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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidn, se plantea con el propdsito de proponer un Plan
Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano
del IAVEB Barinas 2023. La metodologia utilizada esta sustentada en el modelo
cuantitativo, en un disefio o una intervencién de campo en la empresa, enmarcandose en
una investigacion de tipo Proyecto Factible. Para poder cubrir con los objetivos de la
investigacion se aplicd un instrumento tipo encuesta. Con un instrumento tipo cuestionario
en una escala tipo Likert a la poblacion objeto de estudio, conformada por (10) empleados,
lo que permitio obtener una serie de informaciones que nutrieron las conclusiones y
recomendaciones. Se concluye, que la organizacion o empresa en estudio, no cuenta con un
plan de desarrollo de las relaciones interpersonales para la mejora del clima laboral por lo
que en la empresa no hay una buena comunicacion, ni motivacion a sus trabajadores, para
ello es importante Plantear la implementacion de un plan de estrategias de relaciones
interpersonales en el desarrollo del clima laboral con el objetivo de buscar un mejor manejo
de los conflictos entre el personal que alli labora.

Palabras Claves: Plan estratégico, Relaciones interpersonales, talento humano

Xl



lintroduccién

Actualmente en las instituciones gubernamentales y asi mismo las privadas se han
experimentado continuos cambios de gran importancia, que de alguna forma han
modificado, segin los cambios sociales y conductuales, influyendo asi en la manera en que
las personas se relacionan en su lugar de trabajo. Las conductas o mejor dicho las
relaciones interpersonales tienen implicaciones en la voluntad y nivel de preparacion de las
personas para realizar mejor su desempefio, su compromiso, competitividad y participacion
efectiva en la Institucién. Es por ello que se pone de manifiesto en el talento humano y sus
diversas capacidades tanto intrinsecas como extrinsecas, se hace relevante considerar
muchos factores de acuerdo al estado del individuo y entender como incide de manera
positiva en sus relaciones interpersonales.

Cabe destacar que las relaciones interpersonales, es un tema que ha venido
tomando un grado de relevancia en la cotidianidad, para aquellas organizaciones que
buscan un continuo mejoramiento del ambiente en su estructura, unido a ello la estabilidad
comunicacional de los empleados y que constituyen factores determinantes de los procesos
organizativos, de gestion, cambio e innovacion, adquiriendo ademas notabilidad por su
repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados; lo cual incide
directamente en la calidad del propio sistema, ambiente y productividad, sin perder de vista
el talento humano.

En efecto, la funcion que tienen los trabajadores, en cuanto a su ejercicio laboral, la
retroalimentacion efectiva que adquieren por su desempefio, resulta muy importante
valorarlo y atenderlo, a fin de brindarles las condiciones favorables, promoviendo
ambientes laborales Optimos, capacitaciones constantes, salarios justos, entre otras que
fortalezcan las relaciones interpersonales y conlleven a una satisfaccion laboral; traducido
en eficiencia y eficacia. Por las razones antes expuesta, se debe crear un ambiente un
espacio agradable y ameno; donde se desempefia a diario el personal y el trato que deben

tenerse unos a otros. La cual puede lograr ser un factor de influencia en el comportamiento



de quienes estan dentro la institucion sea cual fuere; de tal manera que, sus
comportamientos proporcionen calidad y satisfaccion en el ambiente laboral.

Es por ello que se deriva el proposito del estudio, el cual consiste en disefiar un Plan
Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano
(Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B”). Para asi tomar en cuenta el
reforzamiento en cuanto a la formacion en relaciones interpersonales al equipo de trabajo;
para la consecucion de mejora en el desempefio laboral y asi lograr los objetivos
establecidos en esta investigacion. Basandose en la calidad del talento humano de la
empresa en estudio el Instituto Autonomo de la Vivienda y Equipamiento de Barrios
(ILAV.E.B.).

Bajo esta perspectiva, el estudio esta sustentado metodolégicamente en el modelo
cuantitativo, se enmarca en la modalidad de disefio no experimental y apoyado en una
investigacion de campo y descriptiva en la modalidad de proyecto Factible. La cual se
divide en los siguientes capitulos: El I capitulo incluye el planteamiento del problema, los
objetivos, justificacion alcances y delimitaciones. EI 1l capitulo, antecedentes, las bases
tedricas, la fundamentacion legal, y la Operacionalizacion de variables. En el 11l capitulo,
se expone el marco metodoldgico que incluye: tipo de investigacion, procedimientos
utilizados, descripcién de los instrumentos y técnicas y recoleccion de analisis de datos
Capitulo IV. Anaélisis de resultados, Capitulo V la Propuesta planteada, Conclusiones y

Recomendaciones en el Capitulo V1.



CAPITULO |
El Problema

1. Planteamiento del Problema

Las relaciones interpersonales, del talento humano que labora en las empresas, son
de suma importancia y por ende debe existir un constante interés, en que se mantenga una
conducta laboral sana y armoniosa que contribuyan al buen desenvolvimiento
comunicacional e interpersonal entre el personal. Para ello se persigue sobre estas bases,
desarrollar con la mayor efectividad y éxito, capacitar a los empleados para asumir nuevas
funciones y crecer dentro de la empresa, a fin de contribuir al buen desempefio del clima
organizacional con la intencién de promover el crecimiento profesional de su plantilla.

En tal sentido, se desarrollan continuos programas de capacitacion y desarrollo, se
entiende que las organizaciones se apoyan es de ellos, para cumplir sus objetivos y
estrategias, deben fortalecer sus bases operativas, con lo cual logran alcanzar mayor solidez
y rentabilidad. Este acercamiento facilita los procesos participativos ya que reconoce que
las empresas son conducidas por sus valores y su mision, los cuales se encuentran
sumergidos en una coyuntura donde las relaciones con el entorno son primordiales.

Por todo lo anteriormente expuesto, las relaciones interpersonales del talento
humano en una organizacion, es vista como la necesidad que tiene este de hacerse sentir y
formar parte de un grupo, de establecer relaciones con los demas que le permitan satisfacer
sus necesidades llevar un clima organizativo en armonia. Por lo tanto, existen planes, y
programas, que se aplican para mejorar las relaciones con los deméas y llevar una
coordinacion eficiente en cuanto a los esfuerzos humanos, para asi evitar situaciones
conflictivas.

Por consiguiente, es importante sefialar que hay que mejorar las actitudes de una
forma positiva, tomando en cuenta ciertos elementos, formados en valores para continuar
formandose en relacion a situaciones que permitan mejorar las relaciones interpersonales
entre su conjunto de comparfieros de trabajo. Asi como el producto final del proceso de
socializacion laboral, las cuales son aprendidas en el seno social donde se encuentre. Los
mismos se van construyendo y anclando en cada relacion interpersonal. Es asi, como los

individuos incorporan valores, hacen atribuciones y actdan en funciéon de ellas.



De tal modo, el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, se asocia con el
talento humano, y desde luego debe ser aprovechado con las diversas caracteristicas
intrinsecas que cada individuo posea; para el mejoramiento en una institucion o empresa.

Por estas razones, se busca alcanzar un adecuado fortalecimiento de situaciones que
estén en constante debilitamiento y sean objeto de riesgos a nivel laboral sea en empresa e
instituciones publicas y privadas. Tal es el caso de la relacion interpersonal que hay entre
los empleados.

Cabe destacar, que, en los paises del primer mundo y en desarrollo, tal enfoque
choca con la propia realidad, pues indudablemente, en el &mbito latinoamericano, la
relacion de situacion laboral plantea actividades con vocacion y finalidades que conlleven;
a un mejor tratamiento de la relacion del trabajo y méas aun en sus relaciones
interpersonales debe abordarse desde una perspectiva diferente; debido a sus diferentes
contextos, es decir variedades de enfoques, ritmos y culturas.

Asi, cuando se establece en Venezuela que el trabajo, es un hecho social y que la
relaciéon laboral existe cuando una persona presta su servicio para otra; ya que siendo
Venezuela un pais con una situacion laboral inestable por las dificultades criticas, que
actualmente atraviesa. Queda de parte de los objetivos del Estado venezolano, para lograr
sus metas de prosperidad y avance de su poblacion, fines Gltimos que encierra el bien
comun.

De este contexto se desprende, la verdadera realidad en cuanto a las diversas
situaciones, que han disminuido las diversas necesidades a nivel laboral, mas sin embargo
la situacion no es como se plantea. Hoy por hoy, las instituciones u organismos, presentan
una serie de debilidades, las cuales comprometen las relaciones interpersonales, tal como lo
manifiesta Viloria (2009), "se observan situaciones de desinterés, escasa colaboracion,
apatia, descontento e incluso estados de agresividad en el personal” (p.15). Estos
comportamientos se deben, segun manifiesta el autor, a ciertos aspectos que deben poner en
practica, reflejandose conductas como: ausentismo, ausencia de sentido de pertenencia,
falta de comunicacion, colaboracion, poca participacion en actividades conducentes al
desarrollo del trabajo entre otros.

En tal sentido, Lo que hace que las interconexiones entre los empleados sean

debilitadas por las deficientes relaciones, direccionando hacia el trabajo improductivo,



poniendo de manifiesto el desinterés y desmotivacion, lo que retrasa el cumplimiento en el
ejercicio de funciones en cuanto a la calidad que debe prevalecer en el momento de prestar
el servicio a quienes se benefician de ello.

Asi pues, que las relaciones interpersonales constituyen una parte fundamental,
debido, a que es la atmosfera creada por actitudes, convivencias, empatias y todos aquellos
aspectos capaces de expresarse en el talento humano de una organizacion. Significa que se
tienen que propiciar unas relaciones interpersonales fluidas, con base a una comunicacion
efectiva, para crear situaciones, que erradiquen los obstaculos, que marquen la distincién en
la atencion, sin dejar de lado las percepciones negativas de los empleados con respecto al
ejercicio de sus deberes, dafien las relaciones entre ellos.

Cabe considerar por otra parte, dentro de las instituciones publicas, en lo que
respecta al talento humano que alli laboran, existen mdltiples factores que afectan
directamente el desarrollo de un buen clima laboral, se visualizan las razones del porque
estos factores vienen afectando, dentro de ellos es la rotacion constante de directivos, la
falta de cumplimiento de objetivos y la poca capacidad de realizar programas de accion que
fortalezcan las capacidades de los trabajadores. (Gonzales et al., 2021).

Asi mismo, dentro de las organizaciones, se hace uso de los planes estratégicos que
proporciona un marco referencial para mejorar la funciéon y desarrollar las actividades
dentro del entorno, se conoce como un proceso basico que tiene la funcion de resolver los
problemas que se pueden presentar, la planificacion es vital porque permite integrar metas y
politicas de cada organizacion y también realiza un seguimiento de todas actividades que se
ejecuten. (Cantuta & Velasco, 2018).

De este modo, la realidad circundante, en las instituciones publicas del pais, donde
se observan espacios de hostilidad, donde se comparte muy poco y se propician pugnas por
las rivalidades existentes. La irresponsabilidad es notoria haciendo sean impuntuales en la
consignacion de recursos y en el cumplimiento de sus deberes en general, producto de la
falta de integracion a las acciones establecidas, por medio de programas, sin tomar en
cuenta la toma de decisiones sin exclusion.

Desde entonces es extensiva concretamente en la Institucion gubernamental
denominada: Instituto Auténomo de la Vivienda y Equipamiento de Barrios del Estado

Barinas. (I.A.V.E.B); es alli donde surge la problematica, en donde se vienen generando



situaciones que inciden en las relaciones interpersonales en el talento humano, asi mismo,
se ha observado que hay debilidad entre el personal que laboran especificamente en “la
unidad de bienes y servicios”, ademas la falta de motivacidn, apatia al trabajo, desmejora
en el trabajo en equipo, escasa comunicacion, susceptibilidad para delegar funciones, entre
otras. En dicha dependencia también se ha observado que los empleados no mantienen
buenas relaciones interpersonales entre estos, los lideres gerenciales y las personas que
demandan de sus servicios, existe deficiente empleo de la comunicacion, choque entre los
valores de la institucion y los valores individuales del talento humano alli presente,
situacion que se observa por las diferencias personales existentes.

Por las razones antes expuestas, esa situacion indicada, genera un descontento que
I6gicamente repercute en el ambiente de trabajo, al generar un clima organizacional pesado,
propiciando espacios ambiguos, tensos y autoritarios que merman la eficacia, eficiencia y
efectividad del ejercicio del personal en sus actividades, sin perder de vista el
comportamiento de éste, que en el comdn de los casos se tornan retadores o apaticos ante lo
que sucede en la institucion. Asi mismo, se observd, la desunién cuando se realizan
actividades en conjunto, donde debe asistir todo el personal; como también la poca
participacion de los mismos en la solucion de problemas e incorporacion del mismo en las
actividades que se realizan en la gerencia.

En el estudio de Caceres (2017), expresa que los problemas dentro de la institucion
surgen por una deébil estructura organizacional, una falta de planificacion, no cumplen de
forma eficiente las metas y objetivos programados (pag. 63). Es por ello que las empresas
hoy en dia deben asumir planes especiales, a partir del analisis de sus fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas, que permitan la organizacion, coordinacion y el
cumplimiento de todas actividades y funciones. Al incluir un plan estratégico dentro de las
organizaciones permitiran encaminarse a la eficiencia y eficacia, y el cumplimiento de los
objetivos, ya que, dentro de las empresas publicas, se requiere siempre poseer un buen
ambiente laboral, una mejor atencion a los usuarios, y establecer lineamientos bésicos
estratégicos que estén fijados en la mejora continua.

Por tales efectos, se hace necesario en esta investigacion formular un Plan
Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano

en el IAVEB Barinas 2024, para planificar, coordinar y ejecutar la capacitacion para su



talento humano; que permita optimizar el desempefio laboral del talento humano alli
presente en la oficina de “LA UNIDAD DE BIENES Y SERVICIOS”, de esta manera
motivar al personal al desarrollo de los objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo,
promoviendo asi un clima organizacional equilibrado, con una moral enaltecida que le
permita contribuir con las metas propuestas en la organizacion y mantener una relacion
arménica con sus compafieros, en su ambito laboral de esta forma obtener mayor
satisfaccion en el desempefio laboral.

Ahora bien, se pretende en concreto, crear y brindarles al personal, una mejor
calidad de vida, existe la obligacion de investigar los factores que inciden en el clima
organizacional, asi valorar el trabajo en equipo, el liderazgo y las relaciones
interpersonales, proporcionandoles al talento humano de ese departamento, charlas, foros y
talleres con la finalidad de que estos aprendan a sobrellevar las situaciones adversas que
puedan desequilibrar el trabajo en el departamento, debido al desinterés; reforzando asi
aquellas que brinden soluciones o beneficios en pro del mejor desenvolvimiento de los
mismos.

En consecuencia, con lo planteado, se presentan las siguientes interrogantes:

¢Como se encuentran actualmente las relaciones interpersonales del talento humano
que labora en departamento de “La Unidad De Bienes Y Servicios del [.LA.V.E.?B” en el
estado Barinas?

¢Qué elementos esenciales son necesarios para el mejoramiento de las relaciones
interpersonales del talento humano que labora en “La Unidad De Bienes Y Servicios del 1.
A.V.E.B” en ¢l estado Barinas?

¢;De qué manera se puede incorporar un plan estratégico para mejorar la
comunicacion y las relaciones interpersonales entre los empleados en “La Unidad De

Bienes y Servicios del I. A.V.E.B” en el estado Barinas?



Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un Plan Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones

interpersonales del Talento humano en la empresa del IAVEB Barinas.
Objetivos Especificos

» Diagnosticar el estado actual de las relaciones interpersonales del Talento humano en la
empresa del IAVEB Barinas.

» Determinar los elementos tedricos que apoyan la propuesta objeto de esta investigacion.

» Disefiar las actividades, de un plan de accion para el fortalecimiento de las relaciones

interpersonales del talento humano en la empresa del IAVEB Barinas.
Justificacion de la Investigacion

Las relaciones interpersonales en el trabajo, son esenciales para el logro de los
objetivos de la empresa, combinando capacidades y recursos individuales; por ello es
indispensable conservar y promover relaciones interpersonales saludables que permitan
establecer un excelente clima laboral y con ello incrementar la productividad en una
organizacion.

Es por ello, que se pretende disefiar un plan de accién para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales del Talento humano del IAVEB Barinas 2023. Especificamente
en la oficina de la unidad de bienes y servicios.

Evidentemente que la presente investigacion se justifica porque pueden tomar
medidas para mejorar, tomando como referencia las excelentes relaciones interpersonales
del talento humano que alli labora; para asi aumentar los niveles de satisfaccion y
productividad de actividades, minimizando la aparicion de conflictos. Los resultados
generados por dicho estudio, pueden contribuir de una manera significativa a mejorar el
desempefio laboral, no solo en el departamento estudiado, sino en toda la organizacion.

La investigacion ofrece un plan estratégico, guiandose a traves de un paradigma

cuantitativo, con un tipo de investigacion proyecto factible, de tipo campo; dirigido a



empoderar y mejorar la oficina de unidad de bienes y servicios, para promover el logro de
todos los objetivos y metas; sin dejar a un lado las normas, principios, valores y patrones de
comportamiento instaurados por él, con el fin de alcanzar la disminucion de fallas
operativas, académicas y fomentar el trabajo en equipo.

Desde el punto de vista administrativo, el estudio aportard un material importante
para la organizacién o empresa del IAVEB, puede considerarse como referencia para otras
instituciones; ya sean publicas o privadas, reconociendo al talento humano, para
capacitarlos y estimularlos, para que puedan trabajar en excelentes relaciones laborales.

Se visualiza la linea de investigacion de Gerencia empresarial y social. El cual
comprende el estudio de organizaciones publicas y privadas en el marco de la planificacion,
organizacion, direccion y control, con miras a la optimizacion de los recursos humanos,
fisicos y financieros: la generacion de directrices y politicas que definan cursos de accién
en el mediano y en el largo plazo.

Lo anterior sugiere, los mecanismos para lograr una planificacién adecuada en un
ambiente de trabajo climatizado en armonia y respeto mutuo entre sus compafieros y
autoridades dentro de todas las organizaciones, participacion de las decisiones,
compensaciones sobre las bases del desempefio, transparencia en la comunicacion,
supervisién completa, el reconocimiento de logros y la oportunidad para el desarrollo del
personal, todos estos son elementos que contribuyen por tanto, a incrementar la
productividad y alcanzar sin duda los objetivos disefiados.

Esto le permitiria a la organizacién un buen manejo del talento humano, de alli
surgen alternativas que contribuyen a coadyuvar el mejoramiento del clima organizacional.
Ahora bien, esta estrategia permitira generar las condiciones necesarias para valorar mejor
el trabajo; proporcionando mas a adaptabilidad y receptividad al cambio, con una amplia
vision hacia la innovacion.

Desde el punto de vista cientifico, esta investigacion tiene gran relevancia ya que
puede servir con base fundamental para otros estudios, permitiendo analizar los factores
influyentes en los individuos y como intervienen en el desempefio laboral usando el talento
humano. En consecuencia, la importancia del presente trabajo de investigacion esta
representada en el hecho de poder revisar la motivacion y el desempefio laboral del talento

humano que alli labora. Se espera mejorar la autoestima profesional de las personas, su



actitud individual hacia la competencia, el desempefio laboral, el valor profesional y las

relaciones personales.
Alcances y Delimitaciones
Alcances

Lo que se pretende con esta investigacion, ademas de los objetivos previamente
mencionados, es ofrecer un trabajo lo suficientemente documentado, aportando ideas y
conocimientos que en el futuro puedan servir de base para posteriores investigaciones sobre
el tema, sea en el Instituto Autonomo de la Vivienda y Equipamiento de Barrios del Estado
Barinas. (I.A.V.E.B)

Delimitaciones

Segun Bavaresco (2010) “Estan comprendidas por dimensiones temporales,
geograficos y la tematica que enmarcan el desarrollo de una investigacion” (p. 37). Segin
lo expresado por el autor y puntualizando en este estudio se delimitan. Las delimitaciones
que se pueden presentar, serd basada en la falta de comunicacién por parte del investigador

y los informantes.
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CAPITULO 1l

Marco Tedrico

Comprende los antecedentes de la investigacion, bases teoricas, fundamentacion
legal (segun el caso); operacionalizacion de las variables, y definicion de términos béasicos.
Al respecto, Arias (2009), indica “constituye el espacio del trabajo destinado a ilustrar
sobre el contexto historico en el cual se enmarca el problema, asi como las investigaciones
previas sobre la problematica estudiada y las teorias que lo fundamentan” (p.23). Razén por
la cual, a continuacion, se exponen una serie de antecedentes tantos histéricos como

investigativos que se relacionan con el trabajo en curso.

Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes histéricos

Resefia historica.

El Instituto Auténomo de la Vivienda y equipamiento de Barrios del Estado Barinas
(IAVEB), fue creado bajo el decreto n°® 159-04 emanado de la Gobernacion del Estado
Barinas, dado, firmado, sellado y refrendado en la sede del Poder Ejecutivo del Estado
Barinas el 22 de junio del 2004. Nace a partir de la liquidacion de la fundacién para la
vivienda del Estado Barinas (FUNDAVIVIENDA), y de la necesidad de crear un Ente
social que tuviese la finalidad de administrar la politica de la vivienda de interés social, de
conformidad con los lineamientos que se establecen en el Plan de Desarrollo del Estado y
las politicas que formula el Ejecutivo Nacional, asi como la ejecucion de obras para el
equipamiento y consolidacion de barrios.

Mision:

El Instituto Auténomo de la Vivienda y equipamiento de Barrios del Estado Barinas
(IAVEB), tendra caracter intersectorial y descentralizado para garantizar el derecho a la
vivienda y habitat, y estara orientado a la satisfaccion progresiva del derecho humano a la

vivienda, que privilegie el acceso y seguridad de la adquisicion, construccidn, sustitucion,
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restitucion, reparacion, y remodelacién de viviendas; servicios bésicos esenciales,
urbanismo, habitabilidad, medios que permitan la adquisicion y remodelacion de viviendas;
servicios basicos esenciales, urbanismo, habitabilidad, medios que permitan la adquisicion
de una viviendas para las familias de escasos recurso, en correspondencia con las
condiciones que garantizan los derechos contemplados en los articulos 82 y 86 de la
Constitucion Bolivariana de Venezuela.

Vision:

El IAVEB, busca dotar de vivienda y equipamiento de servicios basicos de
infraestructura urbana a la poblacion de mas bajos ingresos, que no posean este beneficio,
tomando en cuenta los conceptos basicos de planificacion que permitan el crecimiento y
desarrollo de nuestro estado de una manera armdnica y ordenada, con la finalidad de
impulsar la incorporacidon de los diferentes elementos urbanisticos y espaciales que mejoren

paulatinamente el habitad de los pueblos y ciudades del estado Barinas.
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Antecedentes Internacionales

De acuerdo a Jiménez (2023) en su trabajo de investigacion titulado Plan estratégico
de talento humano para fomentar practicas y habitos saludables que contribuyan a la
satisfaccion laboral en los colaboradores de servicios generales de la Universidad Santo
Tomas seccional Bucaramanga- Colombia para optar al titulo de Magister en
Administracion Esta investigacion tuvo como Objetivo General Disefiar un Plan estratégico
de talento humano para fomentar practicas y habitos saludables que contribuyan a la
satisfaccion laboral en los colaboradores de servicios generales de la Universidad Santo
Tomas seccional Bucaramanga Colombia. En este mismo sentido y de acuerdo a la
metodologia utilizada, la cual es mixta, no experimental y de corte transversal, se logro
hacer un paso a paso que se estructuré Optimamente y orientado a la consecucion de los
objetivos. La poblacién que participo fue un censo de 30 colaboradores de la universidad
Santo Tomas Bucaramanga, compuesto por 26 mujeres y 4 hombres a quienes se les aplicd
una encuesta de 45 preguntas de seleccion multiple y de escala; a su vez también se realizé
una entrevista a un lider de talento humano. Previamente esta encuesta y entrevista fueron
validadas por 4 expertos, quienes dieron sus puntos de vista y aprobacién, frente a la
estructura de las preguntas. Posteriormente los datos fueron analizados para analizar las
frecuencias y resultados. De acuerdo a estos mismos, puede afirmarse que los
colaboradores de servicios generales estan satisfechos con su entorno laboral, aunque
igualmente desean tener algunos otros beneficios los cuales les permitan una satisfaccién
plena, tales como oportunidades de capacitacion, mejoras en el salario y horarios mas
flexibles, entre otros. Con base a lo anterior el estudio permitio generar estrategias acordes
a las necesidades.

De lo antes expuesto la investigacion citada con la presente ambas tienen relacion
ya que hacen un estudio referente al talento humano el cual es fundamental para el
funcionamiento ya que como elemento esencial de toda organizacion es la base para
efectuar cada movimiento; es decir, son todos los colaboradores que estan inmersos en cada
dependencia. En este mismo modo, Chiavenato del 2011, menciona que “el talento humano

es el capital de gente, de talentos y de competencias. La competencia de una persona es la
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capacidad de actuar en diversas situaciones para crear activos, tanto tangibles como
intangibles” (p.31).

En lo que respecta Isuiza (2022) en su trabajo de investigacion titulado Influencia
de las relaciones interpersonales en el clima laboral de los trabajadores de la empresa
HYDRA INTERNACIONAL -LIMA, 2022. El presente estudio tuvo por objetivo
determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa Hydra Internacional, Lima -2022; siguiendo una metodologia
cuantitativa, no experimental, descriptiva y explicativa en base a dos cuestionarios para una
muestra censal de 60 trabajadores. En los resultados descriptivos, el 63% percibieron a las
relaciones interpersonales como regulares, el 35% como buenas, y el 2% como malas; para
la variable clima laboral, el 63% lo percibieron como regular, el 30% como favorable; y el
7% como desfavorable; en los inferenciales, se encontrd asociacion directa y positiva entre
las relaciones interpersonales sobre el clima laboral, cuyo valor de Pseudo Cuadrado
Nagelkerke indicé una influencia del 28.7% en su variabilidad de probabilidad de
ocurrencia para el modelo predictivo, siendo de carécter significativo (Wald=13.808 >
ZC9%5% = 1.64 y Sig.=0.000 < 0.05). Asimismo, se encontr6 que las dimensiones
interaccidn social, actitudes sociales, y practica de valores sociales influyen sobre el clima
laboral en 31.1%, 23.3%, y 29.9%, respectivamente, en su intensidad de probabilidad de
ocurrencia con valores de Wald mayores a la zona de rechazo (ZC95% = 1.64) y con error
estadistico calculado inferiores al 5% (Sig. < 0.05) reforzaron el caracter significativo en la
repercusion. Se concluye que, “Las relaciones interpersonales influyen significativamente
en el clima laboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022”.

En cuanto a la investigacion expuesta y la actual tienen relacion en cuanto al estudio
a las relaciones interpersonales lo cual es fundamental para la comunicacion afectiva entre
las personas y trabajadores de las diferentes empresas e instituciones, asi como lo expresa
Bonilla (2017, citado en Gastafiaudi, 2024) define las relaciones interpersonales como las
diferentes maneras de relacionarnos con nuestros semejantes, con los cuales interactuamos
en el dmbito laboral y social. Sumado a ello, resulta importante desarrollar el acto
comunicacional que nos permita acercarnos como personas. Sumado a ello podemos

recalcar que la comunicacion es parte esencial de la convivencia humana.
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Antecedentes Nacionales

Por su parte Villegas (2023) en su trabajo de investigacion titulado Plan estratégico
dirigido a fortalecer el desempefio administrativo del talento humano en
FUNDAUNELLEZV.1.P.I. del Estado Cojedes. Su objetivo principal fue Proponer un Plan
Estratégico para Fortalecimiento del Desempefio administrativo del talento humano en
FUNDAUNELLEZ- VIPI de San Carlos estado Cojedes, para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Administracion, Mencion Gerencia General Esta investigacion se ubico en
el paradigma metodoldgico positivista, con un enfoque cuantitativo, descriptivo con un
disefio de campo, la modalidad fue un Proyecto Factible, el cual se realizo en base a los
resultados del diagndstico, considerando el criterio de los objetivos de la investigacidn, con
un disefio no experimental, la poblacion la integraron Diez (10) empleados de la institucion
en estudio; la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos el
cuestionario, estructurado por quince (15) items con cinco alternativas de respuestas (5)
Siempre (S), (4) Casi siempre (CS), (3) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN) y (1) A Veces
(AV); las cuales se midieron a través del método de escala de Likert. La validez del
instrumento se realiz6 a través del juicio de tres (3) expertos y la confiabilidad por el
método estadistico Alpha de Cronbach obteniendo un resultado de 0.81, esto indicé que fue
altamente confiable, se analizaron los datos a través de la estadistica descriptiva porcentual.
Se propuso un plan de capacitacion estratégica con el objetivo de proporcionar
herramientas que permitan al personal superar debilidades o amenazas y aprovechar las
fortalezas y oportunidades de la institucion. En conclusion, se pudo evidenciar a través del
estudio, que se presentaron debilidades en el desempefio laboral del talento humano
administrativo, bajo rendimiento de las tareas diarias, desmotivacion, falta de personal
administrativo, desconocimiento de la mision y visién de la institucién; Con la aplicacion
de la propuesta se busca la orientacion y optimizacion del personal, para el logro objetivos
comunes.

En cuanto a la investigacion planteada tiene relacion con el presente estudio ya que
se enfocan en el estudio de un Plan Estratégico para Fortalecimiento del Desempefio
administrativo del talento humano en donde el talento humano puede verse como un

proceso administrativo que inserta al ser humano en una esfera laboral, en funcion de sus
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competencias y habilidades para cumplir sus metas y objetivos. EI mismo viene a formar
parte de un nuevo paradigma dentro de toda organizacion, lo que conlleva a la
incorporacion del talento humano (trabajadores) para el desarrollo de sus habilidades y
destrezas, para el logo de objetivos comunes propuestos en los lugares de trabajo, empresas
o instituciones publicas o privadas
Antecedentes Locales

Seguidamente Teran de Uzcétegui (2021) en su trabajo de investigacion titulado
Plan Estratégico para la capacitacion del talento humano como un recurso gerencial en la
administracion publica. Caso de Estudio: Servicio Autonomo Municipal de Administracion
Tributaria (S.A.M.A.T.), Municipio Barinas, Estado Barinas para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Gerencia Publica. El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo
general: Proponer un plan estratégico para la capacitacion del talento humano como recurso
gerencial en el Servicio Autonomo Municipal de Administracion Tributaria (S.A.M.A.T)
del Municipio Barinas, Estado Barinas. La metodologia del estudio se enmarco en la
naturaleza cuantitativa, en una investigacion de campo, ya que se obtuvo la informacién
necesaria directamente de la realidad, apoyandose en la modalidad de proyecto factible, la
poblacién y muestra estuvo conformada por veinte (20) personas, la técnica fue la encuesta
y el instrumento un cuestionario conformado por veinte (20) items, con alternativas de
respuestas: S (Siempre), AV (A veces) y N (Nunca), la validez fue examinada por tres (03)
expertos en la materia, la confiabilidad se comprobd a través de la prueba piloto, mediante
la formula del método Alfa de Cronbach obteniéndose un resultado de 0.88, lo que probd
que el instrumento es altamente confiable. Para el procesamiento de los datos, se aplico el
paquete estadistico SSPS v.18, realizandose un analisis cuantitativo de los resultados
obtenidos en el instrumento. La autora del estudio pudo evidenciar en la recoleccion de la
informacidn, la necesidad que poseen el talento humano al ser capacitados. La fase Il: de
factibilidad se determino la viabilidad del estudio propuesto desde el punto de vista de
mercado, técnico y financiero. Finalmente, la fase I11: consistié en: Disefar, la propuesta lo
cual constituye una herramienta de significativo valor para que los gerentes y/o Jefes del
Servicio del (S.AM.A.T), la propuesta presentada permitird mejorar y desarrollar

conocimiento y generar valor agregado que conduzca un servicio de calidad.
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Siguiendo los lineamientos de esta investigacion, tiene relacion con el presente
estudio debido a que el objeto de estudio es Proponer un plan estratégico enfocado al
talento humano el cual un plan estratégico es una herramienta que recoge lo que la
organizacion quiere conseguir para cumplir su mision y alcanzar su propia vision Por tal
razon, ofrece el disefio y la construccion del futuro para una organizacion, aungue éste
futuro sea imprevisible. El plan estratégico define también las acciones necesarias para
lograr ese futuro. Una definicion precisa de planificacion, desde el punto de vista de
(Ander: 2010: 52).

Bases Tedricas
Plan Estratégico

Hellebust y Krallinger (1991), sefialan que un plan estratégico es el movimiento
planeado desde un presente comprendido hasta el futuro deseado, asi como probable, con
un objetivo a varios afios.

Lumpkin y Dess (2003) entienden por plan estratégico el conjunto de andlisis,
decisiones y acciones gque una organizacion lleva a cabo para crear y mantener ventajas
comparativas sostenibles a lo largo del tiempo. Brenes Bonilla (2003) define el plan
estratégico de manera similar considerandolo como el proyecto que incluye un diagndstico
de la posicion actual de una entidad, la(s) estrategia(s) y la organizacion en el tiempo de las
acciones y los recursos que permitan alcanzar la posicién deseada.

Los pasos en el plan estratégico.

Sus fases comunes son:

Analisis y evaluacion: en esta fase se intentan comprender el entorno interno y
externo inmediatos.

Formulacion de la estrategia: fase en la que se define y desarrolla la estrategia a un nivel
superior y se documenta un nivel inferior de estrategia para la consecucion de los objetivos
a corto y medio plazo.

Ejecucion de la estrategia: fase en la que el plan superior se desarrolla en acciones

concretas.
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Evaluacion de la gestion: fase en la que se evalla y perfecciona la gestion que se
esta llevando a cabo desde el punto de vista del rendimiento, la comunicacion, la cultura,
entre otros.

En este orden de ideas, un plan estratégico comprende el conjunto de analisis,
decisiones y acciones gque una organizacion lleva a cabo para crear y mantener ventajas
comparativas sostenibles a lo largo del tiempo. Igualmente, existen elementos que forman
parte del concepto, es decir, una serie de condiciones ajenas a la organizacion, a las que
¢ésta debe responder. Por esta razon, (Robbins: 2014: 67) expone que ‘el andlisis FODA
estima el hecho de una estrategia que tienen que lograr un equilibrio o ajuste entre la
capacidad interna de la organizacion y su situacion de caracter externo, es decir
oportunidades y amenazas”, lo que indica que algunas de estas condiciones son negativas
(amenazas) y otras positivas (oportunidades). Para conocer estas condiciones, se debe llevar

a cabo un analisis del entorno con la matriz FODA.
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Matriz FODA del Instituto Auténomo de la Vivienda y Equipamiento de
Barrios del Estado Barinas. (1.A.V.E.B)

INTERNO EXTERNO
AMENAZA OPORTUNIDAD DEBILIDAD FORTALEZA SOLUCION
La empresa no cuenta Cada trabajador Implementar nuevas
con suficientes < _— s cumple estrategias de
= Hacer diversos Deficiente manejo y p S s
recursos por parte de . . S responsablemente trabajo donde se
o 5 : : convenios con | supervision de parte 5 2 N
o las instituciones 3 con el horario fomente la
= ’ empresas regionales del gerente general S 23k <z
regionales establecido de | participacién
trabajo eficiencia laboral
El instituto se Los trabajadores por Establecer
. sz 3oz o encuentra  limitado ser empleados de un | estrategias que
25 No cuenta con rapido | Solicitar ayuda g S e <. .=
= - i < - . de cumplir las instituto publico promuevan el rapido
financiamiento por financiera a la banca — i F: 3 5
(=) : i actividades, por la | poseen beneficios financiamiento de
o parte  del gobierno | piblica y otros entes % 2 .
= 2 5 - falta de atencién | otorgados por las | las gestiones
nacional asociados .
gubernamental leyes internas y externas
gubernamentales del instituto
Solicitar  servicios y Desarrollar un plan
recursos ara la . N—— Cuenta con amplias de accién ara  la
= < s P No existe senalética P Y E
Estructura fisica en restauracion de la R zonas, que permiten remodelacién de
(=} 2 % =5 que indique donde 573 <
o mal estado institucién a los entes % < . su remodelacién  a todas las dareas
= estan las oficinas g . .
gubernamentales futuro disponibles y por
explotar del instituto
Establecer
" estrategias que
i s Existen planes de ) - G
- . - Beneficios que se | Ineficiente = promuevan el rapido
<& Realizacion tardia de 2 g construccién de P o S e 2
= : 2 otorgan a las | inspeccién por parte S financiamiento de la
las gestiones propias : : viviendas para las y ——
= S comunidades carentes | de los supervisores construcciéon de las
o para la construccién s b : personas gue tengan s
= = de viviendas en zonas | en la construccién 2 viviendas y su
por parte del gobierno p il o dispongas de u
de bajos recursos de viviendas constante
- terreno s ee
supervisiéon para ser
entregadas a tiempo

Las relaciones interpersonales

Una relacién interpersonal, es una interaccién reciproca entre dos 0 mas personas

Las relaciones interpersonales como un aspecto basico en la vida del hombre, funcionando

no so6lo como un medio para alcanzar determinados objetivos sino un fin en si mismo. Asi

lo establece :(Diaz et al., 2014).

Tipos y estilos de relaciones interpersonales

Zupiria, (2015), considera a cuatro tipos de las relaciones interpersonales como son:

las relaciones intimas, relaciones superficiales, relaciones personales y las relaciones

sociales. Dentro de los estilos de las relaciones interpersonales que considera el autor,

encontramos: Estilo agresivo: desarrollada por personas conflictivas, agresivas, que tienden

a acusar y amenazar. Estilo manipulador: imponer, convencer a realizar actividades,

considerando lo que uno quiere aprovechandose del entorno. Estilo pasivo: dejarse

manipular sin defender o tomar sus propias opiniones. Estilo asertivo: aquel que defiende

su posicidn sin violencia ni insultos; capaz de negociar y llegar a acuerdos.
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Importancia de las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales resultan imprescindibles y vitales para la
autorrealizacion del individuo y satisfacer sus necesidades; sin embargo, estas no serian
posibles sin la participacion de los demas. EI ser humano es influenciado e influye
constante y activamente; es auto valorado y valorado por otras personas. Las relaciones
interpersonales resultan ser complejas y dindmicas; motivadas por las necesidades
personales en busqueda de satisfaccion permanente. Vizquerra (2013), sefiala que las
relaciones humanas van a jugar un rol importante en el desarrollo integrado de las personas.
Los individuos desarrollamos herramientas que favorecen el entorno social y la adaptacién
dentro del mimo. Resulta sorprendente e increible que, con nuestras propias 20 formas de
vida, sentimientos, experiencias, conocimientos, valores; nos relacionemos entre tantas
personas.

Las relaciones interpersonales permiten promover el progreso publico y privado,
(Barrantes, 2019) afirma que se manifiestan como un hecho social, que surge como un
hecho social; y como manifestacion espontanea del ser humano. A través de ellas, las
instituciones procuran mejorar la calidad en sus resultados hacia sus consumidores. Se
busca satisfacer los intereses del grupo para que este reciba con agrado informaciones de
diverso tipo que imparten las empresas o instituciones, respecto a sus intereses que
proyecta. Por ello su importancia dentro de las instituciones, empresas u organizaciones, en
el afan de conectarse también con su publico, buscando una integracion social y econdémica.
Las relaciones interpersonales en el trabajo

El éxito personal e institucional, hoy en dia, esta estrechamente relacionado con la
calidad de las relaciones interpersonales; juegan un importante e imprescindible papel,
donde la comunicacion, el respeto mutuo, la voluntad, el trabajo en equipo y capacidad para
resolver conflictos, son fundamentales para conseguir mayor eficiencia y eficacia del
desempefio y la satisfaccion laboral.

Evaluacion de las relaciones interpersonales

Son evaluadas mediante tres dimensiones: 1) Las relaciones humanas, 2) Las

relaciones sociales y 3) la Practica de valores. Esta medicion incluye a cada uno de sus

indicadores (Bueno y Garrido, 2012, citados por Ramirez, 2018).
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a) Relaciones Humanas: son un conjunto de las caracteristicas personales que intervienen
en las relaciones interpersonales del sujeto en su contexto. Los trabajadores son
considerados como entes sociales que experimentan sentimientos, necesidades vy
motivaciones propias. Cardenas, (2018) afirma que las relaciones humanas comprenden
todas las formas de comportamiento dentro o fuera del trabajo y que el ser humano es la
base las relaciones existentes; estas relaciones son un aspecto fundamental de naturaleza
humana indispensable para la supervivencia y el bienestar emocional en cualquier contexto.
Actitud: es componente de la personalidad y la manera en que se comporta el personal en
su interaccion con los demaés.

Empatia: es el interés que puede tener un empleado, tratando de comprender sentimientos
y emociones del otro, con la finalidad percibir la experiencia de forma objetiva y racional.
Comunicacion efectiva: es la capacidad personal para transmitir mensajes de forma clara y
entendible por los otros participantes sin generar dudas, inquietudes, confusion o errénea
interpretacion. Estado de &nimo: son aquellas emociones o actitudes que van a presentar los
individuos en momentos especificos, los cuales no son transitorios, esto significa que seria
un estado permanente.

b) Relaciones sociales: son aspectos sociales establecidos entre el individuo y el ambiente.
Al respecto Castellanos y Ushifiahua, (2016), recogen la teoria de Elton Mayo; y afirman
que los colaboradores son seres sociales altamente complejos, puesto que tienen
sentimientos, deseos y temores. De tal manera que su comportamiento en el trabajo seré el
resultado de maltiples factores motivacionales, como algunas necesidades que son
satisfechas mediante la interaccion con los grupos.

La busqueda por establecer relaciones con otras personas es una de las necesidades
gue se manifiestan con mayor frecuencia y fuerza en los humanos. Por lo que es
considerada como una caracteristica basica, pues el hombre es un ser eminentemente social.
La falta de oportunidades para establecer vinculos sociales en el trabajo, conlleva a que
perciban al servicio como monoétono, desagradable y mecanico, influyendo en tener una
productividad reducida, elevando la rotacion del personal, perdida del interés, fatiga y una

disminucion en sus niveles de desempefio.
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Las experiencias que se comparten y la convivencia social de forma grupal en el
trabajo son los vinculos méas fuertes y significativos relacionados con la satisfaccion
laboral. Los grupos dentro de las organizaciones van a formarse e interactuar
voluntariamente compartiendo normas, identidad y objetivos. Por otro lado, las personas
van a incorporarse a grupos o asignarse a ellos con la finalidad de lograr metas. Por lo
tanto, si un administrador conforma un grupo para 27 alcanzar objetivos de la organizacion,
este grupo es considerado como formal. Pero si el propdésito de los miembros de un grupo
es compartir vinculos de amistad es llamado grupo informal.

Comparierismo: es aquella capacidad personal utilizada por una persona para interactuar
con otras personas en el trabajo, pueden ser con fines de amistad, solidaridad o
colaboracion.
Confianza: es la capacidad de una persona para expresar confianza a otra, generando
vinculos de amistad con los otros trabajadores o colegas y otras personas con las que
interactlen en su centro de labores.
Dialogo entre personas: es aquella capacidad utilizada por las personas para relacionarse y
poder compartir sentimientos y pensamientos con los demas.
c) Préacticas de Valores: son los valores éticos y morales que practican los individuos en
las interacciones con los otros.
Respeto: es la valoracion y demostracion de consideracion que realiza un individuo por
otro.
Solidaridad: Es aquella capacidad que posee una persona para ofrecer su apoyo sin esperar
algo a cambio.
Calidez: es el trato cordial y con amabilidad que expresa una persona a los demas.
Aceptacién: es la habilidad y disposicion en la que un individuo admite una idea,
pensamientos y percepciones de los demas.
Participacion: es la determinacion por colaborar que muestra una persona en las
actividades en las que se les considere o incluye.
La comunicacion en las relaciones interpersonales

Uno de los aspectos mas importantes de las relaciones interpersonales entre las

personas es la comunicacion, ya que a través de ella logramos intercambiar ideas,
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experiencias y valores; transmitir sentimientos y actitudes, y conocernos mejor. Nuestra
condicion de ser social, nos hace sujetos de las relaciones interpersonales y de la
comunicacion desde el momento mismo de nuestro nacimiento, la supervivencia y el
desarrollo del individuo van a estar necesariamente vinculados a estas relaciones sociales y
comunicativas. Un individuo competente en el desempefio de sus relaciones
interpersonales, es aquel que puede utilizar y manejar de manera acertada y efectiva sus
habilidades comunicativas, en dependencia de los diferentes contextos sociales en los que
se desenvuelve.

En lo que respecta gran parte del tiempo se compromete en la comunicacién
interpersonal, la mayoria de las necesidades se satisfacen a través de las relaciones con
otras personas; estas interacciones, su calidad y el grado en que permiten dicha satisfaccion,
dependen mayormente de la capacidad y habilidad para comunicarnos de manera efectiva.
Talento Humano

Consiste en la planeacion, organizacién, el desarrollo, la coordinacion y el control
de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal en la medida en que
la organizacion representa el medio que permita a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo
(Chiavenato 2009).

Para comprender el término de talento humano, se comenzard definiendo lo que
significa talento, que segun el diccionario de la RAE[1] es “la inteligencia y aptitud para
desempenar determinada ocupacién”. Dentro de las organizaciones el término talento
humano fue acufiado por Peter Drucker, quien afirmé que lo importante del conocimiento e
inteligencia de los individuos es su capacidad para producir riqueza, ademas definid el
talento humano como: “los programas de formacién que buscan mejorar el rendimiento,
levantar la moral y aumentar el potencial de los empleados que hacen parte de una
organizacion. Es un medio relevante para la planeacion de proyectos de vida y de trabajo
del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave para el logro de los objetivos y
mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en términos de competitividad”

(Mejia Giraldo, Jaramillo Arango, & Bravo Castillo, 2006).
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Por su parte Morales (2002), define al talento humano como: “la aptitud intelectual
de los hombres de una organizacion valorada por su capacidad natural o adquirida para su
desempeno”. De igual manera Coffman y Gonzalez (2002), describen el talento como
innato, algo que resalta de los individuos, siempre y cuando se reconozca y utilice, lo que
les permite la mejora en toma de decisiones y obtener mejores resultados. Los autores
Morales (2002) y Coffman y Gonzéalez (2002) coinciden al identificar el talento humano
como la inteligencia y aptitudes de las personas.

La conceptualizacion del talento humano para la presente investigacion , retoma a la
postura de los autores (Bernardez, 2008; Moreno & Godoy, 2012) los cuales expresan que
el término mas alla de los dotes intelectuales, corresponden al capital intangible, capital
humano y capital social de las organizaciones, es decir, la capacidad de los individuos y sus
deseos de superacion para ser competentes en el desempefio de ciertas actividades alineadas
a las estrategias, objetivos y metas organizacionales, en este caso se podria considerar que
el talento humano esté fortalecido por tres elementos: capital intelectual, capital humano y
capital social (Moreno & Godoy, 2012),

Teorias que Sustentan la Investigacion
Teoria General de la Administracion

En este contexto (Chiavenato: 2014: 345), define esta teoria como la que “Estudia la
Administracion de las organizaciones. En funcion de los aspectos exclusivos de cada
organizacion, el administrador define estrategias, diagnostica situaciones, mide los
recursos, planea su integracion, soluciona problemas y genera innovaciones Yy
competitividad”. Un administrador que tiene éxito en una organizacion, puede no tenerlo en
otra; de alli pues, debe aprender a ser administrador y lider, es por ello, que la fundacion
necesita que asuman un rol gerencial mas activo para impulsar su produccién. Por lo tanto,
las organizaciones no s6lo evaltian sus conocimientos técnicos de Administracion; sino
principalmente también su modo de actuar, sus actitudes, conocimientos, habilidades,
competencias, personalidad y filosofia de trabajo. Para, verificar si esas cualidades se
adaptan a la nueva cultura, a la competitividad de la organizacion y al personal que

trabajara con él, pues no existe la manera tUnica de dirigir o de actuar.

25


https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref26
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref11
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref26
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref11
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref5
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref27
https://www.redalyc.org/journal/5718/571864086001/html/#redalyc_571864086001_ref27

Bases legales

El fundamento legal de esta investigacion se presenta inicialmente en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), y la Ley de Reforma
Parcial de la Ley del Instituto Autonomo de la Vivienda y Equipamiento de Barrios del
Estado Barinas (IAVEB).

Al respecto, Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en su Capitulo
V - De los Derechos Sociales y de las Familias Articulo 75, consagra lo siguiente:

Articulo 87:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que
toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara
medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo
no sera sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.
Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
Estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control

y la promocion de estas condiciones.

De esta manera, se observa que el Estado es el garante de mantener las medidas
necesarias, para una ocupacion sana y saludable, ademas de garantizar los derechos
laborales de los trabajadores. Es por ello que, toda iniciativa de mejoramiento del proceso
laboral de los trabajadores debe ser aprovechado, como es el caso de formular un Plan
Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano
en el Clima Organizativo del IAVEB Barinas 2023.
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En este mismo contexto, el Art. 13° de la Ley del Instituto Autonomo de Vivienda y
Equipamiento de Barrios del Estado Barinas, quedando redactado en los siguientes

términos:

“La direccidon y administracion del Instituto Auténomo de la Vivienda
y Equipamiento de Barrios del Estado Barinas (IAVEB) tendra una
instancia que sera el mecanismo de planificacion y coordinacién
gerencial que tendrd por objeto: planificar, integrar, promover,
coordinar y evaluar periédicamente la gestién global del IAVEB, a
través de la medicion de resultados Republica Bolivariana de
Venezuela Consejo Legislativo del Estado Barinas y metas alcanzadas
por cada una de las gerencias ejecutivas que corresponden a la
Institucion.”

Al respecto, es tarea de la direccion gerencial, velar por las diferentes acciones
comprometidas a solidificar las competencias valores y conocimientos bésicos para
responder a las exigencias en un clima organizacional. Como se puede apreciar, existe
suficiente normativa legal que sustenta la eficacia de la presente investigacion, cuando sea
aplicada en la institucion objeto de estudio. Ley Organica del Trabajo (LOTT 2012), en
cuanto al derecho laboral se define por empleado:39
El articulo 35, define por empleado a aquel “trabajador en cuya labor predomine el
esfuerzo intelectual o no manual...”. En este articulo se reconoce al empleado como quien
desarrolla y ejecuta funciones intelectuales mas que las manuales, calificando al empleado
para las labores en las que preste servicios por sus capacidades y tomando en cuenta los
estudios realizados antes y durante el ejercicio de su trabajo.

El articulo 37 establece, “los directores y demas personas que ejerzan funciones de
direccion o administracion se consideraran representantes del patrono y obligaran a su
representado para todos los fines derivados de la relacion de trabajo...”. Este articulo
expresa, que el patrono es quien representara al grupo laboral para cualquier fin necesario

de la empresa aun cuando no tenga mandato expreso
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Definicion de Términos Basicos

Plan: Es la toma anticipada de decisiones destinada a reducir la incertidumbre y las
sorpresas, y a guiar a la acciéon hacia una situacion deseada, mediante una instrumentacion
reflexiva de medios.

Plan estratégico: Es un proceso sistematico de desarrollo e implementacion de planes para
alcanzar propdsitos u objetivos.

Relaciones Interpersonales: Las relaciones interpersonales son una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas.

Talento humano: El proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza

laboral, y ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente

Sistema de Variables

Segun, Arias (2012), describe la variable “...es una caracteristica o cualidad,
magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicion,
manipulacion o control en una investigacion” (p 57); de ahi que la variable es sobre el Plan
de estrategias para el fortalecimiento las relaciones interpersonales del talento humano en el
IAVEB Barinas.

3

Por su parte, Ramirez (2016) afirma: “...la operacionalizacion de variables
consiste en descomponer cada una de las variables que componen este estudio a fin de
facilitar la recoleccion, con un alto grado de precision, de los datos necesarios” (p. 52).

De ahi, que la variable en estudio ha sido las relaciones interpersonales, como
la independiente, ya que la misma sera manipulada por el investigador, aqui se decide las
acciones a emprender para variar los cambios conductuales de los empleados. En cuanto a
la variable dependiente el talento humano, la cual serd medida y registrada como resultado
de la exposicion del Plan estratégico.

De acuerdo con lo anterior, la operacionalizacion de variables, es fundamental,
porque a través de ella se precisan los aspectos y elementos que se quieren conocer,

cuantificar y registrar con el fin de llegar a conclusiones.
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Operacionalizacién de las Variables de Investigacion cuadro 1

VARIABLE DEFINICION DIMENSION | INDICADORES| items
OPERACIONAL
Redaly (2003) es vista como un
proceso en el cual se toma en Eficiencia 3
cuenta el porvenir, las decisiones| Objetivos Optimizacion
Plan actuales, las metas, objetivos, Desempefio
Estratégico  |politicas y estrategias pard
. 3
desarrollar planes a mediano vy
largo plazo, para adelantarse a Gestion
los posibles problemas. Estrategias Control
Desarrollo
. . Comunicacion
Bisquerra (2003: 23), la defing
. ., , Valores: Cortesia 4
como la interaccion reciproca
, Respeto
entre dos 0 mas personas. Y en sy )
L . Etica
Definicion Operacional: es Ig
interaccion que un individug
. Comprension
sostienen  con  colegas
Relaciones . . Empatia: Colaboracion
subordinados 0 superiores, e
Interpersonales . . Amistad 3
este sentido, se refiere a lag
relaciones positivas entre e
personal de una organizacion, sir
. ., Convivencia
tomar en consideracion I3
. . L . Congruencia  [Reproches 3
jerarquia, funcion y autoridad.
Injusticia
familiaridad,
Cordialidad compartimiento de
recursos, 3

29




sinceridad;

Competencias

Conflictos Polémicas
Es considerado un valor Conocimiento  |Vulgar
Talento Humano | intangible para las Cientifico
organizaciones (Bricefio, 2012;
Moreno & Godoy, 2012), es
decir que no tienen una entidad
material, se conforma
principalmente por los Informacion  |Gerencial
conocimientos, informacion, Empresarial
habilidades y destrezas que ejecutiva
poseen los individuos
(Fernandez, Montes &
Vazquez, 1998).
Habilidades Liderazgo
Colaborativo
Toma de
decisiones
Organizar
Destrezas Evaluar

Fuente: Montenegro (2024) Diaz (2024).
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CAPITULO 111

Marco Metodoldgico

Enfoque o Paradigma de la Investigacion

La investigacion estd sustentada metodolégicamente en el modelo cuantitativo, tal
como Sabino (2002), expone:

Un paradigma cuantitativo utiliza técnicas confiables, recoleccion y analisis de
datos; por otro lado, sefiala que el objetivo estd orientado a la comprobacion hipotético-
deductivo haciendo énfasis en la confiabilidad de los datos, intentando generalizar el
estudio de muchos casos y asumiendo la realidad que establece (p.189).

Tipo de Investigacion

Para el abordaje del tipo de investigacion, se identificO como una
investigacion de campo pues sefala Arias (2012) “consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar la variable alguna” (p.31).

En consideracién a lo expuesto, la obtencion de los datos investigacion, para la
recoleccion de informacion no se ver alterada por las condiciones en la que serd medida la
variable a tal efecto, esta permitird en el proceso del estudio recoger informacion en el
mismo lugar donde se desarrolla el fendmeno para su respectivo analisis y asi interpretar la
realidad donde se observa como lo es el area de servicios administrativos, departamento de
Bienes y Servicios del IAVEB Barinas: dada la situacion en el logro de los planes

establecidos para el cumplimiento de su objetivo.
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Disefio de investigacion

En este orden de ideas, la investigacion se enmarca bajo la modalidad del proyecto
factible que para Duarte y Ruiz (2014) consiste en la elaboracion de una propuesta viable
sustentada en un diagndstico, para satisfacer las necesidades de una determinada situacion”
(p.123)

En este contexto, los proyectos factibles buscan dar solucion a situaciones que se
presenten en un momento determinado para la planificacion, siendo posible su aplicacion
en este trabajo sobre un plan estratégico para el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales del talento humano. (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B”
en el estado Barinas. Afio 2024), el cual se desarrollard en las siguientes fases de la
investigacién correspondiente a proyectos factibles.

Fases de la Investigacion:

En relacion a los procedimientos para realizar el trabajo se tomo en cuenta tres (3)
fases que coadyuvaran en los tres momentos para culminar con éxito la propuesta,
partiendo de un diagnostico donde se verificara la necesidad de la propuesta a través de un
instrumento que se implementara en el personal que labora en la Institucién para culminar
con la factibilidad técnica, institucional y financiera y luego proceder al disefio. De acuerdo
a ello se cumplid con las tres fases especificadas a continuacion:

Fase |: Diagnostico.

De acuerdo a lo descrito por Hurtado y Toro (2004) el diagnéstico: Consiste en delimitar el
tema y formular el planteamiento cuando la fase de exploracion indica que existen ciertos
eventos en los que se quiere producir cambios, ya sean por que se pretende mejorar una
determinada situacion en la que se presenta el fendmeno de estudio (p.311).

En tal sentido, en la presente investigacion el establecimiento del diagnéstico se
realizo a través de la aplicacion de un instrumento dirigido al personal que labora en la
institucion para luego establecer la factibilidad de disefiar las actividades, de un plan de
accion para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales del talento humano en el
Clima Organizativo del IAVEB Barinas 2023.
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Fase I1: Factibilidad.

Una vez realizada la revision de los resultados del diagndstico se procedio a indagar
sobre la resolucién del problema, fundamentado, en base a la factibilidad del disefio de la
propuesta. Al respecto Hurtado y Toro (2004) afirma: “el investigador en esta fase puede
estimar si es pertinente y necesario la propuesta de programas, guias, disefios, y si las
condiciones estdn dadas para alcanzar objetivos proyectivos”. (p.318)

Debe sefalarse, que, para el sustento de la factibilidad, se plantea en un marco de
analisis en cuanto, marco legal, aspectos técnicos y el aspecto financiero, La factibilidad
institucional permitio revisar si la propuesta, al ser una evaluacion interna, puede llevarse a
cabo analizando la gestion administrativa por parte de la gerencia. En la factibilidad técnica
se analiz6 los aspectos técnicos y estructura organizacional para la aplicacién de la
propuesta a través de estrategias de y para ello, se revisara si la institucion cuenta con
recursos tecnolégicos que hagan viable la propuesta. Ademas, si la estructura
organizacional, de acuerdo a las funciones de los miembros de la organizacion hacen viable
la aplicacion de la misma. Por altimo, el anélisis de la factibilidad financiera si los recursos
necesarios a utilizar son accesibles a la organizacion para llevar a cabo la propuesta.

Fase I11: Disefio.

En esta fase se seleccionaran las lineas de accién que se llevaran a cabo con el
proposito de modificar situaciones. Al respecto Hurtado (2004), expresa que el disefio del
proyecto consiste en la “Planificacion de estrategias, medios y acciones necesarias para
alcanzar los planes” (p.106,328).

En este caso se configuro una planeacion que permitié dar forma a la propuesta, a
través de la inclusion de los elementos pertinentes en la investigacion como fundamento de
los mismos. De manera que, corresponde al disefio de la propuesta de un Plan Estratégico,
para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano en el Clima
Organizativo del IAVEB Barinas 2023., con el proposito de establecer dicha propuesta
comprendera en su disefio a la siguiente estructura de acuerdo a Duarte y Ruiz (2014):
titulo de la propuesta, presentacion de la propuesta, justificaciobn de la propuesta,
fundamentacion de la propuesta, objetivos de la propuesta, estructura de la propuesta,
desarrollo6 de la propuesta, factibilidad de la propuesta, administracién de la propuesta.
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Poblacion

Para Pérez. (2015), la poblacion “Es el conjunto infinito de unidades de analisis,
individuos, objetos o elementos que se someten al estudio; pertenecen a la investigacion y
son la base fundamental para obtener la informacion” (p.70). En este estudio la poblacion
se determind un total de 95, trabajadores en general de la Organizacién denominada
Instituto Autdnomo de la Vivienda y Equipamiento de Barrios (I.A.V.E.B.) con todas las
areas de servicios presidencial, gerencial, administrativos, auditorias, unidades de compras

y servicios, bienes y servicios, presupuestos, contabilidad y desarrollo social.
La muestra,

En la muestra, se selecciond un solo departamento tal es el caso de “la unidad de
bienes y servicios lo conformaron conformada por 10 empleados alli existentes como
colaboradores. Siendo una muestra no probabilistica por conveniencia. En este muestreo se
a aquellos individuos que son més accesibles para el investigador en un lugar y momento

determinado. (Herndndez Gonzélez - 2021)

Cuadro 2

Distribucion de la poblacion del area de Bienes y servicios

Unidades Empleados
Jefe de unidad

Asistente Administrativo

Fiscal de Bienes

Portero

1
1
1
Mantenimiento 3
1
3

Choferes
Total 11
Fuente. Némina del Personal del IAVEB
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Técnica e Instrumentos

Los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y
almacenar la informacion relevante. En este estudio, la técnica que empleamos en la
recoleccion de datos fue la encuesta, donde nos formulamos a través de ella, una secuencia
de items directamente relacionados con las dimensiones e indicadores de las variables de
trabajo (Plan Estratégico, Relaciones interpersonales y el talento humano). Para recolectar
los datos de la variable relaciones interpersonales se utilizara la Escala de Ramirez (2018),
elaborado segun la técnica la escala de Likert y consiste en un cuestionario de 32 preguntas
agrupada en dimensiones. El instrumento cuenta con 5 opciones de respuesta. (Siempre,

casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca)

Validez y confiabilidad

El instrumento de recoleccion de datos, a través de una encuesta de 32 preguntas, la
cual serd sometido a la validez del juicio de tres (3) expertos en el area de metodologia,
todos integrantes de la comunidad educativa, a quienes se les enviara un resumen del
Marco Teorico, para que puedan constatar la concordancia de las variables y los items
disefiados. Con estos elementos se efectuard la prueba de confiabilidad. Es asi, como la
revision de los expertos permitird determinar que las preguntas que se formulardn en la
encuesta, sean las méas adecuadas para resolver la situacién de blsqueda de informacién y
comprobar que las dimensiones e indicadores sean diferenciadas adecuadamente,
reafirmandose en el marco teorico del estudio. Para establecer la confiabilidad se utilizara

el calculo del coeficiente Alpha de Cronbach aplicando el paquete estadistico SPSS

Para ello, se aplicara una prueba piloto a diez (10) empleados, para el disefio de
un Plan Estratégico, para el Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento
humano (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B”). Se espera obtener un
resultado por encima de 0,80 para que dicho instrumento sea de muy alta confiabilidad y
asi, los resultados que deriven de él se acerquen lo mas posible a la realidad presente en la
institucion objeto de estudio en relacion a las variables de motivacion y relaciones

interpersonales.

35



Técnicas de analisis de la informacion

Los resultados obtenidos, después de aplicado los instrumentos a la muestra de
estudio fue procesada a través de la estadistica descriptiva, tales como analisis porcentual,
es decir, las frecuencias absolutas y relativas por items, estos resultados se procesaron a
través de cuadros por dimensiones e indicadores y diagramas de barras en términos de
porcentaje, lo cual permitio el analisis y la interpretacion que conlleva a la descripcién de la
variable realizando comparaciones y diferencias con la realidad planteada. Luego se
procedera a realizar la propuesta segun la realidad detectada, formular una serie de

conclusiones y recomendaciones.

PLAN DE ACCION Y/O ACTIVIDADES

En el desarrollo del Cronograma de actividades, se planted actividades en las que se
abord6 con mayor profundidad contenidos como las emociones, la empatia, los valores y la
resolucion de conflictos, por medio de charlas alusivas a los términos sefialados; haciendo
énfasis en cuales son las emociones negativas y positivas, qué acciones contribuyen a que
haya relaciones asertivas entre si, la importancia del didlogo, la comprension de las
emociones de los demés, como se sienten los otros en una situacion de conflicto, motivando

actitud de cooperacién y negociacion frente a los mismos.
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Cuadro 3

Plan Accion

Objetivos Actividad Técnicas e | Evidencias
instrumentos  de
recoleccion de
datos

Diagnosticar las relaciones

interpersonales del Talento *Visita al IAVEB Barinas para realizar las

humano en el Clima encuestas previstas, para determinar el Fotos

Organizativo del IAVEB estado actual de relaciones interpersonales | Hoja de encuesta

Barinas 2023 de los empleados.

Determinar los elementos

tedricos que apoyan la | *Realizar las investigaciones tedricas

propuesta objeto de esta | pertinentes en cuanto a las acciones a Fotos

investigacion ejecutar para el mejoramiento de las | Registro de

relaciones interpersonales. Informacion
*Preparacion de actividades didacticas,

Diseflar  las  actividades | técnicas para el manejo de emociones con

técnicas, de un plan de | actividades como ‘Controlemos nuestras

accion para el | emociones’, en la que se les ensefid la

fortalecimiento de las | técnica de la tortuga planteada por | -Registro de

relaciones  interpersonales | Schneider y Robin (1992), Informacion

del talento humano en el | *Programar actividades mensuales de | -Encuesta. - Fotos

Clima Organizativo  del

IAVEB Barinas 2023.

integracion, tales como celebraciones de
cumpleafios, paseos u otros en donde,
aunque la mayoria de colaboradores se
encuentre trabajando de manera remota, se
puedan salir del contexto laboral para
convivir de manera informal.

*Charla a los trabajadores de la empresa
sobre las diversas estrategias para lograr
una excelente relacién interpersonal, con la

participacién de un psicologo.

Observacion
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CAPITULO IV
Analisis e Interpretacion de los Resultados

El anélisis e interpretacion de los resultados representa la concrecion de la fase
diagndstica de la investigacion, aqui se obtienen la opinion de los involucrados en funcion a
las variables de estudio. Sin embargo, ha de considerarse otros aspectos que refuerzan los
puntos de vista, se trata de la revision bibliografica, la cual, se hace presente durante este
capitulo para apoyar o desmentir lo dicho.

En este apartado, se dan a conocer los resultados obtenidos, producto de la
aplicacion de los instrumentos, de acuerdo a los objetivos formulados en la investigacion.
Se presentan las respuestas a los items, los cuales se analizaron, tomando como base la
estadistica, por ser ésta una técnica especial, apta para el estudio cuantitativo, es decir,
vinculada a procedimientos desarrollados para analizar datos numéricos.

Posteriormente, aplicando el instrumento se procedié a la elaboracion de la matriz
donde se tabularon los datos, Asimismo, siguieron los lineamientos de la estadistica
descriptiva, a tal efecto, se realizaron tablas de doble entrada (representando la frecuencia y
el porcentaje), para luego realizar la representacion grafica a través de barras, las cuales,
muestran la respectiva leyenda y descripcion de cada item, desde el punto de vista

cuantitativo y cualitativo.
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Cuadro Nro. 4

Variable: Plan Estratégico.

NRO

ITEM

%

CS

%

AV

%

CN

%

%

Considera que las
acciones
emprendidas son

eficientes

40%

30%

30%

0%

0%

Existe
preocupacion por
la

optimizacion de
las actividades
emprendidas

40%

60%

0%

0%

0%

Existe un buen
desempefio

de las actividades
emprendidas

40%

40%

20%

0%

0%
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? 40% 60% 0%
30% 0 0%
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m 1 Considera que las acciones m 2 Existe preocupacion por la
emprendidas son eficientes. optimizacion de las actividades

) - emprendidas.
13 Existe un buen desempefio

de las actividades emprendidas.

Fuente: Montenegro 2024
Grafico 1. Representacion de la distribucion de las alternativas de respuestas de los

empleados, con relacién a los Indicadores: Eficiencia, Optimizacion y desempefio.

En los resultados obtenidos, a la encuesta realizada al personal de la “Unidad De
Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B” en el Proyecto denominad en el Plan de Estrategias
para el Fortalecimiento de las Relaciones Interpersonales del Talento Humano. en el
estado Barinas. Afio 2024). Se visualiza en el item 1, referido a que ¢considera que las
acciones emprendidas son eficientes?, el mayor porcentaje de las opiniones del personal
encuestado, se observa un porcentaje de 40% demuestran que siempre son eficientes, esto
quiere decir que el resto de porcentaje, las acciones no son lo suficientemente efectivo;
por lo cual estan lejos de propiciar acciones efectivas.

Con relacion al item namero 2, cuyo proposito es indagar si existe preocupacion
por la optimizacion de las actividades emprendidas. EI 60% de los empleados

consultados, manifiesta que casi siempre muestran preocupacion por las actividades
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emprendidas. Mientras que el restante un 40% manifiesta que siempre; por lo tanto, se
evidencia la consideracion a mejorar las actividades emprendidas.

Para el item N° 3, dirigido a medir el buen el desempefio de las actividades
emprendidas, a lo que respondieron en una igualdad de opiniones tanto en siempre como
en casi siempre con un 40% en sus respuestas, mientras un 20% sostiene que no existe un
buen desempefio, situacion que afecta y predispone a los sujetos a construir barreras y asi
afectar el desempefio de las actividades.

Por todo lo antes expuesto, algo muy usual es cuando se pide a los empleados que
comuniquen cualquier situacion irregular que esté relacionada con el trabajo, para que de
este modo sirva como un controlador de seguimiento, asi mismo, la planeacion de
acciones es importante en una empresa, el cual tiene un factor primordial que es el de
comunicarles a los empleados que debilidades existen; para mejorar el rendimiento si el
mismo estad por debajo del promedio esperado, como también el promedio de las metas
especificas, la retroalimentacion sobre el progreso de las metas finales y el reforzamiento

que se pueda dar a un comportamiento esperado.
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Cuadro Nro. 5

Variable: Plan Estratégico.

NRO ITEM S| % |CS| % |AV| % |CN| % %
Existe una debida
gestion
4 |planesy programas. |2 |20%| 6 [60%| 2 |20%| O | 0% 0%
La empresa lleva un
control
de las actividades de
sus planes
5 |y proyectos. 2120%| 4 [40%| 3 |30%| 1 [10% 0%
Se impulsa el
desarrollo de
actividades para el
6 | mejoramiento. 3130%| 3 [30%| 2 |20%| 2 |20% 0%
7
6
5
4 3
3
2 20% 0% 3004 I 0%
1 20% 40% I IO% 20% ° I O%0%
. o .-_ 0% 20 l 0% 20%¢

m 4 Existe una debida gestion m5 La empresa lleva un control

planes y programas.

Grafico 2. Representacion de la distribucion de las alternativas de respuestas de los

empleados, con relacion a los Indicadores: Gestion, Control y Desarrollo.

de las actividades de sus planes
y proyectos.
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Se puede deducir que, las respuestas de los empleados en el item 4, el 60% de los
empleados encuestados seleccionaron la alternativa siempre, un 20% siempre y un 20%
algunas veces cuando se les pregunto si existe una debida gestion planes y programas el
area de bienes y servicios administrativos para mantener innovacion y resolucion de
problemas en cuanto a la gestibn administrativas, mas no se pregunta sobre el
mejoramiento de sus relaciones interpersonales.

En cuanto al item 5, cuando se pregunta si la empresa lleva un control de las
actividades de sus planes y proyectos un 40% responde afirmativamente casi siempre, otro
20% manifestd siempre y otro 20% algunas veces y un 10 % selecciono la alternativa
nunca, de acuerdo a estos resultados considerar el criterio mencionado pues permite ser mas
eficiente la gestion administrativa actuando defensivamente desde una posicion positiva en
beneficio del departamento el cual el gerente debe conducir su gestion hacia el debido
control de los planes y programas para el mejoramiento de su produccion administrativa.

En el item 6, el 30% selecciono la alternativa siempre y casi siempre, otro 30%
algunas veces, un 20% casi nunca, y el nunca otro 20%. Cuando se afirma si se impulsa el
desarrollo de actividades para el mejoramiento de la empresa. En consideracion a los
resultados resulta evidente que la mayoria de los empleados del departamento de bienes y

servicios, estan las opiniones un tanto equilibradas.
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Cuadro Nro. 6

Variable: Relaciones Interpersonales

NRO ITEM S % CS| % AV| %

CN

%

%

Cree  usted
que la
comunicacion
entre

comparieros
7 es clara vy 1110%| 2 [20% | 6 |60%

entendible.

0%

10%

Existen las
normas de
cortesia
entre los

8 ~ 3 30% | 4 40% | 3 | 30%
comparieros.

0%

0%

Considera
usted que
existe

una actitud de
respeto para
entre los
comparieros

) 0/ 0% | 3 |[30% 6 7 |70%
de trabajo.

0%

0%

Las
conductas
morales, es
decir

el sentido de
la ética
prevalece
entre los

~ 1/10%| 2 (20% @ 6 | 60%
10 | comparneros.

10%

0%
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m7 Cree usted que Ia comunlcacmn entre comparieros es clara y entendible.

m 8 Existen las normas de cortesia
entre los comparieros.

m 9 Considera usted que existe
una actitud de respeto para entre los compafieros de trabajo.

10 Las conductas morales, es decir
el sentido de la ética prevalece entre los compafieros.

Grafico 3: Representacion de la distribucion de las alternativas de respuestas de los

empleados, con relacion a los Indicadores: Comunicacion, cortesia, respeto, ética.

En cuanto al item 7, se tiene que el 60% de los empleados encuestados respondieron
gue algunas veces la comunicacion entre comparfieros es clara y entendible. Un 20%
manifestd casi siempre, otro 10% siempre, y otro 10% nunca, este resultado permite
deducir que hay deficiencia en su mayoria acerca de una buena comunicacion. Se empieza
a manifestar el papel tan primordial que ejerce la comunicacion en las organizaciones y el

estrecho vinculo que se manifiesta entre la comunicacion eficaz y el éxito organizacional.
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En referencia a los datos aportados en el item 8, se tiene que el 40% de los
empleados encuestados seleccionaron la alternativa casi siempre, otro 30% algunas veces y
30% siempre, cuando se pregunta ¢existen las normas de cortesia entre los comparieros?

En este orden se puede inferir que los empleados, de acuerdo a su nivel educativo,
manifiestan normas de cortesia entre sus comparfieros, a fin de responder con valores,
situaciones donde los saludos entre comparieros; se haga de una forma sana utilizando
normas de cortesia.

Para del item 9, cuando se preguntd si consideran que existe una actitud de respeto
para entre los compafieros de trabajo; se obtuvo como resultado que 70% dijo algunas
veces, llama la atencién por presentar una deficiencia en este sentido. Por otro lado,
manifestd un 30%, que casi nunca.

De los datos reflejados en el cuadro 6, en cuanto al item 10, las conductas morales,
es decir le dan sentido a la ética y prevalece entre los compafieros. los empleados en un
60% respondio algunas veces, este resultado conlleva a inferir que los empleados estan con
una ausencia de este indicador donde los valores morales y la ética no tienen la fuerza
necesaria para llevar unas relaciones interpersonales optimas. El otro 20% contesto un casi

siempre, 10% siempre, y el otro 10% casi nunca.
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Cuadro Nro. 7

Variable: Relaciones Interpersonales.

NRO ITEM S| % |[CS| % AV| %

CN

%

%

Logran
justificar o
entender
como
naturales las
acciones

o las
emociones de
otras. Se
trata de
ponerse en el
lugar

o la situacion
11 | deotra 3/30% 4 |40% | 2 | 20%

persona.

10%

0%

Existe
camaraderia 'y
colaboracion
entre los
comparieros

12 de trabajo.

5/50%| 1 10% 4 | 40%

0%

0%

Se ayudan a
ser mejores
personas

y se
preocupan
por ser

13 amigos,

1 10%| 3 | 30% 5 | 50%

10%

0%

El  personal
participa
activamente
de las
reuniones 'y
actividades de
la
institucion
como una
forma de

0 0 0
14 ConVivir. 2 20%| 1 10% 5 | 50%

20%

0%
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institucion como una forma de
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Grafico 4. Representacion de la distribucion de las alternativas de respuestas de los

empleados, con relacion a los Indicadores:

convivencia.

Comprension, Colaboracién, Amistad,

En el item 11, los empleados encuestados, cuando se les preguntan si logran

justificar o entender como naturales las acciones o las emociones de otras o si tratan de



ponerse en el lugar o la situacion de otra persona; un 40%, dijeron casi siempre, un 30%
siempre, 20% algunas veces y 10% casi nunca. Al respecto estos procesos sobre la
capacidad que tiene alguien de ponerse en el lugar o situaciéon de otra persona. Para los
empleados, esta cualidad no significa aduefiarse de las emociones ajenas y complacer a los
demas, sino considerar las emociones y sentimientos de sus empleados para tomar
decisiones correctas.

Para el item 12, los empleados encuestados respondieron de la siguiente manera:
50% siempre, 10 casi siempre, 40% algunas veces, cuando se les afirma si existe
camaraderia y colaboracion entre los compafieros de trabajo, desde ese punto de vista el
empleado pone de manifiesto afirmativamente este tipo de conductas y lo que hacen para
evitar los riesgos en cuanto a las diferencias presentadas entre ellos. Se observa en
porcentaje que el 50% colaboran entre ellos.

Como se puede verificar en el referido al indicador amistad, en la pregunta 13, se
encontrd que el 50 % del personal consultado algunas veces se ayudan a ser mejores
personas y se preocupan por ser amigos; situacién que amerita ser tratada con estrategias de
mejoramiento personal; el 30% manifiestan que, si se ayudan, se deduce que son las
personas o empleados con valores. El otro 10% en siempre y otro 10% en casi nunca.

En lo que respecta al Item nro. 14, si personal participa activamente de las reuniones
y actividades de la institucion como una forma de convivir. Un 50% de los empleados
consultados, dijeron que algunas veces, un 20%, siempre, otro 20% casi nunca y un 10%
casi siempre. Como resultado, se tiene que los participantes en su mayoria se observan que
se hace necesaria, la participacion activa estos espacios, son fundamentales para promover
una cultura democratica, en la medida que les conlleva a desarrollar un liderazgo y a

trabajar en pro del bienestar de los integrantes de la empresa.
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Cuadro Nro. 8

Variable: Interpersonales.

NRO ITEM S| % |[CS| % AV % [CN| % [N| %

Las
opiniones 0
criticas  se
reciben  sin
mostrar

15 | molestia 110%| 1 10% | 2 (20% | 6 [ 60% O 0%

o0 disgusto.

Prevalece el
sentido de la
justiciaen el
16 | ambito 0 0% 0 0% 4 |40% | 5 |50% 1 | 10%
laboral.

5
6
5
4
3
’ 0% 0 0% 40% 500 10%
lolO% l 10% 0% ..0.0%
% CS % %
m 15 Las opiniones o criticas se m 16 Prevalece el sentido de la
reciben sin mostrar molestia justicia en el @mbito laboral.

o disgusto.

Grafica 5: Representacion de la distribucidn de las alternativas de respuestas de los

empleados, con relacion a los Indicadores: Indicadores: Reproche, Injusticia.
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Con relacién al indicador reproches, en su pregunta nro. 15. Las opiniones o
criticas se reciben sin mostrar molestia o disgusto. En el cual se obtuvo que el 60% del
personal consultado, manifestd que casi nunca, un 20% algunas veces, un 10% siempre y
otro 10% casi siempre. Se observa que los empleados, se muestran en su gran mayoria
dispuestos a defender a cualquier precio sus derechos propios y opiniones frente a los
ajenos, de alguna forma manifiestan sus molestias o disgustos. Lo cual es negativo para el
fortalecimiento del clima laboral, puesto que se caracteriza porque no solo se preocupa por
defender a cualquier precio sus derechos, sino porque su forma de defenderlos,
normalmente, lleva aparejada la falta de respeto hacia los derechos de los demas, incluso
cuando esto es absolutamente innecesario para defender los propios. Esto resultados se
comprueba en lo dicho por Aguado (2006) “el estilo agresivo impone su punto de vista o
sus intereses u objetivos sobre los demas. Le importa sobre todo ganar, incluso a costa de
otros. Tampoco suelen importar los sentimientos ajenos” (p.77)

Los resultados del item 16, que en promedio el 50% casi nunca prevalece el sentido
de la justicia en el ambito laboral. Tomando en cuenta el indicador de injusticia, lo
contrario de justicia. Y al revelar este resultado la misma es poco aplicada en el ambiente
laboral. Un 40% manifestd algunas veces, y el otro 10% nunca se aplica la justicia. La
misma puede ser producto del acoso sexual, la falta de respeto, el mal trato, la
discriminacion y muchos otros factores que inciden de manera negativa en la vida laboral.
Se hace necesario trabajar este valor en los empleados, para que se sientan libres y

emocionalmente estables en sus puestos de ttrabajo.
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Cuadro Nro. 9

Variable: Interpersonales

NRO ITEM S| % [CS| % AV % |[CN| % N | %

Se observa la
cordialidad y
familiaridad
entre
comparieros
durante la
realizacion de

17 actividades.

5/50% | 2 |[20% | 2 |20% | 1 | 10% O | 0%

Se comparten
los recursos o
materiales de
trabajo, cuando

otros lo
18 necesitan 0/ 0% | 5 50%| 4 [40% 1 |10% O | 0%

Considera que

el

comportamiento

de los

comparieros

prevalece el

valor de la
19 sinceridad 660% 3 30%| 0 | 0% | 1 |10% O | 0%
7
6
5
4
3
‘ 0% 0% 10%

%, 60% 0 0
! >0 /’b I 20%-32/" 020% 095 [} l llO% 10%0 0 0%0%0%
O . — = =
% CN % N %
[ 17 Se observa la cordlalldad y = 18 Se comparten Igs recursos o °
familiaridad entre comparieros materiales de trabajo, cuando
u& nteéa reallzac on de actividades. otros lo necesitan.
m 19 Considera que e comportamiento

de los compafieros prevalece el
valor de la sinceridad

Grafico 6: Indicadores: Familiaridad, Compartimiento de recursos, sinceridad.
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En lo que respecta, al indicador familiaridad, del item 17, el 50% del personal
consultado, el 50% dijo siempre, en lo que se refiere si se observa la cordialidad y
familiaridad entre compafieros durante la realizacion de actividades. Resultado positivo en
la empresa el buen trato entre los comparieros en la mitad de los empleados. Un 20% dijo
casi siempre, el otro 20% menciono algunas veces y el 10% restante casi nunca. La
cordialidad resulta un ingrediente imprescindible para el cuidado emocional y el bienestar
laboral, dicho por Carretero (2020) quien dice. “Las personas verdaderamente amables son
las que deben liderar las empresas porque creen que un mundo mejor es posible y estan
dispuestas a trabajar por ello”

Asi mismo, este sentido la pregunta de investigacion planteada, nro. 18 fue ¢Se
comparten los recursos o materiales de trabajo, cuando otros lo necesitan? Luego el
empleado contesto un 50% casi siempre, un 40% algunas veces, y un 10% casi nunca. Pues
se observa actitudes en su mayoria el valor de compartir sus materiales de trabajo, lo cual
constituye un buen estado de asertividad en las relaciones interpersonales de los empleados.

Los Resultados que revelan que en, la pregunta 19 que dice: si consideran que el
comportamiento de los compafieros prevalece el valor de la sinceridad. Lo cual dio un 30%
contesto casi siempre, un 10%, casi nunca y un promedio del 60% del personal dijo que
siempre, dejandose prevalecer una sefial positiva al decir la verdad entre los compafieros.
Ser sincero contribuye de manera importante al compafierismo y al trabajo en equipo, ya
que todos deben colaborar con personas que no “escurren el bulto”. Decir la verdad ayuda a
encontrar antes soluciones, permitiendo analizar las cosas teniendo informacion veraz

desde el primer momento.
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Cuadro Nro. 10

Variable: Relaciones Interpersonales

NRO ITEM S| % CS| % |[AV| % CN| % [N| %

Surgen
diferencias
cuando hay
desacuerdos
sobre los
objetivos,
métodos o
20 necesidades 2 20% 2 20% 1 10% O 0% 5 50%

del equipo.

Existe
Competitividad
en el

desarrollo de
las actividades

0 0 0 0 0
21 laborales. 2/20% | 4 |[40% | 1 10% | 2 |20% | 1  10%

Dentro del
ambiente
laboral
predominan las
discusiones y

altercados
gp | ENtre 2120% | 1 10% 2 20% 2 | 20% 3  30%
companeros.
6 4
5
4
‘;’ 2 22 2
. I I I2 20% I 40% 10% 20% 0d0%
0% 20% 0% 1ocy 0% 20% 0 200 0 30%
%
m 20 Surgen diferencias cuando hay m 21 Existe Competitividad en el
desacuerdos sobre los objetivos, desarrollo de las actividades
métodos o necesidades del equipo. laborales.

Grafico 7: Indicadores: Trabajo en equipo, Competencias, Polémica.
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Los resultados del instrumento aplicado al personal de la unidad de bienes y
servicios, del IAVEB, se encontr6 que en el indicador trabajo en equipo, del item nro. 20,
llama la atencién que el 50% contestaron nunca, cuando se les pregunta si surgen
diferencias cuando hay desacuerdos sobre los objetivos, métodos o necesidades del equipo.
20% respondieron siempre, otro 20% casi siempre Yy el restante 10% a veces.

Resultados que revelan que el mayor promedio del personal, presenta una empatia
en las relaciones interpersonales; cuando sus diferencias son pocas a la hora de ponerse de
acuerdo, lo que se traduce en moderada presencia de habilidades sociales desde este
indicador.

Por otra parte, en el instrumento aplicado se encontr6 que el 40% del personal
consultado en el item. 21, manifesto que casi siempre, existe competitividad en el
desarrollo de las actividades laborales; un 20% siempre, y otro 20% casi hunca, mientras un
10% nunca. Sin embargo, se espera idoneamente, que los empleados colaboren
mutuamente, que exista cooperacion internamente entre los equipos y entre diversas areas.

De la misma forma en el item. 22, que se observa que en promedio el 30%
manifestd nunca, otro 20% dijo siempre, un 20% algunas veces, un 20% casi nunca, y
finalmente el 10% casi siempre. En la pregunta si dentro del ambiente laboral predominan
las discusiones y altercados entre comparieros. Pues es aqui donde el resultado es que en su
mayoria necesitan atencion, en la falta de tolerancia en sus relaciones interpersonales, lo
cual es negativo para el fortalecimiento del clima laboral. Pues no suelen soportar a los
compafieros que se alejan de las reglas de la institucién por ello, les es dificil, aceptarlas.
Esto resultados se ajustan de manera clara con lo dicho por Montaner (2007) quien define
tolerancia como: “La decision de convivir respetuosamente con aquello que no nos gusta,

aunque tengamos la capacidad potencial de suprimirlo o evitarlo”. (p. 2),
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Cuadro Nro. 11

Variable: Talento Humano

NRO ITEM S % €S| % AV, % CN %

Realiza actividades
en el trabajo
donde prevalece sus
conocimientos

23 | comunes, cotidianos | 3 1 30% | 0 | 0% 7 | 70% | O 0%
y particulares.

0| 0%

Aplica saberes
sistematico,
controlado, general,
verificable,
racional, reflexivo,

24 | falible, 1/10% | 5 | 50% | 2 | 20% | 2 | 20%
critico, y metddico

3
2
1 10% 50% 700/ 20% 20% o
0%
0% o 0% 0

S CN % N

O P N W b 01O N ©

m 23 Realiza actividades en el trabajo
donde prevalece sus conocimientos comunes, cotidianos y particulares.

m 24 Aplica saberes sistemético,
controlado, general, verificable,
racional, reflexivo, falible,
critico, y metodico

Grafico 8: Indicadores: Vulgar, Cientifico.
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Seguidamente se muestra en ¢l cuadro nro. 11, acerca de la Variable “Talento
Humano” y el grafico 8, referente a la pregunta 23, la cual se enuncia asi: Realiza
actividades en el trabajo donde prevalece sus conocimientos comunes, cotidianos y
particulares, cuyos resultados son los siguientes: un 70% contestaron algunas veces, y el
otro 30% se completa en siempre lo hacen.

Todo lo anterior, indica que el compartir los conocimientos adquiridos en las
actividades cotidianas de la empresa, puede significar un apunte significativo en el progreso
de la empresa, con el desempefio positivo de los trabajadores en cuanto a que comparten
sus habilidades cognitivas. El resultado amerita mas interés por parte de los trabajadores en
no ser egoistas al dar o presentar sus conocimientos, en pro del beneficio de todos.

Por otra parte, en el instrumento aplicado al personal docente encuestado, se
encontré que en el item. 24, el cual su enunciado es si Aplica saberes sistematico,
controlado, general, verificable, racional, reflexivo, falible, critico, y metddico, un 50% se
muestra que casi siempre lo hacen, 20% algunas veces, otro 20% casi nunca y un 10%
siempre.

Resultados que revelan que un promedio bajo del personal, presenta no presentar
saberes criticos y controlados, lo cual es una debilidad en el trabajo cooperativo.
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Cuadro Nro. 12

Variable: Talento Humano

NRO

ITEM

S

%

CS

%

AV

%

CN

%

%

25

Apoya usted la
planeacion, el
control y las
operaciones de
una
organizacion
con el fin de
desarrollar
informacion
atil en la

administracion.

30%

30%

20%

20%

0%

26

Maneja
recursos
financieros en
pro de la
rentabilidad de
la empresa.

40%

30%

30%

0%

0%

27

Colabora con
el acceso
rapido y
efectivo a la
informacion
compartida,
utilizando
interfaces
gréaficas
visualicé
intuitivas.

10%

10%

20%

30%

30%
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40%
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05 0% oc 0% | 1os 0% 20% 090" 30%
[0)
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s % CS % AV % CN % N %

m 25 Apoya usted la planeacion, el control y las operaciones de una organizacién con el fin
de desarrollar informacion
atil en la administracion.

m 26 Maneja recursos financieros en
pro de la rentabilidad de la empresa.

m 27 Colabora con el acceso rapido y
efectivo a la informacion compartida, utilizando interfaces gréficas visualese intuitivas.

Grafico 9: Indicadores: Gerencial, Empresarial, Informatica.

En el item. 25, del indicador Gerencial, que dice: Apoya usted la planeacion, el
control y las operaciones de una organizacion con el fin de desarrollar informacion util en
la administracion. Se revela que un 30% dio siempre, el otro 30% casi siempre, 20%
algunas veces, el resto también con 20% manifesté casi nunca. Asi pues, pues, se
mantienen un flujo y reflujo de ese apoyo de informacion con las que se puedan apoyar.
Esto resultados coordinan de manera clara con la expresion de Caracciolo y Foti (2003) el
apoyo entre colegas es un término que describe “la cooperacion, la reciprocidad, y el
trabajo en equipo, y que conlleva o implica un beneficio mutuo para los individuos
cooperantes” (p. 29)

Por otra parte, se encontré que el personal consultado en cuanto al item. 26. El
40%, respondio que siempre maneja recursos financieros en pro de la rentabilidad de la
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empresa. El otro 30% casi siempre, y el resto 30% algunas veces. Pues se observa que de
los 10 encuestados, comparten el manejo de recursos, con el objeto de ayudar a rendir en la
empresa a través de la ayuda a otras personas, en base a las necesidades que presenten.

Como Resultados que revelan que, en promedio para el indicador ejecutivo, item
27, se muestra que 30%, dicen que nunca colaboran con el acceso rapido y efectivo a la
informacion compartida, utilizando interfaces gréficas visualicé intuitivas. Otro 30% dicen
que casi nunca, un 20% algunas veces, otro 10% casi siempre y un 10% siempre.

Cuadro Nro. 13

Variable: Talento Humano

NRO ITEM S| % [CS| % AV| % CN| % N| %

Mantiene una
inquietud
permanente
en asumir el
liderazgo
cuando en
situaciones
dificiles de la

28 1/10% | 2 [20% | 1 [10% | 4 |40% 2 | 20%
empresa.

Participa
activamente
en
actividades
que ayuden a
29 | cadamiembro |2 120% | 2 1 20% | 1 | 10% 4 |40% 1  10%

de trabajo.

Participa en
conjunto de
alternativas

y decisiones
con base en
criterios
especificos en
la informacion

30 . . 4140% | 3 |30% | 1 (10% | 1 |10% |1 |10%
disponible.
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45 4
3,5

2,5

15
1
1
40%
20%
’ 20% . 10% 10%
05 10% 0%
[0)
ot 03 I 0% 10% 271006

m 28 Mantiene una inquietud permanente
en asumir el liderazgo cuando en
situaciones dificiles de la empresa.

N

-

o

m 29 Participa activamente en
actividadesque ayuden a cada miembro de trabajo.

m 30 Participa en conjunto de alternativas
y decisiones con base en criterios
especificos en la informacion
disponible.

Grafico 10: Indicadores: Liderazgo, Colaborador, Toma de decisiones.
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En la gréfica nro. 10, del item 28, se observa en 40 %, casi hunca mantienen una
inquietud permanente en asumir el liderazgo cuando en situaciones dificiles de la empresa.
20% dijeron que nunca, un 20% casi siempre, algunas veces 10%, siempre 10%. Los
miembros del equipo deben actuar de manera que muestren empatia y colaboracion para
resolver el conflicto de manera constructiva. Brand I. 26 oct 2023.

Seguidamente el item. 29 se pregunta si participa activamente en actividades que
ayuden a cada miembro de trabajo. Un 40 % afirma que casi nunca lo hace, al hacerse
participe de las actividades del otro. Se igualan en un 20% en siempre y un casi siempre,
manifiestan hacerlo, también se igualan en un 10% algunas veces y nunca cada uno.

Asi mismo, la pregunta 30 arroja como resultados en un 40% siempre participa en
conjunto de alternativas y decisiones con base en criterios especificos en la informacion
disponible. Mientras que casi siempre lo hacen en un 30%, el restante se muestra en un
10%, en algunas veces, 10% casi nunca y un 10% nunca. Rodo lo anterior demuestra que

existe una debilidad al promover alternativas en la toma de decisiones.
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Cuadro Nro. 14

Variable: Talento Humano

NRO ITEM S| % CS

%

AV

%

CN

%

%

Crea estructuras
y mantiene el
orden, en el
aumento de la
productividad y
la priorizacién
de las tareas que
deben
completarse
inmediatamente
dentro de la

31 3130% | 2
empresa.

20%

30%

10%

10%

Evalla
sistematicamente
la

recopilacion de
datos precisos

y objetivos sobre
la cantidad y
calidad del
trabajo

realizado, y

el tiempo
dedicado a cada
tarea,

32 |incluyendoalos | 2 |20% 2
trabajadores.

20%

40%

10%

10%
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4,5

4
3,5
2,5
1,
20%
20%
0, 30% 20%

m 31 Crea estructuras y mantiene el
orden, en el aumento de la
productividad y la priorizacion
de las tareas que deben completarse inmediatamente dentro de la empresa.

w

N

o1

40% 1
10%

=

10%

ol

30%
10% 10%

o

m 32 EvalUa sisteméticamente la
recopilacion de datos precisos
y objetivos sobre la cantidad y
calidad del trabajo realizado, y
el tiempo dedicado a cada tarea,
incluyendo a los trabajadores.

Grafico 11: Indicadores: Organizar, Evaluar.
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Se observa en la grafica nro. 11 en el item 31 que un 30%, siempre crea estructuras
y mantiene el orden, en el aumento de la productividad y la priorizacion de las tareas que
deben completarse inmediatamente dentro de la empresa. Existe un 30%, manifesto algunas
veces, 20% dijo casi siempre, 10% casi nunca y el otro 10% nunca. La organizacion es
relevante, es con ella que se sigue un patron, que sirve de mejora dentro de la productividad
de la empresa.

En cuanto al item. 32 si los empleados evaltan sistematicamente la recopilacion de
datos precisos y objetivos sobre la cantidad y calidad del trabajo realizado, y el tiempo
dedicado a cada tarea, incluyendo a los trabajadores. Un 40% menciono algunas veces, un
20% casi siempre, otro 20% siempre, un 10% casi nunca, y el otro 10% nunca. Desde este
punto de vista, definimos la calidad del trabajo como todas aquellas dimensiones
relacionadas con el trabajo de las personas que le permiten a estas el desarrollo de sus
capacidades, ampliar sus opciones de vida y obtener mayores grados de libertad. (Sen
1998)
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Diagnostico General

Se elabord una encuesta tipo cuestionario con preguntas policotomicas, se realizaron 32 items
aplicando una escala de Likert con 5 alternativas: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca,
nunca. Se validé por 3 expertos 1 en metodologia y 2 en el campo de conocimientos. Se aplico una
prueba piloto a 10 empleados de una institucion con caracteristicas similares a la del objeto de

estudio considerandola apta para su aplicacion.

A continuacién se especifica el analisis de la informacion por el cual se tomd la 1ra variable: el
Plan Estratégico; seleccionando el Cuadro Nro. 5 que va desde el item 4 al 6 junto con el grafico
Nro.2

En donde se puede apreciar que el 70% de la poblacién respondié algunas veces, mientras
que un 30% respondio casi nunca; lo cual refleja que un 30% de la poblacion considera que
existen deficiencias en cuanto al control de las actividades de los planes y proyectos asi

como en el desarrollo de actividades para el mejoramiento.

En la 2da variable: Relaciones Interpersonales, se tom6 el Cuadro Nro. 10 que va desde
el item 20 al 22 junto con el grafico Nro.7

En este se aprecia que el 40% de la poblacidn respondid algunas veces; un 40% casi nunca
y un 90% nunca; esto refleja que existe un 90% que opina que existen desacuerdos,
diferencias y que puede haber competitividad dentro de la entidad.

En la 3ra variable: Talento Humano, se tomo el Cuadro Nro. 13 que va desde el item 28
al 30 junto con el grafico Nro.10.

En este se aprecia que el 30% de la poblacion respondio algunas veces; un 90% casi nunca,
mientras que un 40% nunca; esto refleja que existe un 40% que considera que nunca se
refleja una inquietud permanente en asumir el liderazgo ante situaciones dificiles, asi como

en la participacién en actividades o tomas de decisiones
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CAPITULO V

La Propuesta

PLAN ESTRATEGICO PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL TALENTO HUMANO. (Caso: “Unidad De Bienes Y
Servicios del I. A.V.E.B” en el estado Barinas. Afio 2024)

Autor (a)

Melany F. Montenegro R.
C.1. 29.967.480

Angel J. Diaz N.
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Tutor: Prof. José Rodriguez
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Presentacion de la Propuesta

Actualmente las estrategias representan en el proceso gerencial, un factor
importante en todos los aspectos, primordialmente en las organizaciones comerciales,
industriales o de otra indole. Ya que permite administrar el tiempo los recursos y las
actividades de forma tal que todos estén sincronizados, utilizando elementos esenciales que
no deben faltar tales como: planificar, ejecutar, controlar (seguimientos), evaluar,
retroalimentar, comunicar, y la toma de decisiones, por esta razon la gerencia es un arte,
imprescindible para lograr coordinacion y éxito en todas las faenas laborales.

Desde este punto de vista, un plan estratégico es una herramienta que sirve para
definir hacia donde quiere ir cualquier organizacion y qué acciones se realizaran para lograr
esos objetivos. Por lo general, un plan estratégico incluird las declaraciones de vision y
mision de tu empresa, tus objetivos a largo plazo (asi como tus objetivos anuales a corto
plazo) y un plan de accién de los pasos que vas a llevar a cabo para avanzar en la direccion
correcta.

Por lo tanto, para desarrollar este plan de estrategias, se requiere de una serie de
aspectos inmersos en tener en cuenta que muchos de los problemas de las organizaciones
son a consecuencia de la pobre comunicacion que se tenga. Las relaciones interpersonales,
es un componente esencial para el éxito de la organizacion. La comunicacion no tan sélo es
interpersonal, de persona a persona, sino que también es comunicacién intergrupal,
organizacional y externa. Es por ello que, los individuos deben contar con buenas destrezas
de comunicacion para poder desemperiarse en cada una de las formas de relacionarse con
otros. Lo méas importante es estar dispuesto a colaborar y tener en mente que las palabras y
acciones son la clave para el desarrollo de la organizacion.

De esta forma, la atencion se concentrard en las modalidades de accion de
determinados grupos Yy su eficiencia, en mejorar las relaciones humanas, en las relaciones
entre grupos, en el desarrollo de equipos humanos, en la conduccion (liderazgo). Que
puedan coadyuvar los procesos administrativos en el area de “Unidad De Bienes Y

Servicios del 1. A.V.E.B” en el estado Barinas.
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Justificacion de la Propuesta

La importancia de este plan de estrategias, se argumenta, desde el punto de vista
administrativo ya que constituye una de las tareas mas importantes para la organizacion a
fin de adaptarse a los diferentes cambios organizacionales y de aspectos humanos como
factor determinante para alcanzar los logros de la organizacion.

Por otro lado, su relevancia radica en que este plan de estrategias dirigidas a la
optimizacion de las relaciones interpersonales, que son un factor importantisimo en el
progreso y desarrollo social y todo lo que atafie a la realizacion humana. Muy
especialmente en nuestro pais, hemos carecido de un mayor estimulo en este fundamental
aspecto. EIl comportamiento social en los empleados de una empresa o en cualquier
institucion es cada vez mas dificil, y poder interactuar con ellos, la insuficiente relacién
interpersonal hace que los empleados, tenga un comportamiento agresivo, demostrandolo
con actitudes como: insultar, alterar el orden, inhibirse, retraerse, asustarse. Las relaciones
interpersonales ademéas juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de las
personas. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno
mas inmediato, lo que favorece su adaptacion e integraciéon al mismo. Es importante tomar
en cuenta los valores mas relevantes para asi favorecer las relaciones interpersonales.

De tal modo, la investigacién, busca lograr un cambio planificado en la institucion
estudiada, conforme a las necesidades, exigencias y demandas de la misma, centrando su
atencion en la puntualizacién de las modalidades de accion de determinados cambios
estructurales y la adaptacion del personal a estas nuevas estructuras, ademas, de precisar los
diversos procedimientos en cuanto a la orientacion de actividades para el mejoramiento de
las relaciones interpersonales.

En tal sentido, el estudio viene a dar un aporte en la busqueda de alternativas
viables que permitan corregir la problematica planteada, y establecer condiciones que
impulsen la motivacién personal en sus excelentes relaciones, asi como también lograr una
mayor efectividad en la ejecucion de las actividades de la institucidn, teniendo mayor

capacidad de respuesta y adaptacion a los cambios que se suceden en el entorno.
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Fundamentacion

El presente Plan de Estrategias para el Fortalecimiento de las Relaciones
Interpersonales del Talento Humano. (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del I.
A.V.E.B” en el estado Barinas. Afio 2024). Se fundamenta desde las bases de las teorias
acerca de las relaciones interpersonales; que complementan todos los aspectos necesarios
para mejoramiento continuo de la empresa, que debe darse, para que de esta manera puedan

responder y orientar el comportamiento de los individuos hacia el fin que persiguen.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Disefiar un Plan de Estrategias para el Fortalecimiento de las Relaciones
Interpersonales del Talento Humano. (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del I.
A.V.E.B” en el estado Barinas. Ao 2024)

Objetivos especificos

» Reconocer las necesidades y expectativas que tienen los empleados / trabajadores
sobre la comunicacion efectiva para optimizar las relaciones interpersonales hacia el
logro de las metas organizacionales.

» Afianzar la empatia, el respeto, la solidaridad motivando al trabajador, a través de
actividades alusivas a estos valores.

» Realizar actividades de destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes de
acuerdo a los requerimientos esperados sobre las relaciones interpersonales.

» Propiciar en los empleados/trabajadores un mejor control en su ambiente laboral, en
la delegacion de responsabilidades y la oportunidad de alcanzar el reconocimiento y
el éxito en sus relaciones interpersonales.

» Desarrollar actividades evaluativas de formacion, donde se origine un ambiente de
criticas constructivas acerca de las actividades realizadas, que favorezca el ambiente

laboral de la empresa, en cuanto sus relaciones interpersonales.

70



Las Estrategias propuestas son los siguientes:

1.- Reuniones periddicas con los empleados y/o trabajadores para el reconocimiento del
estado actual de sus relaciones interpersonales.

2.- Realizar charlas motivacionales para el reconocimiento de actividades donde se
evidencie las situaciones donde se muestre el cambio de actitudes y/o conductas positivas
en el ambiente laboral

3.- Desarrollo de actividades curriculares y extracurriculares, que promueva la participacion
de los trabajadores en el mejoramiento del proceso de comunicacion interpersonal.

4.- Fomentar foros de discusion, y mesas de trabajo acerca del proceso de la comunicacién
efectiva basada en valores para el desempefio de sus responsabilidades y conductas basadas
en sus relaciones interpersonales.

5.- Promover una evaluacién grupal, con el propoésito sea evaluar el trabajo del grupo, y la

cooperacion entre los mismos para asi evidenciar los resultados obtenidos.
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PLAN ACCION

A continuacion, se presentan los cuadros de acciones a seguir para la aplicacion de la

Propuesta:

Objetivo 01: Reconocer las necesidades y expectativas que tienen los empleados /

trabajadores sobre la comunicacion efectiva para optimizar las relaciones interpersonales

hacia el logro de las metas organizacionales.

Estrategia Acciones | Actividades Tiempo Recursos Responsables
Reuniones *Participacion e
periddicas con Invitacion a Computad | Gerente y
los empleados | Preparacion | feuniones ora personal
y/o de mensuales Video administrati
tragzjrzd;res reuniones | «eo gichas cl;a?;:r?]c:s Beam vo
reconocimiento comunicar a los
agtila?sc;:i%s trabajadores, los Hojas
elaciones beneficios que Blancas
tiene el estilo de Lapices

interpersonales

comunicacion, el
trato amable y
efectivo, para
mejorar las
relaciones
interpersonales.

Fuente: Montenegro y Diaz (2024)
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Objetivo 02: Afianzar la empatia, el respeto, la solidaridad motivando al empleado a través

de actividades alusivas a estos valores.

Estrategia Acciones Actividades | Tiempo | Recursos Responsables
*Invitaciones a | *Realizar Computadora
Realizar especialistas invitaciones P
charlas *Preparacion de Video Beam | Personal
motivacionales | de charlas especialistas o
: . 2 meses | Impresora invitado
para el alusivas a las en la materia
reconocimient | nuevas *Invitacion a Hojas capacitado
0 de actividades a las charlas al Blancas en las
actividades | emprender para | personal
donde se el *Dar las Léapices tematicas
evidencie las | fortalecimientos | charlas con L
o . Refrigerio planteadas
situaciones | de relaciones temas sobre
donde se interpersonales | los valores y
muestre el entre ellos en donde la
cambio de empatia se
actitudes y/o haga
conductas presente ante
positivas en el cualquier
ambiente colega que
laboral necesita de
apoyo
necesario
para
ayudarlo a
salir de algin
bache
emocional.

Fuente: Montenegro y Diaz (2024)
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Objetivo 03: Realizar actividades de destrezas, habilidades, actitudes y aptitudes de

acuerdo a los requerimientos esperados sobre las relaciones interpersonales.

Estrategia Acciones Actividades Tiempo | Recursos Responsables
Desarrollo de *Seleccion de *El o los
actividades actividades empleados
curriculares y curriculares encargados Humanos
extracurriculares, | (juegos, que retnan las | Cada2 | Materiales | Gerente y
que promueva la | dindmicas, condiciones meses todo el
participacién de | cursos, talleres, | para realizar Personal
los trabajadores | debates...) este tipo de
enel Seleccion de actividades se
mejoramiento actividades le delegara la
del proceso de extracurriculares | tarea de
comunicacion (eventos, fiestas, | seleccionar,
interpersonal celebraciones de | organizar y

cumplearios u preparar las

otros) actividades

propuestas que

*QOrganizacion y | tengan

preparacion de | afinidad con

las actividades | cada una de las

propuestas en tematicas

pro del
mejoramiento de
las relaciones
interpersonales

referentes al
mejoramiento
de las
relaciones
entre los
comparieros. Y
asi mejorar el
comparierismo,
la amistad
entre otros.

Fuente: Montenegro y Diaz (2024)
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Objetivo 04: Desarrollar actividades de formacion donde se origine un ambiente de amistad

que favorezca el clima laboral de la empresa.

Estrategia Acciones Actividades Tiempo | Recursos Responsables
*Fomentar *Creacion de | *Planificacion de

foros de | foros de foros y mesas de *Computador

discusion, vy | discusion trabajo, en donde *Soportes

mesas de | donde los empleados electronicos

trabajo acerca | desarrollen participaran para (celulares)

del proceso de | una responder 2 *Computadora
comunicacién | conversacién | preguntas, MESES | Video Beam

efectiva en | asincrona analizar y Impresora Gerente y
valores de | entre los comentar Hojas Blancas | personal
amistad para el | empleados actividades que Léapices capacitado
desempefio de | acerca de las | susciten al Refrigerio

sus situaciones mejoramiento de

responsabilida

des y
conductas
basadas en sus
relaciones

interpersonales

problematicas
donde exista
malestar entre
los
comparieros
de trabajo.
Socializacién
de espacios de
reflexion y
analisis, entre
otros muchas
actividades
que
enriquezca el
apoyo entre
colegas

sus relaciones
laborales.
*Finalizado el
foroy las
respectivas
mesas de trabajo,
se asignaran
tareas a la vista
de todos, para
resolver
problemas, y
analizar casos
dificiles de falta
de comunicacion
y socializar, los
resultados, para
asegurar el éxito
de las relaciones
interpersonales
entre los
mismos.

Fuente: Montenegro y Diaz (2024)
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Objetivo 05: Desarrollar actividades evaluativas de formacion, donde se origine un

ambiente de criticas constructivas acerca de las actividades realizadas, que favorezca el

ambiente laboral de la empresa, en cuanto sus relaciones interpersonales.

Estrategia | Acciones Actividades | Tiempo | Recursos Responsables
Promover . _, *Empleados
una *Dar a conocer Construccion seleccionados
evaluacion | herramientas de | de hojas de *Computador | .1 |as
grupal, con | autoevaluaciony | trabajocomo | 1mes | *Soportes habilidades
el propésito | coevaluacion. De | €valuaciones electronicos | oy o] ambito
sea evaluar | este modo individuales y (celulares) evaluativo.
el trabajo conoceran los colectivas, *Computadora
del grupo, y | criterios que se | ¢on el objeto
la van a tener en de indicar los
cooperacion | cuentaa lahora | resultados
entre los de valorar las obtenidos en
mismos criticas realizada | &l proceso.
para asi hacia su persona
evidenciar | con la finalidad
los de aceptar lo que
resultados | los mejoro, como
obtenidos. | personay

desechar lo que

quebranta su

desenvolvimiento

en la posicién

laboral

Fuente: Montenegro y Diaz (2024)
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CAPITULO VI
Conclusiones

La investigacion en estudio, consintié en Proponer un Plan Estratégico, para el
Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano en el Clima
Organizativo del IAVEB Barinas 2024, y luego a través del analisis de los datos
recolectados por medio de la encuesta aplicada a los empleados permitio dar respuestas a
los objetivos y propdsitos de estudio, que cotejado a la luz del basamento tedrico surgieron
las siguientes conclusiones y recomendaciones.

En el primer objetivo que fue Diagnosticar el estado actual de las relaciones
interpersonales del Talento humano en el Clima Organizativo del IAVEB Barinas, que se
pueden utilizar para la optimizacién de la gestién administrativa en el proceso. Se evidencia
en los resultados, que el personal se esfuerza por establecer cierta empatia, se muestra en
algunas de los indicadores en cuanto a las relaciones laborales entre sus comparieros, pero
impera una comunicacion debil en muchos aspectos, sobre todo en valores tales como la
cordialidad, en la sinceridad, el apoyo mutuo. En cuanto al trabajo cooperativo debe incidir
en tener un ambiente agradable entre el personal y evitar la dificultad las relaciones
interpersonales dentro de la empresa.

Se estudiaron tres variables Plan Estratégico, Relaciones interpersonales y Talento
humano en sus dimensiones e indicadores, los cuales fueron datos importantes para
diagnosticar el estado actual del clima laboral de la mencionada empresa. En los resultados,
se obtuvo que el personal necesita un refuerzo continuo, en las relaciones interpersonales, y
se deben manifestar de manera espontanea un trato sincero y por conveniencias y de esta
forma lograr un adecuado y saludable trato entre los comparieros en su sitio de trabajo.

Seguidamente, en cuanto a las herramientas gerenciales, se visualizd una
inadecuada planificacion que ayude a propiciar las relaciones interpersonales, ademas, son
esporédica las actividades para favorecer un ambiente de armonia y la disposicion de los
compafieros de trabajo, evidenciando actitudes animicas que muestra el personal para
compartir en las actividades. Asi mismo, se evidencid, que la gerencia no tiene el control de

las actividades, es decir, que deben poner el mayor empefio en generar de manera continua
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acciones que lleven a un clima agradable entre el personal. También se evidencio
debilidades sobre la proyeccion estrategias corporativas, esto debe ser motivado al
desconocimiento del personal sobre aspectos gerenciales donde los mecanismos
implementados optimicen la calidad de las relaciones interpersonales en ellos.

Por otra parte, en el aprendizaje a nivel organizativo en su accion integral, de
planificar y mecanismos para la optimizacion de la gestion administrativa, en todos
aquellos aspectos que signifiquen amenazas para la empresa, estos van a servir de ayuda a
los diversos cambios que se realiza dentro de la empresa positivamente a nivel corporativo.
En donde se aplican estrategias de disuasion para el crecimiento profesional de los
empleados.

Todo lo anterior, cumplid, con las expectativas del Gltimo objetivo especifico que
fue disefar las estrategias del Plan Accion; dirigidas a la optimizacion en la gestion
administrativa del proceso de mejoramiento de las relaciones interpersonales donde el
mismo es viable y factible. En la cual se destaca, la viabilidad de esta propuesta, viene dada
por la necesidad de desarrollar las estrategias como tal; promoviendo a nivel institucional la
difusion de un conocimiento general basado en estrategias gerenciales en la optimizacion,
de ello se expone el compromiso adquirido por cada uno de los actores involucrados en este
hecho para enfrentar el reto del cambio. Por otra parte, la viabilidad de esta propuesta esta
dada por el deseo de participacion de la gerencia y los empleados de la organizacion en
proporcionar y adquirir nuevos conocimientos que le permitan asumir una nueva
herramienta de como aplicar estrategias gerenciales en el area de Bienes y Servicios del
IAVEB. Y porque no sin duda alguna en toda la empresa a nivel de todos sus
departamentos.
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Recomendaciones

Se recomienda al gerente general del IAVEB, que evalle de manera periddica el
nivel de comunicacion interna y de relaciones interpersonales en los colaboradores, debido
a que le permitira identificar problematicas a las cuales les podra dar soluciones a corto
plazo, evitando de esta manera problemas a futuros.

Se recomienda al gerente general del IAVEB, y a todo su personal, que continte
con las estrategias planteadas en el Plan, tanto curriculares, siendo las actividades de
convivencia, reuniones, foros, charlas motivacionales; como las extracurriculares, entre
ellas eventos, reuniones de celebracion, paseos, fiestas u otros, de manera permanente en la
institucion, siendo las actividades de convivencia, reuniones, foros, charlas motivacionales,
entre otras estrategias planteadas, importantes para el desarrollo organizacional y
motivacional para el mejoramiento de sus relaciones interpersonales.

También que la UNELLEZ promueva este tipo de planes de fortalecimiento
concientizando a los demas sobre el tema, dandole una nueva vision y perspectiva a como
se trabaja el IAVEB y como mediante la mejoria y fortalecimiento de las relaciones
interpersonales en una organizacion puede llevar a obtener éxitos y una mejoria de su
rendimiento a nivel laboral; y en cuanto a cada uno de los estudiantes de que vayan a cursar
préximamente este sub proyecto sean conscientes de los procesos y métodos que se llevan a
cabo de manera que puedan tener una mirada previa la cual los pueda llevar a mejores
rumbos en cuanto a sus ideas y propuestas futuras.

Se recomienda, también seguir estudios en base al desempefio laboral de los
trabajadores, para que no solo se pueda medir la comunicacién y las relaciones, sino

también de qué manera incide en su desempefio y en la productividad de la institucion.
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ANEXOS

ANEXO A

INSTRUMENTO

VARIABLE: Plan Estratégico

N° | Items Alternativas
Dimension | Indicadores S |[CS|AV | CN
112 |3 4
Eficiencia 1 | Considera  que las  acciones
emprendidas son eficientes
Optimizacion 2 Existe preocupacion por la optimizacion
de las actividades emprendidas.
Objetivos Desempefio 3 EX|_st_e un buen _desempeno de las
actividades emprendidas
Gestion 4 Existe una debida gestion planes y
programas
Control 5 La empresa lleva un control de las
actividades de sus planes y proyectos
Desarrollo 6 | Se impulsa el desarrollo de actividades

Estrategias

para el mejoramiento
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ANEXO B

INSTRUMENTO

VARIABLE: Relaciones Interpersonales

N° | Items Alternativas
Dimensién | Indicadores S |CS|AV |CN
112 |3 4
Valores Comunicacién | 7 | Cree usted que la comunicacion entre
compafieros es clara y entendible
Cortesia 8 Existen las normas de cortesia entre los
comparieros.
Respeto 9 | Considera usted que existe una actitud
de respeto para entre los compafieros
de trabajo
Etica 10 | Las conductas morales, es decir el
sentido de la ética prevalece entre los
comparfieros
Empatia Comprension 11 | Logran justificar o entender como
naturales las acciones o las emociones
de otras. Se trata de ponerse en el lugar
o la situacion de otra persona.
Colaboracion 12 | Existe camaraderia y colaboracion entre
los comparieros de trabajo
Amistad 13 | Se ayudan a ser mejores personas y se
preocupan por ser amigos
Convivencia 14 | El personal participa activamente de las
reuniones y actividades de la institucion
como una forma de convivir
Congruencia Reproches 15 | Las opiniones o criticas se reciben
sin mostrar molestia o disgusto
Injusticia 16 | Prevalece el sentido de la justicia en el

ambito laboral
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familiaridad,

17

Se observa la cordialidad y familiaridad
entre compaferos durante la realizacién

Cordialidad de actividades
Compartimiento | 18 | Se comparten los recursos o materiales
de recursos de trabajo, cuando otros lo necesitan
sinceridad 19 | Considera que el comportamiento de
los compafieros prevalece el valor de la
sinceridad
Trabajo en 20 | Surgen diferencias cuando  hay
equipo desacuerdos sobre los  objetivos,
Conflictos métodos o necesidades del equipo.

Competencias

21

Existe Competitividad en el desarrollo
de las actividades laborales

Polémicas

22

Dentro del ambiente laboral
predominan las discusiones y altercados
entre comparieros
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ANEXO C

INSTRUMENTO

Dimension

Indicadores

VARIABLE: Talento Humano

NO

items

Alternativas

AV

CN

Conocimientos

Vulgar

23

Realiza actividades en el trabajo donde
prevalece sus conocimientos comunes,
cotidianos y particulares

Cientifico

24

Aplica saberes sistematico, controlado,
general, verificable, racional, reflexivo,
falible, critico, y metddico

Informacién

Gerencial

25

Apoya usted la planeacion, el control y
las operaciones de una organizacion con
el fin de desarrollar informacion til en
la administracion.

Empresarial

26

Maneja recursos financieros en pro de
la rentabilidad de la empresa

Informética

27

Colabora con el acceso rapido y
efectivo a la informacién compartida,
utilizando interfaces graficas visuales e
intuitivas.

Habilidades

Liderazgo

28

Mantiene una inquietud permanente en
asumir el liderazgo cuando en
situaciones dificiles de la empresa

Colaborador

29

Participa activamente en actividades
gue ayuden a cada miembro de trabajo
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Toma de
decisiones

30

Participa en conjunto de alternativas y
decisiones con base en criterios
especificos en la  informacion
disponible.

Destrezas

Organizar

31

Crea estructuras y mantiene el orden,
en el aumento de la productividad y la
priorizacion de las tareas que deben
completarse inmediatamente dentro de
la empresa

Evaluar

32

Evalla sistematicamente la
recopilacion de datos precisos vy
objetivos sobre la cantidad y calidad del
trabajo realizado, y el tiempo dedicado
a cada tarea, incluyendo a los
trabajadores
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ITEMS

SuU
ENCUEST M
ADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 | 25 26 27 28 29 30 | 31 32 A
1 1 2 1 1 1 1 2 2 3 3 1 1 2 4 4 4 2 2 2 5 4 5 3 4 2 1 1 1 1 1 1 1 69
2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 1 2 3 4 5 3 3 4 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 2 2 1 92
3 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 1 5 79
4 3 3 2 3 3 4 5 3 3 4 4 3 4 3 3 4 1 2 2 5 2 4 3 3 3 2 2 3 3 4 4 1 98
5 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 3 3 4 3 1 2 1 1 3 5 3 2 1 1 2 2 4 1 3 2 76
6 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 4 3 5 4 2 1 5 1 3 3 2 2 1 2 1 1 1 1 3 61
7 3 2 1 2 3 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 1 3 1 1 1 1 1 2 3 3 3 4 2 2 3 2 71
8 1 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 1 1 3 2 2 1 3 2 1 1 1 1 2 4 4 4 1 2 3 71
9 2 1 1 3 4 2 2 1 3 2 1 1 2 3 3 3 1 2 1 1 4 3 1 2 1 1 5 5 1 1 2 1 66
10 2 1 1 3 4 2 2 1 3 2 1 1 2 3 3 3 1 2 1 1 4 5 1 2 1 1 5 5 1 1 2 1 68
0,
6
6 l04/05/06|09(09|08|0601|07|09(|10|07(07|09|06]|12(04|09(|36|19(|25|10(09|11|06|18(22)|15|09]|09]| 17
Varianza 7 56 00 22 33 89 | 44 22 78 11 89 67 22 67 89 78 11 89 | 44 56 56 | 00 67 33 11 78 78 22 67 44 | 89 78
Sumatori
a
de
Varianza
s 35,656
Varianza
dela
suma de
los itemS 122,89
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RANGO CONFIABILIDAD

0,53 O MENOS CONFIABILIDAD NULA

0,54 A 0,59 CONFIABILIDAD BAIJA

0,60 A 0,65 CONFIABILIDAD

0,66 A0,71 MUY CONFIABILIDAD

0,72A0,99 CONFIABILIDAD PERFECTA.

a: Coeficiente de conficabilidad del cuestionario =—>0.733
k: Numero de items de instrumento ———————> 32

La sumatoria de variable de los items =3 35,656

Varianza total del Instrumento —>» 122,89
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Anexo D

CONSTANCIA DE VALIDACION 1

Quien suscribe, Casimiro Gonzalez, titular de la Cédula de Identidad N° V-10.555.344; MSg. En
Gerencia, hace constar por medio de la presente que, luego de revisar y analizar el instrumento de
recoleccion de informacion, elaborado para dar cumplimiento a los objetivos de la investigacion
titulada PLAN ESTRATEGICO PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL TALENTO HUMANO?”. (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios
del I. A.V.E.B” en el estado Barinas. Aiio 2024), presentado por: Montenegro Melany ClI: V-
29.967.480, como requisito para optar al titulo Licenciado (a) Administracion, considera que los
mismos reunen las condiciones necesarias en cuanto a: secuencia de items, indicadores y
formulacion de los items con relacién a los objetivos y la variable de estudio. Por consiguiente,

dicho instrumento se evaltia como VALIDO para los fines previamente establecidos.

En Barinas, a los 30 dias del mes de Abril del afio 2024.

Firma del validador

V-10-555.344
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Datos del Experto

Nombre y Apellido: _Casimiro Gonzalez C I N°: _V- 10.555.344

Profesion: MSg. En Gerencia_Fecha de Validacion: _30/04/2024

Formato para validar el instrumento a través del criterio de juicio de expertos

Escala: Deficiente: 1 Regular: 2 Aceptado: 3

ITEM | CONGRUENCI | SUFICIENCI | SECUENCI | VALIDE OBSERVACIO
S A ADEITEMS | A LOGICA [Z N
ITEMS/ DE ITEMS
OBJETIVOS
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
21 X X X X
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32
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Anexo E

Validacién del Instrumento 2

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

l& DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
ﬁl “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, JOSE LUIS GOMEZ MONTILLA, titular de la Cedula Identidad N. °© 12.837692, por
medio de la presente certifico que he leido y evaluado los instrumentos de recoleccion de
datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion “PLAN ESTRATEGICO PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL
TALENTO HUMANO?”. (Caso: “Unidad De Bienes Y Servicios del 1. A.V.E.B” en el
estado Barinas. Afio 2024), presentado por: Montenegro Melany CI: V- 29.967.480 y
Angel Diaz Cl: V- 28.571.589 como requisito para optar al titulo Licenciado (a)
Administracion, considera que los mismos retinen las condiciones necesarias en cuanto a:
secuencia de items, indicadores y formulacion de los items con relacion a los objetivos y la
variable de estudio. Por consiguiente, dicho instrumento se evaltia como VALIDO para los

fines previamente establecidos.

En Barinas a los 15 dias del mes Mayo del 2024

Firma
. S
W)
C.l. 12.837.692
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>
V,

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Nombre y Apellido: JOSE LUIS GOMEZ MONTILLA C.I. N°12.837.692
Profesion: PROFESOR EN EL SUBPROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y
ECONOMICAS.

Fecha de la Validacién: 15-05-2024

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendacion

|72
=0

No

721
~n

No

721
~n

No

Aceptar

Modificar

Eliminar
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w0

N
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C.LV

Firma

12.837.692
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Anexo F

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, José Hernandez, titular de la Cédula de Identidad N° V-16575304 Licenciado en
el &rea de Administracion , hace constar por medio de la presente que, luego de revisar y analizar
el instrumento de recoleccion de informacion, elaborado para dar cumplimiento a los objetivos de
la investigacion titulada PLAN ESTRATEGICO PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS
RELACIONES INTERPERSONALES DEL TALENTO HUMANO”. (Caso: “Unidad De
Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B” en el estado Barinas. Afio 2024), presentado por:
Montenegro Melany Cl: V- 29.967.480 y Angel Diaz ClI: V- 28.571.589, como requisito para
optar al titulo Licenciado (a) Administracion, considera que los mismos retnen las condiciones
necesarias en cuanto a: secuencia de items, indicadores y formulacién de los items con relacion a
los objetivos y la variable de estudio. Por consiguiente, dicho instrumento se evalta como

VALIDO para los fines previamente establecidos.

En Barinas, a los 06 dias del mes Mayo de del afio 2024.

Fi a del valhidador
v oS ¥53274-

Datos del Experto
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Nombre y Apellido: José Hernandez C | N°: _V- 16575304

Profesion:

LCDO. Administracion Fecha de Validacion:

_06/05/2024_

Formato para validar el instrumento a través del criterio de juicio de expertos
Escala: Deficiente: 1 Regular: 2 Aceptado: 3

ITEMS | CONGRUENCIA | SUFICIENCIA | SECUENCIA | VALIDEZ | OBSERVACION
ITEMS/ DE ITEMS LOGICA DE
OBJETIVOS ITEMS

1 X X X X

2 X X X X

3 X X X X

4 X X X X

5 X X X X

6 X X X X

7 X X X X

8 X X X X

9 X X X X

10 X X X X

11 X X X X

12 X X X X

13 X X X X

14 X X X X

15 X X X X

16 X X X X

17 X X X X

18 X X X X

19 X X X X
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Anexo G

Barinas, 2024

Ciudadana(o):

Prof.:

Presente.
Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su
valiosa colaboracién en la validacién de contenido del instrumento que se utilizara para
recabar la informaciéon requerida en el Trabajo de Aplicacion titulado “PLAN
ESTRATEGICO PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL TALENTO HUMANO”. (Caso: “Unidad De Bienes Y
Servicios del I. A.V.E.B” en el estado Barinas. Ano 2024) como requisito exigido, para
optar al Titulo de Licenciado (a) en Administracion que otorga la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”. Por su experiencia
profesional y méritos académicos, le agradecemos emitir su juicio calificativo sobre los
items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan. Sus

observaciones y recomendaciones contribuirdn a mejorar la calidad de nuestro trabajo.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

Melany F. Montenegro R.
C.1. 29.967.480

Angel J. Diaz N.

Cl128.571.589
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Instrucciones para la Validacion

El instrumento anexo tiene como objetivo Proponer un Plan Estratégico, para el
Fortalecimiento de las relaciones interpersonales del Talento humano en el Clima
Organizativo del IAVEB Barinas 2023

En tal sentido, se aspira que usted como experto en el area evalle si el cuestionario
elaborado sirve para el propésito para el que ha sido construido, de acuerdo con los
siguientes criterios: pertinencia, claridad y coherencia.

El criterio de pertinencia se refiere a la relacion o adecuacion del item con el
indicador, la dimension, la variable y el objetivo.

El criterio de coherencia se refiere la formulacién adecuada del item en cuanto al orden y
estructura.

El criterio de claridad se refiere a que el item refleje fielmente la magnitud de lo
que se pretende medir, evidenciando facilidad de interpretacion y precision en los términos
utilizados.

Para evaluar los criterios de cada item se requiere que en el cuadro de validacion
indique con una “X” la casilla correspondiente, asi mismo si considera que el item se debe
aceptar, modificar o eliminar.

Usted podra escribir cualquier observacion del instrumento que requiera ser
mejorada en cuanto a la forma, contenido u otro aspecto.

Se le agradece colocar los datos personales solicitados.
Se anexa: Cuadro de validacién, cuestionario, objetivos de la investigacion y la

operacionalizacion de las variables
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, , titular de la Cédula de Identidad N° Licenciado en el &rea de
, hace constar por medio de la presente que, luego de revisar y analizar el instrumento de
recoleccion de informacion, elaborado para dar cumplimiento a los objetivos de la
investigacion titulada PLAN ESTRATEGICO PARA EL FORTALECIMIENTO DE
LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL TALENTO HUMANO”. (Caso:
“Unidad De Bienes Y Servicios del I. A.V.E.B” en el estado Barinas. Afio 2024),
presentado por: Montenegro Melany Cl: V- 29.967.480 y Angel Diaz Cl: V-28.571.589
como requisito para optar al titulo Licenciado (a) Administracion, considera que los
mismos redinen las condiciones necesarias en cuanto a: secuencia de items, indicadores y
formulacién de los items con relacion a los objetivos y la variable de estudio. Por
consiguiente, dicho instrumento se evalia como VALIDO para los fines previamente

establecidos.

En Barinas, a los dias del mes de Diciembre del afio 2024.

Firma del validador
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