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RESUMEN

El liderazgo es un componente vital para el entorno organizacional, ya que surge
de manera involuntaria dentro de cualquier equipo. Tradicionalmente, el liderazgo se ha
asociado con el autoritarismo y el control, donde la imagen del lider es percibida como
la de alguien que impone sus ideas y mantiene una comunicacion vertical. Este enfoque,
conocido como liderazgo autocratico, se caracteriza por una toma de decisiones rigida y
una comunicacion unidireccional, lo que a menudo resulta en un entorno de trabajo que
no fomenta la colaboracion ni la innovacién. Sin embargo, en la actualidad, se han
desarrollado otros enfoques de liderazgo dentro de la psicologia organizacional, que
instan a los lideres no solo a gestionar a sus equipos, sino también a inspirarlos,
motivarlos y escucharlos.

Como resultado, el liderazgo empatico se ha posicionado como una tendencia
clave dentro de la Comunicacion Interna. Este estilo de liderazgo se enfoca en
comprender y considerar las emociones, perspectivas y necesidades de los miembros del
equipo. Los lideres empaticos buscan conectar emocionalmente con sus colaboradores,
fomentando un ambiente de confianza y apoyo mutuo. Sus caracteristicas hacen que su
implementacion sea altamente beneficiosa en el entorno organizacional, generando
resultados positivos en el clima y la cultura de la empresa.

Durante el desarrollo de este trabajo académico, se realizé una revision
bibliografica y una investigacion cualitativa basada en entrevistas y analisis de
contenidos. Los hallazgos revelaron que en Ecuador existe un desconocimiento
generalizado sobre los beneficios de implementar la empatia en la comunicacion interna
y externa de las organizaciones. No obstante, también se identifico una apertura
significativa por parte de emprendedores y empresas con responsabilidad social para

aprender mas sobre el tema y explorar su potencial en la gestion organizacional.



A partir de esta investigacion, se desarrolld una campana llamada “4 Un Clic de
Conectar” con el propoésito de concientizar sobre la importancia del liderazgo empatico
en la comunicacion organizacional y en los entornos digitales. La campaia tuvo
participacion en diferentes niveles, incluyendo estrategias de alcance digital, talleres
presenciales, eventos en vivo y colaboraciones con aliados estratégicos. Se centro en
educar a emprendedores, empresas y publico en general sobre como el liderazgo
empatico puede fortalecer las conexiones auténticas y duraderas, incluso en espacios
digitales. Entre las actividades mas relevantes se realizaron capacitaciones, eventos
virtuales interactivos y un evento de cierre presencial, donde se difundieron los
mensajes clave y activaciones relacionadas con la campafia.

El liderazgo empatico esta intrinsecamente conectado con el bienestar laboral en
las organizaciones, ya que promueve un entorno donde los colaboradores se sienten
comprendidos, valorados y apoyados. Por lo tanto, a través de la campafia A Un Clic de
Conectar, alineada con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 3 (Salud y Bienestar), se
busco educar e inspirar a las organizaciones a adoptar este enfoque de liderazgo. La
campaia resalto sus beneficios en el fortalecimiento de la dindmica de los equipos, la
mejora de la comunicacion y su contribucion al crecimiento organizacional a largo
plazo.

Palabras clave: Bienestar laboral, liderazgo, empatia, comunicacion, organizacion,

liderazgo empatico.



ABSTRACT

Leadership is a vital component of the organizational environment, as it arises
involuntarily within any team. Traditionally, leadership has been associated with
authoritarianism and control, where the leader is perceived as someone who imposes
their ideas and maintains vertical communication. This approach, known as autocratic
leadership, is characterized by rigid decision-making and one-way communication,
often resulting in a work environment that does not foster collaboration or innovation.
However, nowadays, other leadership approaches have emerged within organizational
psychology, encouraging leaders not only to manage their teams but also to inspire,
motivate, and listen to them.

As a result, empathetic leadership has positioned itself as a key trend in Internal
Communication. This leadership style focuses on understanding and considering the
emotions, perspectives, and needs of team members. Empathetic leaders strive to
connect emotionally with their collaborators, fostering an environment of trust and
mutual support. Its characteristics make its implementation highly beneficial within the
organizational environment, generating positive results in workplace climate and
company culture.

During the development of this academic work, a bibliographic review and
qualitative research based on interviews and content analysis were conducted. The
findings revealed that in Ecuador, there is widespread ignorance about the benefits of
implementing empathy in both internal and external organizational communication.
Nevertheless, a significant openness was also identified among entrepreneurs and
socially responsible companies to learn more about the topic and explore its potential in

organizational management.



Based on this research, a campaign called “4 Un Clic de Conectar” was developed with
the purpose of raising awareness about the importance of empathetic leadership in
organizational communication and digital environments. The campaign engaged
participation on different levels, including digital outreach strategies, in-person
workshops, live events, and collaborations with strategic allies. It focused on educating
entrepreneurs, companies, and the general public on how empathetic leadership can
strengthen authentic and lasting connections, even in digital spaces. Among the most
relevant activities were training sessions, interactive virtual events, and a closing in-
person event where key messages and campaign-related activations were disseminated.
Empathetic leadership is intrinsically connected to workplace well-being in
organizations, as it promotes an environment where collaborators feel understood,
valued, and supported. Therefore, through the 4 Un Clic de Conectar campaign, aligned
with Sustainable Development Goal 3 (Good Health and Well-being), the goal was to
educate and inspire organizations to adopt this leadership approach. The campaign
highlighted its benefits in strengthening team dynamics, improving communication, and
contributing to long-term organizational growth.
Key words: Workplace well-being, leadership, empathy, communication, organization,

empathetic leadership.
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INTRODUCCION

El bienestar laboral es un tema recurrente dentro de la Comunicacion Interna,
debido a la relacion directa que esta tiene con el desempefio de los colaboradores dentro
de las organizaciones, la cual puede mejorar mediante la implementacioén de un
liderazgo con empatia. Esta arista de la Comunicacion Interna es fundamental para
generar estabilidad dentro de las organizaciones. Sin embargo, muchas empresas
batallan en alcanzar el bienestar laboral sobre quienes conforman sus equipos de
trabajo. Esta dificultad de encontrar una solucion frente a esta problematica es la falta
de empatia y lo que conlleva esta herramienta, frente a las necesidades de sus
colaboradores. Este elemento es crucial para identificar donde surgen los malestares
internos, que esperan los colaboradores de sus empleadores y lugar de trabajo, y
finalmente como solucionarlo. Esta conexion entre socios comerciales puede aportar
varios beneficios practicos a una organizacion: satisfaccion laboral, entornos saludables,
mayor productividad, mejora en la retencion del talento, aumento de creatividad e
innovacion, y disminucion del estrés y absentismo laboral. Todas estas utilidades recaen
en dar visibilidad al recurso humano de las empresas y la importancia de desarrollar
entornos laborales sanos y sostenibles para un mejor futuro organizacional.

El enfoque de liderazgo y empatia en la Comunicacion Interna nos brinda la
oportunidad de construir nuevos canales y procesos de comunicacion para incrementar
las tasas de bienestar laboral. El bienestar laboral se establece a través de “la relacion
directa entre la satisfaccion de la gente con su trabajo, los resultados economicos de la
empresa, la satisfaccion de los clientes y las condiciones internas para la direccion
empresarial” (Hernandez, 2003, p.111). Es decir, que la percepcion de los colaboradores

frente a su entorno laboral se encuentra estrechamente ligado con el resto de las areas de
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la organizacion. No se puede tener colaboradores insatisfechos y un buen servicio al
cliente, ni tampoco resultados positivos sin bienestar laboral. El estado en el que se
encuentran los colaboradores es de vital importancia ya que son la base de toda la
organizacion y cuando existe una despreocupacion frente a esto los resultados positivos
decrementan.

El bienestar tiene un fuerte vinculo con la salud por lo cual es un tema de suma
importancia para las empresas. Segun la Constitucion de la OMS “la salud es un estado
completo de bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades™ (1946, p.1). Esto quiere decir, que al velar por el bienestar de los
colaboradores también estds alegando por la salud de estos. La concepcion de que la
salud es Unica y exclusivamente fisica es completamente errénea y cada vez se le da
mayor importancia a la salud mental y social de las personas. Cuando un colaborador no
se siente satisfecho con su entorno laboral esto puede afectar directamente a su estado
mental y social, generando bajas de rendimiento en los trabajos. Seglin una encuesta
realizada en la Municipalidad Provincial de Piura (2019) “mas del 80% de los
trabajadores de la entidad publica presentan niveles altos o intermedios de estrés
laboral, siendo una cifra bastante elevada que conlleva a deducir necesariamente la
existencia de insatisfaccion laboral en la entidad” (p.21). La identificacion de este
problema beneficia directamente a las organizaciones y a su sostenibilidad.

Al investigar sobre la relevancia del tema, se busca generar un impacto integral a
través de la comunicacion. En el aspecto social, se pretende fortalecer las dindmicas y
relaciones sociales dentro de las empresas con el fin de construir ambientes laborales
positivos. Asi como también promover la empatia y el entendimiento entre los
integrantes de las organizaciones para contribuir a union social y el sentido de

pertenencia dentro de los equipos de trabajo.
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En el aspecto educativo, se promovera la compresion del liderazgo y la empatia
en la Comunicacion Interna para el bienestar de los colaboradores a través de la
presentacion de informacion que avale la importancia de estos elementos en las
empresas. Por ejemplo, las herramientas y estrategias que necesitan para potenciar estas
habilidades o capacitar a integrantes de las empresas para que puedan replicar estos
principios en sus entornos laborales.

Finalmente, en el aspecto profesional se atribuye de manera directa a la
investigacion gracias a la teoria y las tacticas de la Comunicacion Interna que mejoran
el clima organizacional como capacitaciones, auditorias, charlas, entre otros. Esta area
de la comunicacion busca generar beneficios tangibles y medibles a largo plazo para las
organizaciones y sus colaboradores.

Como se menciono anteriormente, existen entidades internacionales como la OMS
que argumentan a favor del bienestar mental y social en todos los entornos, incluyendo
en el laboral. Por lo cual el proyecto apela a la Objetivo de Desarrollo 3: Salud y
Bienestar que busca lograr el desarrollo sostenible para garantizar una vida saludable y
el bienestar para todos (ODS, s.f). Al reconocer el bienestar laboral dentro de los ODS
es fundamental garantizar ambientes de trabajo saludables y seguros para mejorar la
salud de los colaboradores, reducir los niveles de estrés y ansiedad, y otros factores de
riesgo. La investigacion y propuesta de una solucion frente a esta problematica ayuda a
identificar estos factores para promover clima organizacionales eficientes y positivos
para incrementar el desarrollo sostenible tanto de las entidades publicas como privadas.

Tras la pandemia del COVID-19, las organizaciones se enfrentaron a la ola de la
salud mental que se empez0 a priorizar debido a las condiciones laborales a las que se
enfrentaban los colaboradores, al igual que el miedo al virus y la incertidumbre de lo

que iba a pasar. Pese a que el impacto de la salud mental fue negativo tras este evento
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histérico, revelo la poca relevancia que esta tenia previo al suceso. En 2020, los
gobiernos de todo el mundo gastaron una media de solo el 2% de los presupuestos
sanitarios en salud mental, y los paises de renta media-baja invirtieron menos del 1%
(OMS, 2022). Esto afirma la importancia de continuar velando por la seguridad y
bienestar de las personas, especialmente cuando se habla del ambito laboral. Puesto que
“la vida personal y la laboral es dificil que el individuo pueda separarlas, ya que, aunque
fisicamente estd en lugares distintos, los problemas que tenga en uno u otro lugar
influyen en ambos” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2019, p.4).
Priorizar el bienestar en todos los entornos en los que se desenvuelven las personas, es
crucial para su desempefio en cada una de estas.

Asimismo, es relevante indagar atin mas sobre el bienestar laboral debido que
representa un valor econémico a nivel mundial. Seglin la Organizacion Internacional de
Trabajo “se estima que cada afio se pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido a
la depresion y la ansiedad, lo que cuesta a la economia mundial casi un billon de
dolares” (2022, parr. 2). Esta cifra es alarmante y no inicamente por la pérdida
econdmica sino de vida humana que puede evitarse si mas organizaciones dieran
prioridad al bienestar mental y social de sus colaboradores.

Esta priorizacion del bienestar laboral es mucho mas viable cuando se enfoca la
Comunicacién Interna en el liderazgo y la empatia. Debido a que no muchas
organizaciones buscan desarrollar estas habilidades, es innovador empezar esta
discusion. Especialmente cuando se sefiala en el informe de Latin American
Communication Monitor 2022-2023 que investiga identificar las tendencias dentro
del ambito de la Comunicacion Estratégica y las Relaciones Publicas en América

Latina, en donde se reconoce el auge del liderazgo empatico en las organizaciones.
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La investigacion del tema aportara al campo de la Comunicacion,
especificamente en el de Comunicacion Interna a través del analisis y sintesis de
informacion recopilada. Al identificar estas tendencias potenciales (liderazgo y
empatia), se podran proporcionar insights relevantes para el mejoramiento de las
estrategias de comunicacion interna.

Como también aportar a la exploracion de este tema a futuro para que mas
académicos puedan sustentar la aplicacion del liderazgo y la empatia en la
Comunicacion Interna de sus organizaciones y el impacto tanto social como
econdmico en estas.

Todo esto de fundamentard a través de investigaciones previas relacionadas al
tema en cuestion. Como lo es “Estrés Laboral y Satisfaccion Laboral en el
Municipalidad Provincial de Piura-2019” que analiza los resultados de una
investigacion cuantitativa realizada al personal de esta entidad publica sobre su
bienestar dentro de la misma y por ende su desempefio laboral. Por otro lado,
tenemos el estudio académico “Work Engagement y su relacion con la
Comunicacion, liderazgo y TIC en una empresa editorial de gestion” que mide el
compromiso y sentido de pertenencia de los colaboradores debido a los niveles de
habilidades blandas que se encuentran en sus entornos laborales.

Es importante mencionar que al ser una tesis universitaria se debe considerar un
tema que sea de actualidad por lo cual esta investigacion se sustenta en el Latin
American Communication Monitor 2022-2023 que presento al Liderazgo Empatico
como una tendencia emergente en la Comunicacion Estratégica y su impacto en las
organizaciones que la implementan.

También se tomo en consideracion investigaciones que han recopilado datos

cuantitativos de organizaciones que cada dia estan trabajando en mejorar el
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bienestar laboral y que estan obteniendo resultados como lo sefiala la investigacion
“Comunicacion Interna y gestion de bienestar y felicidad en la empresa espanola”. Y
finalmente, se apoyo en el estudio de “Correlacion entre la satisfaccion laboral y
desempefio laboral” para visibilizar la conexidon que existe entre la percepcion de los
colaboradores sobre su entorno y su actitud frente a sus responsabilidades en la
organizacion.

A raiz de esta investigacion, se desarrolld una campaia de comunicacion titulada
A Un Clic de Conectar, cuyo propo6sito fue educar y sensibilizar sobre la
importancia del liderazgo empético en la comunicacion interna y externa de las
organizaciones. La campafia logrd alcanzar a 5 medios de comunicacion para
brindarle visibilidad, realizar 5 capacitaciones dirigidas a emprendedores, sumar 200
seguidores en su cuenta oficial de Instagram y consolidar 3 alianzas estratégicas
clave. Estos logros reflejan la efectividad de la campana para generar impacto en los
publicos objetivo y promover el liderazgo empatico como una herramienta

transformadora en el entorno organizacional.

CAPITULO 1

1.1. Liderazgo
El liderazgo es un tema de relevancia en el ambito laboral y empresarial,

especialmente, cuando se habla de bienestar entre colaboradores. Esta habilidad

(directiva y organizacional) permite a los individuos que la implementan en su dia a dia

poder dirigir, motivar e inspirar el cambio de actitud, conducta y comportamiento de

quienes lo necesiten para alcanzar un objetivo corporativo. En este caso, el bienestar

laboral de sus colaboradores para un mayor rendimiento y un espacio de trabajo

positivo. Segun el autor Gary Yulk (2008) esto se logra a través del desarrollo de

habilidades cognitivas e interpersonales para poder comunicarse de manera asertiva con

el personal y de esta manera alcanzar resultados favorables para la organizacion.
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Por otro lado, se encuentra el liderazgo comunitario que surge desde la necesidad de
las comunidades de ser gestionadas para alcanzar un bien comun. Este tipo de liderazgo
se caracteriza por tener motivaciones sociales para el beneficio de una comunidad
especifica, por lo que el lider comunitario no toma un verdadero protagonismo de las
acciones a tomar, sino que es el medio por el cual las comunidades se apoyan para
lograr sus cometidos (Andrade, 2013). La direccion comunitaria del lider debera
siempre enfocarse en la participacion colaborativa, generar acuerdos, y delegar
funciones dentro de la comunidad (Montero, 2005). De manera que al liderar se genere
un entorno de certeza y desarrollo colectivo para obtener una mejor gestion y mayores
beneficios sociales.

En cuanto a los distintos conceptos alrededor del liderazgo se encuentra también el
personal. Este a diferencia de los anteriormente expuestos, se enfoca en desarrollar
habilidades y llevar a cabo planes para satisfacer el objetivo personal de un individuo.
Dentro de este, la persona deberd tener las herramientas suficientes para gestionar sus
emociones, resolver conflictos y administrar sus decisiones con el objetivo de alcanzar
su proposito espiritual, profesional o de vida (Condori, 2017).

En el contexto de las diversas perspectivas sobre el liderazgo, es fundamental
comprender que un lider va mas alla de ser una autoridad o de tener poder dentro de una
organizacion, sino de ejercer un alto cargo para generar cambios oportunos y dinamizar
la socializacion entre quienes integran la organizacion. Como se explica en el marco
definitorio, un lider brindara directrices, y acompafiamiento a sus colaboradores ante
cualquier nuevo desafio que se presente, clarificard sus dudas para aumentar la
comprension de problematicas y estimulara la entrega de sus mensajes para mejorar el
flujo de informacion. El liderazgo hace referencia al desarrollo de habilidades

individuales que se aplican para influenciar en el resto a concretar resultados planteados



17

(Zabludovsky, 2007). Mientras que la autoridad tiene como objetivo limitarse a generar
ordenes y quienes estén bajo su mando las obedezcan (Zabludovsky, 2007). Por este
motivo, cuando se habla de gestion empresarial es inevitable no hablar o proponer el
liderazgo por encima de la autoridad o el poder. El liderazgo es una herramienta
fundamental para no solo dar instrucciones, sino para saber dar un seguimiento, motivar
y dar retroalimentaciones para influir en el comportamiento de quienes integran las

organizaciones.

1.2. Tipos de Liderazgo

Aunque el liderazgo no es un concepto nuevo en el entorno organizacional, con el
transcurso del tiempo se han identificado diversos estilos de liderazgo que se destacan
por su énfasis en la integracion de la empatia y la comprension. En este caso, se hablara
de liderazgo transformacional, participativo y inspiracional. Estos liderazgos se
relacionan entre si por sus objetivos como lo es la motivacion y el compromiso, el

desarrollo personal, la colaboracion, y la inspiracion.

1.2.1. Liderazgo transformacional
Este tipo de liderazgo ha cobrado fuerza en las Gltimas décadas debido a la

evolucion misma de la cultura organizacional y sus necesidades. Actualmente la
sociedad busca formas distintas de gestion de personal que van mas alla de inicamente
dirigir. Por lo cual el liderazgo transformacional surge como una alternativa funcional
frente a las nuevas exigencias del mundo empresarial.

Las organizaciones que se manejan bajo los preceptos de la teoria de liderazgo
transformacional buscan generar mucho mas que resultados, el crecimiento de sus
colaboradores tanto como individuos como actores fundamentales en la misma (Alcazar,
2020). Para que este liderazgo funcione, el lider debera tener las siguientes
caracteristicas: un caracter magnético, colaboracion colectiva, facultades creativas,

innovador, integro y un buen orientador de personas (Bracho, 2013). Estas virtudes le
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permitiran poner en marcha un liderazgo que genere una estimulacion intelectual para
sus colaboradores, un sentimiento de pertenencia, inspiracion y empatia. Debido a esto,
el liderazgo transformacional permite que existan cambios organizacionales mas
profundos en beneficio de la empresa y de los individuos que la integran. A través de la
inspiracion a sus seguidores para generar cambios y crecimiento, promoviendo un
ambiente de trabajo saludable basado en valores éticos (Vidales, 2024). Esto motiva a
los colaboradores a seguir el ejemplo del lider, desarrollando su potencial y

comprometiéndose con las metas organizacionales.

1.2.2. Liderazgo participativo
El liderazgo participativo supone rasgos bastante similares al modelo

transformacional, sin embargo, este agrega la importancia del involucramiento de los
colaboradores en la mayoria de los procesos que se dan dentro de la empresa. Francois
Delpierre (2009) afirma que los lideres participativos incluyen a la comunicaciéon como
una herramienta crucial para la interaccion entre sus colaboradores. Desde la apertura en
la toma de decisiones hasta la delegacion de funciones siempre y cuando prime el
dialogo.

Cuando se habla de liderazgo participativo puede ser facil confundirlo con otros
modelos de liderazgo, sin embargo, la confianza y la autoadmininstracion son los
actores diferenciales de esta dindmica organizacional (Delpierre, 2009). Esto quiere
decir, que el rol del lider es ser un guia para los colaboradores, el cual brinda
informacion, apoyo y espacios de conversacion para que estos puedan desenvolverse

con autonomia y alcanzar los objetivos planteados.

1.2.3. Liderazgo inspiracional

Dentro de los muchos modelos de liderazgos empresariales, se encuentran el
inspiracional. Este modelo sobrepasa los aspectos fundamentales de un lider, y se

enfoca en influir en la transformacion de las personas (Barriga, 2019). En este caso, las
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personas que colaboran en un entorno donde el liderazgo inspiracional esta vigente, son
motivadas a no solo formar parte de un equipo y dar resultados, sino a estar
comprometidas con el propdsito, la mision, la vision y valores de los objetivos por
alcanzar. De esta manera, al obtener resultados positivos, los colaboradores se sienten
parte integral de ese éxito.

Ademas, el uso de la inspiracion como un instrumento de liderazgo puede solidificar
las convicciones de quienes la reciben, en este caso el personal de una organizacion. Asi
como también, se busca inspirar en ellos la percepcion de estar inmersos en un entorno
laboral innovador que fomente la creatividad y les brinde amplias oportunidades de

desarrollo tanto profesional como personal (Pons et al., 2012).

1.3. Gobierno Corporativo

El término gobierno corporativo surge tras varios escandalos y crisis financieras que
tomaron lugar a inicios de los afios 90 en algunos paises europeos, no obstante, cobro
mayor fuerza y relevancia durante la ultima década (Konja y Flores, 2008). Dichos
escandalos incluian acciones no éticas e ilegales por parte de grandes corporaciones de
Europa que representaban un poder econémico importante para la region. Debido al
desvelamiento de estas malas practicas empresariales que perjudicaron no solo la
reputacion de las organizaciones involucradas sino a las economias de muchos paises,
se plantearon los Principios de Gobierno Corporativo del G20. Esta congregacion
agrupa representantes politicos y econdmicos de 19 paises del mundo con el fin de
discutir los temas mas relevantes de la agenda internacional para llevar a cabo acuerdos
mutuos (Merke y Zaccato, 2018).

Los principios del gobierno corporativo tienen como objetivo garantizar que las
empresas operen de manera ética tras el cumplimiento de leyes y regulaciones

aplicables. Ademas, se distinguen las necesidades y derechos de quienes las conforman
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las organizaciones ya que se comprende que su €xito depende de la colaboracion de su
personal (OCDE, 2016).

Por este motivo, el gobierno corporativo estd estrechamente ligado con las
dinamicas establecidas entre los integrantes de una empresa y su desempefio como
institucion (Lefort, 2003). Esto quiere decir que el gobierno de una empresa garantiza su
operacion y administracion ética y responsable; tras el establecimiento de practicas,
politicas y procesos para dirigir la organizacion en pro de todas las partes involucradas.

La importancia de los gobiernos corporativos en la gestion organizacional es clave
debido a que equilibra los intereses de todas las partes, promoviendo una gestion
responsable y basada en los derechos de sus colaboradores como también de
stakeholders externos.

En este caso, el gobierno corporativo actia como un agente regulador de las
practicas internas y externas de las organizaciones. Galarza (2021) plantea ciertos
fundamentos que enfatizan esta estructura que velan por la proteccion de derechos de
todos los niveles de personal de la empresa, la reparacion de danos tras incumplir este
precepto y destacar la colaboracion con el fin de aumentar los resultados favorables de
la organizacion. Al implementar gobiernos corporativos en la gestion de las
organizaciones se evidencia la necesidad clara y oportuna de abordar cualquier

interaccion interna a través de estrategias administrativas y de comunicacion efectivas.

1.4. Empatia Organizacional
La empatia ha sido un fendmeno social que se ha posicionado en todas las areas de

estudio y que continua siendo explorado para el beneficio de la construccion de
sociedades mas compresivas. Esta habilidad cognitiva permite que los individuos
puedan comprenderse pese a que sus contextos socioculturales y problematicas sean

totalmente distintas, desconocidas o incluso contrarias (Albiol, 2018). Al desarrollarla o
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tenerla se pueden trascender barreras de diversidad y emprender caminos de
entendimiento y solidaridad. Mufioz y Chaves (2013) afirman que esta puede surgir de
manera inconsciente como una respuesta de reconocimiento frente a las emociones de
otros. Es decir que, que esta reaccion puede darse dependiendo de las caracteristicas de
personalidad y emocionales del individuo para poder conectar y de esta manera,
identificar lo que afecta al otro para crear un vinculo de conciencia mutua. Este proceso
cognitivo-conductual se ha explicado y sustentado en varios estudios y teorias los cuales
mencionan la empatia surge debido a las neuronas espejo que forman parte del cerebro
humano. Moya et al. (2010) menciona que estas no solo reconocen acciones, sino que
también facilitan la comprension del comportamiento de los demas, infiriendo
intenciones futuras de manera automatica. Por este motivo, las personas con niveles
altos de empatia muestran una mayor activacion en estas neuronas espejo que las
personas con niveles bajos de empatia.

Por otro lado, es importante identificar que la empatia puede estar definida por
situaciones o disposiciones. Rodriguez (2014) reitera la importancia de identificar la
empatia situacional de la disposicional, debido a que la primera hace referencia a la
capacidad de entender y compartir a una persona dependiendo del contexto de la
situacion; mientras que la segunda es mucho mds generalizada y puede desarrollarse en
diversas situaciones o personas.

Al examinar diferentes tipos de empatia revela la complejidad inherente del
concepto. No se trata s6lo de compartir los sentimientos de otra persona, sino de
comprender las muchas partes involucradas en el proceso. Desde la empatia cognitiva
hasta la emocional, cada variante proporciona una perspectiva Unica y profunda sobre

cOmo nos conectamos con los demas.
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En este sentido, es muy importante estudiar los procesos cognitivos y conductuales
que subyacen a la empatia porque nos permiten comprender como surge y se manifiesta
en diferentes entornos, incluido el mundo organizacional. Llevar la empatia a este
campo requiere que consideremos como las personas procesan y responden a los
sentimientos y necesidades de otros. Esto incluye no sélo reconocer la diversidad de
enfoques dentro del concepto de empatia, sino también comprender como aplicar
eficazmente estos enfoques en entornos laborales para promover la cultura de la
compresion, cooperacion y apoyo mutuo. En tltima estancia, al comprender mejor los
mecanismos que impulsan la empatia, podemos aumentar su impacto positivo en el
mundo organizacional y fomentar relaciones mas sélidas y significativas entre los
miembros de la comunidad laboral.

Al implementar la empatia en los entornos laborales, y fortalecer los vinculos
laborales internos también se esta solidificando el futuro de la empresa. Segun Acosta
(2021) las empresas que mas invierten en el talento humano son las que prevalecen en el
tiempo. Cuando se posiciona al recurso humano como una parte fundamental para el
éxito de una organizacion, se buscan formas para fortalecerlo y mantenerlo en buen
estado. Es crucial integrar la empatia dentro de las organizaciones como parte
fundamental del enfoque en el personal. Al ejercer esta habilidad, se generan emociones
positivas, facilitando un mayor entendimiento y desarrollo de la inteligencia emocional

una participacion mas eficiente (Bustamante et al., 2014).
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CAPITULO 2

2.1. ;Qué se entiende como bienestar laboral?

En el mundo organizacional surge la conversacion alrededor del bienestar
laboral durante las ultimas décadas, sin embargo, ha tomado mayor fuerza en los
ultimos afios debido a los hallazgos de la psicologia y las expectativas de los
colaboradores sobre sus ambientes ocupacionales. Dichos hallazgos demuestran la
importancia de construir como organizaciones un entorno de trabajo favorable para
quienes lo conforman para mejorar su rendimiento.

Segun Mafud (2016) el bienestar laboral se refiere a la condicion o el efecto de
las circunstancias relacionadas con el trabajo, la empresa o el empleo. Es decir que,
la percepcion de un entorno laboral dependera de las condiciones que este provea a
su publico interno. Para lo cual, los lideres de las empresas deberan estar dispuestos
basados en su cultura y clima organizacional, adoptar acciones en beneficio de sus
empleados y su desempeiio (Hernandez et al, 2003). Estas acciones engloban la
seguridad, estabilidad, reconocimiento y un entorno sano/positivo por parte de la
organizacion. Todo esto siempre con el fin de no solo brindar un ambiente seguro
para los colaboradores sino también para generar resultados que estabilicen a la
empresa o que la hagan despuntar en sus resultados comerciales (Herrera et al,
2017).

El bienestar laboral dependera del modelo aplicado para su obtencion los cuales
se abstendran al objetivo final de la empresa. Por un lado, existe el modelo de Warr
planteado en 1987 que consiste en la evocacion de sentimientos positivos de los

colaboradores frente a sus condiciones laborales (Roa, 2019). Para lo cual se
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consideran componentes fisicos, mentales y emocionales que interactiian entre si.
Estos aspectos reflejan la capacidad para enfrentar desafios laborales, mantener la
motivacion, equilibrar la independencia y la dependencia, manejar el estado
emocional y mantener la coherencia en el comportamiento (Cordoba, 2009). Aunque
inicialmente se consideraba el bienestar psicoldégico como un continuo bipolar, se
sugiere un enfoque mucho mas bidimensional que destaca la existencia de
emociones y estados de animo distintos, como el placer y la activacion, como
dimensiones ortogonales (Cordoba, 2009).

Por otro lado, se tiene al modelo de Hackman y Oldham que propone ciertas
caracteristicas que influyen en la satisfaccion y motivacion de los empleados en su
trabajo. Estas caracteristicas incluyen la variedad de habilidades, que evitan la
monotonia al ofrecer oportunidades para emplear diferentes capacidades; la
identidad de la tarea, que permite a los trabajadores ver resultados tangibles y
sentirse realizados; el significado de la tarea, que da valor y relevancia al trabajo
realizado; la autonomia, que proporciona libertad y control en la ejecucion de las
tareas; y la retroalimentacion, que permite ajustar el desempefio y mejorar
continuamente (Gonzalez, 1995). Estos elementos, cuando estan presentes en el
disefio de los puestos de trabajo, pueden impulsar la motivacion intrinseca de los
empleados y su satisfaccion laboral.

Sin duda alguna, el bienestar laboral es un recurso importante para aquellas
organizaciones que desean impulsar a sus colaboradores a tener una mejor
experiencia laboral y que por ende los motive a mejorar su participacion en las
mismas. Para esto deberan elegir el modelo ideal para cada uno, y tener presentes
que para obtener una percepcion positiva de un entorno laboral se debe accionar de

manera constante en beneficio de los colaboradores.
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2.1.1. Factores del bienestar laboral

Al implementar acciones para la obtencion del bienestar en contextos laborales
es importante considerar los factores que existen alrededor de este. Segin
Samaniego (2024) estos factores de dividen en las cualidades distintivas de un
empleo, practicas de impulso para un mayor rendimiento, y el contexto ocupacional
de los trabajadores.

Dentro del primero se incluye la autonomia, la diversidad de tareas asignadas
que evitan la monotonia, impulsan la relevancia y el significado del trabajo
realizado, asi como la oportunidad de utilizar habilidades especificas. Por un lado, la
autonomia hace referencia a la habilidad de los trabajadores para dirigir su entorno
laboral (Faya et al, 2018), el cual aumenta su confianza como profesionales y por
ende su satisfaccion laboral. De igual forma, al no diversificar las tareas laborales de
los trabajadores, decrementa su disposicion de utilizar otros métodos de trabajo para
optimizar su rendimiento llevandolo a automatizar su trabajo (Alfaro, 2016). Por
otro lado, el reconocimiento adecuado de las responsabilidades asignadas eleva la
autoestima de los colaboradores al sentirse valorados y aceptados, permitiéndoles
expresarse, contribuir y comprender su importancia dentro de la organizacion (Parra,
2013). Al estimular estos factores en los colaboradores serd mayor su
involucramiento en la empresa y aportaran de manera personal al equipo.

El segundo factor destaca el trabajo colaborativo en equipo, la resolucion
conjunta de problemas, la incorporacion de actividades recreativas y la presencia de
sistemas de comunicacion eficaces. Este aspecto no deberéd tinicamente basarse en
compartir espacios fisicos entre colaboradores sino compartir conocimientos y
habilidades para finalmente alcanzar un objetivo en comtn (Malaver, 2023). Para

lograrlo es necesaria la interdependencia positiva entre los miembros, donde el
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esfuerzo individual beneficia a todos, promoviendo la autoestima y la percepcion de
utilidad. La division eficiente de tareas segiin capacidades refuerza la autoestima y
la sensacion de contribucion. La responsabilidad, tanto individual como grupal, es
esencial para mantener el enfoque en metas compartidas. Las habilidades sociales y
la gestion interna del equipo son clave para resolver conflictos y lograr una
colaboracion efectiva (Saldana, 2018).

Como ultimos factores, se encuentran la estabilidad del empleo y la calidad de
las relaciones con la gerencia. Estos dos elementos van de la mano debido a que al
brindar estabilidad laboral estas garantizando entornos y relaciones a largo plazo
como empresa con los colaboradores (Molinero, 2023). Cuando se da seguridad a
los trabajadores es mucho mas probable que estos se sientan bien con su ocupacion
en la organizacion, por lo que retribuirdn con esfuerzos, conocimientos y
habilidades especificas a su trabajo. De igual forma, si un clima organizacional se ve
caracterizado por su estabilidad, al momento de vivir crisis externa es mucho mas
probable que los empleados sigan colaborando con normalidad y siendo leales a su

lugar de trabajo (Lopez y Mendoza, 2021).

2.2. Causas y efectos

El bienestar laboral es el resultado de diversas causas que influyen en el entorno de
trabajo y en la experiencia de los empleados. A su vez, este bienestar tiene efectos
significativos tanto a nivel individual como organizacional, impactando en la
satisfaccion, el compromiso, la productividad y la salud de los trabajadores, asi como en
la imagen y el desempeiio general de la empresa.

Existen varias causas dentro que permiten gestionar dentro una organizacion el
bienestar laboral de sus colaboradores, sin embargo, hay tres que son las méas

predominantes: ambiente de trabajo positivo, liderazgo efectivo, y compensacion y
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beneficios. Para varios autores existe una relacion muy estrecha entre las emociones
positivas y la satisfaccion laboral (Maldonado y Yusit, 2013). Un ejemplo de esto es
que, al percibir una emocion positiva como colaborador dentro de tu area de trabajo, es
mas probable que desarrolles habilidades comunicativas y sociales para aumentar la
productividad en tu equipo (Blanc et al, 2010).

También al liderar una organizacion se debe equilibrar la carga laboral de los
colaboradores, debido a que fuera de esta tienen otras responsabilidades. Muchas veces
por aumentar la productividad, muchos empleadores terminan con trabajadores en
estado de burnout. Esto quiere decir que se produce una baja en el desempeiio laboral,
agotamiento emocional que impide brindar un esfuerzo adicional, una
despersonalizacion alta y el desarrollo de actitudes negativas (Méndez, 2019).

Otra causa importante del bienestar laboral es el empoderamiento y la participacion
de los colaboradores. Al empoderar a los trabajadores se envia una sefial de confianza su
potencial y habilidades, aumentando su iniciativa de generar resultados positivos para la
empresa (Roman et al, 2016).

Tras analizar las causas es importante determinar qué efectos tienen estas en los
entornos laborales. Segun un estudio realizado por Mafias et al (2007) cuando existe
mayor satisfaccion laboral los niveles de compromiso de los colaboradores aumenta.
Por lo cual es necesario que al implementar planes de accion sobre bienestar y
satisfaccion laboral sean efectivos para aumentar las ventajas de un buen work
engagement.

Asimismo, el bienestar laboral refuerza la productividad de los colaboradores,
mejora la retencion y atraccion de personal, disminuye el porcentaje de ausentismo y

potencia la reputacion (Granados, 2011).
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Al fortalecer la productividad de los colaboradores, se crea un entorno en el que las
tareas se realizan con mayor eficiencia y calidad, lo que contribuye directamente a la
consecucion de metas y objetivos empresariales de manera mas efectiva. Esta mayor
productividad no solo beneficia a la empresa en términos de resultados y rentabilidad,
sino que también puede generar un clima laboral mas satisfactorio y motivador para los
empleados. Segiin una investigacion realizada por Zuluaga y Castellanos (2023)
fomentar un entorno laboral saludable en el ambito profesional conlleva a un
incremento en la eficiencia, a la mejora de las interacciones entre los individuos dentro
de la organizacion y al desarrollo de una organizacion innovadora.

Ademés, las empresas que invierten tiempo y recursos al bienestar de sus empleados
tienen un nivel mayor de retencion de personal y de atraer a nuevo personal capacitado,
ya que estos se sienten valorados y tienen mayores niveles de satisfaccion en su trabajo.
Al mismo tiempo, esta preocupacion por el bienestar también atrae a nuevos talentos
que buscan un ambiente laboral saludable y motivador.

En cuanto a la disminucion del ausentismo, el bienestar laboral contribuye a reducir
las tasas de faltas y licencias médicas. Un ambiente de trabajo positivo y saludable
promueve la salud general de los empleados, reduciendo las faltas recurrentes por
supuestas enfermedades y ausencias relacionadas con el trabajo. Esto, a su vez,
garantiza una mayor continuidad en las operaciones de la empresa y evita interrupciones

que puedan afectar la productividad y el rendimiento general (Cabrera et al, 2017).

2.3. Stakeholders en las organizaciones

En las organizaciones, la comunidad interna juega un rol esencial en el
mantenimiento y promocion del bienestar en el lugar de trabajo. Los stakeholders hacen
referencia a una persona o un conjunto personas que forman parte de una empresa o que

tiene un interés significativo en esta (Calvopifia y Barba, 2021). Estos grupos objetivos
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incluyen empleados, directivos, grupos de trabajo y comités internos que tiene un
interés directo en el entorno laboral, la satisfaccion laboral y la calidad de vida en la
empresa. Gestionar eficazmente estas audiencias internas es crucial para plantear un
ambiente saludable, fomentar la colaboracion y el compromiso y mejorar la
productividad y el desempeio organizacional.

Los stakeholders internos pueden dividirse en varios segmentos, cada uno con
implicaciones directas en el bienestar laboral. En primer lugar, se encuentran los
colaboradores y su bienestar emocional, fisico y psicologico que influyen en su
desenvolvimiento y compromiso con la organizacion. Lo lideres y directivos también
son clave, debido a que el tipo de liderazgo, gestion empresarial, aplicacion de soft
skills para el apoyo de sus empleados impactan en el clima laboral y en la percepcion de
la equidad en el ambito laboral.

Igualmente, los equipos de trabajo y comités internos juegan un papel importante al
identificar las necesidades y al implementar medidas para enriquecer las emociones de
los empleados frente a su ocupacion dentro de la empresa. Los sindicatos o asociaciones
organizacionales son publicos internos que representan los intereses personales y
profesionales de los trabajadores en las condiciones laborales, beneficios y politicas de
las empresas que definen el bienestar laboral.

Gestionar de manera adecuada estos publicos permite determinar canales de
comunicacion efectiva, ya sean formales o informales; promocionar la colaboracion y el
compromiso, garantizar programas y politicas de bienestar efectivos, y promover un
ambiente inclusivo y motivador. El cuidado hacia los stakeholders internos son
primordiales para solidificar la cultura de la organizacion que este caracterizada por el
bienestar de sus colaboradores y niveles elevados de satisfaccion y rendimiento

organizacional.
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CAPITULO 3

3.1. Comunicacion Interna

La comunicacion interna es vital en el entorno organizacional, puesto que incide
profundamente en cada uno de los aspectos de la organizacion, desde productividad
hasta la toma de decisiones como también en el clima laboral. Su relevancia radica en su
capacidad para facilitar la circulacion de informacion dentro de la empresa, promover la
cohesion entre los miembros del equipo y emparejar los objetivos individuales con los
organizacionales. Desde tiempos inmemoriales, la comunicacion interna ha sido un
elemento esencial en el funcionamiento de las organizaciones, ya que esta
estrechamente ligada a la coordinacion de actividades, la resolucion de conflictos y el
mantenimiento de relaciones laborales saludables (Pinillos, 1995).

La efectividad de la comunicacion interna se ve reflejada en la transparencia de
la informacion, la claridad en las expectativas y la construccion de relaciones de
confianza entre los empleados y la direccion. Cuando la comunicacion interna se
gestiona de manera estratégica, puede impulsar la innovacion, la creatividad y la
adaptabilidad organizacional, permitiendo a la empresa responder de manera agil a los
cambios del entorno.

No obstante, el desafio reside en mantener una comunicacion interna efectiva en
un mundo empresarial cada vez mas retador, cambiante y diverso. Esto requiere un
enfoque proactivo que considere las necesidades e intereses de los diferentes
stakeholders de la organizacién. Ademas, es crucial utilizar diversos canales de
comunicacion, tanto formales como informales, para que el mensaje cumpla su
proposito.

La comunicacidn interna es definida por varios autores de diversas maneras,

algunos resaltan su importancia para construir un reputacion y ambiente laboral
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confiable para quienes lo conforman (Brandolini et al., 2009); mientras que otros
autores asocian a la CI con las acciones concretas que implementa una organizacion
para incrementar la participacion de los colaboradores (Aloy et al., 2014). Sin embargo,
existe un consenso general en torno a su enfoque centrado en las relaciones humanas.
Esta teoria examina las diversas perspectivas que emergen dentro de una estructura
organizacional, con el proposito de definir el entorno laboral y establecer objetivos
compartidos (Verazzi y Cuenca, 2018). En tltima instancia, la comunicacién interna se
erige como un pilar fundamental para promover la cohesion organizacional y el logro de
metas comunes, fortaleciendo asi el tejido social y el desempefio colectivo

A partir de estos conceptos teoricos donde se identifican las diferentes
caracteristicas generales de la Comunicacion Interna, es importante abordar las
complejidades de esta, cuando se ajustan a las diferentes formas en que funcionan y se
manejan las organizaciones. Dicho esto, existen dos maneras distintas en que la
Comunicacion Interna se puede enfocar: la unilateral en la cual la direccion siempre es
hacia los empleados, y la que promueve la participacion de todos los integrantes de la
empresa, fomentando un didlogo bidireccional y horizontal (Capriotti, 1998). Mientras
que la primera se basa en informar a través de medios unidireccionales como revistas
internas o tablones de anuncios, la segunda implica involucrar a todos en el intercambio
de ideas y sugerencias, transformando la comunicacidn en un proceso interactivo y
colaborativo.

La primera tiene rasgos mucho mas formales, es decir, estd determinada por
procesos estructurados e inquebrantables, protocolos y una gestion vertical (Verrazi y
Cuenca, 2018). Esta refleja claramente a una organizacion jerarquizada, donde la toma
de decisiones y la direccion de la informacion estdn concentradas en los niveles altos.

Los colaboradores, en este contexto, suelen desenvolver un papel pasivo en la
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comunicacion, limitandose a recibir instrucciones y noticias de manera unidireccional.
Esta dinamica puede generar una sensacion de falta de participacion e involucramiento
por parte de los empleados, asi como dificultades para compartir ideas, retroalimentar

procesos y mantener un didlogo abierto.

Por otro lado, se encuentra la CI con un enfoque humanistico, participativo y
bidireccional. Los individuos que conforman la organizacion tienen una mayor apertura
de comunicarse con los lideres de su area, y se les fomenta a colaborar mas alla de lo
que se les solicita su cargo. Puesto que, las empresas que tienen este enfoque buscan
fomentar la creatividad, el sentimiento de pertenencia y la motivacion de sus empleados
(Verrazi y Cuenca, 2018). Esto es crucial para las organizaciones debido a que genera
mayor fidelidad y compromiso laboral. Segin Alvarez (2007) en la actualidad, existe
una tendencia evidente por parte de los colaboradores de formar parte de climas
organizacionales donde premie la bidireccionalidad.

Finalmente, lo que la comunicacion interna siempre busca es alinear las metas
profesionales y personales de quienes integran con los objetivos planteados de la
organizacion (Verazzi y Cuenca, 2020). Esto implica un proceso continuo de conexion
entre las aspiraciones personales y profesionales de los empleados con los objetivos
planteados por la empresa. Al establecer canales efectivos de comunicacion, se busca
crear un ambiente donde los empleados comprendan como su trabajo contribuye al éxito
general de la organizacion y se sientan motivados para alcanzar tanto sus metas

personales como los objetivos corporativos.

3.2. Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional es elemental para entender y analizar los procesos
y practicas comunicativas en las organizaciones contemporaneas. Sirve como una lente

a través de la cual podemos examinar y comprender los diversos fendmenos que ocurren
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dentro de una empresa, desde la transmision de informacion hasta la construccion de
relaciones y la toma de decisiones (Escobar y Gomez, 2015).

Muchos expertos en el area consideran que la comunicacion en las organizaciones es
unicamente el flujo de comunicacion entre individuos de las empresas (Escobar y
Gomez, 2015). Mientras que otros la describen como algo mucho mas complejo, como
una accién mediante la cual los individuos recopilan datos relevantes sobre su entidad y
las modificaciones que experimenta (Fajardo y Florez, 2016). Es decir que, al compartir
estos datos, se promueve un intercambio de informacién que no solo optimiza el
desempefio organizacional, sino que también posibilita la comprension y la transmision
de las normas de comportamiento y los principios que la impulsan. También se
denomina a la comunicacion organizacional como un 4rea de conocimiento que valora
las relaciones internas y externas de la organizacion, para promover estrategias y
tacticas que optimicen la difusion de informacion (Fajardo y Florez, 2016).

Por lo cual, es importante definir qué tipo de comunicacion regird los procesos y las
interacciones sociales dentro de la organizacion. La comunicacion elegida por cada
empresa se alineara siempre a sus rasgos culturales y objetivos organizacionales. Existe
la comunicacion formal que se caracteriza por estar sujeta a una estructura
reglamentaria, y puede ser ascendente, descendente, diagonal u horizontal (Castro,

2014).

3.2.1. Comunicacion formal ascendente

La comunicacion formal ascendente esta direccionada desde los niveles inferiores
hacia los superiores de la entidad organizacional (Valdez et al., 2008). Esto quiere decir
que, es utilizada por los empleados para comunicar ideas, problemas, sugerencias o

informes de progreso a sus superiores directos o a niveles gerenciales mas altos. A
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través de canales establecidos y estructurados dentro de la organizacién, como por

ejemplo informes, memorandos, reuniones formales, entre otros.

3.2.2. Comunicacion formal descendente

La comunicacion formal descendente es la mas utilizada dentro del mundo
empresarial debido a que es la forma tradicional de manejar el liderazgo dentro de las
organizaciones. Su comunicacion va de arriba hacia abajo, es decir, que la informaciéon
es enviada desde la gerencia hacia los colaboradores (Pérez, 2012). La comunicacion
formal descendente es esencial para salvaguardar que todos los miembros del equipo
estén sincronizados con las reglas y politicas de la organizacion, y para proporcionar

claridad y direccion en cuanto a las expectativas y responsabilidades laborales.

3.2.3. Comunicacion formal diagonal

Los colaboradores en su mayoria siguen protocolos de comunicacion en cada
departamento de la empresa, sin embargo, en la comunicacion diagonal este precepto
cambia. Esto se debe a que quienes integran diferentes areas de la organizacion pueden
transmitir informacion a otras areas (Chuchon, 2019). Aunque la comunicacion diagonal
puede romper con la estructura de autoridad tradicional, es necesaria para facilitar la
colaboracion, la resolucion de problemas y la toma de decisiones efectivas en la
organizacion. Sin embargo, debido a que no sigue estrictamente la linea de autoridad,
puede llegar a ser menos comun o requerir aprobaciones adicionales para garantizar la

coherencia con las politicas y los objetivos organizacionales.

3.2.4. Comunicacion formal horizontal

Esta comunicacion hace referencia a la interaccion entre personas en una
organizacion que ocupan el mismo nivel jerarquico o similar (Castro, 2014). Este tipo

de comunicacidn se da entre colegas que no tienen una relacion de superioridad o
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subordinacion directa. Por lo que, la informacion se transmite de manera estructurada y
siguiendo los protocolos establecidos por la organizacion. Aunque es menos rigida que
la comunicacion formal vertical, que se da entre niveles jerarquicos diferentes, la
comunicacion formal horizontal atin sigue ciertas normas y pautas para mantener la

profesionalidad y la eficacia en la emision de informacion dentro de la empresa.

3.3. Relacion de la comunicacion con las organizaciones

La comunicacion tiene una gran implicacion en el desarrollo de las organizaciones,
siendo un elemento clave para su éxito y eficiencia. En toda empresa, se desarrolla un
proceso de comunicacion continuo que influye en todas las areas de operacion. No
obstante, no todas las organizaciones le otorgan la debida prioridad ni la gestionan de
manera efectiva para su propio beneficio. Por consiguiente, se hace necesario un
enfoque profesional y especifico para asegurar que este proceso se desarrolle de manera
fluida y sea aprovechado plenamente para alcanzar los objetivos de la organizacion
(Saab, 2015).

Al gestionar una buena comunicacion dentro de las organizaciones, se pueden lograr
objetivos internos para luego alcanzar los objetivos externos o comerciales. Aqui entra
en juego el clima y la cultura organizacional y como esta se proyecta de manera
inmediata en los resultados de la empresa (Saab, 2015).

En segundo lugar, al implementar una comunicacién abierta y transparente se crea
un ambiente de confianza y cooperacion donde los empleados se sienten valorados y
escuchados. Cuando los lideres y gerentes se comunican eficazmente con sus equipos,
los empleados se sienten mas conectados con la vision y los objetivos de la empresa.
Ademas, la comunicacion organizacional ayuda a construir una cultura corporativa
solida y coherente. Cuando los rasgos culturales de una organizacion se comparten

periddicamente a través de varios canales de comunicacion, los empleados desarrollan
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un sentido compartido de identidad y alineacion con los valores de la empresa.
Incrementa el sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion (Lobo, 2011).

Asimismo, en un entorno empresarial dinamico y competitivo, la eficiencia y la
creatividad son esenciales, y la comunicacion eficaz es crucial. En primer lugar, la
comunicacion abierta y transparente puede identificar nuevas formas de resolver
problemas y mejorar los procesos existentes, facilitando el intercambio de ideas entre
empleados y departamentos. Este flujo constante de ideas y sugerencias ayuda a
estimular la exploracion de soluciones creativas y originales, impulsando asi la
innovacion. (Bernal y Rodriguez, 2019).

Ademas, la retroalimentacion constructiva proporcionada en forma de comunicacion
clara y especifica permite a los empleados identificar areas de mejora y desarrollar
nuevas soluciones de manera proactiva. Al recibir comentarios de los gerentes y
compaiieros de equipo, los empleados pueden abordar los desafios desde diferentes
perspectivas y enriquecer el proceso de innovacion. La comunicacion eficaz también
promueve la colaboracion interdisciplinaria porque reune a personas con diferentes
habilidades y origenes para trabajar en un proyecto comun.

La comunicacion organizacional no solo es una herramienta importante para
potenciar el rendimiento de la empresa y promover la innovacion, sino que también
repercuta en la construccion y fortalecimiento de la cultura de la empresa. La forma en
que una organizacion se comunica con sus empleados, clientes y otras partes
interesadas, y los valores promovidos a través de esas comunicaciones, dan forma a su
identidad cultural y definen su lugar en el negocio. Por lo tanto, comprender y gestionar
eficazmente la comunicacion es clave para construir una cultura organizacional s6lida y
cohesiva que inspire a los empleados, impulse el crecimiento y garantice el éxito a largo

plazo de la empresa.
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3.4. Cultura organizacional

La cultura organizacional es mejor conocida en el mundo empresarial como un
conjunto de individuos que forman parte de una organizacidon y que se encuentran
inmersos en redes de significados compartidos (Belalcazar, 2012). Estas redes se
materializan en actividades especificas que se crean, comunican y aceptan entre los
miembros de la organizacion. Por lo tanto, se enfatiza la importancia de adoptar una
nueva perspectiva para analizar las organizaciones como procesos de construccion
social, enfoque que se concreta en el concepto de cultura organizacional.

La cultura de una empresa representa la manera en que funciona, los patrones de
comportamiento y gestion que aplica en su dia a dia, los objetivos que se plantea a corto
y largo plazo, y sus proyecciones como organizacion en el futuro (Gan y Berbel, 2011).
Esta se hace evidente en situaciones como la observacion de las dindmicas entre
superiores y subordinados, asi como en el estudio de las interacciones de la
organizacion con su entorno externo, que incluye sus conexiones con otras entidades, su
manera de tratar al publico y sus relaciones con las autoridades y organismos
gubernamentales (Inter-American Development Bank, 2005). A través de estos analisis,
es posible deducir los patrones culturales predominantes y su impacto en el
funcionamiento general de la organizacion.

La relacion entre una buena cultura organizacional y el éxito de una empresa es
bastante estrecha. Existen estudios que demuestran que al mejorar e invertir en una
buena cultura organizacional, surgen cambios positivos en el entorno laboral y en los
resultados de la empresa. Segiin Bejarano y Silva (2017) esta afecta directamente a la
identidad de la organizacién y su fuerza es un factor determinante en la colaboracion, el
engagement y la productividad de los colaboradores. Igualmente, afecta la manera en

que la organizacion aprende y la interaccion comunicativa que tiene lugar dentro de ella.
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Por lo que, en el ambito organizacional, el liderazgo efectivo es un elemento
indispensable, al igual que la comunicacion. Debido a que, la capacidad de un lider para
establecer y mantener una comunicacion clara y abierta sera de suma importancia a la
hora de transmitir ideas, expectativas y comentarios al equipo. Este flujo bidireccional
de informacion no solo fortalecera las relaciones, sino que también creara un ambiente
fundamentado por la transparencia y la confianza. Al utilizar practicas de comunicacion
efectivas en el liderazgo se podra fomentar una cultura organizacional que valore la
colaboracion y la innovacion. Por tanto, la comunicacion se convierte en un pilar
integrado en el liderazgo que no s6lo rige, sino que refleja y refuerza los valores y

objetivos estratégicos de la organizacion.

CAPITULO 4: Campaiia de comunicaciéon “A Un Clic de Conectar”

4.1. Concepto de la campaiia

La campafia A Un Clic de Conectar responde a la necesidad urgente de fomentar el
liderazgo empatico en las organizaciones, destacando su impacto positivo tanto en la
comunicacion interna como externa. Desde un enfoque académico, busca cerrar la
brecha de conocimiento existente sobre los beneficios de este tipo de liderazgo, entre
ellos, la mejora del clima organizacional, la retencion del talento y la fidelizacion de
clientes. Estos factores se han identificado como esenciales para que las empresas
puedan prosperar en un entorno cada vez mas competitivo.

En términos de sostenibilidad, la campafia se alinea con el Objetivo de Desarrollo
Sostenible 3 (Salud y Bienestar), al promover practicas que mejoran el ambiente laboral,
reducen el estrés organizacional y fomentan una comunicacion empética y saludable.
Asimismo, se conecta con el ODS 11 (Ciudades y Comunidades Sostenibles), al
fomentar entornos laborales y digitales mas inclusivos, resilientes y sostenibles, donde

la comunicacién empatica fortalece no solo las relaciones internas, sino también el



39

impacto positivo en las comunidades externas. El liderazgo empatico contribuye al
bienestar emocional de los colaboradores, fortaleciendo relaciones laborales positivas y
reduciendo factores de riesgo psicosocial en los entornos de trabajo. Ademas, se alienta
a las organizaciones a priorizar el bienestar integral de sus equipos como base para un
desempefio sostenible.

Desde el ambito social, la campana aborda un problema critico: la desconexion
emocional y comunicativa que afecta a las organizaciones. La falta de empatia no solo
repercute en el bienestar de los empleados, sino también en la confianza de los
stakeholders. A Un Clic de Conectar busca revertir esta situaciéon promoviendo el
liderazgo empatico como una practica que fomenta relaciones de confianza y
colaboracion, impactando positivamente tanto a nivel interno como en la percepcion
externa de las empresas.

Por ultimo, desde la perspectiva comunicacional, la campafia impulsa la
transformacion de las estrategias digitales, posicionando al liderazgo empético como un
elemento clave para lograr mensajes auténticos, transparentes y humanizados. En un
entorno digital donde los publicos buscan interacciones genuinas, esta propuesta
permite a las empresas construir relaciones sostenibles a largo plazo, fortaleciendo su

imagen corporativa y generando un impacto social significativo.

4.2.Metodologia cualitativa

Este informe cualitativo detalla los resultados, métodos, hallazgos y
conclusiones de una investigacion centrada en el liderazgo empatico aplicado a la
comunicacion digital, tanto interna como externa, en las empresas. La campafia "A un
clic de conectar" tiene como objetivo empoderar a empresas o emprendimientos de

todos los tamanos para liderar espacios digitales con empatia.
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Se utilizaron entrevistas cualitativas para explorar las experiencias y
perspectivas de expertos en marketing digital y psicologia organizacional. Los
entrevistados fueron:

e Mauricio Zuiiga, CEO de The Spot Studio y estratega digital.

o Bethania Berssay, CEO de Double B Studio Creativo, experta en marketing
digital.

e Juan Daniel Torres, psicélogo organizacional y consultor empresarial.

Las entrevistas virtuales se estructuraron con preguntas abiertas para profundizar
en como el liderazgo empatico puede aplicarse en la comunicacion digital.

Para complementar la investigacion cualitativa, se realizo un andlisis de medios y
campafias de comunicacion relevantes que exploran la empatia en la comunicacion
empresarial y digital.

"La importancia de la empatia en el lugar de trabajo" (Mucho Mejor Ecuador,
2019): Fue una campafia resalta como la empatia entre lideres y empleados contribuye
al bienestar organizacional y a la productividad.

Programa de liderazgo "Liderando Ecuador 2024": Este programa enfocado en la
formacion de lideres en Ecuador refuerza la importancia de la empatia y la
comunicacion efectiva para generar bienestar y equipos comprometidos.

o Evento "WebCongress Quito 2024": Enfocado en marketing digital, este evento
aborda las tendencias digitales y la necesidad de estrategias empaticas y
auténticas en la interaccion con la audiencia. Refuerza la importancia de la
autenticidad y adaptabilidad en la comunicacion digital, principios también
destacados por los entrevistados.

4.2.1. Resultados Importantes
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Liderazgo empético en el entorno organizacional: Juan Daniel Torres destaco
que los lideres empaticos generan una cultura organizacional positiva, donde los
empleados se sienten valorados y motivados. Este enfoque fomenta una
comunicacion abierta tanto con los empleados como con los clientes,
fortaleciendo las relaciones internas y externas.

Comunicacién empatica en redes sociales: Tanto Mauricio Zifiiga como
Bethania Berssay subrayan que la empatia es crucial para crear conexiones
genuinas entre las marcas y su audiencia en redes sociales. Las empresas deben
escuchar activamente y responder a las necesidades de sus seguidores para
generar comunidades leales y comprometidas.

Autenticidad en la comunicacion digital: Mauricio Zufiiga resaltd que la
autenticidad es clave para construir relaciones genuinas con los usuarios. La
constancia en la creacion de contenido auténtico refuerza la transparencia y
cercania que los seguidores valoran.

Adaptabilidad en las estrategias digitales: Ambos expertos coincidieron en que
la adaptabilidad es esencial en el entorno digital cambiante. Bethania recomend6
revisar constantemente las métricas, mientras que Mauricio sugiri6 ajustar las
tacticas cuando no se alcanzan los resultados esperados, para mantener una

conexion efectiva con la audiencia.

Analisis de medios

El analisis de campafias de comunicacion reveld que, aunque existen varias

iniciativas centradas en el liderazgo, como las campanas de "Liderando Ecuador" y "La

importancia de la empatia en el lugar de trabajo", ninguna de ellas aborda la empatia y

la comunicacion digital de manera integral como lo hace la campafia "A un clic de

conectar". Otras campaifias tienden a enfocarse en aspectos especificos, como el
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desarrollo del liderazgo o la capacitacion en medios digitales, pero no integran estos

elementos de forma cohesiva para promover un liderazgo empatico en el entorno digital.

4.2.3. Conclusiones
Los hallazgos de esta investigacion subrayan la relevancia de combinar el

liderazgo empético con estrategias de comunicacion digital para generar un impacto
significativo en las organizaciones. Mientras que otras campafias se centran en aspectos
aislados del liderazgo o la comunicacion, "A un clic de conectar" destaca por su enfoque
integral que abarca la empatia, autenticidad y adaptabilidad, convirtiéndose en un
modelo a seguir para crear relaciones mas profundas y sostenibles con las audiencias en
el entorno digital.

Las organizaciones que adopten este enfoque holistico estaran mejor
posicionadas para no solo mejorar la productividad y satisfaccion interna, sino también

para fortalecer su presencia digital y fidelidad de sus clientes.

4.3. Diseiio, Planificacion y ejecucion de la campaiia

4.3.1. Concepto de la campaiia

La campafia A Un Clic de Conectar busca promover el liderazgo empatico como
un pilar esencial para transformar la comunicacion interna y externa en las
organizaciones. El objetivo es posicionar este enfoque como un diferenciador clave en
la construccion de vinculos genuinos y sostenibles, especialmente en el entorno digital,
donde la autenticidad y la empatia son altamente valoradas. La campafia destaca como
un liderazgo empatico puede mejorar las relaciones dentro de las empresas, asi como la
conexion con los stakeholders externos, creando una cultura organizacional mas

inclusiva y transparente.
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4.3.2. Identidad Visual

El logo de 4 Un Clic de Conectar utiliza una flecha en movimiento para
simbolizar el avance continuo hacia una comunicacion mas humana, empatica y
transformadora, tanto dentro como fuera de las organizaciones. La flecha representa el
dinamismo de los lideres empaticos, quienes inspiran conexiones auténticas y lideran el
cambio en entornos digitales y organizacionales. Este movimiento constante refuerza la
idea de progreso, evolucion y el impacto positivo que cada clic puede generar en las
comunidades.

Los colores del logo también reflejan la esencia de la campafia. El naranja
simboliza la energia, la creatividad y el entusiasmo que impulsa a los lideres y
organizaciones a conectar de manera auténtica. Ademas, evoca calidez y cercania,
cualidades fundamentales de la empatia en la comunicacion. Por otro lado, el morado
representa la transformacion, el liderazgo y la innovacidn, destacando el caracter
estratégico y visionario de la campafia. También transmite valores como la inclusion y
el compromiso con el desarrollo sostenible.

En conjunto, la flecha en movimiento y los colores naranja y morado encapsulan
la esencia de 4 Un Clic de Conectar. Son un reflejo de una iniciativa vibrante,
transformadora y profundamente humana que lidera el camino hacia un futuro mas

empatico, conectado y sostenible.

4.3.3. Mapa de Publicos y Aliados Estratégicos

El mapa de publicos de la campana 4 Un Clic de Conectar fue cuidadosamente
segmentado para maximizar su impacto y alcance. Los publicos principales incluyeron a
emprendedores, quienes representan un grupo clave al buscar herramientas para
fortalecer sus marcas y liderar desde la empatia; empresas medianas y grandes,

interesadas en mejorar sus estrategias de comunicacion tanto interna como externa; y
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medios de comunicacion, fundamentales para amplificar el mensaje de la campana. En

esta ultima categoria se involucraron aliados como Radio Ponte Once, Radio La Mega,

Revista Elements, Mujer 360 y Radio Cocoa, quienes ayudaron a posicionar los valores
y objetivos de la campana en diversas audiencias.

Adicionalmente, los aliados estratégicos desempenaron un rol crucial en la
ejecucion de las actividades. Grupo Danec, con su fuerte compromiso con el desarrollo
social, y la Asociacion Red de Mujeres Lideres, enfocada en el empoderamiento de
emprendedoras, aportaron plataformas de colaboracion que permitieron realizar
capacitaciones Yy talleres, consolidando el mensaje de liderazgo empatico en diversos
sectores. Esta segmentacion y colaboracion estratégica garantizaron que la campafia

llegara a los publicos adecuados con un impacto significativo.

4.3.4. Planificacion de la Campaiia

La matriz de objetivos de 4 Un Clic de Conectar estéa disefiada para guiar el
desarrollo de la campaia a través de fases clave que aseguren un impacto progresivo y
duradero. Cada fase se centra en un objetivo especifico que se complementa con
estrategias y tacticas claras para alcanzar a los publicos objetivo. Desde generar
expectativa en el ambito digital, pasando por la creacion de contenidos educativos que
sensibilicen sobre el liderazgo empatico, hasta promover la inscripcion en los talleres y
capacitaciones, cada fase estd alineada para crear un flujo constante de informacion y

motivacion.

4.3.5. Matriz de Objetivos de la Campaiia A Un Clic de Conectar

Fase 1: Expectativa
e Objetivo: Crear curiosidad y anticipacion sobre la campafia a través de

publicaciones digitales que resaltan la importancia del liderazgo empatico.
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o Estrategia: Disefiar contenido breve y llamativo, como teasers y publicaciones
en redes sociales, que introduzcan el tema central sin revelar todos los detalles.
o Tacticas:
o Publicacién de videos cortos en Instagram con frases inspiradoras, datos
curiosos sobre liderazgo empatico y estrategia digital.
o Creacion de historias con encuestas y preguntas interactivas para
involucrar a la audiencia y generar expectativa.
Fase 2: Educativa
Objetivo: Informar y sensibilizar a los publicos objetivo sobre los beneficios del
liderazgo empatico en la comunicacidn interna y externa.
o Estrategia: Publicar contenido educativo y de valor en formatos atractivos para
redes sociales.
o Tacticas:
o Publicacién de carruseles en Instagram con conceptos clave sobre
liderazgo empatico y estrategia digital.
o Creacion de reels y videos informativos.
o Gestionar dindmicas de Q&A’s en historias con expertos o influencers
para brindar informacion relevante para el publico.
Fase 3: Informativa (Talleres y capacitaciones)
e Objetivo: Difundir las actividades de capacitacion de la campaia y motivar la
inscripcion de emprendedores y empresas a los talleres.
o Estrategia: Promocionar las fechas, temas y beneficios de los talleres a través
de medios digitales y tradicionales.

o Tacticas:



46

o Publicacién de posts en redes sociales con llamados a la accion claros
para inscribirse en los talleres.
o Colaboracion con medios aliados para amplificar el alcance del mensaje.
Fase 4: Recordacion
e Objetivo: Consolidar el impacto de la campana a través de eventos presenciales
y digitales que celebre los logros y motive a la audiencia a continuar aplicando
el liderazgo empatico.
o Estrategia 1: Organizar un evento interactivo que combine actividades
educativas, inspiradoras y de networking.
» Estrategia 2: Gestionar eventos digitales con expertos motivacionales y
educativos.
o Tacticas:
o Difusion del evento en redes sociales y medios de comunicacion aliados
para maximizar la asistencia.
o Realizacion de dindmicas interactivas sobre liderazgo empético y
comunicacion digital.
o Gestion de lives en Instagram dentro del perfil de la campaiia.
Esta estructura asegura un flujo estratégico que lleva a los ptblicos desde la

curiosidad inicial hasta la accidén concreta y la consolidacion del mensaje a largo plazo.

4.3.6. Planificacion Digital

La planificacion digital de 4 Un Clic de Conectar abarca un cronograma
estratégico de contenidos que se implement6 desde el 12 de septiembre hasta el 5 de
diciembre, con el objetivo de mantener un flujo constante de informacion y engagement
con los publicos objetivo. Este plan se centrd en generar expectativas, educar sobre los

beneficios del liderazgo empatico, promover la inscripcion a los talleres y
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capacitaciones, y consolidar la campafia con la difusion del evento final. A través de

publicaciones en redes sociales, videos interactivos, reels, carruseles, y colaboraciones

con medios de comunicacion aliados, se busco mantener la atencidén y motivacion de

emprendedores, empresas y comunidades, maximizando el alcance y el impacto del

mensaje de la campana. Se gestiond una tabla de contenidos con fechas tentativas

debido a que surgieron contenidos nuevos que se fueron sumando al mismo.

‘conectans BY

Siguenos
para conocer
mas sobre la

campana.

Contenido Visual Fecha de Fase de Campaia Formato de
Publicacion contenido
12/09/2024 Expectativa Carrusel
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-

Karina Granja ~ Gabriela Vargas

b gransslasirsn

Figura 1. Autoria propia

4.3.7. Ejecucion de la Campaiia, Resultados e Impactos

Durante la ejecucion de la campatfia, se realizaron 5 talleres presenciales y
virtuales con mas de 500 participantes en total, en los que se abordaron temas sobre el
liderazgo empatico y sus beneficios tanto a nivel interno como externo.

En colaboracion con Grupo Danec, se llevaron a cabo dos charlas presenciales
durante el Experto Show, un evento de lanzamiento de su nueva linea de productos para
cocineros. La primera charla, que marcé el inicio de la campafia, se realizé el 5 de
septiembre en el Swissotel de Quito, con la intervencion de Fernanda Paredes, estratega
digital y profesora de la carrera de Comunicacion de la Universidad San Francisco de
Quito. La segunda charla se llevo a cabo el 12 de septiembre en el Sheraton Guayaquil,
con Gabriela Vargas, creadora de la campafia, como ponente. Ambas charlas atrajeron
un total de 500 personas (véase en anexo 1).

Posteriormente, en alianza con la Red de Mujeres Lideres, se iniciaron dos
capacitaciones presenciales en sus instalaciones, dirigidas a mujeres emprendedoras. La
primera capacitacion comenzo el 16 de noviembre y la Gltima se realizo el 3 de
diciembre, con un total de 17 mujeres participantes. Ademas, se llevo a cabo una

capacitacion virtual con la participacion de 26 personas. En cada una de estas
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actividades, se profundiz6 en la aplicacion del liderazgo empatico en los
emprendimientos, proporcionando herramientas practicas para su implementacion
(véase en anexo 2).

Ademas, como resultado de la estrategia digital implementada, la campafia A Un
Clic de Conectar alcanz6 un impacto significativo en la plataforma de Instagram. Se
lograron un total de 32,965 visualizaciones, alcanzando a 11,548 cuentas y generando
1,185 visitas al perfil. Ademas, 268 cuentas interactuaron activamente con el contenido,
lo que refleja un alto nivel de participacion. La campafia recibié 339 me gusta, 32
comentarios, 6 publicaciones guardadas y 51 compartidos, lo que demuestra un interés
genuino y un efecto multiplicador, alcanzando a mas personas a través de la interaccion
directa y el compartir contenido relevante (véase en anexo 3). Estos resultados
evidencian el éxito de la estrategia digital en generar conciencia y engagement con el
publico objetivo.

Por otro lado, la gestion de medios de comunicacion y relaciones publicas de A
Un Clic de Conectar comenzo con un proceso de scouting exhaustivo, identificando
aquellos medios cuyas audiencias y valores se alinean estrechamente con los objetivos
de la campana. El enfoque principal fue trabajar con medios que se centraran en temas
como sostenibilidad, emprendimiento, liderazgo y desarrollo social, elementos
fundamentales de la campafia. Como parte de esta estrategia, se enviaron 17 boletines
de prensa a una seleccion de medios tanto tradicionales como digitales, con el objetivo
de generar visibilidad y atraer la atencion de los publicos clave.

El esfuerzo dio frutos, logrando alcanzar a 5 medios de comunicacion relevantes
que participaron activamente en la difusion de la campana. Entre ellos se incluyeron
Radio La Mega, Mujer 360 de Telesucesos, y Radio Ponte Once, quienes contribuyeron

a posicionar el liderazgo empatico en sus respectivas audiencias. Ademas, Revista
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Elements, una publicacion digital enfocada en sostenibilidad, realizo una entrevista en
un live en Instagram, proporcionando una plataforma para profundizar en los temas
clave de la campafia y conectar directamente con su audiencia interesada en el cambio
social. Radio Cocoa, un medio digital, jugd un papel clave en la difusion del evento de
cierre de la campaiia, amplificando su alcance y asegurando una mayor visibilidad para
el cierre en el Centro Cultural Metropolitano de Quito (véase en anexo 4).

Estas colaboraciones no solo ampliaron el alcance de la campana, sino que
también ayudaron a consolidar el mensaje de liderazgo empatico como una necesidad
urgente para las organizaciones y comunidades, generando un impacto significativo en
diversos sectores clave.

También, se llevaron a cabo 3 eventos para completar la fase final de la campaiia
los cuales representaron la culminacion de esta. El evento presencial Reconecta,
realizado el 30 de noviembre en el Centro Cultural Metropolitano de Quito, marco un
momento clave para la campaiia y las campafias asociadas como Codigo 3, Dis-
ruptivxs, Human Firewall y Lidera. De 8:30 a 11:30 a.m., se llevaron a cabo
activaciones de estas iniciativas, proporcionando a los asistentes una experiencia tnica
que combino liderazgo empatico, innovacion y transformacion social. Con una
asistencia de 35 personas aproximadamente, el evento también cont6 con el apoyo de
destacados auspiciantes como Monster Energy, Splendor, CBRA, Eco Roses, Aptex,
Anku, la USFQ, el Colegio Menor Quito y Nicole Ortiz Cosmiatra, quienes sumaron su
respaldo a la causa, fortaleciendo la visibilidad de la campafia y su impacto en la
comunidad (véase en anexo 5).

Finalmente, para ampliar el alcance y la interaccion, se organizaron dos eventos
digitales que complementaron la experiencia presencial. El primer live fue con

Domenick Carrasco, CEO de Baking Dreams, un emprendimiento de reposteria, quien



55

compartio su testimonio personal sobre coémo el liderazgo empatico ha sido clave en su
crecimiento. Este live obtuvo 34 me gusta y 1,935 visualizaciones. El segundo live fue
con Karina Granja, comunicadora y relacionista publica, quien ofrecié una masterclass
sobre como segmentar tu publico. Este evento logrd 23 me gusta y 256 visualizaciones.
Ambos lives generaron una gran interaccion con la audiencia, ampliando el alcance de
la campafia y motivando a mas emprendedores y lideres a implementar el liderazgo
empatico en sus practicas profesionales (véase en anexo 6).

Estos eventos, tanto presenciales como digitales, fueron fundamentales para
consolidar el mensaje de la campafa, con la finalidad de demostrar la efectividad del
liderazgo empatico en diversas areas, dejando un impacto positivo en los participantes y

fortaleciendo el compromiso de las comunidades con el cambio.

4.3.8. Logros no esperados

La campafia 4 Un Clic de Conectar no solo alcanzé sus objetivos iniciales, sino
que también generd impactos significativos que superaron las expectativas planteadas.
Estos logros no esperados reflejan la capacidad de la campafia para adaptarse y
responder a las necesidades de sus publicos, demostrando el valor del liderazgo
empatico como herramienta transformadora en diversos contextos.

Uno de los resultados destacados e inesperados de la campafia fue la
incorporacion a la Red de Mujeres Lideres, una organizacion que impulsa el
emprendimiento innovador y sostenible. En el marco de esta colaboracion, se grabara
una clase exclusiva sobre liderazgo empético y comunicacion digital, destinada a futuras
emprendedoras de la asociacidn, quienes podran acceder a estos conocimientos como
parte de su formacidn continua.

Asimismo, la campafia logréo empoderar directamente a mas de 30 mujeres

emprendedoras, proporcionandoles herramientas practicas para fortalecer su liderazgo y
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optimizar el uso de redes sociales en sus proyectos. Este logro no solo impact6 su
capacidad de gestionar sus marcas, sino también incremento6 su confianza para liderar y
tomar decisiones estratégicas en sus emprendimientos.

Por otra parte, se logr6é educar a mas de 500 emprendedores sobre la importancia
del liderazgo empatico y su impacto positivo en la comunicacidon organizacional, tanto
interna como externa. Estos resultados no solo consolidaron el alcance de la campafia,
sino que también demostraron el interés genuino de los publicos objetivo en adoptar
practicas de liderazgo més humanas y sostenibles.

En conjunto, estos logros no esperados reafirman el valor y la relevancia de 4 Un
Clic de Conectar como un movimiento transformador en el ambito del liderazgo y la
comunicacion.

5. Conclusiones

En definitiva, el liderazgo y la empatia son dos elementos que potencian los
equipos de trabajo y crean organizaciones mucho mas colaborativas y exitosas. Una
organizacion sin recursos humanos simplemente no es una empresa. Por lo cual, se debe
instaurar una nueva y mas humana manera de gestionar ambientes laborales. Es
importante recordar que al aplicar este estilo de liderazgo se disminuyen ciertos factores
de inestabilidad y de potenciales crisis de reputacidon e imagen para una organizacion; €
incrementan las oportunidades de éxito y de crecimiento.

La importancia de la comunicacion interna consciente radica en su capacidad
para combatir patrones de comportamiento negativos como el ausentismo y el
retraimiento que a menudo ocurren y persisten en ambientes laborales hostiles. Crear
condiciones en las que los empleados se sientan valorados, escuchados e inspirados
promueve una comunicacion abierta, transparente y respetuosa dentro de la

organizacion. Esto, a su vez, ayuda a mejorar el entorno laboral, fortalecer el work
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engagement de quienes integran la empresa y aumentar su productividad laboral. Como
resultado, tanto las organizaciones como los profesionales se benefician de un ambiente
laboral mas favorable y saludable que tenga espacio para el desarrollo personal y
profesional de sus colaboradores, reduciendo los conflictos y mejorando el trabajo en
equipo hacia objetivos comunes.

En el marco de la campafia 4 Un Clic de Conectar, se confirmé que la empatia
tiene un impacto real y positivo en los entornos laborales y digitales. Los resultados
obtenidos demuestran que existe una apertura por parte de emprendedores y empresas
responsables en adoptar estas practicas. La campana, al alcanzar a diversos publicos a
través de medios de comunicacion, capacitaciones y alianzas estratégicas, evidencio que
las organizaciones estan listas para liderar desde la empatia, promoviendo un cambio
cultural hacia entornos laborales méas humanos y efectivos.

Estos hallazgos invitan a mirar con optimismo el futuro de las organizaciones
que priorizan la empatia como un valor esencial, recorddindonos que la comunicacion
empatica no solo fortalece los equipos, sino que también impulsa una transformacion
significativa en la forma en que trabajamos, conectamos y lideramos. La campafia no
solo cumpli6 con su proposito, sino que dejo un camino abierto para seguir
construyendo comunidades organizacionales mas conscientes, colaborativas y

comprometidas con el bienestar integral.
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