brinda apoyo en la gestion y resolucion de
conflictos. En relacidn con la comunicacion organizacional, durante la crisis del Covid-19,
fue préacticamente un hecho que los colaboradores se preocuparon por atender a los clientes
en la medida que la comunicacion efectiva dejo de ser una opcidn y se convirtioé en una
necesidad. En dichos momentos, las organizaciones deben poder comunicarse con sus
clientes de manera eficaz y eficiente para mantener su confianza y satisfaccion. Esto
significa que los clientes deben recibir informacidn correcta y pertinente, y también,
respuestas pertinentes a sus preguntas o preocupaciones, asi como algun nivel de
comprension y compasion por las situaciones emocionales de los clientes.

Cada organizacion necesita alinear sus estrategias de comunicacion a sus
necesidades y objetivos particulares, que pueden agruparse en tres categorias principales:
ascendente, descendente y lateral, cada una con sus beneficios y limitaciones. La
comunicacion descendente permite a los lideres de la organizacion enviar directrices a los

miembros con el fin de asegurar que todos los departamentos trabajen hacia el logro de los
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objetivos de la organizacion. Por otro lado, la comunicacion ascendente permite a los
empleados comunicar sus pensamientos, ideas, sugerencias y comentarios a los lideres de la
organizacion. Como explica Dihring y Zerfass (2021), la comunicacion lateral es la
interaccion entre empleados del mismo rango que permite la colaboracién, el trabajo en

equipo y una mayor eficiencia en la resolucion de problemas.

Con una comunicacion eficaz en la organizacion, se tiene un impacto positivo en el
rendimiento de su personal. Este proceder mejora la dindamica entre los integrantes y ayuda
a solventar conflictos. En cuanto a la satisfaccion laboral, una buena comunicacién puede
propiciar el desarrollo de un ambiente calido que logre que los trabajadores se sientan
valorados y respaldados. Tal como dice Veréic¢ et al. (2021), a través del intercambio libre y
sincero de informacion, las organizaciones se aseguran de que todo el personal esté
debidamente informado y comprometido con los planes y objetivos de la empresa. Asi
mismo, se asegura que los trabajadores tengan la informacién necesaria para poder expresar
sus pensamientos, sus opiniones, sus problemas constructivamente, lo que puede aumentar

la retencién y el compromiso de los trabajadores en la empresa.

Un lugar de trabajo donde existe respeto y confianza es mas probable que sea
eficiente y efectivo. Como argumentan Mercader et al. (2021), que dominar la
comunicacion dentro de una organizacion mejora el trabajo en equipo y la solucién de
problemas, lo que impulsa la productividad. Una comunicacion eficaz puede mejorar el
rendimiento en el lugar de trabajo. La comunicacion ayuda eficazmente a compartir
informacidn entre los trabajadores, lo que ayuda a los trabajadores a comprender sus

responsabilidades y desempefiarse mejor.
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Estilos de Liderazgo

Las hipdtesis y modelos de liderazgo son importantes para entender como los
lideres pueden influir en sus seguidores y lograr los objetivos organizacionales, entre las
teorias mas destacadas se encuentran el liderazgo transformacional, transaccional y
situacional. Primero se caracteriza segin Molina et al. (2024), por la capacidad de ser lider
y motivar a sus seguidores, a superar sus propios intereses personales por el bien de la
organizacion. Asimismo, los lideres transformacionales son visionarios, inspiradores,
desafiantes, estimulantes y considerados, este tipo de liderazgo ha demostrado ser efectivo
en una variedad de contextos y se ha asociado con resultados positivos, como la

satisfaccion laboral y el rendimiento del equipo.

Por otro lado, el liderazgo transaccional se basa en una transaccion entre el lider y
los seguidores, estos lideres transaccionales definen expectativas de rendimiento y dan
recompensas o castigos dependiendo del rendimiento de los seguidores. Este estilo de
liderazgo, aunque considerable en algunas situaciones, generalmente no es tan efectivo
como el liderazgo transformacional para motivar a los seguidores a superar las expectativas
de rendimiento establecidas. Con este argumento, el liderazgo sugiere que la eficacia de un
estilo de liderazgo esta determinada por la situacién, segin Young et al. (2020), se plantea
que los lideres deben ajustar su estilo de liderazgo al nivel de desarrollo y experiencia de
sus seguidores, que se define por su capacidad y disposicidn para realizar una tarea.

Este estilo propone que no existe un estilo de liderazgo mejor o peor, sino que su
efectividad radica en la capacidad del lider para adaptarse a las circunstancias cambiantes.
Segun Plaza (2022), el liderazgo influye en la percepcion de los empleados sobre el clima 'y

la cultura organizacional, ya que los comportamientos y acciones de los lideres actuan
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como referentes clave. Asimismo, destacan que los lideres tienen la capacidad de establecer

normas, valores y expectativas que se convierten en pilares de la cultura organizacional.

Las categorizaciones que ostentan los lideres dentro del trabajo pueden tener un
efecto notorio en el ambiente sociocultural de la empresa. Un tipo de liderazgo, conocido
como el liderazgo transformacional, ha demostrado ser capaz de mantener altos los niveles
de compromiso de los empleados, toda vez que requieren que estos se motiven a hacer mas
que solo atender sus propios intereses. Este estilo de liderazgo, segun Medina et al. (2023),
puede inducir un equilibrio de confianza, didlogo y entrega, euféricamente puede traducirse
en productividad y contento en el trabajo. Aparte de estas actividades, Segun Paredes e
Ibarra (2021), el liderazgo también puede dar forma a la cultura dentro de una organizacion
al enfatizar sobre los principios y acciones que son requisitos para la mision y visién de la
empresa. Por ejemplo, los lideres, a través del cumplimiento con las metas, son capaces de
reforzar los principios que aspiran a difundir.

Con relacion a la gestion de recursos y la estrategia de la organizacion, es bien
sabido que el liderazgo es un factor crucial y ha sido analizado extensamente. De igual
manera, también se ha analizado el liderazgo distribuido. Estudios realizados Alblooshi et
al. (2020), investigaron varios aspectos del liderazgo, incluidos sus estilos transformacional
y transaccional y sus impactos en diversos factores organizacionales. Como destaca Leon et
al. (2020), el estilo de lider transformacional se ha asociado con una mayor autopercepcion
de salud, innovacion y compromiso organizacional por parte de los empleados. Asimismo,
se ha sefialado un enfoque de gestion del talento en el que los recursos humanos son
previsores y participan activamente en la conformacion de cambios dentro de la

organizacion para estimular la innovacion.
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Ademas, el liderazgo transaccional se ha abordado vinculado a la efectividad en
diversas construcciones, como la educativa y la empresarial, y su efecto sobre el
compromiso y el agotamiento laboral. Segin Kafetzopoulos y Gotzamani (2022), la gestion
del talento humano, en este sentido, ha sido objeto de estudio enfocado particularmente en
la necesidad de contar con una estrategia de evaluacién, una oportunidad en que se
protegen los recursos y sobre el rol que debe cumplir el departamento de recursos humanos
en el manejo del talento en tiempos de crisis econdémica. La relacion entre el liderazgo y la
gestidn del talento humano ha demostrado que el liderazgo estratégico tiene un impacto en
las organizaciones, particularmente en su capacidad para administrar el talento de la manera
mas productiva. También se ha investigado el liderazgo distribuido en el sistema educativo
del Pert con el clima organizacional y liderazgo en el sector de la educacion superior y su

efecto sobre el rendimiento de los seguidores
Gestion del Talento Humano

La administracion de recursos humanos es un aspecto relativamente novedoso de las
organizaciones contemporaneas que se vuelve critico debido a las nuevas tendencias
laborales y desafios que surgen de eventos globales como la pandemia. Muchos autores
como Barbieri et al. (2021) han investigado este aspecto y han destacado la necesidad de
contar con marcos conceptuales adecuados que respalden formas alternativas de trabajo,
incluida la modalidad de trabajo remoto. Especialmente en el contexto de las instituciones
educativas publicas, se ha sefialado que la gestion de recursos humanos puede verse
socavada debido a cargas administrativas excesivas que hacen imposible gestionarla a

través de supervision y orientacion constantes (Ruiz et al., 2022).
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La literatura enfatiza que las técnicas de gestion del talento humano difieren de
otras tacticas ya que estan enfocadas y estructuradas para alcanzar una productividad
organizacional especifica. Este enfoque integra otros aspectos de la gestidn de recursos
humanos con un enfoque en la adquisicién, desarrollo y retencion del talento. Como dicen
Ollero et al. (2021), en ciertos ambitos como el sector bancario, destacaron como el
desarrollo de estrategias de gestion de recursos humanos es esencial para mejorar la
productividad. Ademas, es importante crear modelos estratégicos de gestion de recursos
humanos que proporcionen a la organizacién una direccion estratégica y sostenible, algo
similar a lo que sucede en el sector turistico en Santander, Colombia. La investigacién
también sefial6 la competitividad internacional de los recursos humanos en los negocios al
analizar los determinantes de la competitividad de recursos humanos y su constructo teérico
(Caizaguano et al., 2023).

Segln Velazquez y Cruz (2021), ha habido un creciente interés hacia el desarrollo
de la gestion del talento en las organizaciones para fomentar la innovacion y la creatividad.
La gestion efectiva de recursos humanos es beneficiosa para el rendimiento organizacional
general, lo que resalta la necesidad de desarrollar estrategias para el bienestar integral de
los recursos humanos en diferentes sectores como el de la salud. La gestion de recursos
humanos, también ha emergido como un recurso competitivo muy importante en el entorno
empresarial actual, haciendo que sea esencial contar con personal calificado y capacitado, y
entender como pueden beneficiar a la organizacion. Por ultimo, es importante establecer si
el insuficiente rendimiento en la gestion de operaciones logisticas se debe a la falta de

algunos recursos humanos calificados especificos.
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De conformidad con Mey et al. (2021), para que las organizaciones mejoren su
productividad, se deben emplear estrategias motivacionales con tanto énfasis y propdésito
como se otorga al capital humano, obteniendo el talento como un recurso para el éxito
empresarial. La aplicacion de estrategias motivacionales tiende a crear un impacto positivo
en el rendimiento y la retencion de los empleados, resultando en una mayor productividad
de estos y un mejor rendimiento laboral general. El teletrabajo, que es prevalente hoy en
dia, es otra direccion de la gestion de recursos humanos. Como observan Lépez y Sisa
(2020), se analizan las ventajas y desventajas de dicho empleo, destacando la necesidad de

integrar los objetivos estratégicos de las organizaciones con el desarrollo de talento.

Existe un vinculo entre la gestion de recursos humanos y el logro de objetivos
empresariales, que relaciona directamente la gestion de recursos humanos con el éxito
organizacional. Abordan la evaluacién de la calidad del capital humano proponiendo un
método para la evaluacion dentro de la organizacién. Buscan determinar el impacto de las
practicas estratégicas de gestion de recursos humanos en el rendimiento organizacional y
descubren que algunas practicas laborales de alto rendimiento aumentan los resultados
empresariales. Con respecto a las micro, pequefias y medianas empresas, como sefialan
Lorza et al. (2021) la necesidad de implementar modelos de diagnostico organizacional
para evaluar el impacto de los recursos humanos. También en el sector publico resaltan la
necesidad de mejorar la capacidad para la gestion del conocimiento subrayando el papel de

la planificacion estratégica en la gestion de recursos humanos.
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Marco Conceptual
Comunicacién Organizacional

En este momento, la comunicacién organizacional se caracteriza como un proceso
que involucra personas, mensajeros, canales y contextos, él lo define como el proceso de
construir significados que las personas pueden compartir. Se define como el acto de crear y
compartir informacidon con otras personas con el objetivo de alcanzar ciertos objetivos. Las
estrategias de comunicacion organizacional son indispensables para el funcionamiento de
cualquier organizacion. Estas estrategias pueden ser internas o externas, formales o
informales, y pueden implicar comunicacion verbal y no verbal, asi como escrita 'y
electronica (Criollo et al., 2023).

La comunicacion interna, segun su definicion, se refiere a la comunicacion realizada
entre los miembros que pertenecen a la organizacion. Este tipo de comunicacion puede ser,
por ejemplo, formal, a través de reuniones o correos electronicos oficiales, 0 mas bien
informal, a través de plasticas entre los colegas. Segun Arzuaga (2020), la atencién a la
comunicacion interna en las organizaciones puede ayudar a elevar la moral y la
productividad en el equipo de trabajo. La externa es aquella que sufragan las
organizaciones a partes o entidades externas, tales como los clientes, proveedores u otras
entidades. Esto puede abarcar, por ejemplo, la interaccién informal en redes sociales como
la interaccion mas formal que tiene lugar en presentaciones o la elaboracién de informes.
Una de las otras grandes ventajas de la comunicacion externa efectiva es que mejora la
imagen del organismo y sus relaciones con las entidades externas.

Segun Rojo et al. (2024), define la comunicacion verbal y no verbal como lo que se

dice que es verbal y como se dice que es no verbal. La comunicacion no verbal puede
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incluir como se entrega un mensaje, por ejemplo, el tono de voz, la expresion facial, el
lenguaje corporal, etc. La comunicacion efectiva se basa en ambos aspectos, la
comunicacion escrita y electronica abarca la comunicacion que se realiza utilizando un
medio electrénico y escrito, como correos electronicos, mensajes de texto, publicaciones en
redes sociales, etc. Si bien la comunicacion escrita y electrénica es una forma efectiva de

transmitir informacidn, también tiene desventajas, como la ausencia de sefiales no verbales.

Las estrategias de comunicacion formales e informales se refieren a si la
comunicacion esta organizada y sigue estructuras y procedimientos preestablecidos
(formal) o es mas casual y fluida (informal). Ambas pueden presentarse en diversas
ocasiones, uno de los ejemplos de una estrategia de comunicacién innovadora dentro de una
organizacion es la gamificacion, el uso de elementos de juego en entornos no ludicos. Un
estudio encontré que la gamificacion puede mejorar la comunicacion dentro de una
organizacion, especialmente en los procesos de ensefianza y aprendizaje de nueva
informacion, asi como habilitar la co-creacion con clientes externos (Quecano, 2022).
Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo es un constructo psicolégico que se refiere a la manera en que
un lider interactta con sus seguidores y gestiona una organizacion. Habla Northouse
(2021), que puede ser definido como la manera en que un lider ejerce su influencia sobre
los demas para alcanzar un objetivo comun. Los estilos de liderazgo se caracterizan por las
siguientes dimensiones: primero énfasis en las tareas o en las relaciones, en este los lideres
con un enfoque en las tareas se centran en la consecucion de objetivos, mientras que los
lideres con un enfoque en las relaciones se centran en el bienestar y la motivacion de sus

seguidores. Otro es la cantidad de participacion de los seguidores, lo cuales, segun Zapata
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etal., (2023), los lideres con un estilo participativo involucran a sus seguidores en la toma
de decisiones, mientras que los lideres con un estilo autoritario toman las decisiones de

forma unilateral.

Nivel de control. Los lideres con un estilo controlador mantienen un alto nivel de
control sobre sus seguidores, mientras que los lideres con un estilo delegativo otorgan a sus
seguidores un alto grado de autonomia. Los estilos de liderazgo se pueden clasificar de
diversas maneras. En primer lugar, indica que el lider autoritario-productivo: los lideres con
este estilo se centran en la consecucion de objetivos y ejercen un mayor nivel de control
sobre sus seguidores. El segundo, autoritario-conservador: los lideres con este estilo se
centran en la consecucion de objetivos y mantienen un nivel de control moderado sobre sus
seguidores. Tercero, Democréatico-participativo: los lideres con este estilo se centran en la
consecucion de objetivos e involucran a sus seguidores en la toma de decisiones. Cuarto,
democratico-permisivo: Los lideres con este estilo se centran en el bienestar de sus
seguidores y otorgan a sus seguidores un mayor grado de autonomia y quinto Laissez-faire:
los lideres con este estilo otorgan a sus seguidores un mayor grado de autonomia y no
ejercen ningun control sobre ellos (Britez y Chung, 2021).

Otra clasificacion de estilos de liderazgo por Jauregui et al. (2023), que distingue
entre dos estilos principales: Liderazgo transaccional, los lideres con este estilo se centran
en la consecucion de objetivos a través de la negociacion y el intercambio de recompensas.
Para Salazar et al. (2022), el Liderazgo transformacional, los lideres con este estilo se
centran en la motivacion y el desarrollo de sus seguidores y en la creacion de un cambio
positivo. De esta manera, los estilos de liderazgo pueden tener una influencia en la moral, la

productividad y la satisfaccion de los empleados. A pesar de que los lideres con estilos
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autoritarios podrian tener un efecto negativo en el bienestar de los empleados a largo plazo,
son efectivos durante una crisis 0 en situaciones que requieren decisiones rapidas. Por otro
lado, los estilos democraticos son mas efectivos para lideres que trabajan en entornos
estables y el liderazgo transformativo resulta ser méas efectivo durante tiempos de cambio y
crisis.
Gestion del talento humano

En los procesos de GTH se integran las politicas y practicas del area de Recursos
Humanos enfocadas en atraer, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores de una
organizacion. Esta GTH esta centrada en el desarrollo del capital humano, que se entiende
como: el conocimiento, las destrezas, las habilidades y las actitudes de los empleados de la
organizacion. Se puede definir GTH como el proceso de disefiar, implementar y evaluar los
sistemas y las practicas de gestion de empleados dentro de una organizacion para la

administracion eficiente de los recursos humanos de la organizacion. Faisal (2023).

Esta definicion de Jéarvi y Khoreva (2020), destaca el papel de la GTH como un
proceso estratégico que va mas alla de las funciones tradicionalmente administrativas de un
departamento de recursos humanos. El objetivo de la GTH es maximizar el capital humano
en la organizacion para que pueda ayudar a lograr los objetivos estratégicos de la
organizacion. Talento humano afirma que la empresa identifica, atrae, selecciona, entrena,
desarrolla, motiva, evalta e incluso retiene a personas muy competentes, mientras intenta
definir sus intereses y expectativas dentro de la vision, mision y valores de la organizacion.

La esencia de la gestion del talento humano comprende un conjunto de actividades
que contribuyen al bienestar de cualquier organizacién. Como sefialaron Caligiuri et al.

(2024), estas actividades consisten en identificar, atraer, seleccionar, entrenar, desarrollar,
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motivar, evaluar y retener a empleados con gran potencial y alto rendimiento. Identificar
talento es la primera accion en la gestion del talento humano. Los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal son contados como una especie de practica que
combina el marketing y la psicologia, ya que buscan a los mas calificados dentro de una
labor. La atraccion de talento se refiere a técnicas de mercadeo utilizadas para atraer a los
candidatos de mas alta competencia a pedido de las corporaciones. Hay que destacar que la
marca del empleador, los beneficios competitivos y una cultura organizacional proactiva
positiva son recursos que pueden implementarse. También hay que subrayar que es el
proceso de seleccionar al candidato méas adecuado entre un grupo de postulantes, este
procedimiento puede comprender entrevistas, exdmenes de conocimientos, y comprobacion

de referencias.

Segun dicen Rodriguez et al. (2020), los procesos de formacion y de desarrollo son,
sin duda, muy trascendentes para las destrezas y competencias de un empleado. Se observa
que las actividades de entrenamiento son tratadas como actividades que mejoran las
competencias existentes y las de desarrollo mejoran a los empleados para futuros roles que
se les puede asignar. Pero en esto la motivacién humana es importante, es parte de la
retencidn del talento, los tipos de negocios deben pensar que para garantizar el compromiso
de los empleados se debe crear un sistema de reconocimiento de desempefio, ascensos, e
incontables tiempos de descanso que motiven el rendimiento y provean balance en la vida 'y
trabajo.

Como sustentan Luque et al. (2021), el proceso de evaluacion de desempefio resulta
relevante en la gestion de recursos humanos porque provee retroalimentacion con respecto

al trabajo realizado y permite mejorar la productividad. Ademas, la estrategia de retencion



POLI 3

FOLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

del desempefio implica que una organizacion intenta fomentar que sus trabajadores mas
valiosos permanezcan en la compafiia a través de beneficios competitivos, un buen clima
laboral, y mayores posibilidades de desarrollo y avance profesional.

Marco Empirico

Segun Arocutipa et al. (2021), el liderazgo moderno dentro de las organizaciones
enfrenta importantes problemas y uno de estos problemas incluye la brecha entre la teoria y
la practica. En lo que respecta a la empresa en investigacion, es pertinente identificar como
las expectativas en torno al liderazgo se correlacionan con la realidad y como se integran
con las estrategias de comunicacién hacia un mejor rendimiento organizacional. Afirma que
uno de los desafios mas destacados en el liderazgo contemporaneo es el fracaso de los
diferentes modelos que se han desarrollado tedricamente para ser utilizados de manera
efectiva en un entorno laboral real. Tales diferencias tienen el potencial de generar
insatisfaccion y decepcidn entre los trabajadores, 1o que puede afectar su productividad y su
comportamiento de ciudadania organizacional.

En el contexto de la organizacion en Quibdd, dicen Barreto et al. (2022) es
necesario que los lideres de la organizacién comprendan las necesidades y expectativas de
sus empleados, asi como las dinamicas del entorno local. Para ello, es necesario que los
lideres adopten un enfoque flexible y adaptativo, que les permita ajustar sus estrategias de
liderazgo y comunicacion de acuerdo con las circunstancias particulares. La comunicacion
efectiva es un componente para el éxito del liderazgo en cualquier organizacion.

Del mismo modo, los lideres deben velar porque las politicas de comunicacion sean
cooperativas en el cumplimiento de las metas organizacionales y el ambiente creado entre

los integrantes sea de confianza y colaboracién. Esto puede lograrse, por la existencia de
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canales de comunicacion que sean abiertos y que permitan una de retroalimentacion. La
relacién que existe entre el liderazgo y la cultura organizacional es un tema que ha tenido
un desarrollo grande en estudios en el medio académico. De acuerdo con Sindakis et al.
(2022), el estilo de liderazgo evidentemente tiene efectos en los patrones de interaccion
entre los miembros, como también en el establecimiento y el desarrollo de la cultura
organizacional. En el caso de esta empresa en Quibdo, esto significa que el liderazgo puede
ser un factor de influencia en cuanto a como debe fluir la comunicacién, pero a la vez en

coémo debe ser la cultura organizacional.

La cultura organizacional se manifiesta en los valores, creencias y normas que son
compartidos y que dictan la conducta de los miembros de una organizacion, el liderazgo se
refiere a la capacidad de las personas que logran hacer que otros se movilicen en el
cumplimiento de los objetivos comunes, por otra parte. Estos dos conceptos son
interdependientes, sefiala Khan et al. (2020), ya que el estilo de liderazgo puede cambiar la
cultura de la organizacion y viceversa. Lo mismo puede suceder con la compafiia en
Quibdd, el liderazgo es parte del proceso mediante el que se puede formar la idea
organizacional. Un buen ejemplo es el de un lider que valida la comunicacion y
colaboracidn; con esto, €l permite el desarrollo de la organizacion en términos de claridad y
cooperacion. Por otra parte, un lider cuya gestion queda limitada en la autoridad y control
contribuye a una cultura de jerarquia y conformismo.

Un buen liderazgo tambien puede representar una manifestacion de la cultura
organizacional, los lideres que se alinean con los valores y normas de la organizacion
pueden ser mas efectivos y aceptados por los miembros de la organizacion. En la empresa

de comunicaciones, esto podria significar que los lideres que se alinean con la cultura
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organizacional pueden ser mas efectivos en la direccion de la comunicaciéon y en la
influencia sobre el comportamiento de los empleados. La influencia de la comunicacion en
el rendimiento organizacional ha sido destacada Yue et al. (2020), lo que sugiere que una
estrategia de comunicacion efectiva podria desempefiar un papel en la productividad de la
empresa de telecomunicaciones. Esto demuestra la necesidad de considerar los planos de

comunicacion existentes y su efecto en la organizacion.

Se debe considerar el hecho de que toda organizacién debe tener una estructura,
definida y marcada, para que cada una de sus partes sepa a qué objetivo final tiene que
llegar. Y la administracién tiene que estar precisamente en esa estructura, en donde debe
quedar, cuando ya tenemos el objetivo establecido, sabemos cual es el sentido de la
empresa. Se debe resaltar que el objetivo es su desarrollo en el crecimiento adecuado y
razonable, a corto y largo plazo. La investigacion de Koziot (2020), proporcionan una base
para comprender como los estilos de liderazgo se relacionan con la cultura organizacional,
el comportamiento innovador y la satisfaccion laboral. Esta perspectiva, en el caso de la
organizacion en Quibdd, puede explicar como las practicas de liderazgo pueden afectar la
innovacion organizacional, el compromiso de los empleados y la gestion de recursos
humanos. Es probable que los estilos de liderazgo influyan en la innovacion favorable y la
cultura organizacional.

En lo relacionado a esta empresa, esto conlleva que los lideres puedan participar en
la promocion de la innovacion y la constitucion de una cultura organizacional compatible
con la creatividad y el pensamiento innovador. A tal efecto, se puede establecer como se
construye la innovacion desde los lideres de la empresa y cuél es su estilo de liderazgo con

respecto a la cultura organizacional que hace parte de la empresa. Asimismo, Costa et al.
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(2023), estudia sobre la forma en que los estilos de liderazgo pueden tener efectos en la
satisfaccion laboral. En el caso de la compafiia de comunicaciones en Quibdd, lo anterior
indica que tal vez el liderazgo ejercido por un gerente tenga alguna implicancia en la
percepcion del trabajo y la relativa satisfaccion de los subordinados. En este caso, se podria
establecer una relacion entre el estilo directo y la percepcion sobre la satisfaccion laboral en

la empresa y su impacto en el desempefio institucional.

Marco Metodoldgico

En la presente investigacion cualitativa, que se clasifica como exploratoria y
descriptiva, se evalla la influencia de las estrategias de comunicacién organizacional y el
estilo de liderazgo en la gestién del talento humano y su impacto en el rendimiento
organizacional en la organizacion de telecomunicaciones en Quibdo - Chocd, Colombia.
Segun Diaz y Del Rocio (2021), las investigaciones exploratorias y descriptivas sirven para
el acercamiento de problematicas que carecen de antecedentes e igualmente para el analisis
y comprension de fendmenos de la realidad existente. La investigacién emplea un enfoque
cualitativo de campo, recolectando datos en un contexto espacial a través de entrevistas
semiestructuradas con empleados de esta empresa en Quibd6. Este método facilita una
comprension del fendmeno en estudio a través de un examen de las percepciones y
experiencias de los empleados.

La poblacién de estudio esta conformada por los empleados de la empresa de
telecomunicaciones en Quibdo, Choco. Para seleccionar a los participantes, segun Pefia-
Acunfa (2021), se recurrira a una estrategia de seleccion intencional, eligiendo empleados de
diferentes areas y niveles jerarquicos con el fin de obtener diversas perspectivas sobre el

fendmeno estudiado. Las investigaciones cualitativas es fundamental contar con
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participantes que permitan una comprension profunda del objeto de estudio. Para la
recoleccion de informacion, se utilizara la técnica de entrevista semiestructurada, basada en
un guion con preguntas abiertas que faciliten la expresion libre de experiencias y
percepciones relacionadas con las estrategias de comunicacion organizacional y el estilo de

liderazgo en la empresa.

La presente investigacion se enmarca en un enfoque cualitativo, por lo cual la
nocion de "muestra” se reemplaza por la de participantes, quienes son seleccionados
estratégicamente a partir de criterios que garanticen su vinculo directo con el fenémeno de
estudio. En este caso, se trata de empleados de una empresa de telecomunicaciones ubicada
en Quibdd, Chocd, pertenecientes a distintos niveles jerarquicos y areas funcionales. La
eleccion intencional de estos participantes responde a la necesidad de obtener una variedad
de experiencias y puntos de vista que permitan una comprensién mas rica y profunda del
objeto de investigacion. Segin Hernandez et al. (2014), la seleccion deliberada es
fundamental en estudios cualitativos, ya que se orienta hacia la obtencién de informacion
significativa y no hacia la representatividad estadistica.

Para la recoleccion de datos se empleara la técnica de entrevista semiestructurada,
disefiada a partir de las categorias centrales de la investigacion. Este instrumento contempla
preguntas abiertas, que permiten al participante expresarse libremente, describir sus
vivencias y reflexionar sobre aspectos relacionados con la comunicacién organizacional y
el liderazgo en su contexto laboral. La entrevista semiestructurada, por su flexibilidad, se
adapta a los discursos de cada individuo y facilita el acceso a significados mas profundos.

Creswell (2018), sefiala que este tipo de entrevistas permiten explorar con mayor detalle las
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perspectivas de los participantes, al brindar un marco tematico general que se adapta al

curso de la conversacion.

Con el fin de asegurar la validez del instrumento, se someti6 el guion de la
entrevista a un proceso de evaluacion por parte de pares expertos en investigacion
cualitativa y en temas de gestion organizacional. Esta revision permitié mejorar la
redaccion de las preguntas, afinar la estructura logica del guion y garantizar la pertinencia
de los contenidos frente a los objetivos del estudio. Hernandez et al. (2014), destacan que la
revision por expertos es una estrategia esencial para verificar la calidad técnica de los
instrumentos cualitativos, especialmente cuando se busca una adecuada coherencia entre

los objetivos del estudio y las herramientas de recoleccion de informacion.

Asimismo, se realizé un pilotaje previo del instrumento con un pequefio grupo de
participantes que compartian caracteristicas similares a las del grupo principal. Este
ejercicio permiti6 identificar posibles ambigiiedades en las preguntas, mejorar la dindmica
de la entrevista y ajustar el lenguaje para hacerlo comprensible y contextualizado. La
aplicacion piloto es una etapa indispensable en los estudios cualitativos, ya que permite
anticipar dificultades metodoldgicas y fortalecer la efectividad del instrumento antes de su
implementacién final. En este sentido, Creswell (2018) afirma que las pruebas piloto son
fundamentales para asegurar la claridad, relevancia y funcionalidad de los instrumentos

cualitativos en contextos reales.
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RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la investigacion
realizada en la empresa de telecomunicaciones en Quibdé - Choco, Colombia. Los
hallazgos se organizan en tres secciones principales: (1) estrategias de comunicacion
organizacional, (2) estilo de liderazgo y (3) relacion entre las estrategias de
comunicacion, liderazgo y gestion del talento humano. Para cada seccion, se presentaran
los resultados empiricos obtenidos de las entrevistas semiestructuradas con los
participantes, seguidos de su interpretacidn en relacién con las teorias previamente

discutidas y un analisis comparativo con la literatura existente.

Estrategias de comunicacion organizacional

En cuanto a los resultados obtenidos, tenemos que estos se presentan respecto al
primer objetivo de investigacion especifica, que pretende analizar las estrategias de
comunicacion organizacional vigentes en la empresa en Quibdé. En este sentido, a partir de
la realizacidn de entrevistas semiestructuradas con diferentes interlocutores y el tratamiento
de la informacion recopilada y codificada, se obtuvo una perspectiva sobre las practicas y
enfoques que utiliza la empresa para facilitar la comunicacion interna y la colaboracion

entre sus empleados.

Estos resultados, se estructuraron en subcategorias tematicas y las respuestas de los
participantes fueron establecidas con el proposito de comprender su analisis y discusion. En
la tabla 1 se presentan los hallazgos, incluyendo las estrategias y canales de comunicacion
interna identificados, los mecanismos empleados para la difusion de objetivos y cambios
organizacionales, los espacios habilitados para la expresion de ideas y sugerencias, las

acciones destinadas a promover la comunicacion entre departamentos, las estrategias
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orientadas a fortalecer la transparencia y confianza, asi como los métodos utilizados para

evaluar las comunicaciones internas en la empresa de telecomunicaciones en Quibdd

Tabla 1.

Codificacion de resultados objetivo 1

Objetivo Especifico  Categoria Pregunta Subcategoria Cadigo
Establecer la Enfoques de ¢ Cuales son los Canales de CClI
comunicacion comunicacié canales de comunicacion
estratégica vigenteen ndentrode  comunicacién interna
la actualidad en la la interna utilizados en
empresa de organizacion la empresa de
telecomunicaciones en telecomunicaciones
Quibdo. en Quibdo?
Ejemplos: correo
electronico,

reuniones, intranet,
boletines, etc.
Comunicacion de COMCO

¢Como se objetivos, metas y
comunican los cambios
objetivos, metas y organizacionales
cambios

organizacionales a
los empleados?

Espacios y EMEIS
¢Existen espacios 0 mecanismos para la
mecanismos para expresion de ideas y

gue los empleados sugerencias
puedan expresar sus

ideas, sugerencias 0

inquietudes?

¢ Cuales son?

Fomento de la FCI
¢Como se fomenta ~ comunicacion
la comunicacién interdepartamental
entre los diferentes
departamentos y
niveles jerarquicos
de la empresa?
Estrategias para EPTC
¢Qué estrategias se  promover la
utilizan para transparencia y
promover la confianza

transparencia y la
confianza en la
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comunicacion

interna?

¢De qué manerase  Analisis de la EEEC
mide la efectividad  eficacia de las

de las estrategias de  estrategias de

comunicacioén comunicacién

organizacional

aplicadas?

Nota. Elaboracion propia

A partir de las entrevistas con diez empleados de la empresa de telecomunicaciones,
se identificaron varias précticas de comunicacion organizacional implementadas en la
empresa. Las transcripciones exactas de las entrevistas fueron analizadas y codificadas para
extraer los principales enfoques utilizados por la empresa en la gestion de la comunicacion
interna. A continuacion, se presentan los resultados organizados segln las categorias y

subcategorias relevantes.
Canales de Comunicacion Interna (CCI)

El participante P1 menciono que "los canales mas utilizados son el correo
electronico y las reuniones presenciales, siendo estos los mas efectivos para comunicar
informacion importante” (P1-CCl). Esta respuesta es consistente con lo indicado por P2,
quien afiadi6 que "la intranet y los boletines mensuales también juegan un papel crucial en
la difusidn de informacidn organizacional” (P2-CCl). Otros participantes como P6 y P10
subrayaron el uso de herramientas tecnolégicas emergentes, tales como las aplicaciones de

mensajeria instantanea y redes sociales internas (P6-CCI, P10-CCl).

De esta manera, los resultados de las entrevistas aplicadas a los participantes de la
empresa de telecomunicaciones arrojan que, en cuanto a la subcategoria de canales de
comunicacion interna (CClI), el participante P1 menciond que los canales de comunicacién
interna utilizados en la empresa en Quibdo son principalmente el correo electrénico y las

reuniones presenciales (P1-CClI). Asimismo, el participante P2 indic6 que en la empresa de
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comunicaciones se utilizan correos electronicos, una intranet y boletines mensuales para la
comunicacion interna (P2-CCl).

Por su parte, el participante P3 expresé que los canales de comunicacion interna en
la compafiia de telecomunicaciones de Quibdé incluyen correo electronico, reuniones
virtuales y un boletin trimestral (P3-CCI). De manera similar, el participante P4 sefialé que
los principales canales de comunicacion interna en la empresa son el correo electrénico y

las reuniones semanales de equipo (P4-CCl).

Ademas, el participante P5 menciono que en la empresa de telecomunicaciones en
Quibdo se utilizan principalmente el correo electronico, la intranet y las reuniones virtuales
para la comunicacion interna (P5-CCI). Los participantes P6, P7, P8, P9y P10 coincidieron
en que los principales canales de comunicacion interna en la organizacion son el correo
electronico, las reuniones presenciales y virtuales, la intranet, los boletines informativos y,
en algunos casos, las redes sociales internas, las aplicaciones de mensajeria instantanea y
las pantallas digitales en las oficinas (P6-CCI, P7-CCl, P8-CClI, P9-CCI, P10-CCl).

Los resultados de las entrevistas evidencian que esta empresa de comunicaciones en
Quibdo utiliza una variedad de canales de comunicacion interna para facilitar el flujo de
informacién y la interaccién entre sus empleados. Se destacan el correo electrénico y las
reuniones (tanto presenciales como virtuales) como los medios mas comunes y utilizados
por todos los participantes (P1-CCl, P2-CCl, P3-CCl, P4-CCl, P5-CCl, P6-CCl, P7-CCl,
P8-CCI, P9-CClI, P10-CCl). Esto sugiere que la empresa ha implementado medidas
formales de comunicacion que son de dominio y uso de la mayoria de su personal, lo que
refuerza la subcategoria "Canales de comunicacion interna™ (CCI). También se ha

observado que en la sede de la compafiia en Quibdd se han proporcionado medios de
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comunicacion tradicionales complementarios, como la intranet y los boletines informativos
(P2-CCl, P3-CCl, P5-CCl, P6-CCI, P7-CCl, P8-CCI, P9-CCI, P10-CCl). Esto muestra una
iniciativa para integrar la variedad de preferencias y las necesidades de sus empleados para
que puedan operar de manera correcta en un mundo digitalizado, indicando una tendencia
hacia la "Transparencia y confianza en la comunicacion” (EPTC), ya que se abren

diferentes vias para asegurar que todos los miembros de la organizacion esten informados.

Se debe sefialar que algunos participantes hicieron hincapié en el uso de las redes
sociales internas, aplicaciones de mensajeria instantanea y pantallas digitales en las oficinas
(P8-CCI, P9—CCI, P10-CCl). Asi, esto sugiere que la empresa de telecomunicaciones se
encuentra en el proceso de integracion de nuevas tecnologias que facilitan la
"Comunicacion interna™ y la colaboracion entre los empleados, lo que representa una
cultura organizacional abierta hacia el cambio y el mejoramiento continuo, alineada con la
subcategoria "Canales de comunicacién interna” (CCI). Los participantes describieron que
el entorno de comunicacion interna de la empresa integra el uso de canales tradicionales,
como el correo electrénico y las reuniones, asi como el internet, boletines informativos vy,
en algunos casos, redes sociales internas y aplicaciones de mensajeria instantanea. Este
enfoque multicanal cubre los diversos requerimientos y las preferencias de los empleados,
facilitando asi una comunicacion correcta en toda la organizacion. De igual forma, la
introduccién de nuevas tecnologias indica la disposicion de la empresa para fomentar la
innovacion y mejora continua en los procesos internos, lo que corresponde a la subcategoria
"Estrategias para promover la transparencia y confianza" (EPTC).

En cuanto a la comunicacién de objetivos y cambios organizacionales (COMCO), el

participante P1 comunicé que los objetivos y cambios organizacionales se comunican a
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través de la emision de circulares y reuniones informativas (P1-COMCO). Por su parte, el
participante P2 indicé que los objetivos y cambios se comunican mediante presentaciones
en reuniones de toda la empresa (P2-COMCO). Asimismo, el participante P3 sefial6 que los
objetivos y cambios organizacionales se comunican a través de correos electronicos y
sesiones de preguntas y respuestas con la gerencia (P3-COMCO). En linea con esto, el
participante P4 expreso que los objetivos y cambios organizacionales se comunican a traves
de presentaciones en reuniones trimestrales de toda la empresa (P4-COMCO). El
participante P5 menciond que los objetivos y cambios organizacionales se comunican a
través de boletines informativos y sesiones de town hall virtuales (P5-COMCO). De
manera similar, los participantes P6, P7, P8, P9 y P10 coincidieron en que los objetivos,
metas y cambios organizacionales se comunican a través de una combinacién de canales,
como reuniones informativas periddicas, boletines internos, correos electrénicos de la alta
direccidn, presentaciones en reuniones de toda la empresa, videos explicativos en la intranet
y sesiones de preguntas y respuestas con la alta direccion (P6-COMCO, P7-COMCO, P8-
COMCO, P9-COMCO, P10-COMCO). Esto refuerza la subcategoria "Comunicacién de
objetivos, metas y cambios organizacionales” (COMCO), mostrando un enfoque multicanal
y un esfuerzo de la empresa para asegurar que la informacion clave llegue de manera

efectiva a todos los niveles de la organizacion.

La empresa de telecomunicaciones en Quibdé ha implementado un enfoque de
comunicacion interna que utiliza una variedad de canales de comunicacion interna (CCI),
combinando medios tradicionales como el correo electrénico y las reuniones presenciales y
virtuales, con herramientas mas modernas como la intranet, los boletines informativos,

redes sociales internas y aplicaciones de mensajeria instantanea. Este enfoque multicanal
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responde a la necesidad de adaptarse a las preferencias diversas de los empleados, lo que
asegura que cada miembro de la organizacion pueda acceder a la informacion de manera
eficiente y segun sus necesidades. Ademas, la implementacion de estas herramientas
muestra un esfuerzo claro por parte de la empresa para mejorar la conectividad y fluidez de
la comunicacion, fomentando un ambiente de trabajo en el que la informacién fluye sin
barreras, lo que contribuye a la mejora en la toma de decisiones y la resolucion de
problemas. Esta estrategia refuerza la subcategoria "Canales de comunicacion interna®, lo
que denota una sélida infraestructura para que los empleados puedan mantenerse
informados y comprometidos.

Ademas, el uso de tecnologias emergentes en la empresa, como las redes sociales
internas y aplicaciones de mensajeria instantanea, indica un fuerte enfoque hacia la
innovacion y la mejora continua, lo que esta alineado con las tendencias actuales en la
comunicacion organizacional. Este avance tecnolégico no solo mejora la eficiencia en la
circulacién de la informacion, sino que también contribuye a un cambio cultural dentro de
la organizacion, donde la innovacidn y la adaptabilidad se convierten en parte integral de
los procesos internos. En este sentido, la empresa esta demostrando ser flexible y dispuesta
a integrar nuevas tecnologias que permiten a los empleados comunicarse de manera mas
dinamica y rapida. Estas précticas sugieren que la empresa estd comprometida con la
creacion de una cultura organizacional abierta, proactiva y centrada en el cambio, lo que
facilita la colaboracion y el trabajo en equipo. Esta estrategia esta alineada con la
subcategoria "Estrategias para promover la transparencia y confianza”, lo que ayuda a
construir relaciones mas transparentes y de mayor confianza entre todos los niveles

jerarquicos.
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En cuanto a la comunicacién de objetivos y cambios organizacionales (COMCO),
los resultados indican que la empresa utiliza una variedad de medios para garantizar que la
informacidn relevante llegue a todos los niveles de la organizacion. Los participantes
mencionaron el uso de circulares, reuniones informativas, presentaciones y sesiones de
preguntas y respuestas, lo que demuestra que la empresa se asegura de que sus empleados
reciban informacion clara y directa sobre los cambios y objetivos organizacionales. Esta
diversidad de métodos no solo asegura que la informacion sea transmitida de manera
efectiva, sino que también permite que los empleados participen activamente en la toma de
decisiones y tengan la oportunidad de aclarar dudas directamente con la gerencia. Este
enfoque multicanal y de doble via refleja un compromiso con la comunicacion efectiva y la
participacion activa de los empleados en los procesos organizacionales, lo que es
fundamental para garantizar que todos los miembros de la empresa estén alineados con los
objetivos estratégicos y los cambios internos. El uso de estos métodos también contribuye a
fortalecer la transparencia y la confianza, elementos clave para fomentar un clima

organizacional positivo y el compromiso de los empleados.

Por Gltimo, algunos de los entrevistados informaron que llevaron a cabo sesiones de
preguntas y respuestas con la gerencia o la alta gerencia (P3-COMCO, P9-COMCO, P10-
COMCO). Esto indica un movimiento hacia la creacién de una comunicacion bidireccional,
brindando a los empleados la oportunidad de obtener aclaraciones o dar su
retroalimentacion sobre las preguntas relacionadas con los objetivos, metas y cambios
organizacionales. Estos espacios permiten una mayor interaccion entre los empleados y la
gerencia, lo que refuerza el compromiso y la comprension de las decisiones estratégicas de

la empresa. Dados estos aspectos, los participantes delinean una estrategia elaborada y
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multicanal para la comunicacién de los objetivos y cambios organizacionales en el contexto
de la empresa de telecomunicaciones en Quibdd. La compaiiia integra reuniones
informativas, correspondencia escrita, materiales audiovisuales y plataformas para la
interaccion con la gerencia media 0 mayor. Esta estrategia esta enfocada en asegurar que
todos los empleados estén informados, comprometidos con la direccion de la organizacion,

promoviendo asi el compromiso activo de los trabajadores.

El participante P1 menciond que existen buzones de sugerencias y reuniones de
equipo para que los empleados puedan expresar sus ideas e inquietudes (P1-EMEIS). De
manera similar, el participante P2 indic6 que los empleados pueden expresar sus ideas y
sugerencias a traves de un sistema de buzén de sugerencias anonimo (P2-EMEIS). Estas
opciones permiten que los empleados se expresen de manera segura y sin temor a
represalias, lo que promueve un entorno de confianza y transparencia. Por su parte, el
participante P3 sefialé que los empleados pueden expresar sus ideas y preocupaciones
directamente a sus supervisores o a través de un sistema de tickets anénimos (P3-EMEIS).
Asimismo, el participante P4 expres6 que los empleados pueden expresar sus ideas y
preocupaciones a través de sesiones de feedback con sus supervisores directos (P4-EMEIS).
Estas sesiones de retroalimentacién brindan un espacio para la interaccion directa entre los
empleados y sus superiores, mejorando el flujo de informacion y favoreciendo la solucion
de problemas. El participante P5 mencion6 que los empleados pueden expresar sus ideas y
preocupaciones a través de un sistema de sugerencias en linea y reuniones de feedback con
sus lideres (P5-EMEIS).

Los participantes P6, P7, P8, P9y P10 coincidieron en que existen diversos

espacios y mecanismos para que los empleados puedan expresar sus ideas y sugerencias,
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como buzones de sugerencias fisicos y virtuales, reuniones de retroalimentacion con
supervisores, encuestas de satisfaccion periddicas, foros de discusion en la intranet,
sesiones de lluvia de ideas en equipo y programas de innovacion abierta (P6-EMEIS, P7-
EMEIS, P8-EMEIS, P9-EMEIS, P10-EMEIS). Este enfoque de retroalimentacion continua
y participacion activa ayuda a la empresa a mantenerse alineada con las expectativas y
necesidades de sus empleados, lo que favorece un entorno de trabajo colaborativo y

productivo.

En primer lugar, la empresa ha implementado una estrategia de comunicacion
bidireccional a través de sesiones de preguntas y respuestas con la gerencia, lo que permite
a los empleados obtener aclaraciones directas sobre los objetivos, metas y cambios
organizacionales. Esta préctica fortalece la transparencia y fomenta un mayor sentido de
compromiso por parte de los empleados, ya que sienten que sus opiniones y dudas son
tomadas en cuenta por la alta direccion. A traves de este tipo de comunicacion, se facilita la
comprension de los procesos de cambio dentro de la organizacion, lo cual es crucial para
mantener la motivacién y el alineamiento con los objetivos estratégicos. Estas sesiones
interactivas contribuyen a construir un ambiente de confianza, clave para el éxito de
cualquier organizacion.

Por otro lado, la empresa también ofrece multiples espacios de retroalimentacion y
sugerencias a través de mecanismos como buzones de sugerencias anénimos, reuniones de
feedback con supervisores y sistemas de tickets andnimos. Estos canales permiten que los
empleados expresen sus inquietudes de manera segura, contribuyendo a una comunicacion
mas abierta y honesta. Ademas, las sesiones de retroalimentacion directa entre empleados y

supervisores favorecen el desarrollo de un ambiente laboral colaborativo y de apoyo mutuo,
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donde las ideas y preocupaciones de los empleados son escuchadas y valoradas. Esta
practica esta alineada con la subcategoria "Espacios para la expresion de ideas y
sugerencias" (EMEIS), lo que demuestra que la empresa valora la participacion activa de

los empleados y fomenta su implicacion en el proceso organizacional.

La diversidad de mecanismos disponibles para que los empleados expresen sus
ideas y sugerencias, como encuestas de satisfaccion periodicas, foros de discusion en la
intranet, y programas de innovacion abierta, refuerza la participacion activa y el
compromiso de los trabajadores con la organizacion. Estos espacios no solo permiten la
retroalimentacion continua, sino que también impulsan la innovacion y la creatividad,
aspectos cruciales para el crecimiento y la competitividad de la empresa. Esta estrategia
también fortalece el clima organizacional, ya que los empleados sienten que sus opiniones
son valoradas y que tienen un impacto directo en la evolucion de la empresa. En conjunto,
estas acciones contribuyen a crear una cultura organizacional sélida, caracterizada por la
colaboracidn, la transparencia y la innovacion continua.

Con relacion a esto, los encuestados se refieren a diferentes espacios creativos y
herramientas utilizadas por la empresa para motivar a sus empleados a compartir sus ideas
y sugerencias. Estas herramientas incluyen buzones de sugerencias, sesiones de
comentarios con superiores, herramientas digitales y areas para lluvias de ideas. Todos
estos diversos canales y espacios tienen como objetivo construir una cultura de uso
participativo, innovacion y mejora, donde los empleados se sientan valorados para facilitar
el crecimiento general de la compafiia. Esta estrategia esta alineada con la subcategoria

"Espacios para la expresion de ideas y sugerencias” (EMEIS), lo que refleja el compromiso
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de la empresa con la creacion de un ambiente que fomente la participacion activa de los
empleados en los procesos organizacionales.

El participante P1 mencion6 que la comunicacion entre departamentos se fomenta
mediante reuniones interdepartamentales periddicas (P1-FCI). Por su parte, el participante
P2 indico que la comunicacion entre departamentos se fomenta a través de proyectos
colaborativos y eventos de integracion (P2-FCI). Estas estrategias estan alineadas con la
subcategoria "Fomento de la comunicacion interdepartamental™ (FCI), donde se busca
facilitar la interaccion y colaboracion entre distintos equipos dentro de la organizacion.
Asimismo, el participante P3 sefial6 que la comunicacion entre departamentos se fomenta
mediante la creacion de equipos multidisciplinarios para proyectos especificos (P3-FCI).
En linea con esto, el participante P4 expresé que la comunicacion entre departamentos se
fomenta mediante la organizacion de eventos sociales y actividades de team building (P4-
FCI), lo que también promueve la cohesion interna y el trabajo en equipo entre areas.

El participante P5 mencion6 que la comunicacion entre departamentos se fomenta
mediante la creacion de canales de comunicacién especificos para proyectos
interdepartamentales (P5-FCI). En una cuestion similar, los participantes P6, P7, P8, P9y
P10 hicieron hincapié en que la comunicacion entre departamentos se facilita por varias
vias, que estan en relacion con la creacion de comités interdepartamentales, el desarrollo de
proyectos colaborativos, la celebracion de reuniones interdepartamentales, la formacion de
equipos interdisciplinarios, la facilitacion de acciones integradoras, la utilizacion de
herramientas colaborativas por internet y el desarrollo de programas de tutoria entre varios

escalones jerarquicos (P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCl). Estos esfuerzos apuntan
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a consolidar una comunicacion efectiva entre diferentes areas de la empresa, lo que

fortalece los lazos y optimiza la cooperacidn entre los distintos departamentos.

Los hallazgos obtenidos de la entrevista realizada indican que la empresa ya cuenta
con comunicacion y colaboracion interdepartamental por medio del uso de enfoques y
estrategias que son relevantes y Utiles. Una practica comun que muchos encuestados
mencionaron es la realizacion de reuniones interdepartamentales periddicas P1-FCI, P6-
FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCI. Esto quiere decir que la compafiia procura
establecer mecanismos formales donde diferentes departamentos puedan hacer
exposiciones, planear actividades, o en su caso, solucionar problemas en conjuntos.

De la misma manera se observa un gran esfuerzo en el desarrollo de iniciativas
cooperativas mediante la formacion de grupos de trabajo de caracter multidisciplinario P2-
FCI, P3-FCI, P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCI. Esto indica que, dentro de la
empresa de comunicaciones, esta tiene la voluntad de promover labores de intra y de
interdepartamental de colaboracion mediante la movilizacion de los recursos humanos en
sus diferentes especialidades y experiencias hacia metas y objetivos concretos. Igualmente,
la celebracion de eventos sociales y actividades de integracion, asi como programas de
mentores es también altamente apreciada (P2-FCI, P4-FClI, P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-
FCI, P10-FCI). Esto significa que la empresa entiende las relaciones interpersonales y por
lo tanto intenta permitir que los trabajadores de distintas areas se conozcan en condiciones
distensionadas, lo que puede permitir la mejora de confianza, empatia y cooperacion.

Los participantes propusieron la creacion de canales de comunicacion especificos
para proyectos interdepartamentales y el uso de herramientas de colaboracidn basadas en la

nube. (P5-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCIl). Esto confirma que la empresa de
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telecomunicaciones ya esta haciendo uso de la tecnologia disponible para facilitar la
comunicacion a nivel interdepartamental, asi como la colaboracion y el intercambio de

informacidn interdepartamentales de manera remota.

Con esta condicion, los participantes definen una estrategia multifacética para
mejorar la comunicacion interdepartamental dentro de la empresa en Quibdo. Esta
estrategia tiene el proposito de mejorar la cultura organizacional para que los empleados de
diferentes areas funcionales trabajen juntos hacia el logro de los objetivos organizacionales
globales.

Los hallazgos obtenidos de la entrevista realizada indican que la empresa ya cuenta
con comunicacién y colaboracion interdepartamental por medio del uso de enfoques y
estrategias que son relevantes y Utiles. Una practica comin que muchos encuestados
mencionaron es la realizacion de reuniones interdepartamentales periddicas (P1-FCI, P6-
FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCl). Esto quiere decir que la compafiia procura
establecer mecanismos formales donde diferentes departamentos puedan hacer
exposiciones, planear actividades o, en su caso, solucionar problemas en conjunto. Esta
estrategia se alinea con la subcategoria "Fomento de la comunicacién interdepartamental
(FCI), que promueve la interaccion entre distintas areas funcionales de la empresa. De la
misma manera, se observa un gran esfuerzo en el desarrollo de iniciativas cooperativas
mediante la formacion de grupos de trabajo de caracter multidisciplinario (P2-FCI, P3-FClI,
P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCI). Esto indica que, dentro de la empresa de
comunicaciones, existe una voluntad de promover labores de colaboracion intra e
interdepartamental mediante la movilizacion de los recursos humanos en sus diferentes

especialidades y experiencias hacia metas y objetivos concretos. La creacion de equipos
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multidisciplinarios es una clara manifestacion de la colaboracion interdepartamental que
facilita el cumplimiento de objetivos organizacionales a través de la sinergia entre
diferentes departamentos.

La celebracion de eventos sociales y actividades de integracion, asi como programas
de mentores, es altamente apreciada (P2-FCI, P4-FCI, P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI,
P10-FCl). Esto significa que la empresa entiende las relaciones interpersonales y, por lo
tanto, intenta permitir que los trabajadores de distintas areas se conozcan en condiciones
distendidas, lo que puede mejorar la confianza, la empatia y la cooperacion. Estas
iniciativas estan alineadas con la subcategoria "Fomento de la comunicacion
interdepartamental” (FCI), ya que ayudan a fortalecer los lazos entre los empleados y a
promover una cultura organizacional basada en la colaboracion. Los participantes también
propusieron la creacion de canales de comunicacion especificos para proyectos
interdepartamentales y el uso de herramientas de colaboracion basadas en la nube (P5-FCI,
P8-FCI, P9-FCI, P10-FCl). Esto confirma que la empresa de telecomunicaciones ya esta
haciendo uso de la tecnologia disponible para facilitar la comunicacion a nivel
interdepartamental, asi como la colaboracién y el intercambio de informacion
interdepartamental de manera remota, optimizando los procesos y mejorando la eficiencia
en el trabajo conjunto.

Con esta condicion, los participantes definen una estrategia multifacética para
mejorar la comunicacion interdepartamental dentro de la empresa en Quibdo. Esta
estrategia tiene el proposito de mejorar la cultura organizacional para que los empleados de
diferentes areas funcionales trabajen juntos hacia el logro de los objetivos organizacionales

globales. Ademas, los participantes mencionaron que la transparencia y la confianza son
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elementos clave en la gestion comunicacional de la empresa. El participante P1 reconocio
que fomentan la transparencia y la confianza a través de politicas de puertas abiertas y
comunicacion directa con los supervisores (P1-EPTC). En la misma linea, el participante
P2 sefial6 que la transparencia se promueve a través de la circulacion regular de la
informacidn financiera y operativa de la empresa (P2-EPTC). Ademas, el participante P3
sefial6d que la publicacién del desempefio de la empresa en la intranet también se mantiene
para promover la transparencia de la empresa (P3-EPTC). Estas practicas demuestran el
compromiso de la empresa con una comunicacion abierta y honesta, lo cual es fundamental

para construir confianza entre todos los niveles de la organizacion.

Los hallazgos obtenidos de la entrevista realizada indican que la empresa ya cuenta
con comunicacion y colaboracion interdepartamental por medio del uso de enfoques y
estrategias que son relevantes y Utiles. Una practica comun que muchos encuestados
mencionaron es la realizacion de reuniones interdepartamentales periddicas (P1-FCI, P6-
FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCI). Esto quiere decir que la compafiia procura
establecer mecanismos formales donde diferentes departamentos puedan hacer
exposiciones, planear actividades o, en su caso, solucionar problemas en conjunto. Esta
estrategia se alinea con la subcategoria "Fomento de la comunicacién interdepartamental
(FCI), que promueve la interaccion entre distintas areas funcionales de la empresa. De la
misma manera, se observa un gran esfuerzo en el desarrollo de iniciativas cooperativas
mediante la formacidn de grupos de trabajo de caracter multidisciplinario (P2-FCI, P3-FClI,
P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI, P10-FCI). Esto indica que, dentro de la empresa de
comunicaciones, existe una voluntad de promover labores de colaboracion intra e

interdepartamental mediante la movilizacion de los recursos humanos en sus diferentes
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especialidades y experiencias hacia metas y objetivos concretos. La creacion de equipos
multidisciplinarios es una clara manifestacion de la colaboracion interdepartamental que
facilita el cumplimiento de objetivos organizacionales a través de la sinergia entre

diferentes departamentos.

La celebracion de eventos sociales y actividades de integracion, asi como programas
de mentores, es altamente apreciada (P2-FCI, P4-FCI, P6-FCI, P7-FCI, P8-FCI, P9-FCI,
P10-FCl). Esto significa que la empresa entiende las relaciones interpersonales y, por lo
tanto, intenta permitir que los trabajadores de distintas areas se conozcan en condiciones
distendidas, lo que puede mejorar la confianza, la empatia y la cooperacion. Estas
iniciativas estan alineadas con la subcategoria "Fomento de la comunicacion
interdepartamental” (FCI), ya que ayudan a fortalecer los lazos entre los empleados y a
promover una cultura organizacional basada en la colaboracion. Los participantes también
propusieron la creacion de canales de comunicacion especificos para proyectos
interdepartamentales y el uso de herramientas de colaboracion basadas en la nube (P5-FCI,
P8-FCI, P9-FCI, P10-FCl). Esto confirma que la empresa de telecomunicaciones ya esta
haciendo uso de la tecnologia disponible para facilitar la comunicacion a nivel
interdepartamental, asi como la colaboracion y el intercambio de informacion
interdepartamental de manera remota, optimizando los procesos y mejorando la eficiencia
en el trabajo conjunto.

Con esta condicion, los participantes definen una estrategia multifacética para
mejorar la comunicacion interdepartamental dentro de la empresa en Quibdo. Esta
estrategia tiene el proposito de mejorar la cultura organizacional para que los empleados de

diferentes areas funcionales trabajen juntos hacia el logro de los objetivos organizacionales
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globales. Ademas, los participantes mencionaron que la transparencia y la confianza son
elementos clave en la gestion comunicacional de la empresa. El participante P1 reconocio
que fomentan la transparencia y la confianza a través de politicas de puertas abiertas y
comunicacion directa con los supervisores (P1-EPTC). En la misma linea, el participante
P2 sefial6 que la transparencia se promueve a través de la circulacion regular de la
informacidn financiera y operativa de la empresa (P2-EPTC). Ademas, el participante P3
sefial6d que la publicacién del desempefio de la empresa en la intranet también se mantiene
para promover la transparencia de la empresa (P3-EPTC). Estas practicas demuestran el
compromiso de la empresa con una comunicacion abierta y honesta, lo cual es fundamental

para construir confianza entre todos los niveles de la organizacion.

De esta misma forma, se puede observar una tendencia a garantizar que haya una
comunicacion regular de informacion crucial en relacion con el desempefio financiero,
operativo y estratégico de la organizacion, como también que el rendimiento real sea
comunicado (P2-EPTC, P3-EPTC, P5-EPTC, P6-EPTC, P7-EPTC, P8-EPTC, P9-EPTC,
P10-EPTC). Esto significa que la compafiia tiene como objetivo asegurar de que sus
empleados estén informados sobre el estado actual y futuro de la empresa en un esfuerzo
por generar un mayor sentido de pertenencia y dedicacion por parte de los empleados.

Otro aspecto es la promocién de una cultura de comunicacion abierta, honesta y
ética en todos los niveles de la organizacion (P4-EPTC, P6-EPTC, P7-EPTC, P8-EPTC,
P9-EPTC, P10-EPTC). Esto sugiere que la empresa valora la integridad y la transparencia
en todas las interacciones y comunicaciones, tanto internas como externas, lo que puede

fortalecer la confianza de los empleados en la empresa y sus lideres.
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Algunos participantes mencionaron la realizacion de sesiones de preguntas y
respuestas con la alta direccion y la publicacién de informes de responsabilidad social
corporativa (P8-EPTC, P9-EPTC, P10-EPTC. Esto demuestra que la organizacion de
comunicaciones en Quibdo tiene la intencidn de establecer mecanismos que permitan a los
empleados interactuar con los lideres de la organizacion, asi como proporcionar
informacidn sobre el rendimiento de la organizacion en areas especificas como la
sostenibilidad y la responsabilidad social, lo que puede mejorar la Imagen de la firma como

transparente y comprometida con valores éticos.

Como tal, los encuestados describen una estrategia multicapa que busca aumentar la
transparencia y la confianza en la comunicacion interna en esta. La compafiia practica la
politica de puertas abiertas, actualizaciones periddicas de actividades relevantes en curso,
fomento de una cultura de comunicacion abierta y ética, sesiones interactivas con la mayor
direccion y difusion de informes. Esta estrategia intenta desarrollar una cultura
organizacional que fomente la confianza, la integridad y la apertura entre los empleados,
para que se sientan valorados, informados y comprometidos con los objetivos y metas de la
organizacion.

De esta misma forma, se puede observar una tendencia a garantizar que haya una
comunicacion regular de informacion crucial en relacion con el desempefio financiero,
operativo y estratégico de la organizacion, como también que el rendimiento real sea
comunicado (P2-EPTC, P3-EPTC, P5-EPTC, P6-EPTC, P7-EPTC, P8-EPTC, P9-EPTC,
P10-EPTC). Esto significa que la compafiia tiene como objetivo asegurar que sus
empleados estén informados sobre el estado actual y futuro de la empresa, en un esfuerzo

por generar un mayor sentido de pertenencia y dedicacion por parte de los empleados. Esta
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practica esta alineada con la subcategoria "Estrategias para promover la transparencia y
confianza™ (EPTC), ya que asegura gque los empleados tengan acceso a informacion clave
que afecta a la empresa, fomentando la confianza y la transparencia en todos los niveles de
la organizacion.

Otro aspecto es la promocién de una cultura de comunicacion abierta, honesta y
ética en todos los niveles de la organizacion (P4-EPTC, P6-EPTC, P7-EPTC, P8-EPTC,
P9-EPTC, P10-EPTC). Esto sugiere que la empresa valora la integridad y la transparencia
en todas las interacciones y comunicaciones, tanto internas como externas, lo que puede
fortalecer la confianza de los empleados en la empresa y sus lideres. Estas practicas estan
estrechamente relacionadas con la subcategoria "Estrategias para promover la transparencia
y confianza" (EPTC), que destaca la importancia de una comunicacion que sea clara,
honesta y accesible para todos los miembros de la organizacion. El hecho de que los
empleados perciban una comunicacion transparente y ética contribuye significativamente a
mejorar el compromiso organizacional y la moral dentro de la empresa.

Algunos participantes mencionaron la realizacion de sesiones de preguntas y
respuestas con la alta direccion y la publicacion de informes de responsabilidad social
corporativa (P8-EPTC, P9-EPTC, P10-EPTC). Esto demuestra que la organizacion de
comunicaciones en Quibdo tiene la intencion de establecer mecanismos que permitan a los
empleados interactuar con los lideres de la organizacion, asi como proporcionar
informacion sobre el rendimiento de la organizacion en areas especificas como la
sostenibilidad y la responsabilidad social, lo que puede mejorar la imagen de la firma como
transparente y comprometida con valores éticos. Esta estrategia contribuye al fomento de la

confianza y la transparencia dentro de la organizacion, alinedndose con la subcategoria
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"Estrategias para promover la transparencia y confianza™ (EPTC). Como tal, los
encuestados describen una estrategia multicapa que busca aumentar la transparencia y la
confianza en la comunicacion interna de la empresa. La compafiia practica la politica de
puertas abiertas, actualizaciones periddicas de actividades relevantes en curso, el fomento
de una cultura de comunicacion abierta y ética, sesiones interactivas con la mayor direccion
y difusion de informes. Esta estrategia intenta desarrollar una cultura organizacional que
fomente la confianza, la integridad y la apertura entre los empleados, para que se sientan

valorados, informados y comprometidos con los objetivos y metas de la organizacion.

El participante P1 mencioné que la efectividad de las estrategias de comunicacion
se evalUa mediante encuestas de satisfaccion a los empleados (P1-EEEC). Por su parte, el
participante P2 indicd que la efectividad de las estrategias de comunicacion se evalla a
través de auditorias internas y métricas de desempefio (P2-EEEC). Asimismo, el
participante P3 sefial6 que la efectividad de las estrategias de comunicacion se evalta
mediante encuestas de engagement y feedback de los empleados (P3-EEEC). En linea con
esto, el participante P4 expreso6 que la efectividad de las estrategias de comunicacion se
evalUa mediante el seguimiento de métricas de satisfaccion de los empleados y la
resolucion de problemas identificados (P4-EEEC). El participante P5 mencioné que la
efectividad de las estrategias de comunicacion se evalia mediante encuestas de clima
laboral y el anélisis de los comentarios y sugerencias de los empleados (P5-EEEC). De
manera similar, los participantes P6, P7, P8, P9y P10 coincidieron en que la efectividad de
las estrategias de comunicacion se evalUa a través de diversas herramientas y enfoques,
como encuestas de satisfaccion, seguimiento de indicadores de desempefio relacionados

con la comunicacion, auditorias internas, analisis de métricas de participacion y resolucion
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de problemas, impacto en el desempefio organizacional, medicion del retorno de la
inversion en iniciativas de comunicacion y realizacion de auditorias de comunicacion
interna para identificar fortalezas y oportunidades de mejora (P6-EEEC, P7-EEEC, P8-

EEEC, P9-EEEC, P10-EEEC).

La empresa de telecomunicaciones en Quibdd ha implementado una serie de
estrategias de comunicacion que buscan garantizar que todos los empleados estén
informados sobre el estado actual y futuro de la empresa. Las actualizaciones periddicas
sobre el desempefio financiero, operativo y estratégico de la organizacion son practicas
clave que aseguran la transparencia y fomentan un mayor sentido de pertenencia y
dedicacidn por parte de los empleados. Esta estrategia de mantener a los empleados bien
informados y comprometidos con la direccion de la empresa esta alineada con la
subcategoria "Estrategias para promover la transparencia y confianza" (EPTC), y es un
pilar fundamental para el compromiso organizacional. Ademas, las politicas de puertas
abiertas y la comunicacién directa con los supervisores refuerzan la transparencia en todos
los niveles de la organizacion, lo que mejora la confianza entre los empleados y la gerencia.

La cultura de comunicacion abierta, honesta y ética también juega un papel clave en
el fortalecimiento de la confianza y la transparencia dentro de la empresa. Las sesiones de
preguntas y respuestas con la alta direccion y la publicacion de informes de responsabilidad
social corporativa son acciones que facilitan una comunicacion bidireccional entre la
gerencia y los empleados, lo que crea un entorno de colaboracion activa y transparencia.
Este tipo de interacciones contribuye a construir una cultura organizacional donde la
integridad y la confianza son valoradas, lo que, a su vez, favorece el rendimiento

organizacional. A través de estas estrategias de comunicacion, la empresa demuestra su
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compromiso con la responsabilidad ética y la sostenibilidad, lo que mejora su imagen

corporativa y fortalece la relacion con sus empleados.

La evaluacién continua de la efectividad de las estrategias de comunicacion
mediante encuestas de satisfaccion, auditorias internas y métricas de desempefio muestra
que la empresa esta comprometida con la mejora continua de sus practicas
comunicacionales. Los diversos métodos utilizados para medir la efectividad de la
comunicacion permiten a la empresa identificar areas de mejora y ajustar sus estrategias en
funcion de los resultados obtenidos. La implementacion de herramientas de
retroalimentacion y el seguimiento de métricas clave son fundamentales para garantizar que
la comunicacion interna sea efectiva y para mejorar el desempefio organizacional. Estas
iniciativas también refuerzan el compromiso de la empresa con la innovacion continua, ya
que la retroalimentacion constante permite que la organizacion se adapte a las necesidades
cambiantes de sus empleados y de su entorno competitivo.

Interpretacion Tedrica:

Estos hallazgos coinciden con la teoria de comunicacidn organizacional propuesta
por Cedefio y Loor (2023), quienes destacan que una comunicacion multicanal es esencial
para garantizar que la informacién llegue de manera efectiva a todos los niveles de la
organizacion, adaptandose a las diferentes preferencias y necesidades tecnoldgicas de los
empleados.

Espacios para la Expresion de Ideas y Sugerencias (EMEIS)

Los participantes indicaron que existen varios espacios para que los empleados
puedan expresar sus ideas. P1 mencion6 que “los buzones de sugerencias y reuniones

periddicas son los principales mecanismos para obtener retroalimentacion” (P1-EMEIS). P6
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y P9 confirmaron que las reuniones de feedback y las encuestas de satisfaccion también son
utilizadas regularmente para obtener opiniones de los empleados sobre los procesos
organizacionales (P6-EMEIS, P9-EMEIS). Estas practicas estan alineadas con las mejores
practicas de comunicacion bidireccional, las cuales se correlacionan con la teoria de

participacion activa en las organizaciones (Solano et al., 2023).

Estilo de liderazgo predominante

En esta seccion del capitulo, se indican los matices del segundo objetivo especifico
de la investigacion que tiene como fin identificar y describir el estilo de liderazgo
predominante entre los directivos de la empresa de telecomunicaciones. En la realizacion
de la investigacion, se realizaron entrevistas semiestructuradas con diez empleados de la
empresa que proporcionaron sus opiniones y experiencias sobre los estilos de liderazgo y
gestion dominantes en la organizacion, se detallan los estilos de liderazgo identificados
entre los directivos de la empresa, basados en las entrevistas realizadas. Los participantes
sefialaron que la empresa adopta una variedad de enfoques de liderazgo, dependiendo del
contexto y el area funcional.

También se realiza una investigacion exhaustiva sobre la descripcion del estilo de
liderazgo que predomina, las estrategias de los lideres para motivar e inspirar a sus equipos,
la participacion de los empleados y los procesos de toma de decisiones, el empoderamiento
y la delegacion de deberes y responsabilidades, las practicas de retroalimentacion y
reconocimiento del desempefio, y finalmente, el fomento de la innovacion y el papel de la
creatividad por parte de los lideres. Tales hallazgos permiten ver de manera integral las
practicas de liderazgo en la empresa en Quibdd y esto como afecta la gestion de recursos

humanos y el rendimiento organizacional.
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En la tabla 2, se presentan los hallazgos obtenidos, organizados en subcategorias
tematicas y codificados para facilitar su comprension y analisis.
Tabla 2.
Codificacion resultados objetivo 2
Objetivo Especifico Categoria Pregunta Subcategoria Cadigo
Caracterizar el estilo Estilosde  ¢Como describiria el Descripcion del DELP
de liderazgo liderazgo  estilo de liderazgo de los  estilo de liderazgo
predominante entre directivos de la empresa  predominante
los directivos de la de telecomunicaciones
empresa de en Quibd6? Ejemplos:
telecomunicaciones en autoritario, democratico,
Quibdo participativo, etc.

Motivacion e MIET
¢De qué manera los inspiracién de los
lideres de la empresa equipos de trabajo
motivan e inspiran a sus
equipos de trabajo?

Toma de TDPE
¢Como se toman las decisiones 'y
decisiones importantes  participacion de los
en la empresa? ;Se empleados
fomenta la participacion
de los empleados en este
proceso?

Delegacion de DRE
¢Los lideres de la responsabilidades y
empresa delegan empoderamiento
responsabilidades y
empoderan a sus
colaboradores? ;De qué
forma lo hacen?

Retroalimentacion  RRD
¢COmo se maneja la y reconocimiento
retroalimentacion y el del desempefio
reconocimiento del
desempefio por parte de
los lideres?

Promocion de la PIC

¢Los lideres de la
empresa promueven la
innovaciony la
creatividad entre los
empleados? ;Como lo
hacen?

innovacion y
creatividad

Nota. Elaboracion propia
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Categoria: Estilos de liderazgo

Subcategoria 1: Descripcion del estilo de liderazgo predominante (Codigo: DELP)

Los participantes describieron los diferentes estilos de liderazgo predominantes en
la empresa de telecomunicaciones en Quibdo. El participante P1 menciond que el estilo de
liderazgo predominante en esta empresa es autoritario, con una toma de decisiones
centralizada (P1-DELP). Por su parte, el participante P2 indico que el estilo de liderazgo en
la empresa es una mezcla de autoritario y democratico, dependiendo del area y el lider (P2-
DELP).

Otros asistentes, como P3 y P7, indicaron que el estilo de liderazgo mas utilizado es
el participativo, estilo democrético, centrado en la integracion y la basqueda de un
consenso (P3-DELP, P7-DELP). Para los asistentes P4 y P6 el enfoque que adoptan es el
estilo democratico juntamente con el paternalista, que es en el que la participacion e
involucramiento de la gente es importante y se debe a la orientacién en resultados (P4-
DELP, P6-DELP).

Respecto al tipo de liderazgo que se observa en la empresa de telecomunicaciones
P5, P8 y P9 concuerdan que es una unién entre liderazgo transformado, con tal que se
centra en la motivacion e inspiracion, desarrollo de las personas y cumplir metas (P5-
DELP, P8-DELP, P9-DELP). Por altimo, el participante P10 caracteriza el estilo de
liderazgo como una mezcla de liderazgo transformado, liderazgo participativo, liderazgo
orientado a resultados y liderazgo de servicio. (P10-DELP).

Los datos recolectados durante las entrevistas en la empresa en Quibdo demuestran
que existe muchos otros estilos de liderazgo los cuales se combinan para los diferentes

matices de la organizacion. Se mencionaron, por ejemplo, un tipo de liderazgo autoritario,
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que, de acuerdo con varios, es ampliamente utilizado en la empresa, en este caso se
considera centralizado (P1-DELP, P2-DELP). Por Otro lado, algunos se aproximaron a una
nocion mas democratica y participativa (P3-DELP, P7-DELP). También se observa una
orientacion hacia los resultados y el desarrollo de los empleados (P4-DELP, P6-DELP), asi
como elementos del liderazgo transformacional, como la inspiracion y el enfoque en el

crecimiento de los colaboradores (P5-DELP, P8-DELP, P9-DELP, P10-DELP).

Con esta pluralidad de estilos de liderazgo sugiere que los lideres de la compafiia
adaptan su enfoque segun el contexto, el area y las necesidades de sus equipos. Los
directivos estan mas interesados en involucrar e incrementar la participacién de todos los
empleados, a través de elementos transformacionales que permitiran desarrollar la
orientacion a resultados y el desarrollo de los colaboradores, que se logran los objetivos
fijados, tanto en los individuos como en la organizacion. En general, los resultados sugieren
un contexto de liderazgo multifacético para la empresa, donde se apuntan a estilos
autoritario, democratico, transformacional y ejemplarizante dependiendo del contexto y del
lider en cuestion. Esta flexibilidad y adaptabilidad en los estilos de liderazgo puede facilitar
el abordaje de los problemas y de las oportunidades en un entorno empresarial cambiante.

Subcategoria 2: Motivacion e inspiracion de equipos de trabajo (Cédigo: MIET)

Como informaron los participantes, los lideres en la empresa tienen una forma de
motivar e inspirar a sus equipos. El participante P1 afirmé que los lideres motivan a sus
equipos proporcionando incentivos financieros y reconocimiento (P1-MIET), mientras que
el participante P2 creia que los lideres motivan a su equipo a través del desarrollo

profesional y otras oportunidades de avance (P2-MIET).
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P3y P8 junto con algunos otros participantes sefialaron que los lideres inspiran a
sus equipos al permitirles aprender y crecer, asi como al celebrar los logros individuales y
del equipo (P3-MIET, P8-MIET). Por otro lado, los miembros del equipo P4 y P7 dijeron
que los lideres motivan a su equipo estableciendo objetivos desafiantes pero alcanzables y
celebrando sus logros (P4-MIET, P7-MIET). Al igual que P5, P9y P10, los lideres
impulsan al equipo al proporcionar motivacion a través de la vision y la aspiracién, una
orientacion adaptada para el avance profesional y el fomento del espiritu de trabajo en
equipo y un ambiente laboral adecuado (P5- MIET, P9-MIET, P10-MIET). Asi mismo, el
participante P6 enfatizé la idea de que los lideres fomentan la motivacién en sus equipos a
través de la apreciacion del rendimiento, el aliento hacia niveles profesionales mas altos y
el establecimiento de un ambiente de trabajo amistoso y colaborativo (P6-MIET).

Los lideres de la empresa en Quibdé utilizan diferentes estrategias para motivar a
sus equipos, segun los resultados de las entrevistas. Entre los premios a los trabajadores
sobresalen los incentivos monetarios y los premios publicos (P1-MIET, P3-MIET, P6-
MIET, P8-MIET). Con esto se valora que la empresa retribuye el rendimiento excepcional
y trata de involucrar a su personal dentro del marco de incentivos tanto econémicos como

no econdmicos.

El desarrollo profesional y las perspectivas de crecimiento se citan también como
fuentes de motivacion (P2-MIET, P3-MIET, P5-MIET, P6-MIET, P9-MIET, P10-MIET).
Esto significa que en la empresa se preocupan por el desarrollo de su personal y esta
dispuesto a realizar inversiones en su capacitacion para moldearlo con nuevas herramientas
y desafios. Los participantes también mencionan la necesidad de crear un entorno laboral

que sea positivo, colaborativo y de apoyo (P5-MIET, P6-MIET, P9-MIET, P10-MIET).
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Esto implica que los integrantes de la empresa de telecomunicaciones en Quibdo se
involucran en el esfuerzo de construir una organizacion que se preocupe por el bienestar, la
colaboracion y el desarrollo de los empleados.

Igualmente, varios encuestados sefialan la construccion de vision e inspiracion
como medios utilizados por los lideres para motivar a sus equipos (P5-MIET, P9-MIET,
P10-MIET). Esto conlleva a que los lideres asumen la intencion de dar significado y
establecer una direccion solida para los empleados al orientarlos hacia el logro de objetivos
especificos. En conclusion, los hallazgos indican que los lideres de la empresa de
comunicaciones estan empleando una combinacién de medidas para motivar e inspirar a sus
equipos, incluyendo incentivos y reconocimiento, oportunidades de crecimiento
profesional, una cultura de oficina positiva y vision. Este enfoque tiene el potencial de
alcanzar niveles mas altos de compromiso de los empleados, satisfaccion laboral y
rendimiento.

Subcategoria 3: Toma de decisiones y participacion de los empleados (Codigo:
TDPE)

Los participantes describieron diferentes enfoques en la toma de decisiones y la
participacion de los empleados en la empresa. El participante P1 mencioné que las
decisiones importantes son tomadas por la alta direccion, con poca participacion de los
empleados (P1-TDPE). Por su parte, el participante P2 indico que las decisiones
importantes se toman en comités directivos, con aportes limitados de los niveles inferiores
(P2-TDPE).

Otros dos, P3 'y P9, opinaron que las decisiones mas relevantes requieren la

intervencion de los empleados ya que estos son el resultado de un proceso de consulta 'y
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discusion con ellos (P3-TDPE, P9-TDPE). Los participantes P4 y P7 sefialan que el proceso
de toma de decisiones ocurre durante las reuniones de liderazgo y busca tomar en cuenta las

opiniones de los empleados (P4-TDPE, P7-TDPE).

Por su parte, los participantes P5 y P10 se apoyaron que las decisiones mas
importantes se derivan de un proceso de consultas en donde se busca consenso, por los
empleados relevantes sobre la decision de tomar (P5-TDPE, P10-TDPE). Igualmente, los
participantes P6 y P8 aducen que se recolecta la opinion y las ideas de estos, antes de que
se tome la decision final, lo que puede involucrar parcialmente a sus esfuerzos (P6-TDPE,
P8-TDPE).

Analisis.

De la revision de las entrevistas se pueden identificar distintos niveles de decision
de los empleados que se han tomado en la empresa. Algunos de los participantes
mencionaron que las decisiones mas importantes las toma sélo la mayor direccion o en los
comités superiores, supervisados en una pequefia parte (P1-TDPE, P2-TDPE). Esto implica

gue aun en ciertas coyunturas, la toma de decisiones sigue una configuracién vertical.

Otros participantes notaron de manera general procesos mas inclusivos y
participativos donde se forma consulta, debate y consenso con los afectados o empleados
relevantes P3-TDPE, P4-TDPE, P5-TDPE, P6-TDPE, P7-TDPE, P8 -TDPE, P9-TDPE,
P10-TDPE. Esto implica que la compafiia en Quibdd también respeta las opiniones de sus
empleados y las contribuciones que estos hacen durante el proceso de toma de decisiones.

La existencia de diferentes enfoques indica que diferentes categorias de decisiones
pueden involucrar diferentes niveles de participacion de los empleados, especialmente en la

consideracion de la estructura de la organizacion. Las decisiones de mayor nivel, por
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ejemplo, pueden ser tomadas por la alta direccion, mientras que las decisiones de bajo nivel
y micro decisiones a nivel departamental pueden requerir mas participacion de los
empleados.

En conjunto, estos hallazgos indican una mezcla de sistemas de toma de decisiones
centralizados y participativos en esta empresa en el Municipio de Quibdd, también una
estructura de toma de decisiones jerarquica, donde se observan esfuerzos para involucrar y
considerar las opiniones y aportes de los empleados. Esta combinacion puede permitir a la
empresa tomar decisiones estratégicas y al mismo tiempo aprovechar el conocimiento y la
experiencia de sus colaboradores.

Subcategoria 4: Delegacion de responsabilidades y empoderamiento Cédigo: DRE

Los participantes refirieron diferentes niveles de delegacion de responsabilidades y
empoderamiento en la empresa. El participante P1 mencion6 que los lideres delegan
responsabilidades limitadas y mantienen un control estricto sobre las tareas P1-DRE. Por su
parte, el participante P2 indicé que algunos lideres delegan responsabilidades y fomentan la
autonomia, mientras que otros mantienen un control mas estricto P2-DRE.

Otros participantes, como P3 y P8, sefialaron que los lideres delegan
responsabilidades importantes a sus colaboradores para tomar decisiones en sus areas de
experticia (P3-DRE, P8-DRE). Los participantes P4 y P7 mencionaron que los lideres
delegan responsabilidades en funcion de las fortalezas y habilidades de cada colaborador,
brindando apoyo y orientacion cuando es necesario (P4-DRE, P7-DRE).

Los colaboradores P5 y P10 manifestaron que los lideres cuentan con alta capacidad
de construccion de equipos, al rasgarse las responsabilidades y asegurar que los

colaboradores dispongan de los recursos y apoyo necesarios para triunfar (P5 DRE, P10
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DRE). Ambos colaboradores P6 y P9 resaltaron la importancia de la responsabilidad
descentralizada, es decir, la autonomia donde se ejerce en la toma de decisiones y el
desarrollo de tareas 0 metas estratégicas a largo plazo (P6 DRE, P9 DRE).

Anélisis:

El resultado de las entrevistas da cuenta de los diferentes niveles de
empoderamiento y delegacion de responsabilidades en la empresa de telecomunicaciones.
Algunos de los participantes sefialaron que la delegacion de responsabilidades es
restringida y que los lideres son estrictos en el control sobre lo asignado a los colaboradores
P1 DRE, P2 DRE. Es decir, de que maneras lideres pueden no estar dispuestos a soltar y
confiar en la capacidad de sus colaboradores.Los participantes, incluyendo a P3 DRE, P4
DRE, P5 DRE, P6 DRE, P7 DRE, P8 DRE, P9 DRE, P10 DRE, lograron sefialar que existe
una delegacidn de responsabilidades por parte de los lideres que permite a las personas.

Recibir mayores niveles de autonomia junto a los recursos y apoyo requeridos.

El empoderamiento y la delegacion de responsabilidades parecen estar atados a las
capacidades y competencias de los colaboradores (P4-DRE, P7-DRE). Esto sugiere que los
gerentes de la empresa de telecomunicaciones en Quibdd se esfuerzan por repartir tareas y
responsabilidades en funcion de las potenciales de cada uno de sus empleados con el

objetivo de centrar su atencion, esfuerzo y desarrollo en ello.

También se da la circunstancia, observada en otros modos de interactuar, en donde
brindar apoyo y orientacion a sus colaboradores sobre lo cual (P4-DRE, P5-DRE, P7-DRE,
P10-DRE). Esto quiere decir que, aunque se conceda independencia, los lideres estan ahi y
estan dispuestos y disponibles para apoyar a los equipos en todo cuanto estén haciendo. En

términos generales, los datos apuntan a que la organizacion en Quibdo recoge y se esfuerza
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en fomentar la autonomia de sus colaboradores mediante la delegacion de competencias y
responsabilidades, con matices, ya que el grado de delegacidn pareceria depender del lider,
asi como del entorno.

Subcategoria 5: Retroalimentacién y reconocimiento del desempefio (Cédigo: RRD)

Los participantes describieron diferentes practicas de retroalimentacion y
reconocimiento del desempefio de la empresa. El participante P1 mencioné que la
retroalimentacion y el reconocimiento del desemperio se realizan de manera formal en
evaluaciones anuales (P1-RRD). Por su parte, el participante P2 indico que la
retroalimentacion y el reconocimiento se realizan tanto de manera informal como en
evaluaciones semestrales formales (P2-RRD).

Algunos participantes, tal como P3 y P8 sefialaron consideran que el feedback y el
reconocimiento son brindados en todo momento y que se promueve una cultura de
retroalimentacion en ambas vias (P3-RRD, P8-RRD). Mientras que P4 y P7 explicaron que
el feedback y el reconocimiento son dados en formas informales en el cotidiano y luego se
dan en forma de evaluaciones durante el desempefio (P4-RRD, P7-RRD). P5y P11
manifestaron que tanto en lo informal como en las evaluaciones durante el desempefio y
desarrollo formal se brinda el feedback y el reconocimiento de forma regular (P5-RRD,
P11-RRD). Igualmente, P6 y P9 puntualizaron que se efectlan evaluaciones periddicas
donde se resaltan los logros y se brindan sugerencias para mejorar al mismo tiempo que se
otorgan reconocimientos publicos para los que obtuvieron logros excepcionales (P6-RRD,
P9-RRD).

Analisis: La informacion recabada por medio de las entrevistas indica que la

empresa ha presentado diversas formas de recibir feedback y reconocer el desempefio. En
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casos como en algunos casos se sefialaron las evaluaciones semestrales o anuales
propuestas formales como el principal medio para el feedback y el reconocimiento: (P1-
RRD, P2-RRD). De esto se infiere que la empresa tiene establecidas ciertas formas de
proceder para realizar una evaluacion formal del desempefio de sus colaboradores.
Retomo la sefial de otros participantes que subrayaron la importancia de la
retroalimentacion y el reconocimiento de forma més continua e informal (P2-RRD, P3-
RRD, P4-RRD, P5-RRD, P7-RRD, P8-RRD, P11-RRD). Esto sefiala que en la empresa la
comunicacion y reconocimiento por el desempefio realizado se considera necesario de
manera regular y no solo en el momento de una evaluacion. Mantener el foco ayuda a los
trabajadores a poder ofrecer a tiempo tanto consultas como reconocimientos, los cuales les

ayudan a estar motivados y en desarrollo.

Asimismo, se da una mirada en la retroalimentacion por ambas partes (P3-RRD, P8-
RRD), por lo que se puede concluirse que la empresa de telecomunicaciones sostiene una
cultura donde las opiniones de lideres y colaboradores son necesarias por su sucesion. Esto
puede ayudar a crear un ambiente de confianza y a la vez de crecimiento, donde los que

trabajan alli estén en libertad de ofrecer y aceptar criticas constructivas.

Otra caracteristica que algunos participantes y entrevistados resaltan son las
sesiones de coevaluacion que se efectdan periodicamente (P6-RRD, P9-RRD), en las que se
revisan los resultados obtenidos, se elucidan los puntos deficitarios y se formulan
programas de cambio. Esto indica que la empresa de telecomunicaciones busca utilizar la
retroalimentacion no solo para dar reconocimiento al desempefio adecuado, sino también al
buscar y facilitar el desarrollo profesional de sus empleados a través de la identificacion de

oportunidades.
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Asimismo, el reconocimiento de manera publica de los desempefios (P6-RRD, P9-
RRD) indica que la organizacion reconoce y premia los logros de sus trabajadores siendo
esto un factor que puede favorecer un clima organizacional adecuado. Para concluir, los
resultados parecen indicar que la empresa ha podido implementar una politica de
evaluacion del desempefio que es mas funcional, al permitir evaluaciones mas formales,
una retroalimentacion permanente, retroalimentacion en ambas partes y el reconocimiento.
Lo que se busca con la estrategia es la posibilidad de ofrecer al empleado un
direccionamiento, un reconocimiento y facilitar su desarrollo profesional; se logra crear un
ambiente laboral sano y crecimiento tanto en el &mbito personal como en el organizacional.

Subcategoria 6: Promocién de la innovacion y creatividad Codigo: PIC

Los participantes describieron diferentes formas en que los lideres de esta empresa
de telecomunicaciones promueven la innovacién y la creatividad entre los empleados. El
participante P1 menciond que los lideres promueven la innovacion y creatividad a través de
concursos internos y capacitaciones esporadicas P1-PIC. Por su parte, el participante P2
indicd que los lideres promueven la innovacion mediante la asignacion de tiempo y

recursos para proyectos innovadores P2-PIC.

Otros participantes como P3 y P8 sefialaron que los lideres abogan por la
innovacion y la creatividad mediante el uso de programas de generacion de ideas y el
reconocimiento de logros innovadores (P3-PIC, P8-PIC). P4 y P7 explican que los lideres
fomentan la innovacion y la creatividad por medio de desafios de innovacion de las mejores
ideas generadas por los empleados (P4-PIC, P7-PIC).

Los participantes P5 y P10 coincidieron en que los lideres promueven la innovacion

y creatividad a través de la creacion de espacios dedicados a la generacion de ideas y la
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implementacion de proyectos innovadores liderados por empleados (P5-PIC, P10-PIC). Por
ejemplo, los participantes P6 y P9 también destacaron que los lideres fomentan el
desarrollo de la creatividad y la innovacion mediante la realizacion de talleres y
capacitaciones en pensamiento creativo, reservando tiempo y presupuesto para iniciativas

innovadoras y apreciando las propuestas creativas de los empleados (P6). -PIC, P9-PIC).

Anaélisis del lider: Los resultados de las entrevistas parecen mostrar que los lideres
emplean diferentes medidas para asegurar que los empleados sean innovadores y creativos.
Algunos participes mencionaron competencias internas y capacitaciones destacadas, entre
otras, como formas de fomentar el pensamiento innovador (P1-PIC, P6-PIC, P9-PIC). Esto
implica que la empresa busca alentar alin mas la formulacion de ideas y el fortalecimiento
de la capacidad creativa a través de la participacion en actividades y varios programas
ofrecidos.

En este sentido, hay una tendencia a prestar mas atencion a la provision de tiempo y
asignacion presupuestaria para iniciativas innovadoras (P2-PIC, P6-PIC, P9-PIC, P10-PIC).
Esto también muestra que en la empresa se aprecia la necesidad de permitir a los
empleados, mediante la provision de medios y espacio, iniciar e implementar innovacion.
Al destinar fondos especificos para actividades de innovacion, la empresa demuestra su

compromiso de fomentar la creatividad y la estrategia de mejora continua.

Un factor importante que algunos participantes indicaron es la celebracion de los
logros innovadores y el reconocimiento en el area de desarrollo de las improvisaciones
creativas de los colaboradores (P3-PIC, P6-PIC, P8-PIC, P9-PIC). Esto deja entrever que la
empresa tiene alguna politica que honra y de alguna forma incentiva a los innovadores para

que se sigan generando ideas y propuestas.
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Asi también, otros participantes hicieron referencia a la asignacion de ciertos
espacios para ideas nuevas y proyectos innovadores que fueron presentados por los
empleados (P5-PIC, P10-PIC). Esto nos dice que la empresa de telecomunicaciones motiva
a su equipo con un entorno de trabajo colaborativo donde son incentivados a presentar e
implementar ideas prometedoras. Al fomentar tal cultura y facilitando espacios para la

innovacion, adicionalmente promueven el mejoramiento de la organizacion.

Los hallazgos apuntan a que los integrantes de la empresa cuentan con un estilo de
liderazgo multidimensional que promueve el pensamiento creativo. En este sentido, hay
inclusion de los programas de capacitacion, asignaciones de recursos, celebraciones de los
logros, la iniciativa, asi como la creacion de lugares para la innovacion. Este enfoque
efectivo busca la realizacion de actividades empresariales que aprecian y fomentan el
pensamiento creativo, la ideacion y la implementacion de actividades, ayudando a la
competitividad y el crecimiento de la empresa.

Descripcion del Estilo de Liderazgo Predominante (DELP)

El participante P1 indic6 que "el estilo de liderazgo predominante en la empresa es
autoritario, ya que las decisiones clave son tomadas principalmente por la alta direccion”
(P1-DELP). P2 y P3 sugirieron que, en otras areas de la empresa, los lideres adoptan un
estilo mas democrético y participativo, permitiendo que los empleados influyan en las
decisiones (P2-DELP, P3-DELP). Por su parte, P6 y P10 destacaron que el liderazgo
transformacional, que fomenta la motivacion e inspiracion del equipo, también se practica

en ciertos sectores (P6-DELP, P10-DELP).

Interpretacion Tedrica:
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Los estilos de liderazgo observados estan alineados con los modelos de liderazgo
propuestos por Bass (1990), quienes defienden la importancia de los estilos
transformacionales y participativos para motivar a los empleados, fomentar la creatividad y
aumentar la productividad. Este enfoque contribuye a la creacion de un ambiente de trabajo
positivo, donde los empleados se sienten valorados y comprometidos con los objetivos
organizacionales.

Motivacién e Inspiracion de los Equipos de Trabajo (MIET)

El participante P1 afirmo6 que “los lideres motivan a los empleados a través de
incentivos financieros y reconocimiento en reuniones de equipo” (P1-MIET). P3, por otro
lado, subrayé que los lideres inspiran a sus equipos ofreciendo oportunidades de desarrollo
profesional y reconocimiento de logros (P3-MIET). Estos enfoques coinciden con lo
descrito por Solano et al. (2023), quienes afirman que un liderazgo orientado al desarrollo
personal de los empleados y a la celebracion de sus logros mejora significativamente el
rendimiento organizacional.

La interrelacién entre las estrategias de comunicacién organizacional, los estilos de
liderazgo y la gestion del talento humano fue un tema recurrente durante las entrevistas.
Los participantes destacaron que la implementacién de estrategias de comunicacion claras y
efectivas, junto con un liderazgo participativo y transformacional, contribuye de manera

significativa a la mejora de la gestion del talento humano y el rendimiento organizacional.

Relacion entre estrategias de comunicacion, liderazgo y gestion del talento
humano
En esta seccion se analizan los resultados y los andlisis correspondientes al tercer

objetivo especifico de la investigacion la cual tiene como tarea examinar la relacion entre
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las estrategias de comunicacion organizacional y los estilos de liderazgos con la gestion del
talento humano en la empresa de telecomunicaciones, evaluando su impacto en el
rendimiento organizacional. Para la I6gica del establecimiento de ese objetivo se sintetizan
las evidencias que se identifican. Se utilizé un diagndstico con el enfoque cualitativo
utilizando entrevistas semiestructuradas. Asimismo, se empled un borderline hacia el estado
del arte sobre los ciclos de la comunicacion social, del ejercicio del liderazgo, de la gestion
del uno a varios humanos y de los resultados organizacionales. Lo que en seguida se
relaciona son las categorias tematicas establecidas en ese direccionamiento y los resultados
mas relevantes de esos direccionamientos, con el objetivo de evidenciar de qué formay qué
métodos las comunicaciones afectan, e incluyen los aportes que esas influencias impactan

en el rendimiento clave. de las organizaciones.

Categoria: Relacion entre estrategias de comunicacion, liderazgo y gestion del
talento humano

Los resultados de las entrevistas y el analisis de la literatura sugieren que existe una
estrecha relacion entre las estrategias de comunicacién organizacional, los estilos de
liderazgo y la gestion del talento humano en la empresa de telecomunicaciones en Quibdo.
Los participantes destacaron la importancia de una comunicacion efectiva y transparente
para el desarrollo y retencién del talento en la organizacion. Como menciono el participante
P5, una comunicacién clara y constante es necesaria para que los empleados se sientan
valorados y comprometidos con la empresa (P5-GHT). Este hallazgo se alinea con lo
planteado por Cedefio y Loor (2023), quien indica que la comunicacion organizacional
contribuye al reforzamiento de la cohesion interna y a la eficiencia en el proceso de toma de

decisiones, lo cual impacta directamente en la gestion del talento humano.
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Ademas, los participantes resaltaron la influencia de los estilos de liderazgo en la
motivacion, el desarrollo y el desempefio de los empleados. El participante P8 afirmé que
los lideres que inspiran y empoderan a sus equipos logran un mayor compromiso y
productividad por parte de los colaboradores (P8-GHT). Este resultado coincide con lo
expuesto por Vallejos et al. (2020), quienes destacan que una gestion efectiva del talento
humano esta directamente relacionada con las utilidades de una organizacién, y que los
lideres desempefian un papel en la generacion de estrategias para asegurar el bienestar
integral del talento humano.

Los aciertos de la investigacion igualmente expusieron que la combinacion de
estrategias de comunicacion con estilos de liderazgo transformacional y participativo
facilita una mejor gestion de las personas en la empresa de telecomunicaciones. En palabras
del participante P3, Cuando los lideres se comunican de manera clara y consistente, y
también aprecian la contribucion de los empleados, se crea un entorno de apoyo para el
crecimiento y desarrollo profesional. (P3-GHT). El enfoque principal segin Solano et al.
(2023), de la gestion de recursos humanos es facilitar el cumplimiento de tareas a través de
la gestion efectiva de las personas, con el fin de aumentar la productividad y alcanzar los
objetivos empresariales.

Los participantes también consideraron fundamental el aspecto de la
retroalimentacion y el reconocimiento en la administracion del talento humano. El
participante P10 expuso que los lideres que otorgan retroalimentacion y reconocen logros a
sus colaboradores constructivamente, generan una mayor cultura de pertenencia 'y
compromiso a la organizacion (P10-GHT). Esta percepcion los cual Pérez y Paredes

(2020), realiza las practicas estratégicas de recursos humanos en el desempefio
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organizacional y como resultado, estos autores destacan que el uso de ciertas practicas de
recursos humanos atribuidas a alto rendimiento como la retroalimentacion y el

reconocimiento tienen efectos positivos en los objetivos empresariales.

Los participantes enfatizaron la importancia de tener confianza y transparencia en la
comunicacion hacia la creacion de un clima organizacional positivo y la gestion del talento.
Cuando los lideres son transparentes y construyen confianza a través de una comunicacion
abierta y honesta, los empleados se sienten méas valorados y comprometidos con su trabajo,
sefialé P7, (P7-GHT). Para Lopez y Martinez. (2021), la comunicacion, dentro de un
entorno organizacional, esta directamente relacionada con el desempefio del recurso

humano en términos de satisfaccion laboral y aceptacion de la cultura organizacional.

Igualmente, los aciertos sefialaron el papel de la innovacion y la creatividad en la
gestidn del talento. Los lideres empresariales que aprecian y promueven la creatividad y la
innovacion entre su personal reciben un mayor compromiso y motivacion por parte de los
empleados, afiadio el participante P9. (P9-GHT) Hay un interés creciente por fortalecer la
gestion de recursos humanos dentro de las organizaciones para aumentar la innovacion y
creatividad. Para ese caso, segun Lee et al. (2019), el debate y el escrutinio de la
comunicacion, el liderazgo y la administracion del talento humano en la empresa parecen
estar interrelacionados y contribuyendo positivamente al crecimiento y la retencion del
talento humano en la organizacion. Trabajando en un estilo de comunicacion abierta,
creible y de confianza, los ejecutores que aplican estilos de liderazgo transformacional y
participativo son capaces de utilizar el futuro para mejorar el clima en el lugar de trabajo y,

posteriormente, gestionar los recursos humanos. Ademas, el fomento de la innovaciény la
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creatividad, asi como la retroalimentacion y el reconocimiento, son aspectos para promover

el crecimiento y desarrollo profesional de los colaboradores.
Categoria: Impacto en el rendimiento organizacional

Los resultados de las entrevistas, asi como la revision de la literatura analizada,
mostraron que las estrategias de comunicacion y los estilos de liderazgo tuvieron un
impacto particular en el rendimiento organizacional de esta empresa. La mayoria de los
participantes sefialaron que la comunicacion efectiva y el liderazgo transformacional y
participativo mejoran el rendimiento de los empleados y, en consecuencia, el rendimiento
de la organizacion en su conjunto. Como afirmd el participante P2: cuando los lideres
comunican de manera clara y motivan a los miembros del equipo, hay un mayor
compromiso Yy productividad entre los trabajadores, lo que se traduce en un mejor
rendimiento para la empresa (P2-RO). Este descubrimiento, quien también afirma que la
comunicacion afecta el rendimiento organizacional, en su caso la atencion que se debe dar a

la estrategia de comunicacion para mejorar la productividad en la empresa.

Los participantes sefialaron que los estilos de liderazgo que fomentan la
participacion y el empoderamiento por parte de los empleados contribuyen al rendimiento
organizacional. Al respecto, el P6 indicd que cuando los lideres asignan tareas y empoderan
a sus colaboradores, se logra una mayor identificacion y compromiso con los objetivos de
la organizacion, lo cual se traduce en un mejor desempefio (P6-RO). Este resultado es
congruente con lo argumentado por Khan et al. (2020), quienes afirman que el estilo de
liderazgo puede resultar importante para la innovacién dentro de una organizacién, lo que a

su vez afectara el desempefio de la empresa.



POLI 79

FOLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

En la compafiia de telecomunicaciones, la gestion del talento humano es, de hecho,
humana a través de la comunicacion y el liderazgo, y esta directamente relacionada con el
rendimiento organizacional, como indicd el participante P4: cuando uno es capaz de atraer,
nutrir y retener el mejor talento utilizando una comunicacion efectiva y un liderazgo
inspirador, la productividad y la satisfaccion del cliente se incrementan (P4-RO). Este
hallazgo apoya el argumento presentado por Sanchez et al. (2022), quien analiza la relacion
entre varios estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los empleados vy,

posteriormente, el rendimiento organizacional.

Como resultado, los entrevistados expresaron su preocupacion por la innovacion y
la creatividad por parte de los lideres en el trabajo hacia el rendimiento organizacional. El
participante P1 afiadio: los lideres que fomentan la innovacion y la creatividad en el entorno
laboral y que valoran la opinion de sus subordinados logran mayores niveles de
competitividad y adaptabilidad al cambio (P1-RO). Este hallazgo coincide con lo dicho
Adro y Leitdo (2020), quienes argumentan que el enfoque para mejorar los sistemas de
gestion del talento en el nivel terciario de las instituciones educativas busca promover la
innovacion y la creatividad, que se relaciona directamente con los beneficios
organizacionales.

Otro aspecto destacado por los participantes fue el impacto de la retroalimentacion y
el reconocimiento en el rendimiento organizacional. El participante P9 mencion6 que
cuando los lideres brindan retroalimentacion constructiva y reconocen los logros de sus
colaboradores, se genera un mayor compromiso y motivacion, lo que se traduce en un
mejor desemperio individual y colectivo (P9-RO). Este resultado se considera como parte

de lo expuesto por Monsalve et al. (2022), quienes sostienen que algunas de esas practicas
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de recursos humanos de alto rendimiento, como la retroalimentacion y el reconocimiento,

estan orientadas a complementar las politicas de mejora de los resultados empresariales.
4.5 Discusion de los resultados

Los resultados obtenidos aqui demuestran la relevancia de las estrategias de
comunicacion organizacional y los estilos de liderazgo en la Gestion del Talento Humano y
el desempefio en la empresa de telecomunicaciones. Estas indicaciones sugieren que
integrar una comunicacién de confianza con un liderazgo participativo o transformacional
puede mejorar la Gestion del Capital Humano y aumentar el Capital Organizacional. Estos
hallazgos son consistentes con estudios previos que examinan la interrelacion entre
comunicacion — organizacion, liderazgo — gestion de recursos humanos, y el desempefio
general de la organizacidén. Ademas, temas que enfatiza la comunicacion organizacional y
la gestidn de la organizacion en ausencia de permanencia humana y gestién de recursos, no
pueden pasar desapercibidos. De esta manera, estudios como los de Khan et al. (2020), han

mostrado el impacto de estos temas en el desempefio organizacional.

No obstante, los resultados de este estudio también proporcionan nuevas
perspectivas y elaboran méas sobre como las estrategias de comunicacion y los estilos de
liderazgo se interrelacionan dentro de la gestion de recursos humanos y el desempefio
organizacional en la compafiia. Estos resultados indican Misko et al. (2021), que la claridad
en la comunicacion, expectativas razonables, aumento de la confianza, asi como los estilos
de liderazgo participativos son algunas de las estrategias de comunicacion que, al
combinarse, mejoran la gestion del talento y conducen a un aumento en el desempefio
organizacional. Al mismo tiempo, los resultados destacan la importancia de la

retroalimentacion y el reconocimiento en la gestidn de recursos humanos y el desempefio
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organizacional, un area que no ha llamado la atencién de estudios previos. Los resultados
muestran que los lideres que ofrecen retroalimentacion de apoyo y reconocimiento por los
logros de sus subordinados a menudo logran niveles mas altos de compromiso, motivacion

y desempefio de los empleados, lo que resulta en mejores resultados organizacionales.

Un asunto relacionado diferente que se puede discutir a partir de estos resultados es
como la gestion de la innovacion y la creatividad esta en el corazon de la gestion del capital
humano y el desempefio organizacional. Los resultados muestran que los lideres que
fomentan y apoyan las ideas de los miembros del equipo tienden a ser mas competitivos y
mejores en la gestion del cambio. Este hallazgo respalda lo que Martinez y Gémez (2022),
dijeron respecto al aumento del énfasis en el desarrollo del talento humano dentro de las
organizaciones para mejorar la innovacion y la creatividad.

Al analizar los resultados de la empresa en Quibdd en comparacion con otros
estudios similares, se notan algunas similitudes, asi como diferencias. Por ejemplo, en los
estudios realizados por Calderoén et al. (2023), parece haber un consenso respecto a
implementar adecuadamente las habilidades de gestion de recursos humanos como un
requisito critico para lograr los objetivos corporativos y una productividad 6ptima. Los
hallazgos de esta empresa tienen un alcance méas amplio, enfocadndose en el uso de
estrategias de comunicacion y liderazgo junto con el énfasis en la innovacién y la
creatividad.

De igual manera, los hallazgos de esta investigacion estan alineados con las
indagaciones realizadas por Khan et al. (2020) que afirman que los estilos de liderazgo
pueden ser muy influénciales en el comportamiento innovador y la practica de una

organizacion y, posteriormente, en su desempefio. Los hallazgos de la empresa de
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telecomunicaciones van mas alla al intentar explicar la conexion entre la gestion de
recursos humanos y los diferentes estilos de liderazgo practicados en la empresa, aclarando
el papel de la participacion, el empoderamiento y la retroalimentacion en este proceso. De
esta manera, las conclusiones de esta investigacion contribuyen a la comprension de la
relacion existente entre las estrategias de comunicacion organizacional y la estructura de
liderazgo organizacional, la gestion de recursos humanos y el desempefio de la
organizacion en el caso de esta compafiia. Los resultados mencionados dejan de abordar el
tema de la necesidad de una buena comunicacion, que debe ser clara, honesta y de
considerable confianza, y que hacia los lideres se ejerce un liderazgo transformacional

Impacto en la Gestién del Talento Humano (GHT)

El participante P5 menciond que “una comunicacion clara y constante entre los
lideres y los empleados es esencial para crear un ambiente de confianza que fomente el
compromiso y el desarrollo de los empleados” (P5-GHT). Esta afirmacion resalta la
importancia de la comunicacion en la construccion de relaciones de confianza, un aspecto
que, segun Pérez y Paredes (2020), es fundamental para mejorar la satisfaccion laboral y
reducir la rotacion de personal.

Interpretacion Teodrica:

Estos hallazgos confirman la relacion establecida en la literatura entre una
comunicacion eficaz y una gestion exitosa del talento humano. Segun Lépez y Martinez.
(2021), la gestion del talento humano no solo depende de politicas y procesos, sino también
de como los empleados se sienten al ser parte de un ambiente comunicacional transparente
y abierto.

Impacto en el Rendimiento Organizacional (RO)
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Varios participantes indicaron que cuando los lideres se comunican de manera
efectiva y aplican un estilo de liderazgo que empodera a los empleados, el rendimiento de
la organizacion mejora significativamente. P6 sefial6 que “cuando los lideres son
transparentes y delegan responsabilidades, los empleados se sienten mas comprometidos, lo
que se refleja en un mejor desempefio” (P6-RO). Este resultado se alinea con lo expuesto
por Khan et al. (2020), quienes argumentan que un liderazgo que fomenta la participacion

activa y la delegacion aumenta la satisfaccion laboral y la productividad.

Los resultados obtenidos de las entrevistas con los empleados de la empresa de
telecomunicaciones en Quibdd evidencian que las estrategias de comunicacion
organizacional y los estilos de liderazgo juegan un papel fundamental en la gestion del
talento humano y en el rendimiento organizacional. La combinacion de una comunicacion
clara y multicanal, junto con un liderazgo participativo y transformacional, contribuye
significativamente al compromiso de los empleados, a la motivacién y al cumplimiento de
los objetivos organizacionales. Ademas, las précticas de retroalimentacién, reconocimiento
y empoderamiento de los empleados fortalecen la cultura organizacional y mejoran la

eficiencia en los procesos de gestion del talento humano.
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Discusiones y Conclusiones

En este capitulo, se analizan y discuten los resultados obtenidos de la investigacion
titulada Evaluacion de las Estrategias de Comunicacion Organizacional y Estilo de
Liderazgo en la Gestion del Talento Humano y su Impacto en el Rendimiento
Organizacional en la Empresa de Telecomunicaciones en Quibdo. La cual tiene como
objetivo general de la investigacion se centra en analizar la influencia de las estrategias de
comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo en la gestién del talento humano
contribuyo al logro de metas en la administracion del recurso humano y su impacto en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales en la empresa. Para cumplir con este
objetivo general se establecen tres especificos: Analizar las estrategias de comunicacion
organizacional vigentes en la empresa de telecomunicaciones, identificar y describir el
estilo de liderazgo predominante entre los directivos de la empresa y examinar la relacion
entre las estrategias de comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo con la gestion
del talento humano en la empresa de telecomunicaciones, evaluando su impacto en el

rendimiento organizacional.

Lo que el investigador encontré como datos importantes dentro del estudio es que la
empresa en Quibdo recurrid a varios medios, tanto internos como externos, para poder
facilitar el flujo de informacion y la interaccion de sus trabajadores. También se pudo
comprobar que la empresa utiliza diferentes formas de comunicar los objetivos, las metas y
los cambios dentro de la organizacion, asi mismas estrategias para poder incrementar la
participacion y retroalimentacion de los trabajadores. En funcion del estilo de liderazgo que

prevalecié mas, el estudio sugirié que una hibridacion e incluyd estilos autoritarios,
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democraticos, transformacionales y orientados a resultados con base en la situacién

particular y requerimiento de cada equipo.

Se concluy6 que los directivos de la empresa sofiaron con el desarrollo profesional y
fomentaron la participacion y la actitud innovadora de todos los integrantes del equipo en el
proceso de toma de decisiones. Los procesos de toma de decisiones y la distribucion de
responsabilidades se llevaron a cabo con un enfoque diferenciado, analizando procesos mas
centralizados y promoviendo activamente una mayor inclusion. La retroalimentacion y el
reconocimiento del desempefio se efectuaran en mas de una ocasion, incluyendo situaciones

formales, con el objetivo de fomentar la comunicacion constante.

Con relacion al tercer objetivo especifico, los hallazgos sefialan un vinculo entre las
estrategias de comunicacion organizacional, los estilos de comportamiento de los lideres y
la gestién de recursos humanos en la compafiia de telecomunicaciones. Se desarrollé que
una comunicacion confiable y clara junto con un estilo de liderazgo transformacional y
participativo mejoraron la gestion de recursos humanos y aumentaron el desempefio
organizacional. Ademas, se reveld que la promocion de la innovacion y la creatividad, la
provision de retroalimentacion y el reconocimiento eran aspectos para estimular el

desarrollo y el compromiso de los empleados.

Estos hallazgos se discutieron a la luz de la literatura existente sobre comunicacién
organizacional, liderazgo, gestion del talento humano y rendimiento organizacional. Se
analizo la concordancia o discrepancia de los resultados obtenidos con los aportes tedricos
y los antecedentes investigativos, asi como las implicaciones préacticas y teéricas de los

hallazgos.
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Asimismo, se identificaron las ventajas y las limitaciones del estudio, y se
sugirieron recomendaciones tanto para investigaciones futuras como para el mejoramiento
de los procesos en la empresa.

Discusiones

Los canales de comunicacion, tanto internos como digitales, fueron empleados para
la interaccion e informacion de los empleados, asi se aseguran de que la empresa utilizé una
multicanalidad dentro de sus estrategias, que incluian: Correo electronico, reuniones
presenciales y virtuales, intranet, boletines y en algunos casos, las redes sociales internas y
la aplicacidn de mensajeria instantanea. La empresa de telecomunicaciones en Quibdo
mostré una gran diversidad en su comunicacion, de lo que se deduce fue un esfuerzo por
atender a las preferencias y necesidades de los empleados, todo esto para abrazar la nueva
era de tecnologia. Estos hallazgos son congruentes con la comunicacion organizacional,
tiene una funcion en diversos procesos administrativos, como en la operacion de la

empresa, toma de decisiones y resolucion de conflictos.

De igual forma, la empresa elabord sobre como se volvieron resistentes a la
retroalimentacion de los empleados, comunicacion y organizacion. Estas estrategias fueron:
distribuir boletines internos, organizar conferencias telefonicas, enviar correos electrénicos
semanales de la alta direccion, desarrollar videos corporativos, publicar presentaciones de
PowerPoint en la intranet y organizar foros de discusion gerencial regulares. A través de los
diversos medios de comunicacion utilizados por la empresa de telecomunicaciones, se
indica que hubo una accién combinada y holistica adecuada para involucrar a todos los

empleados con la empresa y sus metas y vision.
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Las implicaciones préacticas de estos hallazgos apuntan al hecho de que la empresa
de telecomunicaciones ha hecho un reconocimiento de la importancia de la comunicacion
organizacional al interior de la empresa y ha llevado a cabo un conjunto de estrategias para
cubrir las necesidades de la comunicacion organizacional. La integracion de canales
tradicionales y digitales, asi como contar con diversas estrategias para transmitir
informacidn sobre objetivos y fomentar la participacion, podria aumentar la efectividad

operativa, mejorar la calidad de la toma de decisiones y la gestion de conflictos.

Por esta razon, la aplicacion de estas técnicas puede resultar en un clima
organizacional mas solidario donde los empleados se sientan mas inclinados a ayudar al
negocio a alcanzar sus objetivos. Es fundamental entender que lograr el éxito con
estrategias particulares de comunicacién organizacional puede depender del contexto
especifico y las necesidades del negocio. Como lo manifiestan Martinez y Mayo (2023), la
comunicacion organizacional se lleva a cabo como un proceso que involucra a personas,
mensajes y canales en diferentes entornos. Por lo tanto, se vuelve importante que la
empresa evalUe periédicamente las estrategias de comunicacion que se han implementado
para asegurar que se estan cumpliendo los objetivos, realizando los cambios necesarios
cuando no se cumplen.

La implementacion efectiva de estrategias de comunicacion en la organizacion es
uno de los objetivos que persigue la empresa en Quibdo y los resultados del primer objetivo
planteado confirman que la entidad efectivamente establecié una serie de estrategias, como
se sugiere en la literatura disponible sobre el tema. Estas estrategias también podrian tener
algunas implicaciones practicas positivas para la eficiencia operativa, la toma de decisiones

y la gestion de conflictos; ahora, leamos més. La efectividad de las comunicaciones tanto
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dentro de la organizacién como con otros interesados se construye a traves del empleo de
una amplia gama de canales y estrategias de un enfoque mixto y flexible. No obstante,
también existe el problema de la evaluacidn continua de la estrategia de comunicacion ante
los cambios emergentes, para que las brechas de comunicacion no se amplien entre los

empleados, lo que podria hacer que todo el esfuerzo sea insostenible a largo plazo.

De tal modo, los resultados conseguidos en nexo al segundo objetivo especifico han
permitido delinear el tipo de liderazgo que prevalece en la compafiia de
telecomunicaciones. Los resultados segin De Salinas et al. (2022), sefialan que la empresa
no se distingue por el uso de un Unico liderazgo, sino por la mezcla de diferentes estilos y
rasgos que se implementan de acuerdo con el contexto y las necesidades particulares de los
equipos. Se observan los rasgos de un liderazgo autoritario y centralizado, donde el grueso
de las decisiones relevantes es reservado a un nivel gerencial alto o a los comités de
direccion con escasa participacion de los trabajadores. En estas situaciones donde las
acciones necesitan ejecutarse en entornos hostiles, este enfoque es el mas adecuado. Por
otro lado, también se observaron caracteristicas de liderazgo democrético y participativo,
donde se busca la consulta, la discusion y el consenso con los empleados afectados en la
toma de decisiones. Este estilo de liderazgo se alinea con las teorias importantes que

involucran y consideran las contribuciones de los empleados, reconociendo su experiencia.

Ademas, se muestran algunos atributos de liderazgo transformacional, donde los
lideres intentan entusiasmar y estimular a sus equipos, fomentando su participacion,
crecimiento profesional, asi como creatividad. Este estilo de liderazgo pone un fuerte
énfasis en la mejora y empoderamiento de los empleados y se ha encontrado que esta

asociado con resultados positivos en relacion con el compromiso, la satisfaccion laboral y
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el rendimiento. De la misma manera, hubo presencia de elementos de liderazgo orientado a
resultados, en el cual los lideres se centran en el logro de los objetivos organizacionales y
las metas y modifican las estrategias en funcion de las fortalezas y habilidades de cada
miembro. Este estilo particular de liderazgo esta en conformidad con las teorias que
enfatizan la necesidad de tener metas claramente definidas y desafiantes, asi como el

soporte y los recursos adecuados para poder alcanzar los objetivos.

La existencia de diferentes estilos de liderazgo en la empresa de telecomunicaciones
indica que los lideres de la empresa son flexibles y adaptativos, ya que modifican su estilo
segun el contexto, el area y los requerimientos de sus equipos. Este enfoque es consistente
con las teorias de liderazgo situacional, que afirman que no hay un solo estilo de liderazgo
mejor para todas las situaciones y que el lider debe adaptar su estilo a las caracteristicas de
sus seguidores ya las exigencias de la situacion. Las ramificaciones practicas de estos
hallazgos respaldan el argumento de que la empresa de telecomunicaciones puede ser capaz
de aprovechar la mayor flexibilidad y adaptabilidad de los niveles superiores para enfrentar
los desafios y aprovechar nuevas oportunidades de negocio en un paisaje competitivo que
cambia rapidamente. La capacidad de los lideres para adaptar su estilo a las necesidades de
sus equipos y del entorno esté destinada a aumentar la efectividad en la gestion de recursos
humanos y el logro de los objetivos organizacionales.

Es importante entender que la existencia de diversas formas de liderazgo puede dar
lugar a problemas relacionados con la direccion y la toma de decisiones dentro de la
empresa que intenta abordar desafios tecnologicos. Por lo tanto, es necesario que la
empresa desarrolle ciertas politicas que ya existen y cultive un contexto organizacional en

cuanto a comunicacion, colaboracion y cohesion entre los lideres y sus equipos. La
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organizacion también puede lograr resultados notables si se disefian programas de
desarrollo de liderazgo de tal manera que equipen a los lideres con habilidades y
herramientas necesarias para adaptar sus estilos apropiadamente para fomentar un ambiente
saludable y progresivo en la organizacion. Los programas deben incluir capacitacion en
comunicacion, toma de decisiones, motivacion y formacion de equipos en situaciones

cambiantes y desafiantes.

Igualmente, enfatizar la necesidad de retroalimentacion y evaluacion del desempefio
periddica del liderazgo en la compafiia de telecomunicaciones. Mecanismos de
retroalimentacion, como encuestas de liderazgo e instrumentos de evaluacion del
desempefio, pueden ayudar a perfilar a los lideres en relacion con sus fortalezas y
debilidades, y a desarrollar estrategias adecuadas de capacitacion y desarrollo. Ademas, la
retroalimentacion de los empleados puede ayudar a identificar la efectividad de los
diferentes estilos de liderazgo y su impacto en la satisfaccion laboral, el compromiso y el
rendimiento del equipo.

Mientras tanto, los resultados obtenidos con referencia al tercer objetivo especifico
de este estudio nos permitieron evaluar la relacion entre las estrategias de comunicacion, el
estilo de liderazgo y la gestion del talento humano en la organizacién. Los hallazgos
encontrados indicaron que existe una relacion entre estos factores y su efecto en el
desempefio organizacional de la empresa. Se evidenci6é que una comunicacion claray
basada en la confianza, junto con estilos de liderazgo transformacional y participativo,
mejora la gestion del talento humano en la empresa. Por lo tanto, los hallazgos coinciden

con lo expuesto donde se sefialan que una gestion efectiva del talento humano esta
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relacionada con las utilidades de una organizacion y que los lideres desempefian un papel

en la generacion de estrategias para asegurar el bienestar integral del talento humano.

Los enfoques de gestion esbozados parecen tener un efecto positivo en la
motivacion de los empleados en la empresa de telecomunicaciones. Esto concuerda que,
entre los numerosos objetivos de la gestion de recursos humanos, el principal es la
provision de la ejecucion de tareas mediante la administracion adecuada de recursos
humanos para garantizar un alto rendimiento en el trabajo y el logro de los objetivos
empresariales. Los resultados obtenidos destacaron la importancia de la retroalimentacion
en relacién con el reconocimiento del desempefio en la gestion del talento humano de la
empresa. Los lideres que brindan retroalimentacion til y elogian los logros de los
empleados parecen crear un mayor sentido de lealtad y compromiso organizacional entre
sus seguidores.

Otro aspecto fue la falta de confianza en la comunicacion como un incentivo para
promover un ambiente de trabajo positivo y una gestion del talento efectiva en dicha
empresa. Estos resultados argumentaron que la comunicacion efectiva dentro de un lugar de
trabajo tiene un efecto directo en el desempefio de recursos humanos al aumentar la
satisfaccién laboral y crear un ambiente de trabajo positivo. Los hallazgos también
enfatizaron la dimension del &rea de innovacion y creatividad dentro de la gestién del
talento humano en la empresa de telecomunicaciones. Los lideres que han pretendido y
estimado la innovacion y la creatividad de sus empleados parecen tener un mayor

Con relacidn a la influencia de estos elementos en el rendimiento organizacional,
estos resultados sugieren que la buena comunicacion y liderazgo transformacional y

participativo estan en el origen de una mayor responsabilidad de los colaboradores y, en



POLI 2

FOLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

consecuencia, un fortalecimiento de la organizacion. Los resultados se adhieren a que la
comunicacion importa en el entorno de la organizacion, porque es necesario que se
establezca una buena estrategia de comunicacion de modo que aumente la productividad de
la empresa. Igualmente, los resultados indicaron que los estilos de liderazgo que promueven
la participacion y el empoderamiento de los empleados tienen un impacto positivo en el
rendimiento organizacional de la empresa de telecomunicaciones. Esto concuerda con lo
expuesto por Khan et al. (2020), quienes sugirieron que los estilos de liderazgo pueden
tener un impacto en el comportamiento innovador y la cultura organizacional, influyendo
asi en el rendimiento de la empresa.

Las investigaciones también mostraron que la gestion del talento humano es
efectiva porque hay estrategias de comunicacion y liderazgo apropiadas que resultan en un
mejor desempefio organizacional. Basado en estos hallazgos, el desempefio organizacional
en la empresa podria mejorarse en el sentido préctico al fomentar la confianza
comunicativa dentro de la organizacion y emplear mas estilos de liderazgo
transformacionales y participativos. Esto implica que hay necesidad de centrarse en
desarrollar habilidades de comunicacion y liderazgo a nivel gerencial, asi como fomentar
una cultura organizacional que anime la participacién de los empleados, la innovacion y la
creatividad.

A nivel tedrico, la comprension actual de la interaccion entre las estrategias de
comunicacion, los estilos del liderazgo y las préacticas de gestion de recursos humanos, y su
impacto en el desempefio organizacional se ve enriquecida ain mas por los resultados del

estudio. Los hallazgos no solo apoyan, sino que también contribuyen a la literatura sobre
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estos temas al mostrar su importancia en un contexto particular de una empresa de

telecomunicaciones en Colombia

De acuerdo con lo anterior, los resultados del tercer objetivo especifico destacaron
la relacion entre las estrategias de comunicacion, los estilos de liderazgo y la gestion del
talento humano en la empresa de telecomunicaciones, y su impacto en el rendimiento
organizacional. La comunicacién basada en la confianza, junto con los estilos de liderazgo
transformacional y participativo, parece mejorar la gestion de recursos humanos y el
rendimiento organizacional. Estos resultados tienen consecuencias précticas para la
empresa en cuestion al indicar direcciones para la mejora en sus practicas de comunicacién

y liderazgo, y también fomentan el desarrollo tedrico en esta area de investigacion.

En consecuencia, la investigacion actual presenta algunas contribuciones
metodoldgicas y tedricas importantes que afiaden valor a su significado y rigor cientifico.
Para comenzar, el estudio empled un enfoque cualitativo para llevar a cabo una de las
estrategias de comunicacion, los estilos de liderazgo y sus efectos en la gestion del talento
humano en la empresa de telecomunicaciones. Este enfoque metodoldgico hizo posible
acceder a la informacion, mediante entrevistas semiestructuradas con participantes de la

empresa (Hernandez et al, 2014).

Ademas, la investigacion se centra en algunos enfoques tedricos que amalgaman
elementos y nociones de varias teorias de comunicacion organizacional, liderazgo y gestion
de recursos humanos. Este marco teorico sirvié como guia en el analisis e interpretacion de
los resultados de la investigacién, proporcionando la posibilidad de vincular los resultados
del estudio con el cuerpo de conocimiento en el area de investigacion relevante Creswell

(2018).
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Es importante sefialar ciertos puntos que pueden limitar dicho estudio, en particular
el contexto en el que se han hecho estos estudios que en términos de la oferta de servicios
se ha enfocado en un operador de telecomunicaciones y en una ubicacion geogréafica
especifica de Colombia. Lo que implica que los resultados no son a partir de estas variables
de contexto o contexto organizacional exclusivamente y que puede implicar que no se
puedan generalizar a otras organizaciones, aun cuando otros estudios han sido realizados.
Con relacion a esta limitante, se recomienda que en investigaciones futuras se reproduzca el
estudio en diferentes empresas, en otros sectores y otras regiones, con el objetivo de que se

logre una comprension mas profunda de los resultados.

Ademas, el objetivo del presente estudio presenta otra limitante relacionada con
'metodologias de investigacion', esta limitante esté disefiada en el contexto de los tipos de
estudio que son transversales, que son aquellos en los que se busca recolectar la
informacion en tiempo. Este tipo de disefio tiene limitaciones en dos aspectos, ademas de
no permitir inferencias causales entre las variables en estudio. Para superar estos limitantes
se sugiere en investigaciones futuras la implementacién de disefios de tipo longitudinal, que
le permitira entender como ha evolucionado la comunicacion, los lideres y los funcionarios
a lo largo del tiempo, para establecer otras relaciones y efectos que puedan tener.

A partir de las conclusiones en este trabajo se abren varias posibilidades de
investigacion en el campo del presente estudio. Una de estas lineas podria ser la de
investigar en forma mas profunda cuales son las estrategias de comunicacion y los estilos
de liderazgo que impactan en la administracion del talento humano y su proceso de trabajo

dentro de la organizacion. Esto, por supuesto, requeriria de estudios méas profundos y
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especificos, que permitan dilucidar los procesos psicoldgicos, sociales y organizacionales

que subyacen a estas relaciones.

Por otro lado, se indica que las estrategias de comunicacion, estilos de liderazgo y
gestion de recursos humanos en diversas empresas, industrias y contextos culturales sean
analizados dentro de un marco tedrico conjunto como otra linea de investigacion. Tales
estudios comparativos ayudarian a sefialar las similitudes y diferencias en las practicas y
problemas que se encuentran en organizaciones en diversos contextos y, por lo tanto, llegar
a una comprension més integradora y matizada de tales fendmenos. En consecuencia, se
aconseja que estudios adicionales examinen el impacto de otras variables, como la cultura
de la organizacién, la configuracion empresarial y las caracteristicas personales de los
lideres y empleados en la relacion entre la estrategia de comunicacion, los estilos de
liderazgo y la gestion de recursos humanos. La consideracion de estas variables permitiria
obtener una comprensién méas contextualizada de los fendmenos bajo investigacion.

Con base en los hallazgos revelados en este documento, se tienen algunas
sugerencias precisas que se pueden deducir para facilitarle a la empresa de
telecomunicaciones el desarrollo de sus estrategias de comunicacion, liderazgo y gestion
del talento humano. Para comenzar, se recomienda que la organizacion invierta en mejorar
las habilidades de comunicacion y liderazgo de sus gerentes a través de sesiones de
capacitacién y coaching. Tales programas deben dirigirse a facilitar la adopcion de estilos
de liderazgo transformacional que sean activos y motivadores para los empleados,
empoderados e innovadores.

Por otro lado, se recomienda que la compafiia en Quibdo deberia establecer los

canales de comunicacion necesarios que permitan el flujo libre de informacion en ambas
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direcciones en diversas instancias dentro de la estructura organizacional. Esto puede
involucrar el uso de redes sociales internas relevantes y sitios web, algunas discusiones
regulares de retroalimentacion, asi como foros para reuniones y debates entre los
empleados y sus lideres.

Se recomendacion que la empresa se comprometa a fortalecer sus practicas de
gestidn de recursos humanos con un énfasis en reclutar y retener a sus empleados clave.
Esto se lograria utilizando politicas de reclutamiento y seleccién mejoradas, sistemas
adecuados de desarrollo profesional, estructuras de compensacion y beneficios apropiados.

El mismo estudio sugiere que esta empresa deberia apoyar la creacion de una
cultura organizacional que incentive la innovacion y la creatividad de los empleados. Esto
podria alcanzarse mediante la creacion de espacios y mecanismos para la generacion e
implementacién de ideas innovadoras, el reconocimiento y recompensa de los logros
creativos, y la promocion de un ambiente de trabajo colaborativo y abierto al cambio.

El presente estudio destaca desde un enfoque cualitativo y un marco tedrico, como
sus fortalezas, y como limitantes la especificidad del contexto y su disefio transversal. Se
sugiere explorar naciones variables tales como los mecanismos donde inclusive se
imaginan relaciones listar del tipo comparativas y se incluyen variables adicionales.
Igualmente se hacen recomendaciones concretas al alcance de la empresa para el
mejoramiento de sus estrategias de comunicacion, liderazgo y gestion del talento humano
mediante la capacitacion e inversion en el ejercicio del fortalecimiento de los canales de
comunicacion y la adecuada implementacion de préacticas efectivas de gestion del talento en

el marco de crear una cultura organizacional innovadora y participativa.
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Conclusiones

El presente estudio tuvo como objetivo general analizar la influencia de las
estrategias de comunicacion organizacional y estilo de liderazgo en la gestion del talento
humano de una empresa de telecomunicaciones en Quibdo -Chocd, Colombia y su impacto
en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el rendimiento empresarial. La
investigacion se realizo haciendo uso del tipo cualitativo, donde se hicieron entrevistas
semiestructuradas a trabajadores de la empresa en diferentes niveles y distintas areas que
permiten al investigador conseguir una interpretacion contextual de estos fendmenos.

Con relacion al primer objetivo especifico, que tenia como fin Analizar las
estrategias de comunicacion organizacional vigentes en la empresa de telecomunicaciones,
los resultados indican que la organizacion emplea una variedad de estrategias de
comunicacion que incluyen tanto formas tradicionales internas como digitales para el flujo
e interaccion con sus empleados. Estas estrategias abarcan desde correos electronicos,
reuniones virtuales y fisicas, boletines, y en algunos casos, redes sociales y servicios de
mensajeria instantanea.

Igualmente, se encontr6 que la empresa de telecomunicaciones emplea diferentes
estrategias para comunicar los objetivos, metas y cambios organizacionales, asi como para
fomentar la participacion y la retroalimentacion de los empleados. Estas estrategias abarcan
reuniones informativas periodicas, boletines internos, correos electronicos de la alta
direccidn, presentaciones en reuniones de toda la empresa, videos explicativos en la intranet
y sesiones de preguntas y respuestas con la gerencia. La variedad de canales y estrategias
comunicativas que se encontraron en la compafia parece indicar un modelo que se adapta a

la realidad de las necesidades comunicativas internas y la promocién de una cultura de la
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participacion. Estos hallazgos se ajustan a lo expuesto en la literatura existente sobre
comunicacion organizacional, donde se argumenta que las empresas son dificiles de

funcionar y triunfar sin una buena comunicacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, que se concentrd en identificar y
describir el estilo de liderazgo predominante entre los directivos de la empresa, los
resultados indicaron que se dan una serie de enfoques y caracteristicas de liderazgo
diversos en funcion del entorno y necesidades de los equipos. Se identifican elementos de
liderazgo autoritario y centralizado, democratico y participativo, transformacional y
orientado a resultados. Con la mezcla de estilos de liderazgo en la empresa de
telecomunicaciones puede resultar favorable ante retos y oportunidades en un entorno
empresarial dindmico. No obstante, tal amalgama puede causar dificultades en cuanto a la
consistencia y direccion hacia la cual se busca tomar decisiones. Para que estos desafios se
desarrollen, se augura que la empresa implemente lineamientos precisos y forme una
cultura que motive la comunicacién, colaboracion y cohesion entre los lideres y sus
equipos. En su defensa, el enfoque podria corresponder a situaciones esquematicas
Ilamativas que sugieren que hay que adaptarse al ambiente ya las caracteristicas de los
seguidores; en este caso, no encontraria un solo estilo como procedimiento al que cada uno
de los miembros se pueda someter.

Considerando lo anterior, la tendencia resulta ser flexible y en el contexto de la
empresa de telecomunicaciones, se aprecian con mayor frecuencia varios estilos de
liderazgo que persiguen el mismo objetivo. Asimismo, se sugiere que dicha empresa
deberia destinar fondos a programas de desarrollo de liderazgo que equipen a los lideres

con las habilidades y herramientas adecuadas para cambiar su estilo de gestion y crear un
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ambiente de trabajo propicio y orientado al crecimiento. Por otro lado, la introduccién de
mecanismos de retroalimentacion y una evaluacién continua del liderazgo aplicada dentro
de la organizacion también puede ayudar a definir los aspectos positivos y las mejoras
necesarias de los lideres gerenciales y como dirigir los esfuerzos de desarrollo y
capacitacion

En cuanto al tercer objetivo especifico del estudio, que pretendi examinar, entre las
estrategias de comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo con la gestion del
talento humano en la organizacion, evaluando su impacto en el rendimiento organizacional,
los hallazgos corroboraron una relacion entre estos parametros. Quedd claro que la
comunicacion orientada a la confianza acompafiada de estilos de liderazgo transformacional
y participativo mejora la gestion del talento y el desempefio organizacional.

En este caso, los resultados enfatizaron la necesidad de considerar la
retroalimentacion, el reconocimiento, la transparencia, la confianza, la innovaciény la
creatividad en la gestion del talento humano y sus implicaciones en el rendimiento
organizacional de la empresa de telecomunicaciones en Quibdd. Igualmente, las
implicaciones préacticas de estos resultados indican que la empresa de telecomunicaciones
puede mejorar su rendimiento organizacional fomentando una comunicacién basada en la
confianzay el uso de estilos de liderazgo transformacional y participativo. Esto significa
que las habilidades de comunicacion y liderazgo de los gerentes, asi como la creacion de
una cultura organizacional que valore la participacion de los empleados, la innovaciény la

creatividad, necesitan ser desarrolladas.

Desde una perspectiva teorica, el resultado de este estudio agrega al cuerpo de

conocimiento sobre la relacion entre estrategias de comunicacion, estilos de liderazgo y
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gestién de recursos humanos y su impacto en el rendimiento organizacional. Los hallazgos
respaldan y profundizan la literatura existente sobre estos temas al proporcionar evidencia

empirica sobre su relevancia en una empresa de telecomunicaciones en Colombia.

Se debe observar que el presente estudio tiene un enfoque cualitativo y tedrico, por
tal motivo, se dispone a enumerar las restricciones que limitan su alcance. A saber, esta
investigacion se ejercid sobre una sola compafiia de telecomunicaciones de una region
especifica de Colombia. Por tal razén los datos recolectados pueden estar influenciados de

tal forma que no sean directamente aplicables a otras organizaciones o contextos.

También se observa que este estudio tiene bases o premisas relativamente débiles
debido a que el marco temporal no permite grandes cambios en las variables que se
estudian en relacion unas con otras. Para sumar estas limitantes se sugiere que en
investigaciones futuras se replique el estudio en otras empresas de otros sectores y en otras
regiones y gque se opten por disefios longitudinales que puedan dar cuenta de una evolucion
mas amplia y en el tiempo de las estrategias de comunicacion, los estilos de liderazgo y la
gestion del talento humano. A partir de los hallazgos del presente estudio, se pueden derivar
varias lineas de investigacion prometedoras para futuros trabajos en este campo. Una de
estas lineas podria enfocarse en rastrear los modos en los cuales las estrategias de
comunicacion y los estilos de liderazgo afectan a la gestion del talento humano y al
desempefio organizacional.

Una via de investigacién futura mas intrigante es examinar las estrategias de
comunicacion, estilos de liderazgo y practicas de gestion de recursos humanos de diversas
empresas de diferentes industrias o contextos culturales. Tales estudios interpretativos

ayudarian a entender tanto las similitudes como las diferencias que enfrentan las



POLI 101

FOLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

organizaciones que operan en diferentes contextos con respecto a estas preguntas
particulares. De manera similar, se recomienda que futuros estudios se centren en la
influencia de otros factores tales como son la cultura organizacional, la estructura
corporativa y las caracteristicas individuales de los lideres y empleados en la relacién entre
estrategias de comunicacion, estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos. La adicion

de estos factores ofreceria una comprension mas completa de los fenémenos en cuestion.

Esta investigacion recomienda soluciones practicas para mejorar las estrategias de
comunicacion, liderazgo y gestion de recursos humanos en la empresa. Como primer paso,
se alienta a la compafiia a destinar recursos para mejorar las competencias de comunicacion
y liderazgo de los gerentes a través de programas de capacitacion y coaching personalizado
disefiados para desarrollar un estilo de liderazgo transformacional y participativo.

También se debe indicar que se debe fortalecer la cultura organizacional en dicha
empresa para gque se promueva la innovacion y la creatividad, asi como la participacion de
los empleados. Esto se puede lograr haciendo disponibles las infraestructuras y equipos
necesarios para generar y desarrollar nuevas ideas, formando redes para actividades
motivacionales de logros creativos y estableciendo foros para la cooperacion y la apertura
al cambio por parte de los empleados. Asi mismo, la cultura de la organizacién debe
centrarse en crear y mantener valor, en promover la participacion de todos los interesados,
incluyendo todos los niveles de la organizacion desde los mas bajos hasta los dirigentes.
Esto se recomienda porque con este tipo de pluralismo se invita a todos a participar, se
promueve el progreso y logra el objetivo de buscar todas las opciones para la solucion de

un problema.
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Al igual, se sugiere la elaboracion de politicas de control de listas de difusion y
correo criptogréafico, el uso de redes sociales, reuniones de interés comun al igual que otras
herramientas lo que debe contribuir a una comunicacion interna mas efectiva. Ademas, esto
porque los procesos internos, asi como la forma en que se podria resolver informaciéon, son
elementos que se consideran muy importantes para el logro de la meta principal que busca
la organizacion. Este estudio también ha arrojado luz sobre los modelos particulares de
comunicacion organizacional y estilos de liderazgo dentro del modelo de gestidn de
recursos humanos y desempefio organizacional de la empresa. Estos resultados reflejan la
importancia de ser abierto y comunicar con precision fomentado en la confianza y
alineacion con estilos de liderazgo transformacional y participativo para permitir una

adecuada gestion de recursos humanos y un desemperfio organizacional efectivo.

Estos resultados tienen implicaciones practicas y teoricas, que sugieren ademas
lineas futuras de accion, incluyendo recomendaciones especificas para la empresa de
telecomunicaciones con las cuales podra mejorar sus enfoques estratégicos de
comunicacion y gestion de recursos humanos. Si la empresa actua sobre las
recomendaciones realizadas y fomenta la investigacién de estos temas, mejorara su
capacidad para atraer, desarrollar y retener talento critico, aumentando asi su éxito y
competitividad en la industria de telecomunicaciones en rapida evolucion.

Para futuras investigaciones en este campo, seria recomendable ampliar el alcance
del estudio actual e incluir empresas de diferentes sectores y regiones geograficas. Esto
permitiria comparar y validar los resultados obtenidos en un contexto especifico, como el
de la empresa de telecomunicaciones en Quibdd. Al estudiar distintas industrias, los

investigadores podrian identificar patrones comunes en las estrategias de comunicacion y
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liderazgo, y como estas impactan la gestion del talento humano y el rendimiento
organizacional en diversos entornos. Un enfoque comparativo entre empresas de diferentes
areas y regiones enriqueceria la comprension de las mejores practicas, ofreciendo una
perspectiva mas amplia sobre como las dinamicas internas de comunicacion y liderazgo
varian en funcion del contexto empresarial y cultural.

Se sugiere que las investigaciones futuras adopten un enfoque longitudinal, que
permita observar como las estrategias de comunicacion y liderazgo evolucionan a lo largo
del tiempo. Si bien los estudios transversales ofrecen valiosas perspectivas en momentos
especificos, no permiten captar las dindmicas de cambio dentro de las organizaciones. Al
realizar un analisis a largo plazo, los investigadores podran evaluar de manera mas precisa
cémo las estrategias se adaptan a los desafios emergentes, como cambios tecnoldgicos o
transformaciones en la cultura organizacional. Este tipo de enfoque proporcionaria una
visién mas detallada sobre la efectividad de las estrategias implementadas y como estas
impactan de manera sostenida el desempefio organizacional en distintos periodos.

Los estudios futuros podrian beneficiarse al explorar la interaccion de variables
externas, como la cultura organizacional, la estructura corporativa y las caracteristicas
personales de los lideres y empleados. Estos factores pueden influir de manera significativa
en como se perciben y se aplican las estrategias de comunicacion y los estilos de liderazgo
dentro de las organizaciones. Al incorporar estas variables, los investigadores podran
obtener una visién mas completa y matizada de las relaciones entre los distintos elementos
estudiados. Esta aproximacion permitiria disefiar practicas de gestion mas efectivas y

personalizadas, adaptadas a las particularidades de cada organizacion, lo que contribuiria a
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mejorar tanto la gestion del talento humano como el rendimiento organizacional a largo

plazo.
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ANEXQOS
Anexo 1: Guion de Entrevista Semiestructurada

Guion de Entrevista Semiestructurada
Introduccion:

Buenos dias/tardes, mi nombre es Juan Antonio Sarmiento Valoyes y soy estudiante
de la Maestria en Gerencia del Talento Humano de la Universidad Politécnico
Grancolombiano. Como primera medida, quiero agradecerle por permitir participar en esta
entrevista y por dedicar su valioso tiempo y contribuir con mi investigacion.

El proposito de este estudio es analizar la influencia de las estrategias de
comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo en la gestion del talento humano de
una empresa de telecomunicaciones en Quibdo - Choc6, Colombia, y su impacto en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y el rendimiento empresarial. Su
participacion ayudara a comprender mejor estos aspectos y obtener informacion que

permita mejorar los procesos internos de la empresa.

Antes de abordar la entrevista, quiero asegurarle que toda la informacion que
proporcione durante esta entrevista sera tratada de manera confidencial y anénima. Sus
respuestas seran utilizadas unicamente con fines académicos y de investigacién, y no se

revelara su identidad en ningiin momento.

Si esté de acuerdo, me gustaria solicitar su permiso para grabar esta entrevista. Esto
me permitira capturar de manera precisa sus opiniones y experiencias. Si prefiere que no se
grabe, tomaré notas durante nuestra conversacion. ¢Esta de acuerdo con que grabe la

entrevista?
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Objetivo Especifico 1: Analizar las estrategias de comunicacion organizacional

vigentes en la empresa de telecomunicaciones en el Municipio de Quibdé

¢Cuales son los canales de comunicacion interno utilizados en la empresa en
Quibdd? Ejemplos: correo electronico, reuniones, intranet, boletines, etc.
¢Como se comunican los objetivos, metas y cambios organizacionales a los
empleados?

¢Existen espacios 0 mecanismos para que los empleados puedan expresar sus
ideas, sugerencias o inquietudes? ¢Cuales son?

¢Como se fomenta la comunicacion entre los diferentes departamentos y niveles
jerarquicos de la empresa?

¢ Qué estrategias se utilizan para promover la transparencia y la confianza en la
comunicacion interna?

¢Como se evalla la efectividad de las estrategias de comunicacion

organizacional implementadas?

Objetivo Especifico 2: Identificar y describir el estilo de liderazgo

predominante entre los directivos de la empresa de telecomunicaciones.

7.

8.

9.

¢Como describiria el estilo de liderazgo de los directivos de la empresa de
telecomunicaciones? (Ejemplos: autoritario, democratico, participativo, etc.)
¢De qué manera los lideres de la empresa motivan e inspiran a sus equipos de
trabajo?

¢Como se toman las decisiones importantes en la empresa? ;Se fomenta la

participacion de los empleados en este proceso?
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10. ¢ Los lideres de la empresa delegan responsabilidades y empoderan a sus
colaboradores? ¢De qué forma lo hacen?

11. ;Como se maneja la retroalimentacion y el reconocimiento del desempefio por
parte de los lideres?

12. ¢ Los lideres de la empresa promueven la innovacion y la creatividad entre los

empleados? ;Como lo hacen?
Cierre:

Por Gltimo, quiero agradecerle enormemente su participacion y el tiempo que ha
dedicado a esta entrevista. Su contribucion ha sido muy valiosa para mi investigacion.
Quiero recordarle nuevamente que toda la informacion que ha compartido se mantendra
confidencial y se utilizara inicamente con fines académicos. Una vez que finalice mi
investigacion, estaré encantado/a de compartir con usted los resultados obtenidos. Si esta
interesado/a, puedo enviarle un resumen de las principales conclusiones y

recomendaciones.
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Anexo 2: Formato de Consentimiento Informado de la empresa de

telecomunicaciones en Quibdd

(pou

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Senora

Paula Andrea Aristizabal Hurtado

Gerente de Claro Choco

Presente

Asunto: Solicitud de autorizacion para aplicar entrevistas de investigacion

Cordial saludo,

Por medio de la presente, me diryjo a usted para solicitar su autorizacion para aplicar entrevistas
semiestructuradas a los empleados de la empresa Claro Choco, en el marco de mi tesis de grado titulada
"Evaluacion de las Estrategias de Comunicacion Organizacional y Estilo de Liderazgo en la Gestion del Talento
Humano y su Impacto en el Rendimiento Organizacional en la empresa de Telecomunicaciones Claro, Choco,
Colombia".

El objetivo de esta investigacion es identificar las estrategias de comunicacion organizacional
implementadas actualmente en la empresa y caracterizar el estilo de liderazgo predominante entre los directivos,
con el fin de evaluar su impacto en la gestion del talento humano y el rendimiento organizacional.

La participacion en las entrevistas sera voluntaria y se garantizara la confidencialidad de la informacion
proporcionada por cada uno de los participantes. Los resultados obtenidos seran utilizados exclusivamente con
fines académicos y de investigacion, y contribuiran a la mejora de los procesos internos de la organizacion.

Agradezco de antemano su atencion y consideracion a esta solicitud. Su autorizacion es fundamental
para el desarrollo de este estudio, el cual sin duda aportara valiosos conocimientos y recomendaciones para el
fortalecimiento de la empresa Claro Choco.

Atentamente,

Juan Antonio Sarmiento

Estudiante de Maestria en Gerencia del Talento Humano
Politécnico Gran Colombiano

Autorizado:

()

Paula Andrea Anstizabal Hurtado
C.C. 40.783.065
Gerente de Claro Choco
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Anexo 3: Consentimiento Informado Participantes

Consentimiento Informado para Participantes de la Entrevista
Titulo de la investigacion: Evaluacion de las Estrategias de Comunicacion Organizacional
y Estilo de Liderazgo en la Gestion del Talento Humano y su Impacto en el Rendimiento

Organizacional en la empresa de Telecomunicaciones de Quibdd
Investigador principal:

Institucion:

Estimado/a participante,

Me dirijo a usted para invitarle a participar en un estudio de investigacion sobre las
estrategias de comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo en la gestion del talento
humano de una empresa de telecomunicaciones en Quibdo y su impacto en el cumplimiento
de los objetivos organizacionales y el rendimiento empresarial. Este estudio se realiza como
parte de mi tesis de grado en Gerencia del Talento Humano, de la Universidad Politécnico
Grancolombiano.

Proposito del estudio:

El objetivo de esta investigacion es Analizar la influencia de las estrategias de
comunicacion organizacional y el estilo de liderazgo en la gestion del talento humano de
una empresa de telecomunicaciones en Quibdd, y su impacto en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales y el rendimiento empresarial. Su participacion nos ayudara a
comprender mejor estos aspectos y obtener informacion para mejorar los procesos internos

de la empresa.

Procedimiento:
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Si acepta participar en este estudio, se le solicitara que participe en una entrevista
semiestructurada que durara aproximadamente (10 minutos). Durante la entrevista, se le
haran preguntas relacionadas con las estrategias de comunicacion organizacional y el estilo
de liderazgo en la empresa. La entrevista sera grabada en audio para su posterior
transcripcion y analisis, siempre y cuando usted lo autorice.

Confidencialidad:

Toda la informacion que proporcione durante la entrevista sera tratada de manera
confidencial y anonima. Sus datos personales no seran revelados en ningin momento y se
utilizaran seudénimos para proteger su identidad. Las grabaciones de audio y las
transcripciones se almacenaran de forma segura y solo seran accesibles para el investigador
principal y su equipo de investigacion.

Participacion voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Puede decidir no
participar o retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia negativa. Si decide
retirarse, su informacion serd eliminada del estudio.

Beneficios y riesgos:

No hay beneficios directos por participar en este estudio, pero su contribucion
ayudara a mejorar las estrategias de comunicacion y estilos de liderazgo en la empresa de
telecomunicaciones en Quibdo6. No se anticipan riesgos significativos asociados con su
participacion.

Resultados del estudio:

Si esta interesado/a, se le proporcionarad un resumen de los resultados del estudio

una vez que se haya completado. Los resultados generales de la investigacion podran ser
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publicados en revistas académicas o presentados en conferencias, pero su identidad se
mantendra confidencial.

Si tiene alguna pregunta o inquietud sobre este estudio, no dude en contactarme al
siguiente correo electronico: jansarmiento@poligran.edu.co

Al firmar a continuacion, usted confirma que ha leido y comprendido este

consentimiento informado y acepta participar voluntariamente en este estudio.

Nombre del participante:

Firma del participante:

Fecha:

Agradezco de antemano su valiosa contribucidn a esta investigacion.
Atentamente,

Nombre del entrevistador:
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Anexo 4: Codificacién de Participantes
Nombre del Participante y Cddigo:
Anonimo: P1
Anonimo: P2
Anbnimo: P3
Anonimo: P4
Anonimo: P5
Anbnimo: P6
Anonimo: P7
Anonimo: P8
Anbnimo: P9

Andnimo: P10



