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Pascual Bernad, Presidente 

de AEDIPE Aragón – La Rioja.

Estimados amigos,

Se acercan ya las vacaciones de
verano, y acudimos
puntualmente a la cita del
boletín digital de nuestra
territorial.

Este número está dedicado a la
comunicación y su impacto en
nuestra función. De lo que
decimos y hacemos dependen
muchas de las cosas que luego
vivimos en el día a día de
nuestra profesión.

Hablamos con profesionales que
cuentan con una dilatada
experiencia en comunicación,
recogemos sus puntos de vista y
les preguntamos acerca de la
comunicación en Recursos
Humanos para ofreceros ideas
sobre las que reflexionar.

Los beneficios que una buena
comunicación puede aportarnos,
especialmente en nuestra
función, son innegables, pero
igualmente existen importantes
riesgos si la comunicación no se
gestiona correctamente y no
fluye en la dirección y con el
mensaje adecuado.

Se hace, pues, necesario dedicar
la atención debida a la
comunicación, invertir tiempo y
esfuerzo en su mejora y
actualización. Descuidar esta
tarea podría acarrear
consecuencias imprevistas y ge-

neralmente muy negativas para
nuestras organizaciones, cuyas
ramificaciones pueden
extenderse rápidamente en el
espacio y el tiempo, haciendo
difícil su reparación. En
comunicación se hace verdad
más que nunca el dicho de que
“más vale prevenir que curar”.

Como profesionales de Recursos
Humanos, entra directamente en
nuestro ámbito de actuación y
responsabilidad que la
información circule en ambos
sentidos, de acuerdo a las
necesidades de la organización.
Confío en que halléis entre estas
páginas algunas ideas de utilidad
que podáis poner en práctica en
el desempeño de vuestra labor.

Desde el boletín digital os
deseamos que tengáis un feliz
paréntesis de verano.

Recibid un cordial saludo.

“Los sabios hablan 

porque tienen algo 

que decir; los tontos, 

porque tienen que 

decir algo”.

Platón, filósofo griego 

(427-347 a. C.)
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NOTICIAS BREVES

Humor

El pasado 13 de Junio
se celebró la
conferencia “Dirige tu
carrera”, a cargo de
José Medina,
Presidente de Odgers
Berndtson, con la
colaboración de
CESTE, AEDIPE y
AECOP.

Dirige tu carrera

El pasado 9 de Mayo se celebró la Asamblea Anual de nuestra
territorial en Zaragoza, en la que se aprobaron las cuentas de la
asociación referentes a 2012 y el presupuesto para el año en
curso. Se entregó la memoria anual y, tras la Asamblea, se invitó a
los asistentes a una cata de vinos de D.O. Somontano, gracias a la
colaboración de Indico y la escuela Azafrán.

Unos momentos lúdicos tras la Asamblea.

Asamblea Anual de la Territorial

El pasado 28 de Mayo se celebró el Ayanet Business Forum, en el
que participó AEDIPE. El acto contó con la presencia de Manuel
Cervantes, Director de RRHH de IBM Europa.

Ayanet Business Forum

Nuevos asociados

Recientemente se han 

unido a nosotros dos 

nuevos asociados, 

Yolanda Cañizares y 

Luis Periz. Recibid 

nuestra más calurosa 

bienvenida.
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Comunicación eficaz con los empleadosANALISIS

Motivar al equipo humano,
inculcar una cultura corporativa,
mantener a los mejores a
nuestro lado, mejorar la
productividad... Todos ellos son
objetivos de la comunicación
interna: uno de los pilares
básicos para que la organización
funcione y resulte eficaz y, sin
embargo, uno de los aspectos
más descuidados en muchas
empresas.

Mantener un clima de
comunicación constante es
fundamental para que todo
funcione como debe de
funcionar. Pero más aún en
épocas difíciles, en las que es
fácil que surjan dudas, rumores y
suposiciones sobre la estabilidad
de los puestos de trabajo o del
sueldo o, incluso, sobre la
viabilidad de la empresa. Entre
otras cosas porque ese clima
interno es el que, de forma más
o menos diáfana, se transmite a
los socios o clientes. Es un error
pensar que cuidar la
comunicación interna es un lujo

reservado para las grandes
empresas.

La comunicación interna
depende directamente del
Director de la Empresa y debe
planificarse en función de los
objetivos que quiera alcanzar,
partiendo del principio de que el
empleado es el primer público
de la empresa. Todo lo que
consigamos “hacia adentro” en
cuanto a cultura corporativa,
será lo que se transmita “hacia
afuera”, hacia nuestros socios o
clientes.

Objetivos

Sólo si los empleados conocen
los entramados de la compañía,
su misión, su filosofía, sus
valores, su estrategia, sus
objetivos... se sentirán
realmente parte de ella y, por lo
tanto, estarán más dispuestos a
trabajar en su beneficio.

Una buena comunicación interna
consigue, entre otros objetivos:
• Motivar al equipo humano.
• Retener a los mejores en

nuestra organización.
• Informar de lo que ocurre

dentro de la empresa.
• Contribuir a implantar

cambios y mejorar objetivos.
• Contribuir a inculcar una

cultura corporativa y a la
identificación del personal
con esa cultura.

• Implicar a los empleados en
los objetivos de la
organización.

“Todo lo que 

consigamos ‘hacia 

adentro’ en cuanto a 

cultura corporativa, 

será lo que se 

transmita ‘hacia 

afuera’…”

Emilia Marcos es periodista y 
directora de la empresa 

Atodaplana, dedicada a la Edición 
y Comunicación
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Comunicación eficaz con los empleadosANALISIS

• Conseguir una imagen
homogénea de la empresa,
que se transmitirá a los socios
o clientes

• Eliminar las incertidumbres y
prevenir el rumor (un
elemento muy peligroso en
cualquier organización)

• Aumentar, en definitiva, la
eficacia del equipo humano y
mejorar los resultados

Por el contrario, cuando no
existe un clima de comunicación
en el seno de la empresa
podemos encontrarnos con:
• Malos entendidos que

pueden perjudicar el
desarrollo de la empresa.

• Mensajes incoherentes hacia
nuestros clientes.

• Inactividad e ineficiencia y,
por lo tanto, producción baja.

• Baja moral de los empleados.
• Alta rotación.
• Y como consecuencia de todo

ello, un deterioro en la
imagen de la empresa, muy
perjudicial para la cuenta de
resultados.

Cómo

La comunicación interna debe
ser bidireccional y constante. Es
un error plantearla únicamente
en sentido descendente: de los
jefes hacia lo subordinados.
Precisamente ahí radica la
diferencia entre comunicación e
información. Para que haya
comunicación, debe existir la
posibilidad de respuesta.
Luis Alonso López Fraile, pro-

fesor de Comunicación
Empresarial en la Universidad
Europea de Madrid, resumía así
en un artículo publicado
recientemente, algunos de los
principios básicos en los que se
debe basar la comunicación
interna en una empresa:

• La directiva debe estar
realmente dispuesta a
compartir información con los
empleados.

• La comunicación debe estar
reforzada con mensajes
escritos para evitar la
distorsión del significado.

• Los mensajes deben ser
expresados en palabras llanas,
de acuerdo con el nivel de
educación de los empleados.

• Las comunicaciones no deben
falsearse deliberadamente,
sino incluir hechos verídicos.

• La información debe ser
oportuna.

• La repetición es esencial en
las buenas comunicaciones.

• La información debe ser
comunicada en pequeñas
dosis.

• Es importante utilizar
métodos audiovisuales que
refuercen la comunicación
oral.

“La comunicación 

interna debe ser 

bidireccional y 

constante. Es un error 

plantearla 

únicamente en sentido 

descendente.”
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Comunicación eficaz con los empleadosANALISIS

Los medios

A grandes rasgos, podemos decir
que la comunicación puede ser
oral, escrita, gráfica o... todo ello
a la vez, gracias a las nuevas
tecnologías.

La comunicación oral es la más
valorada por los empleados, si
atendemos a diferentes estudios
realizados en empresas de toda
índole. Es, además, muy eficaz.
En este sentido, los mandos
intermedios suelen ser los
canales más eficaces de
comunicación ente la dirección
general y los empleados: desde
conversaciones informales hasta
reuniones de departamento son
fórmulas que pueden servir para
conseguir este fin.

En cuanto a la comunicación
escrita, existen diferentes
fórmulas, algunas de ellas
verdaderamente eficaces, como
los manuales de bienvenida y los
manuales de procesos de
trabajo. El manual de bienvenida
es uno de los primeros contactos
del empleado con la empresa y
el más tangible de ellos. De este
manual dependerá, en gran par-

te, la opinión que se forme el
empleado sobre la organización.
El contenido del mismo variará
de acuerdo a cada empresa,
pero en sentido general
proporcionará informaciones
básicas de la compañía, tales
como historia, misión, visión,
objetivos y políticas generales,
así como orientación al
empleado sobre su trabajo. Este
tipo de manuales permite que el
empleado empiece a ser
eficiente, eficaz y rentable desde
el primer día y ayudan a que se
sienta identificado con los
intereses de la empresa.
Además, los manuales de
procesos de trabajo, adaptados a
cada puesto o a cada
departamento en concreto
vienen a incrementar todas estas
ventajas. Las cartas de la
Dirección a los empleados se
usan para tratar asuntos
importantes de la compañía.
Pueden incluir notas sobre
cambios en el personal,
direcciones, teléfonos, etc. Hoy
en día el e-mail está
sustituyendo al formato de
correo tradicional. Los boletines
informativos, revistas o
periódicos facilitan un mecanis-

“…los mejores medios 

los proporcionan 

ahora mismo las 

nuevas tecnologías: 

[...] son fórmulas 

rápidas y eficaces 

para conseguir una 

comunicación fluida 

en el seno de la 

empresa.”
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Comunicación eficaz con los empleadosANALISIS

mo de comunicación bilateral,
pues conceden a los empleados
la oportunidad de expresar sus
opiniones y puntos de vista.
Tiene una vida prolongada,
suelen leerse con interés,
proporcionan espacio suficiente
para explicar las cosas en
profundidaz y combaten los
rumores. Estas publicaciones
deberían ser supervisadas por el
departamento encargado de
Comunicación. Es interesante
también contar con algún buzón
de sugerencias de forma que los
empleados puedan expresar sus
opiniones y ser escuchados. El
tablón de anuncios o panel
informativo se usa para informar
sobre asuntos corporativos y
otros temas de interés de los
empleados (políticos, sociales,
económicos, de salud, deportes,
formación, etcétera). Los
tablones se colocan en puntos
de fácil acceso a los empleados.

Pero los mejores medios los
proporcionan ahora mismo las
nuevas tecnologías: boletines,
revistas digitales, email... son
fórmulas rápidas y eficaces para
conseguir una comunicación
fluida en el seno de la empresa.
Y, de todas ellas, la fórmula
“reina” es la intranet, una
herramienta que no debemos
desaprovechar. La intranet
puede convertirse en un lugar de
encuentro entre todos los
actores que forman parte de la
actividad de la empresa:
directivos, trabajadores,
proveedores, etcétera.

Muchas empresas usan su
intranet para mantener
informado al personal sobre las
actividades de la organización
colgando, por ejemplo, videos
explicativos. También suele
usarse para anunciar nuevas
políticas o planes, para
almacenar y poner a disposición
de los empleados documentos o
procedimientos de interés,
gestionar todo lo referente a la
actividad de la empresa, para
alojar FAQS, newsletters, sala de
prensa virtual (incluyendo notas
de prensa, calendario de
eventos, logos e imágenes,
blogs, foros…), etcétera.

Cualquier gerente se enfrentará,
en algún momento, a la
pregunta sobre si mantiene una
buena política de comunicación
con sus empleados; si éstos
están informados, al menos en
líneas generales, de la situación
de la empresa, si conocen sus
objetivos, si conocen los
cambios organizativos... Lo
importante es que todos, en el
seno de la empresa trabajen en
la misma dirección y esto es
verdaderamente complicado
para quien no conoce cuál es esa
dirección.

“Lo importante es que 

todos, en el seno de la 

empresa trabajen en 

la misma dirección y 

esto es 

verdaderamente 

complicado para 

quien no conoce cuál 

es esa dirección.”

* Este artículo ha sido también publicado 
en el portal web Clubmanagerspain.com
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La mejor empresa para trabajar: cómo ser y cómo 

comunicar

OPINION

Si por un momento nos
quitamos nuestra gorra de
Directivo, para permitirnos vivir
sólo la de empleado, no resulta
demasiado difícil encontrar qué
nos haría desear trabajar en una
empresa determinada.
Personalmente, si puedo elegir
me quedo con aquélla (y en este
orden):
1. que se me permita

desarrollarme profesional y
personalmente,

2. que exista un buen ambiente
de trabajo,

3. cuya actividad sea afín con
mi pasión,

4. que la remuneración sea
equilibrada.

Apuesto a que este cocktail
resultaría atractivo para
cualquier demandante de
empleo.

Como empleadores será bonito
detectar, en relación al punto 3,
quiénes son esos empleados
potenciales que aman nuestra
actividad. ¿Dónde los localizo?
¿Cómo llego hasta ellos? ¿Cómo

le cuento que quiero
incorporarles a mi organización?
Si ya "aman" nuestro continente,
sólo será cuestión de buenas
prácticas internas que amen
también nuestro contenido.

Con respecto al punto 4,
remuneración, cada organización
tiene su política retributiva. De
cara a la percepción que los
empleados puedan tener de la
misma, creo que lo más
arriesgado es que se muestre
como un elemento "fast food",
que sirva para cubrir las
carencias de gestión de
personal, convirtiendo a
nuestros empleados en rehenes
de la organización, enganchados
por una economía fuerte pero
desmotivados con la empresa,
proyecto, equipo...

Quiero detenerme con más
detalle en los puntos 1 y 2, que
en mi opinión son los más
representativos para conseguir
que nuestra empresa sea un
"best place to work".
Para comenzar, encuentro un
punto de partida curioso: las
personas que mejor pueden
transmitir que somos una
organización atractiva para
trabajar en ella, son los propios
empleados. Curiosamente,
aquellos a los que un día tuve
que convencerles para trabajar
con nosotros. Así pues, parece
que si focalizo mis esfuerzos a
las personas que participan en
mi organización, tendré mucho

“…las personas que 

mejor pueden 

transmitir que somos 

una organización 

atractiva para 

trabajar en ella, son 

los propios 

empleados”.

Yolanda Cañizares es Coach y 
Entrenadora en Inteligencia 

Emocional
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La mejor empresa para trabajarOPINION

terreno ganado en mi "venta"
como empleador. La siguientes
cuestiones que me surgen,
entonces, son:
1. ¿Cómo conseguir que los

empleados conviertan la
organización en best place to
work?

2. Y, conseguido el primer
punto, ¿qué hago para que
generen una difusión
favorable?

1. BEST PLACE TOWORK:
Hay 2 factores claves en la
evolución de la gestión de
personas:
• La renovación de la teoría del

management, que comienza a
hacer imprescindible el "buen
trato" a las personas en una
organización, y no a tratarlas
como objetos productivos.

• La crisis económica que deja
de manifiesto que hay una
gran escasez de empleados
cualificados, por lo que se
convierte en imprescindible
diseñar estrategias de
retención de los mejores.

Estos 2 asuntos nos invitan a
transformar la cultura
organizacional, asumiendo que
el mejor recurso que tenemos
en la empresa son las personas,
con cuyo talento, capacidad y
compromiso seremos capaces
de convertirnos en la empresa
que deseemos, en este caso,
best place to work.

Así, en una primera fase
puramente reflexiva, necesito
realizar una fotografía general de
la organización, que contemple:

• La distancia que hay entre la
fotografía actual y la deseada,
que me permitirá mantener el
equilibrio entre el corto plazo
existente y el largo plazo
propuesto

• Los tangibles e intangibles,
que me hagan tomar
conciencia de los recursos
reales con los que cuento
para la transformación que
busco

• Reconocer la complejidad de
la estructura organizacional,
para cuidar los detalles y
conseguir la excelencia en el
proceso de transformación,
más allá de hacerlo bien.

Con esta imagen clara,
comenzaría la fase 2, puramente
práctica, con incidencia en los
siguientes apartados de la
organización:

“…se convierte en 

imprescindible diseñar 

estrategias de 

retención de los 

mejores”.
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La mejor empresa para trabajarOPINION

Liderazgo:
• Responsabilizar a los jefes del

bienestar de sus equipos
• Enseñar/formar a los jefes a

ser jefes, con el objetivo de
que puedan liderar a un
equipo de personas, desde:

• la confianza: para dar
mi mejor rendimiento
en un puesto de
trabajo, necesito que
mi jefe confíe en mí.
Es importante que los
responsables de
equipos en la
organización confíen
en la capacidad y
potencialidad de las
personas. Ello,
previamente, requiere
que confíen en sí
mismos.

• el valor: como único
escenario donde la
innovación y el
desarrollo de talento
pueden darse. La
capacidad de riesgo de
un jefe permitirá a su
equipo generar (y por
tanto crecer
profesionalmente),

• más allá de
administrar.

• la transparencia:
claridad con los para
qué. Mantener los
objetivos en la mente
de las personas del
equipo, conseguir su
compromiso con los
mismos e involucrarles
en el diseño de los
cómos.

• Centrarse en comporta-
mientos y no en procesos:
está demostrado que los
equipos liderados por "malos
jefes" están rezagados en
resultados...

Comunicación:
Si queremos conseguir la plena
participación de las personas en
nuestro empresa, es
fundamental realizar
actualizaciones regulares,
honestas y detalladas al equipo
sobre 4 aspectos clave:
• PARA QUÉ realizamos las

actividades, incluyendo
aspectos contributivos que
sobrepasen las fronteras de la
organización

• DÓNDE ESTAMOS, como
punto de partida del "viaje" a
realizar como equipo hacia el
para qué

• QUÉ ESPERO DE TI, para
facilitar a cada persona un
enfoque, un marco de
actuación tanto a nivel de
actitud como de aptitud.

• FEEDBACK, que nos permita
saber qué sucede con cada
recurso humano.

“…para dar mi mejor 

rendimiento en un 

puesto de trabajo, 

necesito que mi jefe 

confíe en mí”.
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La mejor empresa para trabajarOPINION

Alineación y conciencia de
unidad:
Alinear cada área, cada
departamento en una cultura de
transparencia, comunicación y
contribución, facilitará la
cooperación y colaboración
dentro de la organización. Y, a su
vez, nos permitirá generar el
escenario donde las personas
sentirán que son valiosas y sus
aportaciones vendrán hechas en
términos de beneficios para la
empresa, sin individualidades.
Con una cultura de
transparencia, comunicación y
contribución, podemos generar
en los empleados confianza,
orgullo corporativo y
colaboración.

2. DIFUSIÓN
Es a través de esta colaboración
como conseguimos impregnar
nuestra marca de activos que
nos lleven a ser Best Place to
Work.
Dicho de otra forma, la
herramienta de comunicación
más potente que podemos tener
es la voz de nuestros empleados,
haciéndose eco de su orgullo
corporativo en el mercado.

Como apoyo o complemento a
estas voces, y al margen de usar
los canales habituales de
comunicación, on line y off line,
podemos innovar en nuestra
forma de contarnos
institucionalmente, buscando
llegar a esas personas que nos
interesan para nuestra
organización.

De nuevo, el giro se centra en la
persona, modificando una forma
rígida, objetiva y fría de
comunicación a una narración
impregnada de alternativas,
sugerente y que transmita un
sentir. Los llamados storytelling,
que me acercan a las personas,
tienen capacidad de influir en mi
ilusión y motivación y van a
darme una perspectiva más
humana de la organización.

Como Directores de Recursos
Humanos, la tarea es compleja y
seguro que no está carente de
detractores dentro de la
organización, que requiere gran
esfuerzo vencer. Pero, ¿no fue
por este motivo, trabajar y poner
en valor a las personas, por el
que un día elegiste ser RRHH?

“…la herramienta de 

comunicación más 

potente que podemos 

tener es la voz de 

nuestros empleados”.
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El rol de los Recursos Humanos en un

Plan Integral de Comunicación

PROYECTOS

Las personas se relacionan a
partir del lenguaje, de gestos y
de señales, también acatando
normas, reglas y procedi-
mientos.

Para que esta relación tenga
éxito ese grupo de personas
deben tener un objetivo en
común, que podrán cumplirlo si
interactúan como un equipo.

En todas las organizaciones en
las que se relacionan personas y
grupos debe entenderse que
inevitablemente se tiene que
conformar un equipo para lograr
los objetivos y complementarse
en función del bienestar
individual y grupal.

Cuando una organización decide
implementar un Plan de
Comunicación Integral, no se
puede minimizar la estructura
existente y las características de
los recursos humanos que
llevarán adelante este cambio
cultural.

Es por ello que se debe realizar
un diagnóstico de la situación de
la Organización y a partir del
análisis de los resultados
planificar las acciones que darán
forma a dicho plan.
En este diagnóstico no podrá
estar ausente la situación de los
recursos humanos que requerirá
un análisis cuantitativo y
cualitativo, en el que debemos
tener en cuenta el organigrama
de la empresa, los roles y
responsabilidades, los grupos
existentes, los líderes naturales,
las tareas reales, las normas y
procedimientos y la cultura
organizacional.

En esta instancia es ideal realizar
una encuesta de clima laboral
para conocer el ánimo y las
inquietudes de las personas, la
problemática existente y los
vicios que la cultura
organizacional haya desarro-
llado.

En PMFuturo – comunicación
integral creemos que este
diagnóstico nos dará una
situación concreta del estado de
los recursos humanos en la
organización. A este diagnóstico
los llamamos “Cultura Viral” ya
que entendemos que se contagia
en la mayoría de las personas
que integran la Organización.

Este diagnóstico nos permitirá
definir el nuevo Plan Integral de
Comunicación y también deter-

“…inevitablemente se 

tiene que conformar 

un equipo para lograr 

los objetivos y 

complementarse en 

función del bienestar 

individual y grupal”.

Mario Alberto Pérez, Director 
General de PM Futuro –
Comunicación Integral
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El rol de los Recursos Humanos en un

Plan Integral de Comunicación

PROYECTOS

minar las características de los
nuevos postulantes que deben
integrar la organización.

Para diseñar un Plan Integral de
Comunicación debemos saber si
los recursos humanos están
dispuestos a colaborar y a
aceptarlo como un proyecto de
mejora para la organización, sin
prejuicios y sin temores que
dicho plan pueda modificar su
situación en su rutina de trabajo.

Para que un Plan Integral de
Comunicación sea exitoso
debemos saber si las personas
que integran la organización
pueden adaptarse a los cambios
culturales que resulten de la
implementación del plan o
deberán transitar por una etapa

de adaptación para que
entiendan el motivo de la nueva
planificación.

No existe la posibilidad de que
un Plan Integral de
Comunicación tenga éxito si los
recursos humanos se niegan a
participar del mismo.

Luego de que el plan Integral de
Comunicación funcione en las
áreas internas de la empresa, se
deberá adaptar para
implementarlo también con los
clientes y los proveedores.

En una organización nadie es
imprescindible pero si
importante, porque cada
persona configura un equipo y la
cultura de dicha organización.

“No existe la 

posibilidad de que un 

Plan Integral de 

Comunicación tenga 

éxito si los recursos 

humanos se niegan a 

participar del mismo”.

pmfuturo.com.ar
Para contactar con Mario:
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Un cambio de mensajeREFLEXIONES

Asistimos a período de cambio
intensamente convulso, que
seguramente permanecerá en
nuestra memoria largo tiempo
después del inicio de la etapa
siguiente.

Las ramificaciones y
consecuencias de lo que
estamos viviendo ahora se
hunden en lo más profundo de
nuestra economía y afectan al
día a día de la mayor parte de
nosotros, y esto está cambiando
algunas cosas que ya no creo
que vuelvan a ser a como antes.

Quizá lo más importante entre
las cosas que están cambiando
es la forma de pensar de muchas
personas. Esto ha dado lugar a
pensamientos que hace muy
poco eran impensables y a un
cambio radical de expectativas.

Y es precisamente esta
modificación en las expectativas
de las personas lo que nos afecta
directamente, en mucho
ámbitos, y especialmente en el
de la comunicación. Si queremos
conectar con empleados y
potenciales candidatos, es
preciso ajustar nuestro mensaje.
Aún más, si queremos al menos
no perderlos, deberemos
igualmente revisar lo que
nuestras acciones y palabras
están comunicando.

Quienes nos escuchan son hoy
mucho más sensibles a detalles y
matices a los que tradicional-

mente no se ha prestado una
especial atención, y debemos
dedicar tiempo a analizar -y
corregir, en su caso- la imagen
que estamos transmitiendo:
determinará nuestra marca
como empleadores ahora y en el
futuro de un modo drástico.

No hay fórmulas mágicas, no hay
reglas válidas para todas las
empresas. Tan sólo una idea:
conocer en detalle la
sensibilidad de quienes
queremos que nos escuchen y
quienes lo hacen, queramos o
no, y dirigir nuestro mensaje de
forma que alinee nuestros
objetivos con ellos.

Recordemos, en cualquier caso,
que nuestras palabras siempre
serán silenciadas por nuestros
actos: lo que hacemos (o no
hacemos) transmite a un nivel
más alto que lo que ponemos en
un slogan.

Miguel Egido es miembro 

del Consejo Editorial 

Nacional de AEDIPE y de la 

Junta Territorial de Aragón 

y La Rioja.

“Quienes nos 

escuchan son hoy 

mucho más sensibles 

a detalles y matices”.

“…nuestras palabras 

siempre serán 

silenciadas por 

nuestros actos”.
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Boletín Digital de la División Territorial

Puede remitir sus preguntas, comentarios o sugerencias sobre el

boletín digital a esta dirección de correo electrónico:

comunicaciones_aragon_larioja@aedipe.es

AEDIPE Aragón – La Rioja

www.aedipe.es

mailto:comunicaciones_aragon_larioja@aedipe.es

