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Resumen:

La investigacion académica ha abordado la in-
novacion desde diferentes perspectivas, pues
es un fendmeno indispensable para la super-
vivencia empresarial a largo plazo. Este articulo
de revision examina desde el enfoque de la co-
municacion interna su vinculacion con la inno-
vaciony la cultura corporativay lainfluencia que
en ellas puede tener la felicidad organizacional.
Los resultados indican que constituye un drea
directiva estratégica indispensable para el eco-
sistema innovador al influir en la identificacion,
fidelizacion, creatividad, productividad, bienes-
tary felicidad de las plantillas, la transmision de
conocimiento vy legitimacion del liderazgo. Las
implicaciones practicas son valiosas al asociar
la gestion eficaz de la comunicacion interna
con un rendimiento superior de la innovacion.

PALABRAS CLAVE:

Comunicaciéon interna, Comunicaciéon estraté-
gica, Comunicacién organizacional, Innovacion,
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Abstract

This academic research approached innovation
from different perspectives, as it is an essential
phenomenon for long-term business survival.
Its link with innovation, corporate culture and
the influence that organizational happiness
can have on them was examined from the in-
ternal communication approach. The results
indicate that it constitutes an essential strategic
directive area for the innovative ecosystem by
influencing the identification, loyalty, creativity,

productivity, well-being and happiness of the
workforce, the transmission of knowledge and
legitimation of leadership. The practical impli-
cations are valuable in associating effective in-
ternal communication management with supe-
rior innovation performance.

KEY WORDS

Internal communication, Strategic communi-
cation, Organizational communication, Innova-
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Resumo

A pesquisa académica tem abordado a ino-
vacdo sob diferentes perspectivas, pois é um
fendmeno indispensavel para a sobrevivéncia
empresarial a longo prazo. Este artigo de revi-
Sdo examina a partir da abordagem da comu-
nica¢do interna sua conexdo com a inovagdo e
a cultura corporativa e a influéncia que a felici-
dade organizacional pode exercer sobre elas.
Os resultados indicam que se constitui em
uma area diretiva estratégica essencial para o
ecossistema inovador por influenciar na iden-
tificagdo, lealdade, criatividade, produtividade,
bem-estar e felicidade da forca de trabalho,
transmissdo de conhecimento e legitimacao de
liderancas. As implicacBes praticas sao valiosas
a0 associar a gestdo eficaz da comunicacdo in-
terna com desempenho superior de inovacgdo.

Palavras-chave

Comunicagdo interna, Comunicagdo estraté-
gica, Comunica¢do organizacional, Inovagdo,
Gestdo da mudanca, Felicidade laboral.

1. INTRODUCCION

En el mercado actual globalizado, altamen-
te dinamico, competitivo y homogéneo, en
el que los productos y servicios son rela-
tivamente faciles de replicar, la innovacion

se ha convertido en un imperativo perma-
nente para las organizaciones. Junto a la
creatividad contribuye a la supervivencia y
la competitividad a largo plazo de las em-
presas (Colakoglu et al, 2019), que se ven
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abocadas a desarrollar estrategias para
potenciarlas.

En este proceso continuo juega un papel cru-
cial la cultura organizacional para asegurar la
cohesion de los publicos internos y su total
comprension tanto de los objetivos de la marca
como de la constante necesidad de adaptacion
a la que se ven sometidos. La comunicacion
interna (Cl) es la encargada de alinear los ob-
jetivos de los empleados con los de la marca
de forma que sea posible crear una cultura de
empresa fuerte (Vercic et al., 2012).

2. OBJETIVOS Y
METODOLOGIA

El objeto de estudio de esta investigacion se
centra en los procesos y contextos que pueden
favorecer la innovacion en el seno de las enti-
dades (Boer & During, 2001; Danneels, 2004).
El propdsito es examinar la vinculacion entre la
innovaciony la Cl en las organizaciones a través
del papel que desempefia en la creacion de la
cultura empresarial. Para ello explora los facto-
res relevantes que contribuyen a su creacion,
especialmente la gestion del cambio v la felici-
dad de la plantilla, asi como las posibles impli-
caciones que pueden derivarse de estos ele-
mentos para los publicos internos. El objetivo
general es determinar si existe relacién entre la
capacidad de innovacion de una organizaciony
la gestion que hace de su comunicacion hacia
publicos internos. Para alcanzarlo se estable-
cen como objetivos secundarios:

+ Explicar el concepto y alcance de la comuni-
cacion interna en las organizaciones.

+ Analizar la importancia de la cultura internay
el clima organizativo como factores que favo-
recen la innovacion.
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+ Estudiar si existen vinculos entre la felicidad
de los empleados de una entidad y su capaci-
dad de innovacion.

Este articulo de revision (Day, 2005) recoge
las diferentes perspectivas tedricas y trabajos
previos que han abordado la importancia de la
gestion de la comunicacion internay la felicidad
y el bienestar en las organizaciones y que las
pone en relacion con aquellas otras que han
profundizado en las condiciones que promue-
ven la innovacion. A través de la recopilacion y
revision documental de mas de 250 publicacio-
nes académicas se ha desarrollado un analisis
critico de las mismas prestando atencion a
aspectos como el ambito del estudio, la meto-
dologia empleada, la relevancia obtenida o los
aportes novedosos para valorar los resultados
y conclusiones que plantean. De este modo se
ha procedido a su estudio desde la perspectiva
de las relaciones publicas internas y su relacion
con la innovacion. También se han incorpora-
do definiciones de conceptos relevantes como
cambio organizacional, cultura corporativa,
bienestar o felicidad.

Este trabajo pretende contribuir a la literatura
existente aportando una perspectiva poco ha-
bitual desde el punto de vista tedrico ya que, a
pesar de su importancia para las organizacio-
nes, la investigacion sobre Cl e innovacion es
relativamente escasa.

3. LAINNOVACION EN
EL CONTEXTO ACTUAL

Los avances tecnoldgicos y la transformacion
del mundo laboral que se dirige hacia la indus-
tria 4.0 han provocado una aceleracion en los
cambios econdmicos y sociales (Castellanos &
Escott, 2020) que hacen indispensable la inno-
vacion, ya que a la larga marca la diferencia en
cuanto a la supervivencia de una empresa. Si



bien es cierto que las tecnologias de la infor-
macion y de la comunicacion han vehiculado
la transformacion digital, simplificado la facili-
tacion de nuevos modelos de negocio y dina-
mizado varios sectores (Riemke-Gurzki, 2017),
también han supuesto un gran reto para las
empresas en cuanto a su adaptacion y digita-
lizacion.

La innovacion supone un proceso complejo
que permite a las empresas pervivir a largo
plazo al reinventarse para mantener su com-
petitividad (Fierro et al., 2017) y que puede apli-
carse a productos, ideas, sistemas o formas de
operar (Pinchot, 1999, citado en Garzén & Iba-
rra, 2013). En términos de Drucker (1986, p.3)
"es el medio a través del cual el emprendedor
crea nuevos recursos generadores de riqueza
o dota a los recursos existentes de mayor po-
tencial para crearla”.

Segln el Libro Verde de la Innovacion de la Comi-
sién Europea (Unidn Europea, 1995, p.4) lainno-
vacion se entiende “como sinénimo de produ-
cir, asimilar y explotar con éxito una novedad,
en las esferas econémica y social, de forma que
aporte soluciones inéditas a los problemas vy
permita asi responder a las necesidades de las
personas y de la sociedad”.

Por su parte, Sanchez et al. (citados en Cillerue-
lo, 2007, p. 94), en su andlisis de definiciones
del concepto elaboradas por parte de autores
como Geeg, Pavén, Goodman, Nelson, Machado,
Hidalgo o Perrin, definen la innovaciéon como

El resultado original exitoso aplicable a
cualquier &mbito de la sociedad, que
supone un salto cuantico no incre-
mental, y es fruto de la ejecucion de un
proceso no determinista que comien-
za con una idea y evoluciona por dife-
rentes estadios; generacion de cono-
cimiento, invencion, industrializacion y
comercializacion, y que esta apoyado

en un paradigma organizacional favo-
rable, en el que la tecnologia supone
un papel preponderante, y el contexto
social en el que se valora la inversion
en creacion de conocimiento una con-
dicion necesaria. (p.94)

Los fendmenos vinculados a ella son ambiguos
e intangibles (Colakoglu et al., 2019) y constitu-
yen un gran desafio para las organizaciones ya
que deben desarrollar una cultura de innova-
cion (Viki et al., 2017) que las haga evolucionar
mientras gestionan su negocio actual. En esta
linea, Rao y Weintraub fijan seis aspectos vincu-
lados dinamicamente entre si que denominan
“Los Seis Blogues de Construccion de una Cul-
tura Innovadora” (2013, p.30) y que desglosan
en recursos, procesos, valores, comportamien-
to, clima y éxito.

Ademas, los publicos internos constituyen uno
de los principales stakeholders (Freeman, 1984)
de las organizaciones y los empleados son una
de las fuentes mas importantes de innovacion
(Linke & Zerfass, 2011), pues sus ideas pueden
contribuir a desarrollarla al tiempo que supone
un beneficio para ellos mismos (Dedahanov et
al, 2017, p.234).

En este sentido muchas marcas han imple-
mentado en la practica estrategias de recon-
figuracién de su organizacion para orientarse
hacia planteamientos innovadores, sin embar-
go, desde la Academia también se ha trabajado
con el objetivo de comprender en profundidad
la complejidad de este procesoy poder aportar
recursos y herramientas que potencien su im-
plementacion.

La investigacion sobre innovacion, aunque se
trata de un ambito con un recorrido asentado
(Quinn, 1985; Tushman & Nadler, 1986; West
& Farr, 1989) se ha abordado en los Ultimos
tiempos desde una perspectiva multidiscipli-
nar, destacando los enfoques de areas como
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la gestion de empresas, la tecnologfa, los recur-
sos humanos o la economia. Se han estudiado
aspectos generales, como la legitimidad de los
nuevos emprendimientos (Kuratko et al., 2017),
la influencia de las rutinas organizativas en la
innovacion (Lin et al, 2020) o los efectos del
uso en la cadena de suministro del sistema de
gestion de la calidad 9000 de la Organizacion
Internacional de Normalizaciéon (ISO) (Shi et al.,
2019).

También campos concretos como el sector pu-
blico (Aher y Luoma-Aho, 2017), las organiza-
ciones periodisticas (Valero-Pastor & Carvajal,
2019), la industria creativa vinculada pequefias
y medianas empresas del sector turismo (Pri-
ma et al, 2020), el sector bancario (Aborama-
dan et al, 2019), los efectos de la sociedad del
conocimiento y de la informacion en la innova-
cion tecnoldgica educativa (Pérez et al, 2018)
0 los efectos de variables como los gastos de
I+D, el personal de 1+D, las subvenciones o las
caracteristicas de las empresas en los resulta-
dos de la innovacién tecnoldgica en diferentes
industrias de alta tecnologfa en China (Zhu et
al, 2019).

Del mismo modo se han analizado aspectos
que abarcan desde el microentorno de los
procesos innovadores, desde pymes (Hernan-
dez-Palma et al, 2016)y microempresas (Pérez,
2019) o la influencia de la identidad organizati-
va en las empresas familiares (Szymanska et al.,,
2019) hasta estudios sobre innovacion y cultu-
ra organizacional en regiones concretas, como
el realizado por Rueda-Barrios et al. (2018) en la
Comunidad Valenciana.

La amplia y variada produccion cientifica en
torno a la innovacion da cuenta del interés que
suscita el campo en el contexto actual, que no
se limita a su gestion practica por parte del teji-
do empresarial y productivo.
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4. LA GESTION DE LA
INNOVACION EN LAS
ORGANIZACIONES

La innovacion siempre debe alinearse con los
objetivos estratégicos de las organizaciones,
sin embargo, no existe un modelo Unico para
gestionarla debido a la gran cantidad de ac-
tores internos y externos que interactdan en
el caso concreto de cada organizacion (Luna,
2016). Drucker considera la innovacién como
una funcién corporativa que debe ser adminis-
trada y plantea que puede darse independien-
temente de la antigiedad o tamafio de una
organizacion, ya que lo importante es que en
el centro de la actividad que desarrolla sitle “el
esfuerzo de crear un cambio intencional y en-
focado en el potencial econémico o social de
una empresa” (Drucker, 1986, p.3).

El manual de Oslo, propuesta de la Organiza-
cion para la Cooperaciony el Desarrollo Econo-
micos (OCDE), recoge cuatro tipos relacionados
de innovacion: producto, proceso, organizacion
y marketing (Fierro et al., 2017). La flexibilidad
de la fabricacién tiene efectos en la innovacion
del producto cuando se combina con la inno-
vacion del proceso o la innovacion organizativa
(Torres & Augusto, 2019). Por su parte, la inno-
vacion en la organizacion del lugar de trabajo y
en las practicas empresariales estan asociadas
de forma positiva con el desempefio de la em-
presa (Phan, 2019). Sin embargo, la innovacion
en materia de gestion es compleja porque se
relaciona a nivel micro con la superacion de las
rutinas organizativas consolidadas y la instau-
racion de otras nuevas (Lin et al., 2017).

Y es que, debido a que “el capital humano es
fuente de innovacion” (Garzén & Ibarra, 2013,
p.47), en la capacidad organizacional para in-
novar no solo confluyen elementos de proce-
dimiento y ambientales, sino también aspectos
humanos, por lo que esta capacidad se ve afec-



tada por cinco determinantes: liderazgo, apo-
yo, comunicacion, cultura y aprendizaje (Mon-
treuil et al., 2020).

Kuratko et al. (2014) reconocen la dificultad de
la mayor parte de las empresas para aplicar con
éxito la innovacion y sefialan cuatro cuestiones
clave que influyen en su éxito: comprender el
tipo de innovacion que se pretende; coordinar
las funciones de gestion; aplicar los controles
operativos de modo eficaz; y capacitar y prepa-
rar adecuadamente a los empleados.

De este modo, la participacién de los traba-
jadores promueve la innovacion y la compe-
titividad (Ruck et al, 2017) y el conocimiento
externo aportado por otros actores como pro-
veedores, clientes, consultores y laboratorios
comerciales también resulta importante en las
nuevas practicas de innovacion en el lugar de
trabajo (Simao & Franco, 2018). “Los nuevos
conocimientos, las nuevas aptitudes y las nue-
vas perspectivas que residen en el capital hu-
mano son de importancia crucial para realizar
una innovacion radical” (Nguyen, 2018, p.149).
Ademas, la medicion del rendimiento afecta de
manera positiva a la capacidad de innovacion
de las organizaciones (Saunila et al., 2014)

Para Dedahanov et al. (2017) el comportamien-
to innovador media los vinculos entre la cen-
tralizacion, la formalizacion y el desempefio de
la innovacion organizacional, aunque a su vez
la relacion entre la capacidad de la tecnologia
de lainformacion y el rendimiento de la innova-
cion abierta se ve afectada por la capacidad de
absorcion (Wu et al, 2019). Por tanto, un clima
organizacional creativo promueve las innova-
ciones y la capacidad de recuperacion de las
entidades (Mafabi et al, 2015), al tiempo que
resulta vital una buena estrategia encaminada
al intercambio de conocimientos (Jack & Leha-
ney, 2001).

Aunque hay autores que mantienen que son
las practicas de recursos humanos las que me-
dian en el proceso de ideacién a través de la
capacitacion y transmision de conocimientos
(Igbal et al.,, 2020), la cultura empresarial gene-
ral y el compromiso organizacional tienen gran
influencia en la innovacion por parte de los pu-
blicos internos (Nguyen et al., 2019) y éstas, a su
vez, estan vinculadas ala Cl.

Por Ultimo, es relevante recordar que los pro-
cesos innovadores deben desarrollarse te-
niendo presente la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) ya que de este modo se
convertiran en una ventaja competitiva que se
haga extensiva a todos sus grupos de interés
y que repercuta positivamente también en la
sociedad y el medioambiente, y no Unicamen-
te en los empresarios o accionistas (Canizales,
2020). Ademas, la Cl influye en la percepcion
que los miembros de una organizacion tienen
sobre la RSE (Duthler & Dhanesh, 2018) y una
politica de recursos humanos adecuada permi-
te desarrollar organizaciones sostenibles que
logren la participacion en el programa de RSE
(Podgorodnichenko et al., 2020).

4.1 EL PAPEL DE LOS LIDERES
EN LA INNOVACION

La importancia del liderazgo transformacional,
frente al liderazgo autoritario o transaccional
que no funciona, radica en que, al ser positivo,
constituir un punto de referencia, preocuparse
por las necesidades de los empleados y dedi-
car recursos a su capacitacion desde una pers-
pectiva humana, no solo mejora el desarrollo
profesional, sino que promueve actitudes po-
sitivas en el trabajo y mejora la felicidad laboral
(Salas-Vallina et al., 2017).

Existe una relacion positiva entre el liderazgo
transformacional del CEO y el desempefio de la
innovacion de productos, a través de su papel
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clave en el fomento de la cultura de la innova-
cion y el aprendizaje organizacional (Sattaya-
raksa & Boon-itt, 2018; Zuraik & Kelly, 2019),
asf como en su rol legitimador. Los CEOs que
mantienen estilos de comunicacion receptivos
y asertivos influyen de manera positiva en la
relacion de sus empleados con la organizacion
(Men, 2015).

Un método para mantener alto el nivel de des-
empefio de los directivos es fomentar su felici-
dad y bienestar dentro de las organizaciones
(Hosie & Sevastos, 2009), lo que ademas tiene
efectos beneficiosos en sus subordinados. Esto
se debe a que las muestras de felicidad de un
lider mejoran el rendimiento creativo de sus
seguidores, aunque independientemente del
tipo de tarea, los lideres felices son mas efica-
ces en términos globales (Visser et al, 2013).

5. COMUNICACION
INTERNA Y CULTURA
DE LA INNOVACION

La comunicaciéon juega un importante papel
en el desarrollo de la innovacién como inter-
mediadora v facilitadora del cambio a través
de su potenciacion, trabajando para que las
iniciativas de cambio e innovacion sobrevivan
y se potencien los intercambios comunicativos
cotidianos v las relaciones entre los miembros
de la empresa (Leeuwis & Aarts, 2011).

Para Lawson y Samson (2001, p.377) la “capaci-
dad de innovacion” de una entidad tiene siete
componentes: “vision y estrategia, aprovecha-
miento de la base de competencias, inteligen-
cia organizativa, creatividad y gestion de ideas,
estructuras y sistemas organizativos, cultura y
clima, y gestion de la tecnologia”. En todos ellos
la comunicacidn interna juega un papel esen-
cial. Esto se debe a que los flujos de conoci-
miento que atraviesan los limites internos de la
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empresa contribuyen de forma determinante
al desempefio innovador (Leendert & Dolfsma,
2015).

Esto se traduce en que los flujos de comuni-
cacion y conocimiento influyen de manera
positiva en la creacion de un ambiente laboral
de promocion de la innovacion y en la actitud
receptiva de los empleados hacia ella, aunque
ésta se ve atenuada cuando los procesos pro-
ductivos se desarrollan por parte de personal
externalizado (Ortega-Egea et al, 2014). Por
otra parte, una gestion adecuada de la comu-
nicacion, en especial en lo que respecta a la
frecuencia, afecta de forma positiva a la inno-
vacion, mientras que puede hacerlo de modo
negativo si la comunicacion se caracteriza por
una gran formalidad (Ebadi & Utterback, 1984).

Las relaciones internas y la confianza en ellas
tienen una influencia positiva en los resultados
de innovacidny, junto a las relaciones externas,
se ven amplificadas por el avance de la tecno-
logia de la informacion, que promueve el au-
mento de la confianza en el rendimiento de las
nuevas ideas (Cabrilo et al., 2020).

El objetivo de la Cl relativo a la cultura organi-
zativa se cimienta sobre la construccion de una
identidad propia, de valores, normas y patro-
nes comunes y de espiritu de equipo (Rogala
& Bialowas, 2016, p.70). Para Segredo et dl.
(2017) la comunicacién en si misma constitu-
ye una dimension del clima organizacional y se
operacionaliza a través de cuatro categorias:
estimulo al desarrollo organizacional, aporte a
la cultura organizacional, proceso de realimen-
tacion y estilos de comunicacion.

Hay que tener en cuenta que los medios de
comunicacion internos y los mensajes emitidos
hacia la plantilla son claves para transmitir la
filosofia de innovacion, por lo que los respon-
sables de Cl deben tener como objetivo guiar a
los empleados hacia su identificacion para po-



der abordar los hallazgos de manera adecuada
(Linke & Zerfass, 2011).

Las herramientas de Cl deben combinarse y
adaptarse para alentar a cada uno de los pu-
blicos, especialmente a los rezagados, a parti-
cipar en la cultura de la innovacion (Strategic
Direction, 2012), ya que puede darse el caso de
que no todos se encuentren en la misma fase
del proceso de innovacion o que determinados
grupos avancen a velocidades diferentes

En relacion con la innovacion, algunas de las
tendencias en Cl de cara a los préximos afios
consisten en el uso de las nuevas tecnologias,
el desarrollo y disefio de espacios de trabajo
abiertos que potencien los flujos comunicati-
vos entre los integrantes de la organizacion y el
aumento de la transparencia y la agilidad a tra-
vés del trabajo con los lideres (Castro-Martinez
& Diaz-Morilla, 2019).

La reciprocidad en la comunicacion con los di-
rectivos y la transmision de la importancia de
la innovacion a través de los medios internos
son elementos positivos, mientras que las ten-
siones derivadas de la obligacion frente a la
opcién de innovar o la no influencia de los em-
pleados en los procesos limitan el compromiso
(Gode et al, 2019).

Los espacios fisicos de colaboraciéon también
suponen un apoyo organizativo para la innova-
cion interna a través de equipos multifunciona-
lesy para la innovacion hacia el exterior, ya que
la relacion entre las expectativas y las experien-
cias sobre estos espacios influye en la capaci-
dad de los empleados para realizar un traba-
jo, que puede verse deteriorada si perciben el
espacio como elemento complejo y aislante en
lugar de como laboratorio para la creacion (Un-
gureanu et al., 2020).

Por otra parte, las practicas en plataformas di-
gitales, entre empleados en red y la cultura de

innovacion son elementos que contribuyen a
la legitimidad moral, instrumental y relacional
dentro de las organizaciones donde, como ya
se ha mencionado, juega un papel importante
el liderazgo.

Por todo ello, la comunicacion interna fomen-
ta la cohesion, el compromiso, la satisfaccion y
el sentimiento de pertenencia y fidelizacion de
los empleados (Becker, 2020; Capriotti, 1999;
Eaglebarger, 2017; Karanges et al., 2015; Men
& Yue, 2019; Raj, 2020; Ramos, 1991; Tiwari &
Lenka, 2019; Villafafie, 2000) lo que incide en
la productividad y el desempefio (Mainardes
et al, 2019; Rogala & Bialowas, 2016). Ademas,
mantiene el aprendizaje organizacional y la
participacion, de manera que sustenta una cul-
tura corporativa que fomenta la creatividad y la
innovacion (Recalde & Glarfa, 2015).

5.1 RELACI(')N,ENTRE
COMUNICACION INTERNA,
FELICIDAD LABORAL

E INNOVACION

La comunicacion “es la base de un buen am-
biente de trabajo, lo que demuestra que la
productividad aumenta a medida que los tra-
bajadores se sienten mas satisfechos vy felices
con sus tareas en un espacio dominado por
un agradable ambiente interpersonal” (Olivan,
2017, p.1536).

Esto se debe a que la actitud positiva esta vin-
culada a la salud -fisica, mental y social-, a la
mejora del rendimiento laboral y a las relacio-
nes sociales, por lo que las organizaciones que
son capaces de fomentar la felicidad en su inte-
rior podrian mejorar la satisfaccion, creatividad
y productividad de sus empleados (El-Sholkamy
& Fischbach, 2019).

Los empleados creativos e innovadores se
muestran mucho mas involucrados con la or-
ganizacion que aquellos que no aprecian su
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trabajo (Kamel et al., 2017). Por lo tanto, la fe-
licidad derivada del entorno laboral esta rela-
cionada con la creatividad y la innovacién. De
hecho, para autores como Usai et al. (2020,
p.1229) “la felicidad, junto con la creatividad,
fomenta tanto la iniciativa empresarial como la
propiedad intelectual”.

Y es que la comunicacion simétrica y la comu-
nicacion de liderazgo receptiva promueven una
cultura emocional positiva (Men & Yue, 2019)
pues la Cl hace que los empleados se sientan
valorados y participes de la cultura corporativa
(Berceruelo, 2011), por lo que la voz de los em-
pleados es un predictor significativo de la inno-
vacion (Rasheed et al, 2017). Existe un fuerte
efecto tanto de la cultura organizacional como
del desempefio de los lideres en la participa-
cion, la confianza y la satisfaccion en el traba-
jo (Meng & Berger, 2019). En relacion con ello,
Weman y Kantanen (2018, p.57) sugieren que
“la comunicacion de liderazgo es crucial para la
gestion de la innovacion porque el pensamien-
to creativo y el compromiso permiten la inno-
vacion.”

Ya que la felicidad en el trabajo (Salas-Vallina et
al., 2017, Warr, 2007) es “un constructo global
que consiste en los rasgos ‘satisfaccion en el
trabajo’ y ‘compromiso organizacional” (Fisher,
2010 citado en De Waal, 2018, p.126), la comu-
nicacion interna tiene una gran importancia en
su fomento en el seno de las organizaciones
(Castro-Martinez & Diaz-Morilla, 2020).

El trabajo sostenible sitla en el centro de los
procesos a la plantilla, generando felicidad,
bienestar y reconocimiento, de modo que fo-
menta la ideaciony la creatividad al producir un
trabajo que tiene sentido para los empleados y
que contribuye al desarrollo de la cultura (Bolis
etal., 2014, citado por Brunoro et al.,, 2020). Por
ello “existe una relacion positiva entre la inno-
vacion en el lugar de trabajo y el rendimiento
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de la organizaciéon y en el bienestar de los em-
pleados vy la interaccion con los demas” (Rah-
man et al., 2016, p.9).

En consecuencia, si las organizaciones espe-
ran altos niveles de compromiso y motivacion
tienen el deber de desarrollar una marca que
fomente el bienestar de los empleados (Rgaj,
2020, p.1083), para lo que es de gran utilidad
la Cl, ya que cumple objetivos a nivel relacional,
operativo, motivacional y actitudinal (Capriotti,
1998).

6. DISCUSION Y
CONCLUSIONES

Para poder comprender en toda su magnitud
el fendmeno de la innovacién es necesario es-
tudiarlo en sus multiples niveles, pues no se
produce Unicamente en organizaciones con
una configuracion determinada o pertenecien-
tes a un sector dado. Ademas, es conveniente
un enfoque multidisciplinar, ya que gran par-
te de su abordaje se realiza desde el prisma
tecnolégico (Hernandez et al., 2017; Schilling &
Shankar, 2019) o econdmico (Robert & Yoguel,
2010; Johnston y Marshall, 2016), limitando asf
la heterogeneidad que caracteriza a este pro-
ceso, lo que puede resultar reduccionista. Asi,
profundizar en los procesos comunicativos
internos resulta vital para alcanzar los objeti-
vos empresariales (Kalla, 2005; Kitchen & Daly,
2002).

La Cl constituye un area directiva estratégica
que posibilita la gestion del cambio (Leeuwis &
Aarts, 2011)y la implantaciéon de una cultura de
innovacion dentro de las organizaciones (Cabri-
lo etal, 2020; Recalde & Glaria, 2015). La litera-
tura indica que tiene una importante influencia
en la identificacion, fidelizacion, creatividad vy
productividad (El-Sholkamy & Fischbach, 2019;
Mainardes et al, 2019; Men & Yue, 2019; Raj,



2020; Rogala & Bialowas, 2016). También re-
sulta indispensable debido a su papel como
vehiculo para la transmision de conocimiento
(Leendert & Dolfsma, 2015), asf como en la le-
gitimacion y efectividad del liderazgo (Gode et
al, 2019; Men, 2015). Por otra parte, es un ele-
mento que incide de forma directa en el bien-
estar y felicidad de las plantillas (Castro-Mar-
tinez & Diaz-Morilla, 2020; Hosie & Sevastos,
2009), que a su vez repercuten a través de la
creatividad, la implicacion y el rendimiento (Ka-
mel et al, 2017) en la capacidad de innovacion
de una organizacion (Usai et al,, 2020; Weman
& Kantanen, 2018).

Esta investigacion alcanza sus objetivos al plas-
mar la relaciéon entre comunicacion interna e
innovacion y determinar algunos de los ele-
mentos en los que se basa este vinculo, como
la cultura, el clima y la felicidad en las organi-
zaciones. Se constata que la comunicacion in-
terna como estrategia de gestion basada en un
sistema bidireccional y en la construccion de
un clima organizacional positivo que fomente
la felicidad de la plantilla resulta beneficiosa en
el desarrollo de un ecosistema innovador. Asf,
se propone un esquema de funcionamiento de
la comunicacion interna como elemento facili-
tador de la innovacion y la creatividad que se
cimenta en la creacion de una cultura corpora-
tiva que potencie el compromiso, la participa-
ciony la felicidad y bienestar de los empleados
(figura 1).

El valor de este documento es proporcionar
una perspectiva global sobre las repercusio-
nes que la gestion de la comunicacion interna
tiene sobre la innovacion a través de su papel
como facilitadora del cambio y la felicidad orga-

Figura 1

Relacidn entre comunicacion interna e innovacion a
través de la cultura corporativa
v la felicidad organizacional.

FELICIDAD

LABORAL LABORAL

Identificacion
Compromiso
Satisfaccion

Pertenencia

Productividad

Facilitadores

CREATIVIDAD

INNOVACION

nizacional. Las implicaciones practicas de este
trabajo son valiosas para las organizaciones al
poner de manifiesto los beneficios de imple-
mentar un sistema efectivo de Cly ofrecer al-
gunas pautas para su desarrollo, lo que puede
contribuir a un rendimiento superior de la in-
novacion.
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