Comunicacién y procesos de
socializacion empresarial

Rocio del Pilar HUERTA ALVAREZ

Los aportes de diferentes especialistas al analisis de la comu-
nicacién empresarial posibilitan, al menos a cierto nivel te6-
rico, la comprension cabal de la importancia e influencia de
este proceso para la consecucién de determinados objetivos.
Sin embargo, en la practica observamos que se presentan
resistencias e incluso podriamos afirmar, basados en inves-
tigaciones previas y sin temor a equivocarnos, que existen
prejuicios respecto de las potencialidades y beneficios que
ofrece la comunicaciéon como medio de transmisiéon de men-
sajes, actitudes e imagenes, para el establecimiento de una
cultura institucional integral.

Las razones de este “escepticismo” son diversas. Entre
ellas nos limitaremos a senalar sé6lo dos, a saber, la que se
refiere a la demora en obtener resultados tangibles, expresa-
dos en términos de rentabilidad econémica, y la otra que se
funda en el excesivo esfuerzo que se requiere en tiempo y
personal para impulsar estas actividades de comunicaciéon
empresarial.

Como se observa con frecuencia, el quehacer directivo
empresarial se orienta a atender lo inmediato, es decir a lo
fundamental para sobrevivir, enfrentando elementos entrépi-
cos como la competencia (a nivel externo), o una huelga del
sindicato de trabajadores (a nivel interno). De ningiin modo
afirmamos que lo anterior esté mal, pues entendemos las
presiones y demandas que un lider formal soporta en la actu-
alidad. Sin embargo, consideramos que su funcién directiva
se veria menos recargada si ésta contara con la transmisién
efectiva de mensajes que tradujeran una filosofia empresari-
al integral.
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Observamos que en la cotidianidad de la vida institu-
cional se presentan circunstancias en las que predomina la
busqueda de un alto nivel de eficiencia, descuidando o no
prestando atencion a los mensajes de tipo verbal y no verbal.
Esta actitud, frecuentemente no intencional, puede provocar
consecuencias negativas observables en el nivel motivacional
de los empleados, o en los grados de identificacion y perte-
nencia de éstos respecto de la empresa, lo que podria evitarse
e incluso se les podria motivar en sentido favorable, en ben-
eficio de la organizacion.

Detengamonos por un momento en los procesos de
reclutamiento, seleccion y socializacion del personal, pres-
tando mayor atencién a este Ultimo, por ser al que le dedi-
caré mas espacio en este articulo. Cabe indicar la interde-
pendencia que existe entre estos procesos, por lo que se
encuentran unidos inextricablemente en el analisis de la vida
organizacional.

El publico interno esta compuesto por el personal acti-
vo de la entidad, entre cuyos integrantes se da un contacto
cercano e interdependiente con el fin de lograr los objetivos
productivos. El denominado “recurso humano” es el que,
seglin Tolela Myers, “le otorga vida a la organizacién”!, y no
sélo cuenta con conocimientos sino también con un nivel
motivacional que, en determinadas circunstancias, influye
en la prestaciéon 6ptima del servicio ofrecido.

Los sistemas organizacionales, dinamicos y cambian-
tes, requieren de un flujo permanente y recurrente de recur-
sos materiales y humanos. De aqui se deriva que el indis-
pensable proceso de captacion y seleccion de personal
adquiera niveles de rigurosidad orientados a contratar a
aquellas personas que coincidan con el perfil profesional
requerido.

El reclutamiento es una actividad que realizan las insti-
tuciones después de analizar exhaustivamente sus necesi-
dades, para captar nuevos trabajadores. Los autores William
B. Werther y Keith Davis lo definen como:

“El proceso de encontrar y atraer solicitantes adecuados
para los empleos. Este se inicia cuando se buscan
nuevos candidatos y concluye cuando se presentan sus
solicitudes. El resultado es un conjunto de buscadores
de empleos entre los que se escoge a los nuevos miem-
bros del personal”2.

Generalmente este proceso es responsabilidad del area
de recursos humanos, la que tiene por mision identificar



cada cierto tiempo los requerimientos de personal mediante
las técnicas y métodos apropiados para ello.

El objetivo del reclutamiento es buscar y atraer per-
sonas que tengan la capacidad de cubrir las plazas dispo-
nibles, para lo cual resulta adecuada la politica de conside-
rar que las vacantes sean cubiertas con el pablico interno y
luego recurrir a fuentes externas. El propoésito de la comuni-
cacién en este proceso se orienta hacia la persuasion de los
“empleados potenciales”, a quienes se les informa de modo
objetivo y realista acerca de las ventajas y oportunidades que
ofrece la empresa. Se debe evitar el exceso de vanagloria al
realizar la convocatoria, pues en lugar de obtener una ima-
gen favorable, se fomentara una perjudicial y contraprodu-
cente. También es fundamental que la comunicacién sea
efectiva, es decir, que se asegure la comprension cabal de los
mensajes, para lo cual la eleccion de los medios debe ser el
resultado de un analisis realista de las ventajas y limita-
ciones que ofrecen.

Luego de esta etapa se contintia con la selecciéon de can-
didatos, realizando el estudio de las habilidades y capaci-
dades de los postulantes, con el fin de decidir quiénes poseen
las cualidades deseadas segun el puesto de trabajo. La selec-
cion es la actividad realizada para atraer a un conjunto de
personas con determinadas caracteristicas y elegir a las de
mayor competencia para desempenar los cargos previamente
definidos.

Es evidente que los individuos y las organizaciones se
atraen y se seleccionan mutuamente sobre la base de sus
motivaciones, necesidades y expectativas, produciéndose
entre ambos un ajuste mutuo con miras al desarrollo
reciproco. Estas transacciones son fruto de la percepciéon
acerca de las oportunidades que se ofrecen y son difundidas
a través de una estrategia comunicacional, asi como de su
constatacion en la realidad al obtenerse apreciaciones de
otros individuos relacionados con la empresa. Es obvio que
cuanto mas satisfecho esté un trabajador, mas potente es la
fuerza que se ejerce sobre él para que permanezca en el tra-
bajo, y son menores las probabilidades de que lo abandone
voluntariamente. Diversos estudios han comprobado que el
nivel de desempefio esta en relacion directa con la cantidad
de motivacién: “Cuanto mas motivado esté el empleado para
desempenar su labor, mas efectiva sera su capacidad”. Por
consiguiente, es primordial que se realice una adecuada
seleccion, pues a través de ella se elige y se incorpora a
quienes formaran parte de la entidad. Dada la trascendencia
e influencia de esta etapa en el desarrollo institucional, ella
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debe sustentarse en un plan integral claramente establecido
y conocido por todos los integrantes del sistema.

Las implicancias e importancia de las etapas explicadas
antes son ampliamente conocidas. Cabe indicar, en cambio,
que respecto de los procesos de socializaciéon del personal de
reciente ingreso no hay una percepciéon definida, quizas
porque se presupone que aquello se realiza de manera
“mecanica”. A continuacién revisaremos algunos puntos
especificos.

CARACTERISTICAS DEL GRUPO QUE INGRESA A UNA
EMPRESA

Por lo general, los empleados de reciente contratacion
necesitan de cierta orientacion y adiestramiento antes de
que puedan desempefiar plenamente sus obligaciones labo-
rales. Es conveniente introducirlos en el ambiente en el que
se van a desenvolver entregandoles la informacién respecti-
va, de tal manera que se familiaricen con la cultura organi-
zacional existente. Asi, al complementarse las capacidades
de los antiguos y nuevos trabajadores se produce un equili-
brio homeostatico entre lo que exige el empleo y lo que pue-
den hacer los recién contratados.

Podria reconocerse que quienes ingresan a trabajar
tienen un alto grado motivacional y expectativas favorables
hacia la entidad que los contraté, por lo que es de vital
importancia ubicar a estas personas segiin sus aptitudes,
intereses y capacidades. Es un hecho, también, que el indi-
viduo que ingresa a una institucion se enfrenta por lo gene-
ral con una atmoésfera desconocida, en la que encuentran a
personas extranas y un puesto de trabajo que no domina en
su integridad. Esto hace que el trabajador adopte una acti-
tud de inseguridad, puesto que atin no ha internalizado los
conceptos que forman la totalidad de la organizacién a la que
se ha incorporado. Este periodo de adaptacién sera particu-
larmente dificil si la entidad no ha contemplado la situacién,
no obstante que de la respuesta del nuevo empleado depen-
dera su futura adecuacion en la empresa.

LA ACOGIDA DEL PERSONAL

Es entendida como una técnica de formacién que debe
incluirse en el programa inductivo de la entidad*, coinci-
dente con las normas y criterios existentes. Su contenido es
sobre todo informativo y se orienta a que el nuevo empleado



conozca la organizacién en su totalidad, se integre a ella y
esté motivado a colaborar de manera espontanea.

PROCESO DE SOCIALIZACION DEL PERSONAL DE
RECIENTE INGRESO

Este proceso resulta importante porque influye decisi-
vamente en las actitudes futuras de los trabajadores con
respecto a la empresa, al grupo de trabajo y al puesto que
ocupan. El ingreso constituye la etapa de mayor receptividad
de instrucciones y normas de conducta, a la par que en ella
se promueve la afiliacion al grupo laboral y la adquisicion de
habitos aceptados en el entorno corporativo. En razén de lo
anterior, las estrategias de comunicacion deben ser dise-
hadas por profesionales en comunicaciéon social, quienes
estudiaran a su publico objetivo considerando sus necesida-
des, motivaciones, caracteristicas y particularidades concre-
tas. No olvidemos que la corporaciéon tiene una responsa-
bilidad social no sélo hacia sus clientes, sino también hacia
sus trabajadores, siendo fundamental la comprensién e
internalizaciéon de la filosofia, cultura y clima organizativo,
ofreciéndoles asesoria y ayuda para su integraciéon y
adaptacion.

Por desgracia, ain son muchas las instituciones que no
son conscientes de la real importancia que tiene una politica
comunicacional integral. Se observa la falta de compromiso e
interés por parte de los directivos en compartir informacién
con otros miembros de la empresa, ignorando que estos
vacios son sumamente perjudiciales.

RESPONSABILIDAD DE LOS PROGRAMAS DE
SOCIALIZACION

Seria absurdo otorgarle esta responsabilidad a una sola
area de la empresa, pues conforme a la visién sistémica de
las corporaciones, éstas deben entenderse como un sistema,
es decir, como la “combinacién de unidades o partes exis-
tentes en un entorno, siendo la interdependencia una carac-
teristica fundamental del mismo”>. No podemos olvidar que
este proceso involucra a diferentes departamentos: Adminis-
tracién de Personal, Seguridad Industrial, Bienestar Social y,
por supuesto, Comunicaciones, sin olvidar la participacion
del area especifica en la que se insertara el nuevo trabajador.
Todos ellos tienen una responsabilidad en las distintas eta-
pas y, sobre todo, el compromiso irrenunciable de lograr la
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adaptacion integral beneficiosa tanto para el empleado como
para la empresa. No hay que olvidar, sin embargo, que a
veces el celo profesional, la busqueda de titulos y recono-
cimientos, los prejuicios existentes y la sesgada vision direc-
tiva, son obstaculos que imposibilitan alcanzar los objetivos
sefialados.

Para remediar esta situacién partimos de la conceptua-
lizacién de que una adecuada politica de personal es aquella
en la que prima el interés por las personas, teniendo como
objetivo lograr su rapida y efectiva adaptacién y conseguir su
identificaciéon con la empresa, lo que redundara en la con-
solidacién de una imagen corporativa 6ptima. Es debido a
esto que los programas de socializacién no sélo buscan com-
penetrar a las personas con sus funciones y con las metas
institucionales, sino que a la vez intentan contribuir a la con-
solidacién de un clima en el que las relaciones humanas flo-
rezcan positivamente.

La propuesta que aqui se ha expuesto consiste en dar
la responsabilidad de la ejecucion de los programas de socia-
lizacién al area de comunicaciones, es decir, que el comuni-
cador social sea el encargado de realizar una labor coordina-
da con los distintos departamentos involucrados en el proce-
so de socializacion. Para ello, las actividades a realizarse de-
beran comprender: a) la investigacion: en la que se determi-
nan las necesidades del publico en materia inductiva, las que
se detectan mediante la aplicaciéon y analisis de encuestas y
entrevistas en profundidad; b) la planificacién: etapa poste-
rior al diagnoéstico en la que se programan las actividades
informativas, su duracién, fechas, horarios, lugares, exposi-
tores participantes, temas a tratar, materiales requeridos y
otros puntos; c) la ejecucion: consiste en la puesta en mar-
cha de los planes establecidos y programados, promoviendo
la adquisicion de conocimientos y el desarrollo de las habili-
dades de los trabajadores, y d) el control: consiste en evaluar
los resultados obtenidos. La unidad encargada de todas es-
tas responsabilidades deberia contar con suficientes recur-
sos humanos y materiales.

También resulta primordial establecer y mantener rela-
ciones de confianza con el personal, informandoles sobre los
asuntos de su interés. Nunca se destacara lo suficiente el
valor de una comunicacién plena, en la que se minimizan las
condiciones distorsionadoras y existe un intercambio cons-
tante de mensajes sin caer en la saturacion. Coincidimos con
Lougovoy cuando dice que:



“La experiencia muestra que la empresa donde la infor-
macion es la mejor es la mas eficaz, y es porque el ge-
rente moderno entiende que las politicas, objetivos,
métodos, medios y el control de los resultados sean
conocidos por todos”®.

Esta eficiencia se ha comprobado en aquellas entidades
en las que los trabajadores conocen sus metas, planes y
proyecciones, posibilitando que su rol como publico interno
sea activo y participativo.

FASES DEL PROGRAMA DE SOCIALIZACION

Una primera etapa contempla la adaptacién al ambien-
te institucional. El comunicador social es el responsable de
preparar la sesién de bienvenida, de entregar informacion re-
ferente a la corporacion (historia, organigrama, relacién de
bienes y servicios producidos, niveles de competencia, posi-
cion en el sistema econémico y comercial, etc.), asi como de
resolver las interrogantes que se planteen. Sucesivamente se
procede a la presentacion de los ingresantes a sus superiores
jerarquicos y al grupo de trabajo. Adicionalmente, se debe
producir y realizar todo tipo de material grafico y audiovisual
(folletos, boletines, revista y video institucional, vitrinas, etc.)
que facilite la ampliacién y refuerzo de los temas tratados.
Esto sirve, ademas, para evaluar el nivel de comprensién de
los participantes, utilizando pruebas en las que se verifiquen
los conocimientos adquiridos y se les motive para recoger sus
apreciaciones y sugerencias respecto del programa.

La segunda fase comprende el acoplamiento del nuevo
trabajador al ambito laboral, aunque es verdad que aqui la
responsabilidad mayor recae en el jefe inmediato. Toca a éste
exponer las nociones detalladas acerca de las tareas a
realizarse, normas, premios, sanciones, relacién con otros
departamentos y otros detalles especificos del lugar y puesto
de trabajo. Debe también presentar a los companeros con
quienes se tendra relacion frecuente. Debe exponer el
Manual de funciones y luego de algunas semanas aplicar la
entrevista de ajuste.

DURACION DE LOS PROGRAMAS DE SOCIALIZACION

Este varia de acuerdo con el tamafo de la empresa y
sus caracteristicas. Se sugiere un periodo que vaya entre un
dia y una semana. En este proceso no se debe pasar por alto
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la funcién educativa de los programas, en cuanto son parte
de una filosofia educacional que impulsa los planes de
desarrollo organizacional. Desafortunadamente existen
empresas que no entienden la seriedad y consistencia de este
proceso, considerandolo innecesario o como un gasto inutil,
sin comprender que se trata de una inversién que toda enti-
dad puede y debe efectuar, en razén de que redituara ben-
eficios concretos en diferentes plazos.

El proceso de socializacion realizado en ciertos sistemas
organizacionales recibe el nombre de induccién. Algunas de
sus caracteristicas principales son: a) actuar como un
instrumento de capacitacion; b) tener como publico objetivo
al personal de reciente incorporacién; c) abarcar todos los
puestos y niveles existentes; d) ser reflejo de una investi-
gacion exhaustiva de las particularidades de la entidad, del
grupo y de las capacidades individuales; e) programarse en
funcién de las necesidades de los participantes, posibilidades
de la empresa y objetivos disefiados; f) ser flexible y adap-
tarse a los cambios; g) generar coordinaciones permanentes
entre diversas areas; h) contribuir en los niveles de identifi-
cacién del personal y en la formacién de una imagen 6ptima,;
i) necesitar un apoyo real de la Direccion General; j) ser el
reflejo de una politica organizacional esencialmente huma-
nista, y k) coadyuvar al desarrollo de la institucion.

A titulo de resumen presentamos una propuesta propia,
tomada textualmente, que aun consideramos valida, acerca
de la estructura que debe tener un programa inductivo y de
socializacion.

“El primer dia de trabajo es, a no dudarlo, una expe-
riencia que perdurara por siempre en la memoria del
individuo. Este es un momento importante y definitivo
en el logro de la identificacién y efectiva incorporacién
del personal ingresante. Como sabemos, las personas
que inician sus actividades por primera vez en una esfe-
ra organizacional exacerban sus necesidades de seguri-
dad y aceptacién. Si éstas no son satisfechas emergeran
sentimientos de frustraciéon que en el futuro pueden
derivar en serios conflictos. La inducciéon, en esencia,
considera estos aspectos y en lineas generales abarca:
1. La bienvenida. Es esencial brindar un recibimiento
cordial a los empleados de reciente ingreso. De este
modo la empresa demuestra su preocupacion e interés.
2. Informacion general sobre la empresa, en la que se
indica:

a) La historia de la organizacién.

b) Los bienes y servicios producidos.

c) El organigrama.

d) Las lineas de produccién.



e) Competencia existente.

f) Posicién financiera.

g) Aspectos diversos que contribuyen al establecimiento
de una imagen favorable.

3. Informacién acerca de las politicas de personal y la
descripcion detallada del puesto.

Comprende:

a) Los derechos del trabajador.

b) Los deberes del trabajador.

c) La descripcion especifica del cargo.

4. Otras comunicaciones:

Publicaciones de la empresa, eventos, programas de
proyeccion familiar, entre otros.

Cabe indicar que la extension y seriedad con que se
aplique el plan de induccién implicara una relacion
directa entre el tipo especifico de entidad a tratar, los
recursos, las condiciones coyunturales y las politicas de
direccion existentes.

A continuaciéon detallamos las especificaciones del pro-
grama inductivo:

a) Se dirige a todo el personal ingresante.

b) Su duracién dependera de las caracteristicas del
puesto. Este aspecto sera establecido de acuerdo a las
necesidades de la organizacién.

c) En su desarrollo intervienen diferentes areas como:

— Personal: Departamento que se encarga de brindar la
informacion introductoria en la que se senalan entre
otros puntos la fecha de incorporacion, lugar de traba-
jo, horario, documentacion a entregar, categoria laboral
y retribucién econdémica.

— Comunicaciones y/o Relaciones Publicas: Elabora el
programa y se encarga de su difusion, produciendo los
videos, folletos y material requerido por los instructores.
Ademas organiza la bienvenida y presentacion del per-
sonal.

— Seguridad Industrial: Se responsabiliza por el apren-
dizaje de las medidas de seguridad y dispositivos co-
nexos.

— Servicio Social: Instruye sobre los beneficios asis-
tenciales como el de seguridad social, de licencias por
enfermedad, jubilacién y otros.

— Seccién que brinda informacion especifica sobre el
puesto de trabajo: esta ensefianza es impartida por per-
sonal especializado.

d) Finalizada la etapa de instruccién se sugiere aplicar
una prueba a los ingresantes, a fin de verificar su grado
de comprension de los conocimientos impartidos, inclu-
yéndose preguntas generales sobre la instituciéon y el
puesto laboral. Igualmente se aplicara un cuestionario a
los ingresantes para evaluar el programa de induccion
que se les ha aplicado. Las observaciones obtenidas
serviran para realimentar y perfeccionar el proceso
seguido. Asimismo, después de 10 o 12 semanas puede
realizarse una entrevista de ajuste con el fin de conocer
si los procesos de seleccién y socializacién aplicados
han sido adecuados, de forma tal que se puedan impar-
tir correctivos en caso de existir alguna tergiversacién””.
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En

relaciéon con el contenido del programa sugerimos

considerar los siguientes puntos:

Titulo :  Induccién de personal.

Elaborado por :  (Nombre del encargado).

Aprobado por :  (Responsable del area).

Objetivo :  Lograr eficiente adecuaciéon y socia-
lizacién del personal.

Tipo de sesion . Conferencia, seminario, etc.

Participantes . Personal de reciente ingreso.

Moderador :  Ejecuta la sesion.

Caracteristicas

del local Distribucion fisica del ambiente.

Material a emplear: Folletos, boletines y otros materiales.

Actividades a realizar:

a)

b)

)

Reunién con el personal nuevo durante el primer
dia de trabajo. Puede utilizarse la técnica de mesa
redonda.

Informaciéon y explicacion amplia del Manual de

bienvenida. Este material considera:

— La historia de la organizacion.

— Sus objetivos.

— Horarios, dias de pago, tarjetero, reloj marca-
dor, vacaciones, etc.

— Articulos producidos y/o servicios prestados.

— El organigrama de la institucion identificando
los puestos que se estan completando.

— Politicas de personal.

— Prestaciones.

— La ubicacion de los servicios como el comedor,
enfermeria, sanitarios, lavabos, etc., incluyendo
un plano de las instalaciones. También se
sefialara el lugar en el que se colocaran las vi-
trinas, paneles y franelégrafos.

— El reglamento interno de trabajo.

— Cualquier otra informaciéon que puede ser de
interés de las personas (por ejemplo, el proce-
dimiento a seguir en caso de accidentes).

Exposicion detallada del Manual de funciones y

descripcion de puestos.

Posteriormente se realizaran las siguientes actividades:

Evaluacion: Se aplica un cuestionario con el que se
obtendran datos sobre el nivel de comprension del
publico objetivo.

Visita guiada por las instalaciones: Propicia que los
nuevos empleados se familiaricen con la distribu-
cién fisica del local.



Presentacion ante los representantes de los traba-
jadores: Se trata de que entablen una relacién con
los delegados sindicales, si los hubiera, asi como
con aquellos empleados con quienes se mantendra
una estrecha relacion.
— Entrega de informacion detallada por parte del
superior jerarquico.
— Presentaciéon del personal de reciente ingreso a los
miembros del grupo de trabajo: De ser posible, se
recomienda nombrar a uno de ellos para que asista
a los nuevos trabajadores en los aspectos que nece-
site conocer.
— Impartir instrucciones de refuerzo: Se ampliaran los
temas tratados en la sesiéon de bienvenida.
— Realizar la entrevista de ajuste: Es responsabilidad
del jefe de Area.
Cabe indicar ciertos requisitos adicionales que se deben
considerar al confeccionarse el programa de socializacion:
a) Debe adecuarse a las necesidades del segmento al
que se dirige. En este sentido, el ritmo de la ense-
nanza debe concordar con la capacidad de asimi-
lacién de las personas, tal como lo recomiendan los
autores G. Strauss y L.R. Sayles: “Los programas de
induccion tienen que estar encaminados a los pro-
blemas propios de los alumnos y tienen que estar 8- Strauss, G. [y]
. . »8 L.R. Sayles. Los
adaptados en forma realista a sus necesidades”®. problemas humanos
b) Debe ser disefiado y elaborado en funcién de los de la direccién.
objetivos propuestos, tomando en consideracion los México: 1961, p.
requerimientos y posibilidades de la entidad. 637.
c) Ha de adaptarse a los cambios de politicas institu-
cionales, asi como a los generados por factores ex-
ternos.
d) Se debe orientar a resolver los problemas existen-
tes, estructurandose con criterios practicos y reali-
zables.
e) Debe comprender a todo el personal de la organi-
zacion. No es suficiente establecer actividades dife-
rentes segun los planos jerarquicos. Es preciso,
igualmente, que su realizacién se lleve a cabo por
separado con el fin de evitar posibles conflictos y
deslindar responsabilidades entre los departamen-
tos involucrados.
f) Debe contener ensefianzas practicas y concretas,
evitando las generalizaciones y teorias.
g) Ha de contar para su realizacion con los medios
requeridos de orden personal, material y econ6émi-
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co, de modo tal que el programa pueda aplicarse en
el momento oportuno, es decir cuando las circuns-
tancias y el clima sean mas propicios.

h) Debe aplicarse de una manera continua, con tenaci-
dad, paciencia y perseverancia, a pesar de las difi-
cultades que se presenten sobre todo en las pri-
meras fases.

i) Debe ofrecer cierta flexibilidad que le permita adap-
tarse a las circunstancias de cada momento sin
perder de vista los fines perseguidos. Uno de los
mayores peligros que amenaza el éxito del plan es
la rigidez en su aplicacién. Se precisa, en todo
instante, de una gran capacidad de readaptacién a
la realidad cambiante.

j)  Se debe establecer un control constante que im-
plique la valoracién de los resultados obtenidos. La
evaluacion tiene que aplicarse permanentemente.

Al llegar al final de este articulo, debemos destacar que
las sugerencias expuestas con el propoésito de tener éxito en
la implementacion del programa de socializacion, se encami-
nan a evitar la obsolescencia de los datos e informaciones de
la empresa, como los relativos al organigrama, a su nivel de
participacion en el mercado, al Manual de funciones, entre
otros. Se trata de impedir las distorsiones que provoquen
confusién e incertidumbre.

Por otro lado, se recomienda establecer un cronograma
integral de todas las actividades a realizarse, pues éste cons-
tituiria un auxiliar importante para ejercer las actividades
posteriores de control. Se sugiere, igualmente, verificar a
través de un sistema de evaluacién, que las aptitudes y
capacidades del personal que aplica la induccién sean las
requeridas, asi como designar en cada departamento al per-
sonal que colaborara en el programa, que deben ser aquéllos
que cuenten con la calificacién y capacitacion respectiva.

En la exposicién hemos querido dilucidar algunos aspec-
tos propios de los procesos de socializacion en las empresas,
asi como la importancia y trascendencia de éstos respecto del
publico interno. Asimismo, hemos insistido en la necesidad de
contar con el apoyo real de los mandos directivos, puesto que
sin éste no se alcanzaran las metas propuestas.

Para concluir, s6lo queda resaltar el impacto que ha de
tener el programa de socializaciéon en la constitucién de una
imagen corporativa integral, la cual es el resultado de una
gestién planificadora que busca proyectar la filosofia empre-
sarial que le es propia. Lograr la adecuada percepcién de
aquélla, por parte de los publicos con los que se establece



interacciones, implica organizar actividades interdependien-
tes e interdisciplinarias en las que resulta fundamental el
concurso y la conviccién de todos los involucrados.

Los programas de socializacion, cuya caracteristica he-
mos analizado en este articulo, representan s6lo uno mas de
los arduos caminos a seguir para alcanzar los objetivos de
constituir una imagen empresarial integral. Queda en manos
de los responsables de la direccién empresarial, tomar las
decisiones finales que concurran mejor a la consecucién de
las metas propuestas.
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