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RESUMEN

El trabajo tuvo como objetivo, desarrollar lineamientos que ayuden
al mejoramiento de la comunicacion y planificacién en el departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ VPDS. Se inscribe en el paradigma
positivista 0 cuantitativo, tipo descriptivo y un disefio no experimental de
campo y proyecto factible. Del mismo modo, la investigacion se centra en los
lineamientos filos6ficos emanados de la Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora (UNELLEZ)”, enmarcados en
el Plan General de Investigacion 2008 — 2012. Area Ciencias Econémicas y
Sociales. La poblacion conformada por siete (7) trabajadores, a quienes se
les administrd la encuesta. El cuestionario fue conformado por quince (15)
items cerrados o dicotomicos. La validez se realiz6 a través del juicio de
expertos y la confiabilidad se logr6 por medio de la férmula Alpha de
Cronbach obteniendo como resultado un valor de 0,90; la técnica de analisis
de datos se realizé a través de distribucion de frecuencias y el valor
porcentual que se represento por cuadros y graficos a través del programa
estadistico Excel 13. Se concluye con la importancia de proponer
lineamientos que permitan el mejoramiento de la comunicacion vy
planificacion en el Departamento de Talento Humano de la Casa de
Estudios Universitarios del municipio Barinas, como elemento indispensable,
el cual incide directamente en relacion con efectividad en el desempefio
laboral y motivacional de las trabajadoras y trabajadores

Descriptores: Lineamientos, Mejoramiento, Comunicacion,
Planificacion, Talento Humano.



Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales “Ezequiel Zamora”

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
L Programa de Estudios Avanzados

L!%_ Maestria en Administracién Mencidén
ﬁ“ Gerencia y Planificacion Institucional

DISENO DE LINEAMIENTOS DIRIGIDOS AL MEJORAMIENTO DE LA
COMUNICACION Y PLANIFICACION EN EL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO UNELLEZ VPDS
Autor: Carlos Barrio
Tutor: MSc. German Alfonzo
Afio: 2022

ABSTRACTC

The objective of the work was to develop guidelines that help to improve
communication and planning in the human Talent department of UNELLEZ-
VPDS. It is part of the positivist or quantitative paradigm, descriptive type an a
non-experimental field design and feasible project. In the National
Experimental University of the Western Plains “eEzequiel Zamora
(UNELLEZ)”, framed in the General Research Plan 2008-2012. Economic
and Social SciencesArea. The population made up of seven (7) worers, to
whom the survey was administered. The questionnaire was made up of
fifteen (15) closed or dichotomous items. Validity was carried out through
expert judgment and reliability was achieved through Cronbach’s Alpha
formula, obtaining a value of 0.90 as a result; the data analysis technique was
carried out through frequency distribution and the percentage value that was
represented by tables and graphs through the excel 13 statistical program. It
concludes with the importance of proposing guidelines that allow the
improvement of communication and planning. In the Department of Human
Talent of the House of University Studies of the Barinas municipality, as an
indispensable element, which directly affects in relation to effectiveness in the
work and motivational performance of the workers and workers.

Descriptors: Guidelines, Improvement, Communication, Planning, Human
Talent.



INTRODUCCION

En las organizaciones el mejoramiento organizacional se ha convertido en un
elemento de revelada importancia para lograr que el recurso humano se
identifique con ella y mejore la capacidad de adaptacion, supervivencias para
el logro de objetivos organizacionales. En tal sentido el cambio
organizacional se define como la transformacion y modificacion de una
direccidbn a otra con la finalidad que los empleados y la organizacion

tenga las capacidades y habilidades en la misma.

Todo lo antes expuesto indica que el mejoramiento de la comunicacion y
planificacion es un aspecto esencial de la gerencia moderna que debe ser
estudiado en toda su dimensién para conectarlo y establecer los elementos
claves que permitan planificar, organizar y asi mejorar el logro de los
objetivos y metas institucionales. Aunado a lo antes descrito, se destaca
la necesidad de cambiar y adoptar una cultura de calidad a través de la
mejora continua dentro de toda la estructura organizacional, constituye una
herramienta que mas que ofrecer una ventaja competitiva, representa una
oportunidad para identificar y consolidar la relacion dentro del conjunto de

trabajadores.

Para iniciar esta transformacion es necesario que el gerente sea quien tome
la iniciativa y el reto de analizar diferentes planes en pro de mejorar la
calidad, donde involucre a todo el personal de forma uniforme y constante en
la busqueda de soluciones y asi obtener mejores beneficios para la
organizaciéon. En relacion a lo antes sefialado surgié la inquietud de realizar
una investigacion sobre el mejoramiento de la comunicacion 'y
planificacion en el Departamento de Talento Humano en la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora

Barinas.



Por lo tanto, de acuerdo a las exigencias que plantea la globalizacién, el
entorno y los organismos publicos, se propone sembrar una nueva cultura
en la Casa de Estudios Universitarios del VPDS, con la finalidad de que sea
aplicada en la gestion del dia a dia para mejorar la capacidad de los

empleados, la comunicacion y la planificacion



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento Del Problema

A nivel mundial se observa una crisis en cuanto a la comunicacion y
planificacion gerencial, entre los miembros de las organizaciones o empresas
que por el hecho de ser su lugar de trabajo, donde pasan méas horas del dia,
debe constituir un entorno dindmico donde todas sus partes o cada persona
se interrelacione en sus roles y responsabilidades. Este problema
organizacional requiere que las empresas en la actualidad capaciten el
recurso humano con una nueva vision de liderazgo que mejore los
procesos de desempefio en relacion a los ideales emocionales dinamicos
gue requiere el personal adjunto al Departamento de Talento Humano, para
que tenga conocimiento de cémo tratar el personal y se le faciliten las
relaciones interpersonales de los actores de la comunidad empresarial y cree

alternativas acertadas para una comunicacion y planificacion eficaz.

Con relacion a lo planteado, Vivero (2003), menciona “que el gerente es un
concepto superior que trasciende por sobre el interés comun del
cumplimiento de objetivos” (p.105). El autor resalta el rol que los actores
responsables del Departamento de Talento Humano de una empresa dentro
de la organizacion empresarial, situacién que requiere de transformacion
amplia para replantear valores y concepciones arraigadas en los
individuos, donde el que lleva el liderazgo tiene un poder de mandato,
pero no dispone de un derecho absoluto, para mandar y obtener eficacia.

Es importante, que el gerente produzca el consenso mediante un



esquema de confianza en la unificacion de intereses, opiniones, criterios

y sentimientos de afecto entre autoridades y los subalternos.

En ese orden de ideas, Arapé y Rojas (2001), expresan la importancia del

entendimiento comunicacional:

Es por esta via que vemos que la cultura comunicacional, la
interaccion cultural, la madurez personal y social, la inteligencia
(racional, emocional y comunicacional), junto a la tolerancia y
la voluntad de entendimiento, es lo que nos lleva a resolver
infinitas negociaciones (p.370).

Es asi, que los autores conciben que la comunicacién bien dirigida en cada
uno de los actos de interrelaciones personales, causaria en el colectivo
grandes avances en para una planificacidbn y ejecucién exitosa de sus
actividades. Sin embargo, en algunas empresas de latino americano (como
Peru, Colombia y Ecuador) existen la preferencia del reinado de imposicién
de normas, y no el dialogo reflexivo entre los actores que diariamente
alli conviven. A partir de la teoria clasica fundada por Fayol los recursos
humanos cumplen con los lineamientos administrativos tal como Ilo
sefiala Chiavenato (2011) “el acto de administrar como: planear, organizar,
dirigir, coordinar y controlar, estas engloban los elementos de la
administracion que constituyen el llamado proceso administrativo y que son
localizables en cualquier trabajo del administrador, en cualquier area o nivel

de actividad de la empresa” (p.6).

Las Teorias de la Administraciéon se fueron extendiendo por medio de Taylor,
Fayol, Mayo, Weber, y otros precursores seguidores que formaron partes de
las mismas. Cada una de las teorias tiene un enfoque diferente para la

administracion en las organizaciones la cual Chiavenato (2011) expresa que:



La teoria de la administracion cientifica hizo énfasis en las tareas, la
teoria clasica hizo énfasis en la estructura organizativa. La teoria de las
relaciones humanas hizo énfasis en el hombresocial y en el clima
psicolégico del trabajo, la teoria burocratica basandose en la estructura
militar del ejército prusiano, la teoria estructuralista se apunta en los
objetivos organizacionales e individuales, la teoria del comportamiento se
enfocO en lo sociologico y motivacional, la teoria del Desarrollo
Organizacional (DO) orientado a lograr el cambio y la flexibilidad
organizacional, la teoria de sistema que se proporciona por la cibernética, la
investigacion operacional dando una nueva dimension a sus concepciones 'y,
la teoria de contingencia la ultima novedad asume un papel importante por

cuanto hace énfasis en la tecnologia. (p.629).

El andlisis antes expuesto se fundamenta en la Teoria de la Administracion,
y deja como partida el gran interés gue tiene la autora de esta
investigacién en conocer mas la importancia que tiene la comunicacion y la
planificacion en el departamento de Talento Humano ante de cualquier
cambio planificado que enfrente la misma. De alli surgié la motivacién en
estudiar con profundidad la UNELLEZ, en el municipio Barinas,
especificamente en brindar herramientas a través de unos lineamientos
dirigidos al mejoramiento de la comunicacion y la planificacibn en el

departamento de Talento Humano.

Cabe destacar que en la institucion ya mencionada labora personal
operativo, tactico y estratégico que apoya los procesos administrativos que
se dan en cada una de las divisiones para cumplir con la mision
asignada, presentando una posible debilidad en la aversion al cambio que
afecta a la organizacion de estudios universitarios, ya que no existe

motivacién, una comunicacién eficaz, ni una planificacién sélida, lo cual



conlleva al personal a no saber qué va a pasar, por no saber actuar y otros
porque no tienen sentido de pertenencia en relacibn a la organizacion,
donde no se identifica con la misma y no comparte objetivos entre si. Por
otra parte existen barreras de comunicacion que traen como resultado que

las informaciones no sean claras y precisas entre los empleado

Aunado a lo antes descrito surge la intencion de disefiar lineamientos
dirigidos al mejoramiento de la comunicacion y planificacion en el
departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS, esto con la
intencibn de mejorar el desempefio de trabajo y la capacidad de la
organizacibn basandose en una estructura actual y un enfoque social,

creando una nueva cultura que servira para profundizar los cambios.

En la funcibn del planteamiento antes expuesto surgen las

siguientes Interrogantes

¢Qué lineamientos existen en la empresa que permitan mejorar la
comunicacién y planificacion en el departamento de Talento de la
UNELLEZ VPDS municipio Barinas?

¢ Cudl es la situacion actual del desemperio laboral del personal de talento

humano?

¢,Cudles son las debilidades y fortalezas que tiene el Departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS?

¢,Cudles son los lineamientos mas eficaces dirigidos al personal del
Departamento de Talento Humano que le ayude a mejorar la comunicacion y

la planificacién?



Objetivos de la Investigacién

Objetivo General
Desarrollar  lineamientos que ayuden al mejoramiento de Ia
comunicacion y planificacion en el departamento de Talento Humano de la
UNELLEZ VPDS.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del Departamento de Talento Humanosde
la UNELLEZ VPDS.

Determinar las debilidades y fortalezas del Departamento de Talento
Humano de la UNELLEZ VPDS.

Disefiar lineamientos dirigidos al mejoramiento de la comunicacion y

planificacion en el Departamento de Talento Humano.

Justificacién de la Investigacion

La necesidad de conocer los beneficios que genera los lineamientos
para mejorar la planificacion y comunicacion del personal que
labora en el Departamento de Talento Humano en una institucion,
empresa u organizacion, pone de manifiesto la importancia del presente
estudio, por cuanto a través del mismo se pretende perfeccionar la
capacidad de la organizacion y transformar a los empleados, ya que su
comportamiento debe mejorar para obtener todas las metas propuestas en la
organizacién, planificacibon y comunicacion, considerando que estos

lineamientos son importantes porque ayuda a mantener una posicion firme



ante cualquier problema que presente y a su vez dandole oportunidades de
explorar, conocer nuevas estrategias de gestion, actualizacion de tecnologia
e innovando otros conocimientos, dejando como resultado el éxito

en la comunicacion y planificacion.

Para Gonzalez (1998), “La comunicacion es un proceso de interaccion social
a través de signos y sistemas de signos que surgen como producto de la
actividad humana. Los hombres en el proceso de comunicacion expresan
sus necesidades, aspiraciones, criterios, emociones” (p.87). En este sentido,
el autor explica lo importante de interactuar pues es alli, cuando se
podra visualizar de manera verbal o no verbal lo expresado por el o los

emisores.

Todo esto, generara la apertura a un entendimiento entre las partes que
conlleve a la busqueda de soluciones y beneficie a través de
estrategias planteadas de manera gerencial, a un colectivo institucional,
conformado por trabajadores de la UNELLEZ del VPDS en el Departamento
de Talento Humano, logrando entonces, mediante un liderazgo consciente,
presente y articulado a un equipo de trabajo, mostrar el cambio de actitudes
del personal y por ende de la comunidad en general de los trabajadores bajo
nuevos paradigmas capaces de mantener la Casa de Estudios
Universitarios, en un clima armonioso, de paz y abierta para recibir a los

usuarios con una comunicaciéon y planificacion eficaz.

Sentar un precedente, es necesario, para los futuros investigadores
gue puedan encontrar en este trabajo de grado apoyo bibliograficos a sus
planteamientos, asi mismo, a través de él sirva de motivacion, estimulo y
guia en las organizaciones donde se presenten problemas de planificacion y

comunicacion empresarial, tomando en cuenta los conocimientos



centrados en valores, actitudes, relaciones y clima organizacional bajo el

liderazgo gerencial.

De alli la relevancia de proponer lineamientos que ayude a mejorar la
comunicacion y la planificacion en el Departamento de Talento Humano de la
UNELLEZ — VPDS. Esto para que propicie un clima de trabajo agradable,
gue permitan enlazar las necesidades de la institucion con la de los
empleados a fin de elevar la eficacia y eficiencia logrando todos los
objetivos de la organizacion, asimismo la casa de estudios brinda la
oportunidad de realizar dicha investigacién y a su vez otras instituciones se

puedan favorecer del presente trabajo.

Alcances

Este trabajo tiene como ambito de accion proponer lineamientos que ayuden
al mejoramiento de la comunicacion y planificacién en el departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, con la finalidad de aportar dichas
normas las cuales contribuyan al mejoramiento de la planificacion vy
comunicaciéon. De esta se pretende alcanzar que los lineamientos
beneficien a los funcionarios que laboran en la misma, ya que por medio de
este se contara con un personal identificado con la organizacion capaz de
relacionarse entre si, logrando climas de trabajo que permitan la pro-

actividad del personal.
Limitaciones
Se refiere limitaciones o los problemas con los que el investigador se

encontrara durante el desarrollo de su investigacion. En ese sentido, desde

la perspectiva de Avila (2001, 87), una limitacion consiste en que se deja de



estudiar un aspecto del problema debido por alguna razon. Con esto se
quiere decir que toda limitacion debe estar justificada por una buena razon.

En primer lugar la investigacion se limito al disefio de lineamientos dirigidos
al mejoramiento de la comunicacion y planificacion en el departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, en otro orden de ideas la limitante
del tiempo para el desarrollo de la investigacién, los cambios ocurridos en el
departamento en estudio, sumandole a esto el tema de la pandemia mundial

por el coronavirus.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Segun el autor, Ezequiel Ander — Egg afirma, "se expresan las proposiciones
tedricas generales, las teorias especificas, los postulados, los supuestos,
categorias y conceptos que han de servir de referencia para ordenar la
masa de los hechos concernientes al problema o problemas que son motivo

de estudio e investigacion”. (P. 89)

En este sentido, todo marco te6rico se elabora a partir de un cuerpo
tedrico mas amplio, o directamente a partir de una teoria. Para esta tarea se
supone que se ha realizado la revision de la literatura existente sobre el tema
de investigacion. Pero con la sola consulta de las referencias existentes no
se elabora un marco teérico: éste podria llegar a ser una mezcla ecléctica de
diferentes perspectivas teoricas, en algunos casos, hasta contrapuestas. El
marco teorico que utilizamos se deriva de lo que podemos denominar
nuestras opciones aprioristicas, es decir, de la teoria desde la cual
interpretamos la realidad".

Antecedentes de la Investigacion

Son indagaciones previas que sustentan el estudio, trata sobre el mismo
problema o se relaciona con otros. Sirve de guia al investigador y le permite
hacer comparaciones y tener ideas sobre como se trat6é el problema en esa
oportunidad. Los antecedentes estan representados por tesis de grado,
postgrado, doctorales y otros trabajos de investigacion de cualquier casa

de estudios universitarios u organizacion empresarial. (Marquez, 2000)



Las referencias que se presentan a continuacién son investigaciones que
constituyen un gran aporte para este trabajo, presenta los principales
aspectos a estudiar en esta investigacion, que facilita el desarrollo de la

teoria objeto de estudio de los cuales se citan:

Ruiz (2020), en su trabajo de maestria titulado Modelo de Cultura
Organizacional orientado a mejorar los niveles de productividad de
la Gestién del Ministerio de Infraestructura del Estado Aragua, cuyo
objeto consisti6 en proponer un Modelo de Cultura Organizacional
orientado a mejorar los niveles de productividad en la gestion de MINFRA —

Aragua.

La metodologia se bas6 en una investigacién de campo, modalidad proyecto
factible, las conclusiones de este estudio en relacion a la caracteristica de la
cultura, determinaron que no existe participacion en la toma de decisiones en
la institucion, no existe un clima participativo, los niveles no estan integrados,
por lo que requiere predominio de las decisiones tomadas por los jefes. No
existe un liderazgo participativo en la organizacion por lo que se recomendé

implementar un Modelo de Desarrollo Organizacional.

Este antecedente, tiene similitud con la investigacion en cuanto propone un
modelo para mejorar la cultura de los empleados aplicando intervenciones.

En su trabajo especial de grado Milano (2020), de la Universidad del Zulia
planteé en su tesis de maestria en Gerencia Empresarial, “Estrategias
Dirigidas al Personal de la Universidad de Talento Humano de la
Universidad del Zulia para una comunicacién y planificacién asertiva.
En él estudia el basamento técnico que sustenta los avances en

comunicacién que se viven en la actualidad que generan los constantes



cambios que obligan a los gerentes a manejar herramientas
comunicacionales que garanticen una comunicacion eficaz dentro de la
empresa u organizacion.Para tal fin, el autor realiz6 una investigacion no
experimental a la modalidad de disefio de proyecto factible, apoyado en una
investigacibn documental y de campo, seleccionando como muestra al
personal de RRHH de la LUZ, VE., aqui es a través de la encuesta se
determind las necesidades comunicacionales, en base a las cuales se
desarroll6 el manual que da cumplimiento al objetivo general de la

investigacion.

Esta investigacion, tiene pertinencia con el trabajo a realizar ya que se refiere
al proceso comunicacional, herramienta fundamental que contribuye a
mejorar la comunicacion y planificacibn apoyado en el éxito
organizacional y por ende al logro de los cambios necesarios en las
empresas o instituciones, a través del didlogo eficaz, considerando que es
alli donde se forman los nuevos ciudadanos y deben ser orientados bajo un

clima conciliador y enmarcados en valores.

En la misma linea, Morales (2019), en su tesis de grado de la Universidad
Central de Venezuela, investigacion presentada para optar al grado de
Master en Gerencia Pudblica, mencion Recursos Humanos “La
comunicacion como herramienta para la transformacion del Personal
de Talento Humano de la Empresa de Maquinas y Herramientas
Aranjuez Motor’s C.A”, tuvo como propésito establecer la relacién del
personal de Talento Humano con el resto de los departamentos y publico
en general, para lo cual empleo por su naturaleza la metodologia de campo-

descriptiva, correlacional.



Asi mismo, se situd, bajo un disefio no experimental, cuya poblacion
la conformd con siete gerentes y noventa y dos empleados, utilizando la
técnica de la encuesta, empleando como instrumento el cuestionario con
treinta y nueve items, mediante la escala tipo Lickert. La autora pudo
concluir, que mientras mayor comunicacion exista entre todo el personal,

mayor serd el desempefio laboral de los empleados y viceversa.

El anterior trabajo, guarda relacién con la investigacion ya que muestra en él,
la importancia de la comunicacion en el personal de RRHH con el resto de
los trabajadores para la transformacion de la nueva estructura empresarial,
ya que el Departamento de RRHH es el respaldo del equipo, el que potencia
a las personas para que se desarrollen sus inquietudes, iniciativas y
creatividad; es el que fomenta la responsabilidad, el espiritu de equipo y el
desarrollo personal.

Ronddén (2019), en su tesis de grado presentado para optar al titulo
de Gerencia General: La Implicacién de las Relaciones Interpersonales
entre Directivos y Docentes de la Escuela Basica el Trapecito ubicado
en la Vega en el comportamiento organizacional de la UNELLEZ
Barinas. El objetivo fue establecer la correlaciébn entre las relaciones
interpersonales y el comportamiento organizacional de la Escuela Basica el
Trapecito. La muestra conformada por cuatro (4) directivos, veintinueve
(29) docentes, seis (6) administradores y diez (10) obreros, en una
investigacién descriptiva y de campo, concluyendo que existe una
correlacion entre las dos variables estudiadas que lo llevo a proponer
estrategias de comunicacion efectiva para que se den cambios en la

organizacion.

Bases Teodricas


http://www.monografias.com/trabajos14/trmnpot/trmnpot.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/trmnpot/trmnpot.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml

La estructura de contenidos de las Bases Tedricas, varian de acuerdo al
problema objeto de estudio que se plantee en cada investigacion.
Su conformacién surge de acuerdo al conjunto de variables que emanan de
la tematica, enfoque de la investigacion en el enunciado del problema,
sistema de objetivos, de preguntas que se expresan en la formulacion del
problema. Por ello, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), plantean, que
las bases tedricas “son los conceptos y proposiciones gue constituyen un
punto de vista o enfoque determinado, dirigido a explicar el fenébmeno o
problema planteado” (p. 233). Al respecto, se presentan para darle
basamento a los supuestos, que permiten tener una visibn mas clara y

precisa del estudio.

En esta parte del segundo capitulo, se tomaran en consideracion las
variables conjuntamente con sus dimensiones e indicadores, aportando a la
investigacién definiciones de autores que sustentaran y dardn mayor

relevancia al trabajo investigativo.

Comunicacion Eficaz

Se presentara la variable, definiendo en primer lugar, la comunicacion y
seguidamente la comunicacion eficaz, de manera que el lector pueda tener
una conceptualizacion clara de lo que el investigador desea dar a conocer;
para ello, es necesario mencionar que la comunicacion es fundamental en
una sociedad, pues forma parte esencial de los seres vivos, donde el ser

humano es un sujeto comunicativo por excelencia.

Para definir la comunicacibn se menciona segun Gortari (1998), que”

La palabra proviene de la voz latina “comunicare”, quiere decir, poner o



puesto en comun” (P.24). Definida por el autor como un proceso por medio
del cual una persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje y

espera que ésta ultima emita una respuesta.

En este contexto, Paoli (1986), expresa que” La comunicacién se entiende
como el acto de relacion entre dos o mas sujetos, mediante el cual se evoca
en comun un significado” (p.34).Para entender mejor este concepto, Paoli
llama signo a la combinacién del concepto y la imagen acustica. Es decir, el
signo es la combinacion de dos elementos: Significado y significante. El
significado es aquello que viene al individuo mentalmente al captar un
significante. El significado podré recibirse por cualquiera de los sentidos y
evocara un concepto. El significante podra ser una palabra, un gesto, un
sabor, un olor, algo suave o aspero. Para comunicarse, se necesita haber
tenido algun tipo de experiencias similares evocables en comun y para
poderlas evocar en comun amerita de significantes comunes que conduzca a

una comunicacion eficaz.

Segun Ballenato (2009), “La comunicacién eficaz, se refiere a aquel
procedimiento mediante el cual los interlocutores intercambian mensajes a
través de codigos que favorezcan la fluidez y el entendimiento mutuo” (p.27).
En ese sentido, como bien sefiala Ballenato, para que una comunicacion sea
eficaz debe reunir las siguientes caracteristicas: Claridad, escucha activa y

persuasion.

En cuanto a la escucha activa, esta enfatiza la gran importancia que tiene
el acto de escuchar en todo proceso comunicativo. Por ello, el autor
manifiesta que “dificimente se podra alcanzar una comunicacion
verdaderamente eficaz si el punto de partida no es la escucha” (p. 77).

Por consiguiente, poder escuchar adecuadamente no solo seria necesario



aplicar todos los sentidos, sino, ademas, ser capaces de vaciar y liberar la
mente, es decir, lograr desprenderse, oportunamente, de sSus propios
pensamientos, ideas, creencias, opiniones y prejuicios, porque, solo asi,

seran plenamente receptivos.

La persona que habla, que escribe, que comunica de algiin modo ejerce un
poder de influencia sobre los demas que debe conocer y saber
administrar; destacar la importancia de los aspectos verbales y no
verbales de la comunicacion, su contenido puede ayudar a expresarse
con mayor claridad y precision, reducir y eliminar las barreras que interfieren
la comunicacion, escuchar y preguntar de forma eficaz, orientar la
comunicaciébn en positivo y mejorar las relaciones con los demas.
Ciertamente, las ideas de Sanchez (2009), hacen un analisis del proceso de
la comunicacion eficaz, sus diferentes tipos y los factores que afectan a su
eficacia y comenta que: La comunicacion interpersonal, muestra diferentes
estilos y como se desarrollan algunas habilidades sociales, aspectos
que pueden causar rechazo o suponer un obstaculo o barrera para una

comunicacién eficaz, lo molestos que pueden llegar a ser los ruidos fisicos
(p.23).

Entonces, lo expuesto por el autor, es relevante al tomar en cuenta las
distintas interpretaciones que pueden darse a un mismo mensaje, pues
cada persona selecciona unos contenidos diferentes en virtud de sus
intereses; el poder de la motivacién, en el sentido de  prestar mayor
atencion a todo aquello que esta relacionado con las motivaciones y

prioridades.

La omnipresencia, pues, de la subjetividad en la interpretacion que todo

individuo hace de la realidad; como los prejuicios, estereotipos Yy



categorizaciones pueden resultar armas de doble filo en dicha tarea; el
inconveniente de crear expectativas, pues, sSi son negativas, muy
posiblemente se reflejen en la acogida del mensaje por parte del receptor.

En este sentido, la progresiva deformacion (de forma y contenido), que
experimenta todo mensaje cuando es transmitido en cadena de un
individuo a otro, entorpece la comunicacion; asi mismo, la alteracion
de la fluidez comunicativa resultante de las mdultiples interrupciones que
pueden generarse en cualquier intercambio; lo inadecuado de emplear
términos técnicos, cuando la comunicacion se establece entre expertos en
una determinada materia este intercambio sera claramente desigual e

improductivo.

Desde esa perspectiva, la importancia de poseer un dominio del lenguaje
que permita siempre decir exactamente lo que pretende; el valor de la
educaciéon y del autocontrol para evitar emitir respuestas emocionales que
resulten desproporcionadas; el acierto de saber regular la dosis de
informacion transmitida, implica centrarse y ponerse en el lugar del otro; lo
desfavorable que resulta para cumplir lo anterior el estar mas pendiente de
las propias preocupaciones que de lo que les puedan estar contando; las
multiples alternativas posibles que se desvanecen mediante el uso de un

lenguaje.

Para Ribero (2010):

La comunicacion eficaz es aquella que tiene objetivos claramente marcados,
una eleccion coherente de publico objetivo y la implementacion de acciones
adecuadas en materia de comunicacion; cuando el mensaje no produce un
resultado, cuando no hay respuesta, puede afirmarse que se despilfarra

energia (p.59).



Por consiguiente, surge la necesidad de implementar estrategias que
generen en la situacion  comunicacional, mecanismos efectivos entre
los actores que logren desarrollar un cambio en las relaciones
comunicativas, dando pie al didlogo entendible entre las partes y evitando
entorpecer el hilo comunicacional a traveés de barreras que distorsionen la

informacion o mensaje.

La Escucha Activa

En el proceso de comunicacion, una de las cosas mas dificiles es el saber
escuchar. En la mayoria de los casos los emisores estan concentrados en
Sus propios mensajes y no verifican que estan siendo realmente escuchados

por los receptores.

Dentro de este contexto, para Zabalza (2003)

Existe la creencia err6nea de que se escucha de forma automética, lo cual
no es asi. La persona cuando escucha debe realizar un esfuerzo superior al
gue se hace al hablar y también del que se ejerce al escuchar, sin interpretar
lo que se oye (P.87). En este sentido, lo expresado por el autor lleva a
entender que el acto de escuchar es pieza clave para el entendimiento
generandose una comunicacion eficaz.

Por su parte, Paez (2003), afirma que:

La escucha activa significa escuchar y entender el mensaje desde la
perspectiva del hablante; una gran cantidad de personas creen que el

escuchar y el oir significan lo mismo, lo cual es falso, ya que al escuchar



se entiende el significado del mensaje y al oir solo se percibe la vibracion del
sonido, pero no se entiende de manera clara, el mensaje” (p.21).

Asi mismo, el autor considera que la escucha efectiva debe ser activa por
encima de lo pasivo en el proceso de comunicacion, esto requiere que los
involucrados interpreten el contenido y escuchen lo que verdaderamente
quiere decir el emisor. En tal sentido, debe internalizarse y comprenderse
el mensaje para garantizar que el proceso de comunicacibn se va a
cumplir de manera completa y con total asertividad. Esta habilidad, dentro
de las instituciones, supone un beneficio inmediato, las personas que laboran
deben tener interés por saber escuchar con atencién las solicitudes de los
demas y asi desarrollar la capacidad de afectividad en el mensaje a emitir
dentro del proceso de manera mas efectiva.

Por consiguiente, un individuo que aplique la comunicacién asertiva, es
capaz de expresarse con seguridad sin tener que recurrir a comportamientos
agresivos o manipuladores, los cuales puedan interferir negativamente en

el desempefio de sus labores.

La Asertividad: El autor Riso (2005), plantea que:

La asertividad es una caracteristica de la comunicacion que facilita la
expresion de emociones y pensamientos, pero no es un arma destructiva
como la utlizan los agresivos. Esta disefiada para defenderse
inteligentemente, cuando se pone al servicio de fines nobles; la asertividad
no solo se convierte en un instrumento de salvaguarda personal, sino que
dignifica (p.231).

Es de hacer notar entonces, que la asertividad permite establecer relaciones
mas auténticas, lo cual facilita el proceso de comunicacion en las

instituciones, es un estilo por excelencia donde la persona debe ser sincera 'y



presentarse de manera clara y determinante, faciltando la libertad
emocional, el autoconocimiento, la seguridad y la resolucién de problemas.
Para Chiavenato (2004):

La comunicacién asertiva esta basada en la confianza de quienes intervienen
en el proceso, donde la informacion fluye en todas las direcciones y se

aplica a todas las funciones organizativas y en los niveles de la gerencia
(p.56).

En este sentido, el autor resalta la necesidad que existe en considerar los
valores morales indispensables como la confianza. La asertividad debe ser
un aspecto importante debido al trabajo que se realiza hacia las
comunidades, ya que presta un servicio a la sociedad y posee

responsabilidades y compromiso con las personas.

Por su parte, Diaz (2012), expone que:

La realidad reinante en las organizaciones publicas es que no manejan una
comunicacién asertiva, ocasionando brechas en el desarrollo de los procesos

entre el ente publico y la comunidad (p.34).

De acuerdo a lo antes expuesto por el autor, la asertividad empleada por el
personal de las organizaciones publicas aportaria, de manejarse de
manera eficaz, un beneficio directo en el desempefo individual y el poder
gue tiene cada persona de ejercer su criterio profesional para ayudar a
mejorar los procesos institucionales, sin embargo, el establecimiento de
procesos en la mayoria de las organizaciones publicas, supone un elemento
gue puede retrasar el desarrollo de las mismas. Ante esta situacion, una

comunicacién asertiva entre las personas del equipo, podria optimizar los



procesos teniendo en cuenta las situaciones de manera individual y

buscando la mejor opcion para solucionar la situacion.

Asi mismo, Paez (2003), destaca que:

Un individuo que aplique la comunicacion asertiva, es capaz de expresarse
con seguridad sin tener que recurrir a comportamientos agresivos o0
manipuladores, los cuales puedan interferir negativamente en el desempefio

de sus labores (p.78).

En este contexto, la comunicacion asertiva surge de la iniciativa del talento
humano y de la disposiciébn para mejorar los procesos en cualquier lugar
donde se desempefie, por lo tanto, debe haber un interés de los niveles
gerenciales, en propiciar la asertividad entre el personal para asegurar un
mejor desempefio de la organizacion. Lo establecido por los autores
citados anteriormente, permite sefialar que la comunicacién asertiva,
guarda una estrecha relacibn con el comportamiento gestual de los
individuos de una institucion, las personas que no cuidan el lenguaje
utilizado, tanto gestual como el hablado, tienden a cometer errores en el
desempefio de sus labores; esto es significativo, ya que el contacto directo,

merece un trato adecuado.

La Afectividad

Es ante todo, para Piaget (1973), energia, él expresa que:

En la medida en que el sentimiento dirige la conducta atribuyendo
un valor a sus fines, hay que limitarse a decir que proporciona las energias
necesarias a la accién, en tanto que el conocimiento le imprime su

estructura... Todos los sentimientos consisten, en efecto, sea en



regulaciones de las energias internas, sea en acomodaciones de los

intercambios de energia con el exterior por ejemplo los valores (p. 15).

Asi concebida, en términos de intercambios funcionales, la conducta supone
dos aspectos esenciales e interdependientes: afectivo y cognoscitivo. Ante
esto, es imposible comprender la afectividad sin relacionarla con la
inteligencia, Piaget no se cansara de enfatizar la intima relacion entre
ambas. Afectividad e inteligencia pueden separarse por fines analiticos, pero
son indisociables en la realidad, encontrandose ambos comprometidos en el
fendbmeno adaptativo, el aspecto afectivo proporciona la energética de la

conducta, mientras que el aspecto cognoscitivo proporciona la estructura.

La afectividad no puede crear estructuras por si misma, aunque influye en la
seleccion del contenido de la realidad en las que opera. La idea de
gue la conducta debe estar impulsada, dirigida o regulada por una cierta
energia conduce o lleva a la idea de motivacién, un concepto estrechamente

ligado, entonces, a la afectividad.

Sefiala Flavell (1979), que:

Aunque los problemas de la afectividad, los valores, la personalidad, la
sociabilidad, la moral y otros semejantes no fueron temas de especial interés
profesional, Piaget no les niega su importancia ni su caracter de objetos de
estudio (p.101).

El autor tiende a considerar las cuestiones afectivas, sociales o morales en
el contexto de una situacion cognoscitiva, ve las reacciones cognoscitivas y
emocionales personales como interdependientes en su funcionamiento,

como las dos caras de la misma moneda. En efecto, para Flavell,



probablemente la contribucion mas importante de este aspecto de la teoria
piagetiana reside en la necesidad de ver lo socio personal-afectivo en su
contexto cognoscitivo.  No es accidental, por ejemplo, que una persona
desarrolle una jerarquia de valores y sistemas de creencias ordenadas
sobre normas y obligaciones mutuas con los demas, puede hacerlo en ese
momento de su vida gracias a que ha desarrollado las estructuras

cognoscitivas que se lo permiten.

Las adaptaciones afectivas, si se admite esta expresion, dependen en
gran medida de la organizacién cognoscitiva desarrollada hasta ese

momento.

Para Planes (2004):

La afectividad es transcendental, brindarle una atencion especial a la
comunicacién, porgue las palabras no van huecas ni de significado ni de
connotacion emocional. Renunciar a los matices de significado y de carga
emocional adherida que aportan las diferentes palabras (p.54).

Significa entonces, en muchos casos, renunciar a la posibilidad de utilizar la
palabra Optima o adecuada para aquello que se desea expresar, significa
desistir a conseguir la mejor combinacion posible de significado y carga
emocional que favorezca la eficacia de la comunicacién, entendiendo
gue la afectividad es la capacidad para construir mensajes que contengan
no solo informacién sino también afecto, siendo éste, un componente

esencial dentro de la comunicacion.

Esto evidencia que la afectividad es la base para la estructura

comunicacional con vision humana, donde el respeto y la solidaridad estan



presentes en la accion comunicativa. El emisor es un ser humano que debe
poder comunicarse utilizando todos los sentidos, transmitiendo emociones en
las informaciones. Sin duda, la afectividad entre el personal de una
organizacion debe ser fundamental para lograr resultados positivos, ya
que a través de ella se muestran y demuestran conocimientos, habilidades,
destrezas e intereses, entre otros; que marcan el desarrollo de las

actividades dentro de la organizacion.

Barreras de la Comunicacién

No todos los intentos de comunicacién se ven coronados por el éxito. En
algunas ocasiones hay interrupciones en la transmision, provocadas por una
barrera de comunicacion en particular. Segun Davis (1996): Algunas
personas no se comunican bien porque padecen bloqueos emocionales. Esto
sucede con frecuencia en jefes que se preocupan excesivamente por los
aspectos tales como: ¢Soy del agrado de mis subordinados? ¢ Piensan

que soy capaz?

¢, Qué grado de credibilidad me asignan? Entre las causas de estos blogueos
emocionales estan el enojo, temor, las actitudes defensivas y la

incertidumbre (p. 13).

Algunas personas tienen problemas para comunicarse, debido a que tienen
marcos de referencia distintos, cuando carecen de una base comun desde la
que puedan trabajar; se encuentran imposibilitados para comunicar en
forma correcta lo que quieren decir. Asi mismo, algunas personas no
se pueden comunicar porque son incapaces de expresarse a si mismas en
forma apropiada, ya sea de un modo escrito u oral. Para poder

comunicarse, el docente debe estar capacitado para utilizar las palabras,



ya que éstas son el medio que permiten expresar pensamientos, ideas y
sentimientos. Algunos tienen un inventario limitado de vocablos con los
gue se pueden expresar 0 que sus reminiscencias en una situacion dada son
restringidas. Puede suceder que un individuo piense que esta diciendo lo

correcto, pero siempre puede expresarlo de la manera equivocada.

Para Krohling (2002), “Las barreras son problemas que interfieren en la
comunicaciéon y la dificultan. Son ruidos que perjudican la eficacia
comunicacional (p.38). La autora considera que en el ambito organizacional,
hay barreras generales y comunes en el proceso comunicativo, considera
gue estas barreras ocurren al usar inadecuadamente el lenguaje comuan para
el receptor y el emisor. Asegura la autora, que hay muchas maneras de
clasificar las barreras que se interponen en la comunicacién organizacional;
al respecto menciona como las mas importantes, las barreras administrativas
burocréaticas, ella sefiala que éstas se deben a las formas como las
instituciones actlan y procesan sus informaciones a veces distorsionadas o
sujetas a dudas, en ocasiones con exceso de papeles o reuniones
innecesarias que impide que la comunicacién sea eficaz y que el fin de la

misma, no sea el deseado.

Gerente

Dirigir una organizacion o una parte de ella supone un conjunto de
responsabilidades. Un gerente debe cumplir ciertas funciones, si se quiere
ver desde otra perspectiva, debe desempefiar determinados roles. Para ello
tiene que aprender y desarrollar algunas habilidades. Adaptarse a ciertos
conceptos que operen como base filoséfica de su conducta. Para un mejor
entendimiento, es necesario definir el término gerente.

Por su parte Alvarado (1990), sefiala que:



El gerente existe para ejecutar el objetivo o mision de
la organizacion. A pesar de que esta mision varia segun las
caracteristicas del contexto donde actue. Es por esto, que el
ente dinamizador, es al que comunmente se le llama gerente

(p.45).

En este sentido, se puede alegar como un proceso el gerenciar, y el gerente
como un individuo que realiza acciones inherentes a ese proceso. Se le
conoce como gerente a aquella  persona en una organizacién que
cumplen su tarea, primordialmente, dirigiendo el trabajo de otros y que debe

poseer ciertas habilidades técnicas, humanas y conceptuales.

En este mismo orden de ideas, Brown (1989), conceptualiza a la
gerencia como una habilidad de alcanzar objetivos predeterminados
mediante la cooperacion voluntaria 'y el esfuerzo de otras
personas”(p.26).

De esta definicion se entiende que la gerencia se concibe como un proceso
gue busca la integracion de todos los recursos humanos, para alcanzar
metas comunes en la organizacion, bajo una gerencia participativa y

proactiva, con un enfoque critico, reflexivo e innovador.

En este sentido Rees (1996), resalta que:

Para alcanzar el éxito de un grupo debe existir un lider que, a diferencia de
un simple gerente, logra que los individuos trabajen coherentemente en
proyectos definidos (p.32). A la vez refiere que esa persona a la cual

todos siguen posee ciertas caracteristicas que lo llevan a influir sobre el

grupo.
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La Comunicacién Organizacional

La comunicacion organizacional se da entre los miembros que integra la
organizacion; en donde los canales utilizados, los contenidos y los objetivos
pretendidos, tienen que ver con la institucion. Ayén (2006) sefiala que “la
comunicacién en una organizacion es de gran importancia, ya que gracias
a ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un
armonioso ambiente laboral donde los malentendidos disminuyen y se
logran mejores resultados dentro de las diferentes areas. En consecuencia
se tiene una alta productividad en las mismas, lo que se resume en una

organizacion fuerte, sélida y en crecimiento”.

Planificacién

George Terry

"La planificacibn es seleccionar informacidbn y hacer suposiciones
respecto al futuro para formular las actividades necesarias para realizar los
objetivos organizacionales.

Idalberto, Chiavenato

“La planificacion es una técnica para minimizar la incertidumbre y dar

mas consistencia al desempefio de la empresa.

David,Ewing

"La planificacion es en gran medida la tarea de hacer que sucedan cosas
gue de otro modo no sucederian”. La planificacion es la primera funcion
administrativa porque sirve de base para las demas funciones. Esta funcion
determina por anticipado cuéles son los objetivos que deben cumplirse y que
debe hacerse para alcanzarlos; por tanto, es un modelo teorico para actuar
en el futuro. La planificacibn comienza por establecer los objetivos y detallar

los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor manera posible. La



planificacion determina donde se pretende llegar, que debe hacerse, como,
cuando y en qué orden debe hacerse.

Recursos Humanos de una Empresa

Segun Luck Jhon’s 1998... Recursos Humanos de una empresa son el
conjunto de empleados que la constituyen. Estos empleados se caracterizan
por desempefar un determinado conjunto de tareas relacionadas con la
produccién de bienes y servicios. Dada la importancia que tienen los
Recursos Humanos dentro de una organizacibn muchas empresas optan por
la creacibn de un departamento propio encargado de la gestion y
administracion del capital humano de la empresa. Como vamos a ver en el
proximo apartado las principales funciones del departamento de Recursos
Humanos consisten en captar, seleccionar, capacitar, retener y motivar a los

mejores trabajadores.

Funciones del Departamento de Recursos Humanos

La primera funcion del Departamento de Recursos Humanos es la busqueda
de personal. En primer lugar los gestores deben determinar cual es el perfil
Optimo para cubrir un determinado puesto. Ademas deberan realizar todas
las acciones que sean necesarias para lograr atraer a los mejores
candidatos. Una vez superada esta fase comenzara el proceso de seleccion

de personal.

La seleccion de personal determinara entre todos los candidatos cual es el
gue mas se adecua al puesto que ofrecemos. La principal herramienta de
seleccion de personal es la entrevista. En la entrevista de trabajo se

determinara si el candidato posee las habilidades y destrezas minimas



exigidas, se evaluara su formacion y experiencia previa en puestos similares
y se le establecera una puntuacion global. En base a esta puntuacién se

podra escoger al candidato idéneo.

Una vez seleccionado el trabajador idéneo el Departamento de Recursos
Humanos debe asegurar la correcta penetracion del empleado en la
empresa. Otra de las tareas del Departamento de Recursos Humanos
consiste en motivar al personal. Como podras imaginar la principal
motivacion es la remuneracién que el empleado percibe por la labor
desempefiada. Lo ideal seria ofrecer una remuneracion  salarial que

lograse satisfacer las aspiraciones de nuestro empleado.

Pero hay otros mecanismos de motivacion. Debemos ser capaces de
satisfacer las necesidades psicolégicas de nuestros trabajadores. El
empleado debe sentirse parte de la empresa y, lo mas importante, tiene que
percibir que la organizacion reconoce el valor que tiene el desempefio de su
tarea. El Departamento de Recursos Humanos debe preparar y ejecutar
todas las acciones que sean necesarias para desempefiar esta labor.

Ademas el Departamento de Personal debe encargarse de la formacion
y capacitacion de los trabajadores de la empresa para garantizar que
disponen de las destrezas necesarias. Esta capacitacion de la plantilla tiene
gue ser continua para garantizar que los empleados ganan valor con el
tiempo. Este Departamento también tiene que encargarse del control y la
evaluacion del desempefio. Es necesario controlar y medir dentro de lo
posible la contribucion de los empleados. Nos interesara asignar valores a
factores como la productividad, la puntualidad, la capacidad de trabajo en

equipo y la pulcritud en el trabajo.



Todas estas funciones anteriores se pueden resumir en una: la captacion y
retencion del talento. Recopilando todos los puntos anteriores la funcion del
Departamento de Recursos Humanos consistiria en captar, seleccionar,

capacitar y motivar a los mejores trabajadores.

Bases Legales

En atencion a que esta investigacion se desarrolla en escenarios
vinculados a la Administracion — Empresa - Talento Humano, es
pertinente acotar lo establecido en la normativa legal vigente, es por ello
que, se presentan preceptos legales de caracter normativo que fundamenta
la presente investigacion, tal como se establecen en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su articulo 86, el cual

expresa que:

Articulo 86

Toda persona tiene el derecho y el deber de trabajar. El Estado adoptara las
medidas necesarias a los fines que todas las persona puedan obtener una
ocupacion productiva que le proporcione una existencia digna y le garantice
el pleno ejercicio de este derecho. Asi mismo, en el Articulo89 se establece
que “el trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La
ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,

morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras”.

La Constitucion, como puede observarse, otorga al trabajo el doble caracter
de derecho y de deber, asignando al Estado la obligacién de garantizar que
el mismo sea realizado en condiciones favorables para el desarrollo integral

del trabajador.



Articulo117

Todas las personas tendran derecho a disponer de bienes y servicios de
calidad, asi como a una informacion adecuada y no engafiosa sobre el
contenido y caracteristicas de los productos y servicios que consumen;
a la libertad de eleccidén y a un trato equitativo y digno. La ley establecera
los mecanismos necesarios para garantizar esos derechos, las normas de
control de calidad y cantidad de bienes y servicios, los procedimientos de
defensa del publico consumidor, el resarcimiento de los dafios ocasionados y

las sanciones correspondientes por la violacién de estos derechos.

Lo expresado de este articulo es que permite ver rol del Estado como
garante de que las condiciones antes expuestas se cumplan a través de la
Ley, garantizando disponibilidad de bienes y servicios, en calidad y cantidad,
para el consumidor, asi como la informacién suficiente y veraz del contenido

y caracteristica del mismo.

Ley Orgénica del Sistema Venezolano para la Calidad
Articulo 7

Las personas naturales o juridicas, publicas y privadas estan obligadas a
proporcionar bienes y prestar servicios de calidad. Cuando asi haya sido
especificado, estos bienes y servicios deberan cumplir con los reglamentos

técnicos que a tal efecto se dicten.

En el caso de que dichos bienes o servicios estén basados en normas,
segun lo establecido en esta Ley para el ambito de desarrollo voluntario de

sistemas de calidad, las no conformidades de cumplimiento con normas se



podran dirimir o decidir a través de formulas de arbitraje basadas en los
procedimientos de evaluacion de la conformidad entre las partes

involucradas.

Articulo 8

El Estado debera garantizar los mecanismos y velar por el cumplimiento de
las regulaciones establecidas en esta Ley y su Reglamento en sus
programas de compra, procura, ejecucién, construcciéon y produccion de
bienes o servicios. En sus programas de adquisicion de bienes y servicios, el
Estado dara prioridad a aquellos que estén respaldados por procedimientos
de evaluacion de la conformidad con normas, de acuerdo con lo previsto en

la presente Ley.

Articulo 9

Los organismos del Poder Publico estan obligados a proveer a los
ciudadanos bienes y servicios de calidad y a tal efecto deberan establecer

los mecanismos apropiados para la presentacion de los mismos.

Articulo 13

Las personas naturales y juridicas, publicas o privadas que suministren
bienes y presten servicios, deberan indicar por escrito sus caracteristicas de
calidad y seran responsables de garantizarlas a fin de demostrar el
cumplimiento de dichas caracteristicas ante cualquier usuario o consumidor,
sin menoscabo de lo establecido por otros organismos publicos en esta

materia. Las personas naturales y juridicas, publicas y privadas proveedores



de bienes y servicios, estableceran formulas expeditas para dilucidar, hasta

su total solucién, las quejas y reclamos de los clientes y usuarios.

Ley Orgéanica de Salud (1998)

El sistema de calidad de la organizacion, del ministerio del poder popular
para la salud (MPPS), esta basado en la Ley Organica de Salud. En su
Titulo 1, en el articulado nimero 1, establece que “Esta Ley regira todo lo
relacionado con la salud en el territorio de la republica”. Segun la presente
Ley Organica de Salud, en sus disposiciones preliminares, en su articulado
namero 3, establece los principios que regiran la salud, uno de los cuales es:
“Principio de Calidad: En los establecimientos de atencion medica se
desarrollaran mecanismos de control para garantizar a los usuarios la calidad
en la prestacion de los servicios, la cual deberd observar criterios de
integridad, personalizacion, continuidad, suficiencia, oportunidad vy
adecuacion a las normas, procedimientos administrativos y practicas

profesionales.”

Operacionalizacion de las Variables

La Operacionalizacion de las variables, constituye uno de los aspectos mas
importantes en la fase metodologica, ya que, consiste en hacer
operativos, es decir manejables, posibles de trabajar con ellos, a los
conceptos y elementos que intervienen en los problemas a investigar. Por
otra parte, la Operacionalizacion de variables no es mas que llevar una
variable de un plano abstracto a un concreto. Segun Balestrini (2006)
consiste en “seleccionar los indicadores contenidos de acuerdo al significado
gue se le ha otorgado a través de sus dimensiones a la variable en estudio”
(p.103).



Asi como también se trata de encontrar los indicadores para cada una de las
dimensiones establecidas, segun Marquez (2000), la definicion mas sencilla
de la variable “Es la referida a la capacidad que tienen los objetos y las
cosas de modificar su estado actual, es decir, de variar y asumir valores
diferentes” (p. 91). En esta direccién, se entiende entonces por variable, una
propiedad o una caracteristica que puede darse en varios sujetos. (Ver
Cuadro 1)



Cuadro 1. Operacionalizacion de las Variables
Objetivo General: Desarrollar lineamientos que ayuden al mejoramiento de la comunicacion y
planificacion en el departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS.

Objetivos
Especificos Variable Dimension Indicadores Instrumento fitems Fuente
Es la situacion
actual dada en un
Diagnosticar la momento -Comunicacion
situacion actual del |Dpto. de determinado en -Planificacion 1,2 . Trabajadores
Departamento de  [Talento cuanto a las -Estilo de Cuestionario (3,4, 5
Talento Humano de |[Humano actividades que se |gerencia 5,
la UNELLEZ VPDS propone la
Determinar las No existe
debilidades y motivacion. La
fortalezas del comunicacion no
Departamento de  |Debilidades y |es clara y precisa |.Debilidades MATRIZ 6, 7,8 El
Talento Humano de |Fortalezas entre los .Fortalezas FODA 9,10 Investigador
la UNELLEZ empleados. La .Amenazas
Disenar
lineamientos Son intervenciones |-Presentacion de
dirigidos al gue se aplican parajla Propuesta
mejoramiento de la mejorar la -Justificacion
comunicacion y Lineamientos [capacidad de los |-Objetivos Propuesta 11,12 El
planificacion en el empleados y la -Factibilidad 13,14,15 |Investigador
Departamento de organizacion -Andlisis Costo




CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Cabe destacar la importancia del Marco Metodoldgico, para algunos autores
este, es la columna vertebral de la investigacion; segun Balestrini es el
conjunto de procedimientos logicos, tecno-operacionales implicitos en todo
proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlos; a propdsito de permitir descubrir y analizar los supuestos del
estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos
convencionalmente operacionalizados. (p.125).

Paradigma

El estudio realizado se enmarca en un paradigma cuantitativo, definido como
el enfoque que utiliza la recoleccién de datos con base en la medicion
numeérica y analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento
Herndndez, Ferndndez y Batista, (2010). En sintesis, lo cuantitativo se
caracteriza por pretender ser objetiva, deductiva, uso de
estadistica inferencial y tener el control de las variables estudiadas para
poder llegar a realizar generalizaciones a partir de los hallazgos. Se utiliza
este paradigma por cuanto, se recurrio a la recoleccion de la escala Likert
para el disefio de lineamientos dirigidos al mejoramiento de la comunicacion
y planificacion en el departamento de Talento Humano de la UNELLEZ
VPDS.



Modalidad de la Investigacién

La presente investigacion se considera como proyecto factible, ya que busca
responder a una necesidad especifica, ofreciendo soluciones de manera
metodologica y planteando una solucién satisfactoria para el problema
planteado. Asimismo cabe destacar que estd basada en una
investigacion de campo, ya que se refiere a los métodos a emplear
cuando los datos de interés se recogen en forma directa de la realidad,

mediante el trabajo concreto del investigador.

Por el hecho de estar basada en una investigaciéon de campo, se fundamenté
en informaciones obtenidas directamente de los sujetos investigados o de la
realidad donde ocurren los hechos. Permitiendo de este modo al investigador
obtener datos concretos y objetivos que servirdn de base para el analisis de

los datos, sin manipular o controlar variable alguna.

Disefio de la Investigacion

Ander Egg (2006) definio el disefio de investigacibn como la estrategia
que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o
inconveniente planteado en el estudio. Por su parte la presente investigacion
se enfoca en un disefio No Experimental; Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2007) son "estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada
de variables y en los que los fenbmenos en su ambiente natural para

después analizarlos".



Nivel de la Investigacion

La presente investigacion es descriptiva. Se dice que es descriptiva, por el
hecho de estudiar el comportamiento o desarrollo de los fenOmenos de
investigacion. Comprende la descripcién, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y procesos de los fenomenos de
investigacion. La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de
hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion

correcta y objetiva de los hechos.

Poblacién

Segun, Rangel (2001), La poblacibn es un conjunto de todos los
individuos (personas, objetos, cosas, etc.) que porten informacién sobre el
fenbmeno que se estudia. Por ejemplo, si se estudia la edad de los
habitantes en una ciudad, la poblacién sera el total de los habitantes de

dicha ciudad.

La poblacion del presente trabajo de investigacion consta de 125
funcionarios publicos de la UNELLEZ tomados de manera diversa en funcién

de otros departamentos conforman la poblacion total de la investigacion.

Muestra

El muestreo es una técnica que consiste en la seleccion de una muestra
representativa de la poblacion o del universo que ha de investigarse. El
muestreo establece los pasos o procedimientos mediante los cuales es
posible hacer generalizaciones sobre una poblacion, a partir de un

subconjunto de la misma.



Segun Pulido (P4g. 52). La muestra es una cantidad representativa de la
poblacién objeto de la investigacion. Segun Sabino dicha muestra permitira
generalizar los resultados sobre una poblacion. La muestra total de esta
investigacibn se bas6 en 7 empleados que forman parte del
Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica que se utilizé para recoleccion de la informacion fue la
encuesta, definida por Hernandez y Otros (2010), como “conjunto de
preguntas a una o mas variables a medir’ (p.391), la utilizaciébn de esta,
permitié organizar la informacion del fenbmeno en estudio para mayor
facilidad de codificacion de analisis de datos. Por otro lado, el instrumento
que se aplico fue de tipo cuestionario, el cual segun los autores antes

mencionados (ob.cit), establecen que “...consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir’ (p.391). Por consiguiente,
se elaboraran quince (15) alternativas de respuestas con las caracteristicas

establecidas.

El cuestionario fue conformado con alternativas dicotomicas puesto que se
considerd importante trabajar en funcion de preguntas cerradas para una
mejor rigidez. Por consiguiente, se elaboré un (1) instrumento disefiado
acorde a los items determinados en las variables en estudio, incluyendo
dimensiones e indicadores para siete (7) empleados, quienes laboran en el
Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ - VPDS; luego se
aplicé la encuesta, donde se obtuvieron resultados que se
analizaron vy describieron posteriormente en el capitulo IV para generar

conclusiones de los resultados.



Instrumento de Medicién

El instrumento de recoleccion de datos, se aplicO a 7 personas que
conforman la muestra, orientada a recaudar informacién en base a los
objetivos planteados. Las preguntas de la encuesta fueron elaboradas en
forma sencilla para medir en forma clara los resultados obtenidos. Las
preguntas de la misma son cerradas y abiertas lo que facilite el registro y la
medicion de los resultados en forma cuantitativa. Los resultados seran

representados en forma de graficos de torta y barras.

Validacion del Instrumento

Por validez, se entiende, segun Hernandez y Otros (2007), como, “el grado
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.
(p.346), se verifican si es pertinente su aplicacion, la técnica de “Juicio de
expertos”, la cual consiste segun Pérez (2004), en “una revision
exhaustiva del instrumento de investigacion antes de ser aplicado con la

finalidad de evitar errores” (p.70).

A fin de validar el contenido y calidad del instrumento, se sometié6 a una
prueba de juicio la cual fue supervisada por un grupo de expertos,
conformado por tres (1) Abogado con Maestria y (2) administradores con
maestria en Gerencia y experiencia el area de personal. A ellos se le hizo
previa entrega de un material de apoyo integrado por el nombre del
trabajo de estudio, los objetivos de la investigacion, la operacionalizacion de
los objetivos y una copia del instrumento, para que emitieran su opinién al
respecto a: Claridad, Coherencia de los items y Pertinencia de estos con el

estudio.



A cada experto se le envid un oficio solicitando su colaboracion; quienes lo
catalogaron luego de la revisidbn respectiva como valida o no para el
objetivo del trabajo, haciendo ademas observaciones y
recomendaciones que se tomaron en cuenta antes de la aplicacion de la
prueba piloto. Por su parte, Hernandez y otros (2010), dicen, para evaluar la
validez del contenido, el investigador verificé por si mismo o con ayuda de
otros colegas, en qué medida los items del instrumento constituyeron una

muestra representativa del universo del contenido que se iba a medir.

Confiabilidad

La Confiabilidad se relaciona con el hecho en que un instrumento de
medicion produzca los mismos resultados cada vez que sea administrado
a la misma persona y mismas circunstancias, tal como lo expresan
Hernandez y Otros (2007), “la confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce iguales resultados” (p.346). Entre los procedimientos para medir la
confiabilidad de un instrumento se encuentra el Coeficiente Alfa de
Cronbach. Este método, determind la consistencia interna de una escala
analizando correlacion media de una variable con las que integran dicha

escala; lo que juega un papel determinante en el resultado del estudio.

En lineas generales, los anteriores enfoques para la aplicacion de la
confiabilidad, marca un fundamento explicito en su determinacion, por cuanto
el método toma valores entre 0 y 1; cuanto mas se acerque el coeficiente a
la unidad, mayor es la consistencia interna de indicadores en la escala

evaluada.



El calculo del coeficiente Alfa de Cronbach se realiz6 mediante la
siguiente formula de expresibn matematica, obteniendo como resultado

el valor de 0,90 siendo una confiabilidad muy alta:

a = ——

K—1 s2

K —ng] H_Lw,l_zﬁifl

Para observar la realidad en la administracion del instrumento a los
trabajadores del Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS,
segun Silva (2006), los criterios de decision para la confiabilidad del
instrumento, son los siguientes: 0,81 a 1 Muy alta, 0.61 a 0,80 Alta, 0,41 a
0,60 Media, 0,21 a 0,40 Baja y 0,00 a 0,20 Muy baja.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de los Datos

En este aspecto, Bavaresco (2006), sefiala, que es en esta etapa, cuando
los cuadros elaborados son interpretados para obtener los resultados, donde
se converja el sentido critico - objetivo — subjetivo, que le impartid
el investigador a esos datos recabados y presentados en tablas, figuras,
esquemas, y graficos. De acuerdo a las técnicas para la obtencion de los
datos, éstos seran tratados y analizados estadisticamente 'y
cuestionarios que se aplicaran a los encuestados. Los mismos se
codificaron, por lo que se creara de esa forma, una base de datos de la
informacion que fue suministrada por los encuestados. Se describieron los
procedimientos utilizados para el analisis de los datos que se obtuvieron.

Para el procesamiento de los datos, se realizd la codificacion como
tabulacion de los mismos. En vista, de que el cuestionario es afianzado
y cada resultado tiene una ponderacion cuantitativa, se clasificaran,

agruparan los datos numéricos de cada uno de los items.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el abordaje del capitulo, se proyecta al analisis e interpretacion de los
datos, obtenidos a través de técnicas e instrumentos, donde se estudio las
respuestas de cada item; lo cual, desde el punto de vista de Toro y Parra
(2006), sefialan, que “el andlisis de informacion relacionada con la
poblacién o universo, consiste en especificar, mediante técnicas estadisticas,
forma, influencias y relaciones que se dan en los datos, los cuales son
examinados de acuerdo con los objetivos propuestos en la
investigacion...”(p. 23). En este sentido, se aplicaron dichas técnicas, para
conformar la plataforma informativa que dio paso a los resultados. Se
muestran los procedimientos utilizados en el analisis e interpretacion de los

resultados obtenidos

Cabe destacar, que la informacion recabada mediante la encuesta, con la
aplicacion del cuestionario como instrumento, conformado por quince (15)
items cerradas; se aplic6 a siete (7) funcionarios del Departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, objeto de estudio, se procesé por
medio de la estadistica descriptiva. Esta se realiz6 a través de hojas de
calculo con el programa de puntuacion Microsoft Excel para Windows XP.
Los resultados obtenidos fueron procesados en términos de medidas
descriptivas (analisis descriptivo e inferencial y valor porcentual). A

continuacién la interpretacion y analisis de datos del estudio abordado.



ftems 1: ¢Se cuenta con un manual de Organizacion, que contenga la
descripcion de las funciones?

[tems F(r) F(a)
Si 2 29%
No 5 71%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabajadores del departamento de talent humano, UNELLEZ-VPDS,
2022

Analisis

Como se puede observar a través de la grafica en el items N°1 los
encuestados manifestaron en un 71% que no se cuenta con un manual de
organizacién que contenga la descripcion de cada uno de los trabajadores y

trabajadoras, mientras que un 29% expreso que el manual si existe.



ftems 2: ¢Estaria de acuerdo en participar en los cambios que se
realicen en la Organizacion?

Cuadro: 3
Items F(r) F(a)
Si 6 86%
No 1 14%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabajadores del departamento de talento humano

S| ENo

Figura: 2

Analisis

Tal como se observa en la gréfica ejecutada a los 7 empleados tomados
como muestra en su items N°2 manifestaron en un 86% que si estarian de
acuerdo en participar en los cambios que realice la organizacion, asi mismo
expresaron que la institucién y el personal en estos momentos requieren de
un cambio y una mejor planificacibn para la solidez de las actividades
planificadas. Por otro lado 1 persona que representa el 14% manifestd que
no esta de acuerdo en participar ya que se siente a gusto en su lugar de
trabajo y en la funcién que cumple.



ftems 3: ¢ Conoce lo que es Cambio Organizacional?

Items F(r) F(a)
Si 7 100%
No 0 0%

Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

0%

Anéalisis

Segun la grafica que se muestra, el personal encuestado indico en un 100%
gue si conoce lo que es un cambio organizacional. Siendo para Barrera
(2015) aquella estrategia que hace referencia a la necesidad de un cambio.
Esta necesidad se basa en la vision de la organizacion para que haya un

mejor desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacion de mejoras.



ftems 4: ¢;Cree que la empresa necesite un cambio organizacional?

ltems F(r) F(a)
Si 5 71%
No 2 29%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

mSj

29% - No

Analisis

En esta grafica se muestra la respuesta tabulada emitida por el personal
tomado como muestra. Cabe destacar que 71% de los encuestados
manifestaron que la empresa necesita un cambio organizacional, mientras

que un 29% considera que no.



items 5: ¢Sabe lo que es Desarrollo Organizacional?

Items F(r) F(a)
Si 4 67%
No 3 33%

Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

Si No

Anéalisis

Por medio del disefio de la grafica se puede evidenciar que los empleados
conocen que es Desarrollo Organizacional en un 67%, por otro lado un 33%
de los encuestados apuntaron en la encuesta no conocer nada sobre el
tema. Siendo este el campo del desarrollo organizacional trata sobre el
desarrollo, funcionamiento y efectividad en las relaciones humanas dentro de
una organizacion con un fin en comudn. Aunado a esto se pudo evidenciar
gue los conocedores del tema no comparten una buena relacion humana y

compiten por metas individuales.



ftems 6: ¢Cree que el gerente conoce el termino Desarrollo
Organizacional?

ltems F(r) F(a)
Si 7 100%
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

ES| §

Anéalisis

Tal como se observa en la gréfica, los encuestados manifestaron en un
100% que el gerente conoce en su totalidad el termino de Desarrollo
Organizacional, sin embargo agregan al momento de la encuesta (de manera
verbal) que no lo aplica en el equipo de trabajo, considerando los
encuestados que hay una contradiccion entre la definicion del término y el
lider o gerente de la empresa.



ftems 7: ¢Existe una Comunicacion efectiva entre los grupos de

trabajos?
Items F(r) F(a)
Si 2 29%
No 5 71%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

ESi

ENo

Anéalisis

Aunado a la imagen plasmada, se destaca que la comunicacion entre los
grupos de trabajo no es efectiva en un 71%, resultando ser mas individual
gue colectiva, sin embargo un 29% de la muestra determino en su encuesta
que si existe una efectiva comunicacién que logra que quien transmita el
mensaje lo haga de modo claro y entendible para su interlocutor/es, sin que

genere confusion, dudas o interpretaciones erréneas.



ftems 8: ¢La Comunicacion es fluida con sus superiores?

ltems F(r) F(a)
Si 4 57%
No 3 43%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

Andlisis

Segun la grafica mostrada se evidencia que la comunicacion que mantienen
los empleados con los superiores es fluida en un 57%, sin embargo hay una
poblacion que representa el 43% quien dice estar inconforme con la
comunicacién que tiene con su superior. Ambos colectivos estan de acuerdo
gue esta comunicacion suele establecerse Unicamente cuando existe un
esfuerzo consciente para escuchar. Cuando una persona quiere perfeccionar
la comunicacion, generalmente se empefia en perfeccionar su lenguaje y

expresion, olvidandose de que hace falta, por sobre todo, perfeccionar su

capacidad de escuchar.

Si

No



ftems 9: ¢Existe en la empresa una buena planificacién?

Items F(r) F(a)
Si 3 37%
No 4 63%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

i ENo

Analisis

Segun el grafico, los encuestados han sefialado en un 63% que no existe
una planificacion buena, ya que muchas veces o no se planifica o lo que se
plasma en la misma no se ejecuta como tal. Mientras que un 37% ha
comentado que si existe. Aunado a esto cabe decir que la planificacién es el
proceso por el cual se obtiene una visién del futuro, en donde es posible
determinar y lograr los objetivos, mediante la eleccion de un curso de accion.

Maximiza el aprovechamiento de los recursos y tiempo.



ftems 10: ¢El plan de accién propuesto, cumple con la planificacion de

las actividades?

Items F(r) F(a)
Si 3 37%
No 4 63%

Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

Anéalisis

mNo

En este paréntesis de la pregunta realizada a los encuestados, estos/as han

opinado que el plan de accién propuesto no cumple con las actividades en un

63% debido a que el Departamento de Talento Humano no realiza con

frecuencia planes de accion. Por parte contraria un 37% de los encuestados

votaron que si cumple el plan de accion propuesto por la empresa en cada

una de sus actividades.



ftems 11: ¢Se aplica en el departamento un Estilo Gerencial
Participativo?

Items F(r) F(a)
Si 1 14%
No 6 86%

Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

Bi ENo

Anéalisis

Tal como se evidencia en el presente gréafico, el 86% de los participantes en
la encuesta han respondido que no se aplica en la empresa un estilo
gerencial participativo, dejando de lado la opinibn de los trabajadores,
mientras que un encuestado que representa el 14% dijo que si aplica la
empresa dicho estilo gerencial ya que él ha compartido con los directivos la

responsabilidad en la toma de decisiones.



ftems 12: ¢El estilo del gerente es acorde al momento de tomar
decisiones?

ltems F(r) F(a)
Si 2 25%
No 5 75%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

Si  No

Anéalisis

Las respuestas en esta grafica varian ya que los encuestados han
respondido en su mayoria 75% que el gerente no es acorde al momento de
tomar una decision, lo cual acarrea distorsion o confusién al lapso de la tarea
llamado (a) hacer, por otro lado un 25% expreso que si es acorde, teniendo

responsabilidad y compromiso en la tarea asignada.



ftems 13: ;Conoce el término motivacién?

ltems F(r) F(a)
Si 7 100%
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano
ES| §

Andlisis

Los encuestados han respondido en su totalidad que conocen el término
motivacion en un 100%. Esta se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con

ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o

bien para que deje de hacerlo.



ftems 14: ¢Hay motivacion dentro del grupo de trabajo?

ltems F(r) F(a)
Si 3 43%
No 4 57%
Total 7 100%

Fuente: encuesta realizada a los trabaiadores del departamento de talento humano

B S
No

Analisis

Tal como se aprecia en la presenta grafica, algo dividida por dos respuestas
que destacan la motivacion en el grupo de trabajo. Los encuestados han
manifestado en un 57% que dentro del grupo no hay motivacion, Por el
contrario un 43% respondié que si hay una buena motivacion. En sentido
general motivar a alguien, se trata de crear un entorno en el que éste pueda
satisfacer sus objetivos aportando su energia y esfuerzo, de ahi la
importancia de que los gerentes dominen esta tematica para que valoren y
actuen, procurando que los obijetivos individuales coincidan lo mas posible

con los de la organizacion



CAPITULO V
LA PROPUESTA

Presentacion de la Propuesta

El Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, es un espacio
para el personal que alli labora, la cual le brinda las herrameintas necesarias
para el desembolvimiento del personal, asi como también crea planes de
formacion los cuales son llevados a cabo, en el potencial del personal, para
evaluar la motivacion, controlar el desempefio de las tareas, e incentivar la
participacion y el estudio de los hombres y mujeres que laboran en esta
exitosa institucion del sector educativo, razén por la cual el manejo de las
actividades administrativas engloba una diversidad de é&reas que deben
trabajar de manera sistematizada y bajo lineamientos para obtener un mejor
desempefio en sus funciones, evitando la suscitacion de fallas que afecten

las operaciones de la organizacibn como un sistema.

En tal sentido, el departamento de talento humano representa una de las
responsabilidades méas importantes, donde la comunicacion y la planificacion
deben ir de la mano de manera sélida, todo esto para que cada una de las
actividades que alli se proyecten o se fijen sean ejecutadas con éxito,
permitiendo asi la superacion tanto de la organizacion como del personal

que alli labora.

La presente propuesta ha sido disefiada con la intencion de facilitar
lineamientos que ayude a mejorar la comunicacion y la planificacion en el

Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS, esto para que



exista un relacion armoniosa y que permita enlazar las opiniones para el

éxito organizacional.

Tales medidas se plantearon una vez realizada la investigacion, es decir,
recolectada la informacién pertinente y analizado los resultados del
instrumento aplicado, lo cual permitid evidenciar las debilidades en el
desempefio laboral del personal que son causantes del atraso en la
ejecucion de los procesos. Entre las debilidades encontradas se logro
localizar actividades que defina las acciones que han de llevarse a cabo
en los procesos administrativos, ambiente y desempeiio laboral dentro de las
diferentes areas que conforman el departamento, lograr solucionar la falta de
valorales laborales y la manifestacion de carencias dentro de la jornada
pueden facilitar el proceso de optimizacion en el desempefio laboral
del mismo, todo ello trae como consecuencia, el no contar con una
productividad optima lo cual debilidad en la comunicacion entre el jefe

inmediato y el personal.

En este contexto, se presenta la siguiente propuesta de lineamientos
estratégicos enmarcado dentro de un ambiente de planificacion vy
comunicacion, la cual permita llevar a cabo un plan de comunicacion que les
ayude a conseguir las metas y objetivos planteados, enfocados en el trabajo
diario, haciendo ademas un adecuado seguimiento de las operaciones
administrativas en Talento Humano de la entidad estudiada, con la finalidad
de programar el aumento del desempefio, registrar las actividades
desempeiiadas aplicando la planificacion, y el crecimiento del mismo,
ademas de aportar informacion administrativo confiable sobre las opiniones

existente y la ubicacion fisica del personal ante diferentes problematicas.



En consecuencia, cabe destacar que esta propuesta se basé en el hecho de
la importancia de conocer y determinar la manera méas Optima de la
comunicacion y planificacion en el Departamento de Talento Humano;
con ella se pretende darle respuesta a la problematica actual de la
organizacién objeto de estudio logrando el mejoramiento del desempefio y
establecimiento de nuevos valores laborales que permita el desarrollo de
actividades de calidad y un mejor servicio dirigido a la satisfaccion tanto del

personal como del publico.

Justificacién de La Propuesta

En la actualidad debido a los constantes cambios las organizaciones han
tenido la necesidad de reformular su estructura, sus procesos y sus politicas,
atendiendo a las normativas vigentes, la tecnologia y diferentes estrategias
cada vez mas exigente. En este contexto, cada proceso para que se ejecute
de manera eficiente lleva consigo un conjunto de direcciones y controles, los
cuales varian conjuntamente con los cambios que experimenta la empresa,
como lo es su crecimiento, lo cual implica manejar mayores cantidades de
empleados requiriendo asi un grado superior de estrategias efectivas para el

manejo del mismo.

En tal sentido, la necesidad de aplicar cambios estrategicos para mejorar la
comunicacién y la planificacién dentro del departamento de Talento Humano
en pro de un crecimiento organizacional justifica la implementacion de la
propuesta. Esto debido a que en dicho departamento, se ha
evidenciado barreras de comunicacion las cuales impiden que el trabajo sea
sélido o exitoso, es por ello que con la ejecucién de los lineamientos
facilitados en este trabajo, se podra mejorar las comunicacion y la

planificacion de todas y cada una de las actividades pautadas en el plan de



trabajo, asi como también mejorar el desempefio laboral en las actividades
diarias y el clima organizacional., segun se evidencio en la investigacion,
no se encuentran debidamente definidas generando asi las

debilidades descritas.

De tal modo, los lineamientos y acciones que se proponen en este estudio se
derivan principalmente del andlisis realizado, en el cual se evidenciaron
las debilidades existentes en las actividades diarias que ejercen, deficiencias
que derivan principalmente por insuficientes estandares de calidad que

permitan ejercer un adecuado control del personal.

Por ende, se hace necesario implementar nuevas nhormativas Yy
actividades que sirvan de apoyo para la administracion de la institucion en
cuanto al hecho de extinguir o disminuir las debilidades que actualmente se
observan, y de esta forma mejorar la calidad del trabajo que se lleva a cabo,
resguardand y conociendo con un mayor grado de exactitud las
necesidades y debilidades, obteniendo informacién administrativa confiable,
en fin lograr la eficiencia y eficacia de los procesos en el &rea y con ello el

cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacion.

Objetivos de La Propuesta

Objetivo General

Proponer lineamientos para mejorar la comunicacion y planificacion del

desempeiio laboral del personal que labora en el Departamento de Talento
Humano de la UNELLEZ - VPDS



Objetivos Especificos

1. Definir el proceso para la implementacion y control de los lineamientos
dentro del Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS.

2. Ofrecer actividades que permitan mejorar la comunicacion y planificacion
en el Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS.

3. Fortalecer las competencias comunicacionales que mejoren los
vinculos internos en el Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ —
VPDS.

Desarrollo de la Propuesta

La propuesta se desarrollo de acuerdo al diagnéstico obtenido de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, tomando en
cuenta las medidas administrativas relacionadas especificamente el
mejoramiento de la comunicacion y la planificacion en el Departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, que se establecen en una entidad
con el fin de salvaguardar los recursos humano, verificar la exactitud y
veracidad de la informacion promovida por el mismo, promover la eficiencia
en las operaciones y estimular la aplicacién de las politicas para el logro de

los objetivos.

Por ende, a través de estos lineamientos se pretende generar un
ambiente de tranquilidad, desempefio laboral, comunicacién eficaz y
planificacion con ejecucion exitosa, en estos se indican las acciones,
politicas y procedimientos, que se han de seguir para una mejorar la
comunicaciéon y planificacion del personal que labora dentro en el
departamento en estudio, los cuales se desarrolla la explicacion mas general

de la propuesta.



Los autores Koontz, H., y Heinz Wehrich (1998:611) consideran que ‘la
comunicacion y la planificacion es la transferencia de informacion de
un emisor a un receptor, el cual debe comprenderla”. Se podria comenzar a
través del proceso de comunicacion con el emisor, quien codifica una idea
que envia en forma oral, escrita, visual o de otra especie al receptor. El
receptor codifica el mensaje y obtiene una interpretacién de lo que el emisor
desea comunicar. Esto puede resultar a su vez en cierto cambio o accion.
Sin embargo, el proceso de la comunicacion puede verse interrumpido por
“‘ruido”, esto es, por todo aquello que entorpece la comunicacién. En una
organizacién, los administradores de recursos humanos deben disponer de

la informacion necesaria para la correcta realizacion de sus labores.

La informacion no soOlo debe fluir en sentido descendente o ascendente
por la estructura organizacional, sino también horizontal y diagonalmente. La
comunicaciéon puede efectuarse por escrito, pero la mayor parte de la
informacién se comunica oralmente. Ademds, los individuos también se
comunican a través de gestos y expresiones faciales. La comunicacion se ve
entorpecida por barreras y fallas en el proceso de comunicacion. Conocer
estas barreras, aplicar una auditoria de comunicacion y poner en practica las
sugerencias para la comunicacion y escucha eficaces facilitan no sélo la

comprension, sino también la administracion.

Lineamientos de la Comunicacién y Planificacion

Algunas de las mejoras que se pueden percibir al implementar los
lineamientos que orienten la comunicacién y planificacion en el
Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ - VPDS, son los

siguientes.



- Proporcionar el marco general para las acciones.

- Incrementar el valor de la comunicacion dentro de las coordinaciones.

- Aclarar el papel de la comunicacion y la planificacion en la actividad de las
coordinaciones.

- Abrir la oportunidad para el debate interno el cual permita someter
a revision las decisiones obsoletas.

- Combatir la idea de la comunicacién concebida como una herramienta para
las coordinaciones.

- Permitir el monitoreo, el control y la evaluacion del personal, no solo
del Departamento de Talento Humano, sino de toda la empresa.

- Permite la anticipacién y el enfoque proactivo de los trabajadores.

- Facilitar la jerarquizacion de las prioridades en las acciones
planificadas para los trabajadores.

- Esta propuesta de lineamiento de comunicacion y planificacion dirigida al
Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ - VPDS permite la
orientacién hacia el logro de los siguientes objetivos:

- Fortalecer la imagen corporativa de los trabajadores dentro de la institucion.
- Establecer un vinculo de cooperacion y colaboracion entre los diferentes
medios de comunicacién presentes en cada una de las coordinaciones,
como: computadores, teléfonos, Internet, y correos electrénicos, planificando
actividades motivacionales que ayude a mantener un ambiente laboral
proactivo y dinamico.

- Generar mayor participacibn entre los trabajadores adjuntos al
departamento de Talento Humano en las actividades programadas por la
institucion desde sus otras coordinaciones.

- Crear un comité de comunicacion y planificacion en la empresa.

- Mejorar los vinculos de comunicacion entre los usuarios y el personal de
la UNELLEZ VPDS o viceversa.



- Conseguir una mayor frecuencia del uso de sus servicios, mejorando el
conocimiento que los usuarios tienen de los mismos, asi como su acceso y

utilizacion.

Metas

- Proyeccién de un video institucional en el interior del instituto.

-Creacion de oficina de comunicacion y planificacion.

- Lograr que el 90% de los empleados participen en las
actividades programadas.

- Realizar reuniones mensuales del comité de comunicacion y planificacion.

- Realizacibn de encuentros mensuales de integracion — personal de
Talento Humano con otras coordinaciones de la UNELLEZ — VPDS.

- La creacion de un boletin informativo interno mensual. (Periédico

Talento Humano)

Estrategias

- Dar a conocer a los usuarios la oficina de Talento Humano mediante
un video institucional.

- Aprovechamiento de herramientas tecnoldgicas como la pagina web vy el
correo electrénico

- Adecuacion de una oficina de comunicacion y planificacion.

- Realizacion de encuentros deportivos y de formaciéon que permitan la
interaccidon entre los diferentes departamentos de la institucion. (Cada tres
meses)

- Mantener una evaluacion constante del personal y calificar su desempeiio

laboral mediante encuestas y observaciones directas.



- Tener informado al personal de los diferentes departamentos sobre los
avances y dificultades, asi como de celebraciones especiales publicarlos
mediante la creacion del boletin interno.

- Realizar encuentros deportivos y culturales en jornadas extralaborares,
para mejorar la comunicacion entre los miembros del departamento de

recursos humanos con los otros.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La investigacion denominada, disefio de lineamientos dirigidos al
mejoramiento de la comunicacion y planificacion en el departamento de
Talento Humano de la UNELLEZ — VPDS, se enfoc6é en desarrollar cada

uno de los objetivos propuestos en la misma:

En funcion al objetivo uno, direccionado en diagnosticar la situacion actual
del Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS, se pudo

constatar que:

De acuerdo a los encuestados, el gerente no manifiesta capacidad gerencial
para aplicar medidas adecuadas en la eleccion de talento humano requerido
a integrar la corporacion. De igual manera, no se identifica con un liderazgo
eficaz para intervenir conjuntamente con los empleados a una labor
eficientemente decorosa en beneficio de metas establecidas. Por otro
lado, no impulsa el compafierismo con el personal demostrando
virtudes moralistas justificables. Tampoco estimula el animo de apoyo al
talento para aumentar impetus de fraternidad con colaboracion general. Se
aprecia que el jefe no se interesa por el capital intelectual del talento humano
con el que cuenta para obtener mejoras profesionales a la institucion a

través de los favores del discernimiento de los trabajadores.

También, determinaron que no se expresa la importancia al capital humano
por parte de la gerencia que direcciona, sin considerar los aportes que brinda

el componente laboral al organismo para optimizacion de desarrollo.



Asimismo, el gerente, no promociona la eficacia del conocimiento que posee
el talento humano como capital social para elevar el perfeccionamiento
de la institucion. Segun los trabajadores el gerente realmente no esta
cumpliendo a cabalidad el rol que debe asumir con su equipo. El gerente del
ente gubernamental, no promueve la motivacion intrinseca entre el equipo de
colaboradores de manera que su propio estima los direccione al buen
desempeiio con identificacion al organismo. El directivo no mantiene una
motivacion extrinseca a través de estimulos tangibles que los encause a
desempeiiarse con eficiencia en sus compromisos laborables adquiridos con

la organizacion.

El gerente de no conserva una motivacién extrinseca con el talento humano
para crear estimulos que les induzca permanentemente a desempefiarse
honradamente con su responsabilidad. En relaciéon la gestion del talento
humano que se lleva por el gerente como elemento indispensable en la
empresa de alimentos, se pudo apreciar segun los trabajadores que

practicamente no se esta cumpliendo con los mismos por parte del directivo.

Acorde al objetivo dos, el cual responde en determinar las debilidades y
fortalezas del Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS, se

aprecia que:

Los funcionarios publicos sefialaron que el de manera personal hay una
motivacién en conjunto por mantener las habilidades comunicacionales entre
ellos, en funcidn de contribuir con el éxito institucional y por ende brindar una
buena planificacion, sin embargo se considera una debilidad que el
gerente no presta atenciébn a la formacion profesional del equipo de
trabajadores que lo acomparfa para que aprecien su superacion técnica de

perfeccionamiento con esfuerzo de superacion continla como parte de su



profesionalismo. Aunado a ello el gerente de Talento Humano, no crea
compendios de cambios profundos de manera que los colaboradores

fortalezcan su desarrollo profesional.

En relacion al objetivo tres, enfocado en disefar lineamientos dirigidos al
mejoramiento de la comunicacion y planificacion en el Departamento
de Talento Humano, los resultados confirmaron que: Acorde a los datos
obtenidos de la fuente primaria, se pudo apreciar la importancia de disefiar
una propuesta que dé respuesta a la necesidad evidenciada en el
Departamento de Talento Humano de la UNELLEZ - VPDS que permita el
mejoramiento de la comunicacion y planificacién en el dicho departamento.
Es importante hacer mencion a que la efectividad en el de una buena
comunicaciéon y planificacion de las trabajadoras y trabajadores del
departamento en estudio, se puede optimizar, tomando en cuenta diferentes
elementos que brinda la gestion del talento humano por el gerente en los

nuevos paradigmas de la gerencia y planificacién institucional.

En funciéon a las teméticas abordadas, la importancia de la gestion del
talento humano por el gerente como elemento indispensable, incide
directamente en relacién con efectividad en el desempefio laboral de las
trabajadoras y trabajadores del departamento de Talento Humano de la
UNELLEZ VPDS, por cuanto se pueden poner en practica todos los
requerimientos necesarios con un personal de altura para el desarrollo de
dicha organizacion en lo que respecta el proceso de planificacion y
comunicacion como bienestar de todos los que hacen vida directa e

indirectamente con el ente.



Recomendaciones

En cuanto al gerente de Talento Humano de la UNELLEZ VPDS.

a) Demuestre capacidad gerencial para aplicar medidas adecuadas en la
eleccion de talento humano requerido a integrar la corporacion.

b) Se identifigue con un liderazgo eficaz para intervenir con los
empleados a una labor eficientemente decorosa en beneficio de metas
establecidas.

c) Impulse el compafierismo con el personal demostrando virtudes
moralistas justificables.

d) Estimule el animo de apoyo al talento para aumentar impetus de
fraternidad con colaboracion general.

e) Se interese por el capital intelectual del talento humano con el que
cuenta para obtener mejoras profesionales a la institucion a través de los
favores del discernimiento entre trabajadores.

f) Exprese importancia al capital humano que direcciona, considerando
aportes que brinda el componente laboral al organismo para optimizacion.

g) Promocione la eficacia del conocimiento que posee el talento humano
como capital social para elevar el perfeccionamiento de la institucion.

h) Cumpla a cabalidad el rol que debe asumir con su equipo.

)] Promueva la motivacion intrinseca entre el equipo de colaboradores
para que su propio estima los direccione al buen desempefio.

j) Mantenga una motivacion extrinseca a los trabajadores a través de
estimulos tangibles que los encause a desempefiarse con eficiencia en
sus compromisos laborables adquiridos con la organizacion.

k) Conserve una motivacion extrinseca con el talento, creando estimulos

gue les induzca a desempefiarse honradamente con su responsabilidad.



) Preste atencion a la formacion profesional del equipo de
trabajadores que lo acompafia para que aprecien su superacion técnica de
perfeccionamiento con esfuerzo como parte de su profesionalismo.

m) Cree compendios de cambios profundos de manera que los
colaboradores fortalezcan su desarrollo profesional.

n) Genere oportunidades de entrenamiento del personal para que
obtengan sapiencias de conseguir reciprocidades con el organismo.

0) Ofrezca capacitacion inductiva al equipo de nuevos ingresos para que
emprendan con superacion la admision de renovadores métodos de labores.
p) Brinde oportunidades de capacitacibn correctiva para enmendar
dificultades de ejercicio profesional en el talento humanao.

q) Estimule efectivamente a los profesionales con los que cuenta para
que tomen satisfaccion laboral ante la estructura de la que forman parte.

r) Abra espacios de participacion en el trabajo al equipo de
colaboradores para que se equilibren psicolégicamente con su practica.

s) Motive constantemente a los trabajadores para que adquieran
compromiso con la organizacion en cumplimiento de las metas trazadas

t) Utilice elementos indispensables para la efectividad en el

desempeirio laboral de las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal.

En relacion a las trabajadoras y trabajadores del Departamento
de Talento Humano

a) Cumplan con una labor eficientemente decorosa en beneficio de
metas establecidas.

b) Practiguen el comparferismo con el personal demostrando virtudes
moralistas justificables.

c) Mantengan la eficacia del conocimiento que poseen como talento humano

para elevar el perfeccionamiento de la institucion.



d) Practiquen la motivacion intrinseca y extrinseca para que su propia
estima los direccione al buen desempefio.

e) Se formen profesionalmente como equipo de trabajo para que
aprecien su superacion técnica de perfeccionamiento con esfuerzo siendo
parte de su profesionalismo.

f) Fortalezcan su desarrollo profesional y soliciten oportunidades de
entrenamiento para que obtengan sapiencias de conseguir reciprocidades
con el organismo.

g) Exijan capacitacion inductiva para el equipo de nuevos ingresos y
emprendan la admision de renovadores métodos de labores.

h) Consigan oportunidades de capacitacion correctiva para enmendar
dificultades de ejercicio profesional como talento humano.

)] Tomen una manera de satisfaccion laboral con compromiso ante la
estructura de la que forman parte.

)] Participen en el trabajo en equipo para que se equilibren
psicolégicamente con su practica.

k) Aprecien las oportunidades que se les brinda para que adquieran mas

experiencias en su profesionalismo.
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