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ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL. CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL

ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A.

RESUMEN

La presente disertacion tiene como objetivo primordial efectuar una
exposicion sobre las condiciones actuales de la Empresa Publica,
especificamente la Corporacion Agricola Socialista del Estado Barinas Hugo
Chavez S.A. ubicada en el municipio Obispo de Barinas, como organizacion
que persigue mejorar en rentabilidad y auto sustento, no solo depender de un
sistema fiduciario proveniente de un Organo central. Se har4 un breve
enfoque de un andlisis documental de fuentes secundarias. Inicialmente, se
evidencia que el estudio a desarrollarse se realizara de forma precisa y
persigo ofrecer una explicacion univoca, puesto que suelen incluirse
variables tales como los factores econdmicos, de nivel global, elementos
internos y exdgenos de nuestro pais y de nuestra region, que han afectado y
seguird afectando las expectativas, calidad de vida y condiciones de
cualquier organizacion y su desempefio. En consecuencia, brindaré de
manera breve en qué consisten las Organizaciones multidisciplinarias, su
clima organizacional y los mecanismos de interaccion y comunicacion entre
las distintas Gerencia y Coordinaciones que posee la Empresa seleccionada
para explorar e indagar de forma precisa en el siguiente trabajo investigativo.
Parte de las reflexiones finales llevan a considerar el fenomeno de la
Comunicacion como pieza indispensable e invaluable en la Organizaciones y
de las modernidades que se presentan dia a dia en nuestra Empresas.

Palabras Claves: Contextualizacion, tendencias organizacionales,
modernidad, comunicacion eficaz, Venezuela.



INTRODUCCION

En la actualidad existen organizaciones que no cuentan con instrumentos
para la medicion del clima organizacional, pues consideran que hacerlo no es
importante y no aporta nada a su gestion y a sus resultados, sin conocer que
el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo para el buen
desempeiio de la empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran y su medicibn proporciona
herramientas a los gerentes o directivos para que orienten sus esfuerzos
hacia los aspectos que estan contribuyendo a afectar positiva o

negativamente la productividad de su organizacion o area de trabajo.

Se trata de un componente humano que labora de manera practica, con
ensayo y error en el hacer, la experiencia, integrdndose con el conocimiento
formal, dinamico, flexible, postmoderno y transdisciplinario, fortaleciéndolo
para encontrar también soluciones satisfactorias en relacion con lo interno y
externo de la organizaciéon. ElI conocimiento del clima organizacional
proporciona informacién acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales que permite introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

En otro orden de ideas, la Corporacién Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez S.A. es una Empresa del estado venezolano, que
actualmente se encuentra adscrita al Corporacién de Industrias Intermedias
de Venezuela S.A. perteneciente al Ministerio del Poder Popular para
Industria, fue creada con el propésito de fortalecer la actividad economica
desde el punto de vista de la planificacion, fiscalizacion y el desarrollo de los

sistemas de producciéon del Estado, permitiendo la 6ptima ejecucion de las



acciones tendiente al mejoramiento y eficiencia del sector agricola vy
pecuario, con especial énfasis en la produccion primaria animal, vegetal y

agroindustrial.

Con respecto, al clima laboral, a opinion de Alvarez (1992) “es el
cumplimiento de las funciones del proceso gerencial laboral con actitud,
energia y buen desempefio de las funciones” (pag. 144), en ese sentido;
plantea Henriquez (2021), que dicho desempefio va a depender de las
habilidades intelectuales y fisicas necesarias para su desenvolvimiento en el
puesto de trabajo, por lo cual deben considerar los requisitos exigidos en el
perfil del mismo. Tomando en cuenta estas definiciones, el desempefio
laboral debe dirigirse no solo al cumplimiento de las funciones dentro del
proceso administrativo, sino hacia otras actividades como la disposicion para
el cumplimiento de sus funciones, organizar y controlar todas las actividades

dentro del proceso donde labora.

Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion metodolégicamente
se circunscribe en un estudio descriptivo y se encuentra estructurado de la

siguiente manera:

Capitulo I. Denominado el problema, en este apartado se seleccioné y
definié el tema de investigacion, se planted la situacién problematica donde
se discurre a nivel mundial, latinoamericano y venezolano, conjuntamente se
elaboraron los objetivos los cuales se pretende dar respuesta de manera
organizada a la investigacion, en ese sentido se tiene la justificacion, la cual
fija su atencion en la importancia, se discute los beneficios y la significacion
desde diversas areas del conocimiento y por ende los alcances y limitaciones

de la investigacion.



El Capitulo Il presenta el Marco Teorico Referencial, en este se revisaron
los antecedentes investigativos que orientaron la investigacion, sustentaron o
complementaron la elaboracion, sirvieron para el fundamento organizativo
desde las variables, argumentar y reflexionar en funcion del mismo, ademas
de las bases tedricas, bases legales las cuales estdn conformadas por la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela como Ley Suprema
del pais, seguida por leyes organicas, normas Yy reglamentos que
fundamentan la investigacién desde el punto de vista juridico, de igual forma
se tiene en dicho capitulo la definicion de términos basicos vy

operacionalizacion de las variables.

Por su parte el Capitulo Ill plantea la metodologia, el cual se considera
columna vertebral de la investigacion por ser un capitulo fundamental y
necesario para todo trabajo cientifico, en este se defini6 el procedimiento
metodoldgico a seguir, la naturaleza, el tipo y disefio de la investigacion,
muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez,

confiabilidad y analisis de datos.

En correspondencia con el Capitulo IV, el cual es contentivo del analisis y
presentacion de los resultados del diagnostico aplicado, alli se refieren cada
una de las inquietudes generadas por parte de los involucrados hacia la
temética desarrollada, se analizan como bien hace mencién su nombre, se
trabaja por medio de la elaboracion de graficas para la compresion visual de

acuerdo a los items implementados

Asimismo, el Capitulo V, lo conforma la propuesta de la investigacion,
seguidamente de las conclusiones y recomendaciones producto de los
resultados obtenidos en las distintas etapas de la investigacion. Finalmente,

se presentan las referencias y los anexos correspondientes.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo empresarial la comunicacién se mueve a gran velocidad,
debido a los niveles competitivos de acuerdo a la dindmica institucional del
entorno interno. Las organizaciones a nivel mundial se caracterizan por hacer
frente constantemente a los cambios de entorno, garantizando su capacidad
de respuesta, por lo que resulta un requisito indispensable asegurar una
Optima productividad, asi como la identificacion y el desarrollo de las
personas claves en una organizacion, a partir de un buen manejo de la

informacion.

En efecto a nivel general la comunicacion en las organizaciones, juega un
papel trascendental que permite a los individuos interactuar y conocer las
diversas particularidades; pero que al unirlas solo lleva a la consecucion de
un fin comdn, el éxito de las organizaciones. Ellas deben brindar la
oportunidad a los trabajadores de participar en forma consecuente en aquella
unién que va a permitir un clima laboral adecuado. Al respecto, Elias y otros
(2013) afirman que: “La comunicacion es un elemento decisivo en la
existencia de las organizaciones, tanto si son empresariales como
institucionales. Y es, ademas, un extraordinario agente de cambio que

permite a las empresas adaptarse a las variables exigencias del entorno”.
(pag. 47).



Es por lo antes planteado que en un entorno dindmico y competitivo, el
reto consiste en adaptarse a los cambios y turbulencias que se imponen
constantemente. Desde esta perspectiva, las organizaciones deben ser mas
flexibles y responder con prontitud a las exigencias que demanda este
mundo globalizado. Uno de los elementos claves y determinantes para llevar

a cabo ese proceso es la comunicacion.

La comunicacion interna se considera importante en una organizacion;
porque permite que los equipos se mantengan alineados, nivelados y con
una direccion clara. Es por eso, que las fallas en el sistema de comunicacion
interna impactan de manera negativa el clima laboral, la productividad
individual y por ende colectiva. Para que esta sea efectiva, amerita una
combinacion de canales, multiplicidad de voceros e ideas entrelazadas que
permitan reforzar o verificar la comprension de los mensajes, logrando mover
a las personas a la accion y preparando a todos para su participacion. Al
respecto Trelles (2001), dice:

La comunicacion interna es una de las principales actividades de
la organizacion, pues mediante esos procesos se coordinan las
acciones fundamentales que le dan sentido a la organizacion, se
ejecutan tareas, se realizan cambios, se orientan las conductas
interpersonales, y se construyen valores de la cultura
organizacional. (pag. 114).

De acuerdo a lo planteado; hay que tener en cuenta la conducta de las
organizaciones, las expectativas generadoras por la comunicacion y las
necesidades de los trabajadores, de alli que; la comunicacién debe estar
integrada. Entendiendo que existe una multitud de aspectos de comunicacion
en las organizaciones, hay que cuidar de planificar adecuadamente la
coherencia en los procesos y dar oportunidad de participacion a los
trabajadores asi como fomentar un buen clima laboral. Continuando en este

orden de ideas; Para Torres, (2012):



Se denomina comunicacion interna al conjunto de actividades
efectuadas por una organizacion para la creacion y mantenimiento
de buenas relaciones con y entre sus miembros a través del uso
de diferentes medios de comunicacion que los mantenga
informados, integrados y motivados para que contribuyan con su
trabajo al logro de los objetivos organizacionales, se le denomina
comunicacion interna. (Pag. 76).

En relacion a lo antes expuesto; La gestion de la comunicacién interna
persigue optimizar el flujo de informacién, comunicacion y las relaciones
humanas entre las diferentes areas de trabajo, asi como; la direccién y sus
trabajadores, para contribuir a la participacion, el fortalecimiento de los
valores, el buen clima laboral y el trabajo en equipo. De este modo, se logran
alcanzar los objetivos organizacionales con el maximo de eficiencia y calidad;

con el aporte de todos los involucrados.

El objetivo final de un sistema de comunicacion interna es contribuir a que
los equipos estén orientados al logro de los objetivos de la organizacion y
eso significa que sean capaces de trabajar de manera articulada,
complementaria y focalizada. Se debe tomar en cuenta al momento de
planificar y ejecutar nuestras estrategias, que la forma en la que se genera y
consume contenido cambié y por eso cada dia, ante la saturacién de
informacion que existe, la inmediatez y la multiplicidad de fuentes, ser
atractivo y creible es mas retador; por ello es necesario adaptarse a los
diversos cambios; pero siempre hacia el logro de objetivos comunes

empresariales. .

Las personas, ya sean los puestos de mas nivel o los empleados, no solo
transmiten mensajes corporativos, también son determinantes en la
ejecucion de los planes. En especial, aquellas que se relacionan
directamente con el cliente. Por esta razdn es imprescindible invertir

en estrategia de comunicacion internay en su formacion en este contexto



para que asi la organizacion este bajo un clima laboral optimo que brinde la
oportunidad a todos de ser participantes activos. El papel de la comunicacion
interna dentro del desarrollo de este nuevo concepto de empresas que
aprenden y generan conocimiento es vital; ya que, una organizacion no
puede concebir conocimiento por si misma, sino que la comunicacion interna
se vuelve una herramienta de un buen lider para fomentar el aprendizaje

organizativo mediante el trabajo en equipo.

Los procesos comunicacionales son los que sostienen a las
organizaciones, todos y cada uno de los procesos y actividades que se
desarrollan a diario, dentro de un espacio laboral, estdn entrelazadas como
una red, en el cual, intervienen diversos actores. Por este motivo, la
comunicacién organizacional implica el analisis y la creacion de estrategias
para que los mensajes lleguen a su destinatario de forma eficiente y sin
posibles distorsiones que podrian ocasionar rumor y perjudicar el clima de la

organizacion.

Ademas, gracias a ésta las empresas reafirman su propia identidad,
transmitiendo el conjunto de valores que es compartido por los miembros de
la organizacion. En cualquier sistema, el nivel en que se involucra una
persona puede verse en aumento o disminuido en funcién del sentido de
pertenencia. Es por ello por lo que desarrollar una buena politica de
comunicacién interna puede suponer también una buena gestién de
retencion del talento. La comunicacion interna en las organizaciones es
donde se convierte en un elemento transversal en el que participa y se

entrelazan cada uno de los miembros.

Segun Pizzolante (2014) “la comunicacién interna o corporativa define
situaciones en donde dos o mas personas intercambian, comulgan o

comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision global”.



(pag. 58). Debido a esto las organizaciones requieren de estrategias de
comunicacién interna para todo el personal, ya que esto permite mejor
confianza, empatia y sobre todo conocer los aspectos emocionales y
mentales que experimentan los empleados en sus areas de trabajo,
favoreciendo directamente el clima laboral de la organizaciobn. También es

definida por Vilanova (2013), como

El sistema sanguineo de las empresas, ya que esta ayuda a la
circulaciéon de las politicas y valores, asi mismo retorna con
nuevas ideas y oportunidades que aseguran el futuro de la
empresa, tomandolo como una estrategia para el crecimiento.

(pag. 22)

De acuerdo a lo antes planteado; se puede interpretar como el elemento
conector de procesos, sistemas y trabajadores de una organizacién. Sin
embargo no es sino hasta mediados de los noventa, cuando las funciones de
la comunicacion internas comienzan, en muchos casos, a conformar junto a
la comunicacion externa lo que hoy se conoce como la gestion de
comunicaciones corporativas y deja de depender departamentalmente de

Recursos Humanos.

Con relacién a lo anterior Drucker (1987) plantea que “el 60% de los
problemas en las empresas son debidos a la falta de comunicacién interna”.
(pag. 192.). En este apartado lo descrito por el autor deja en evidencia que
es la el proceso de comunicacion el punto de lanza que reviste de
importancia el hacer un uso correcto de ello; pues al existir falta de la misma
se evita cumplir de forma efectiva aquellas metas trazadas; sin embargo
existen formas de mejorar este proceso y al realizarlo todo clima laboral
mejora notablemente. Es por este motivo que debe haber interaccion entre

todos los miembros de la organizacion.



Chiavenato (2010) expresa “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influye directamente en su
comportamiento”. (pag. 125). Respecto a lo planteado; es evidente que se
debe trabajar de una manera conjunta, y equilibrada donde exista la
comunicaciéon de forma ascendente y descendente, de esta forma se evitaran
conflictos en la ejecucion de acciones y actividades, facilitando la sinergia
organizacional y donde todos sean conocedores y participes de aquellos

objetivos que se desean alcanzar.

En Venezuela; esta situacion es percibida constantemente, porque los
empleados de las instituciones, tienen diferencias profundas por falta de
comunicacién. Mucho se habla de estrategias de comunicacion, desempefio
laboral y pare de contar, sin embargo hay instituciones que carecen de
argumentos, de escucha atenta e incluso la comunicacion no es sincera ni
fluida, situacion que dificulta el estado animico entre los comparferos de

trabajo.

No se toma en consideracion elementos que son importantes dentro de
los procesos gerenciales, como es interpretar a la comunicacion como
potenciadora de cambios, ya que la presencia de un ambiente comunicativo
propiciador de un clima laboral agradable permite poner en marcha los
ajustes que se requieren para responder con eficacia a las exigencias del

mundo actual y futuro.

En el estado Barinas, especificamente en la Corporaciéon Agricola
Socialista Hugo Chavez S.A; se observa con gran preocupacion que la
comunicacion interna no se da de forma apropiada; pues existen debilidades
para llegar a alcanzar el logro de las metas propuestas, esto generado por la

ausencia de un ambiente dinamico de interaccién entre el personal; pues



existe apatia notoria. Se evidencio la inexistencia de disponibilidad de
trabajar armonicamente; lo cual les va a permitir mejorar las condiciones de
la estructura organizativa, asi como generar mayor agilidad en los procesos
de decision. Aunado a ello, segun entrevistas informales realizadas en el
departamento objeto de estudio los trabajadores desconocen la dinamica de
funcionamiento actual, el nivel de orientacién hacia una vision compartida,
asi como la efectividad del trabajo en equipo, y si éste funciona a los niveles

requeridos.

Otras de las debilidades comprobadas por el investigador durante
observaciones no estructuradas son: relacion deficiente entre el personal y la
empresa, dificultad en la transicion de una visidn gerencial a otra que se
adapte mejor a las condiciones del entorno, baja productividad laboral, poco
compromiso de los trabajadores hacia la organizacién. El tema de la
comunicacién organizacional, especialmente de la comunicacion interna, no
se ha entendido ni trabajado de la mejor forma, existe la necesidad de
administrarla de forma adecuada e incluirla como parte de la estrategia

corporativa.

Todos los planteamientos antes mencionados quedan muy claros; siendo
las razones que sustenta la necesidad de llevar a cabo un estudio
relacionado con estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento
del clima laboral; para asi contribuir de forma efectiva en el cumplimiento de
las metas organizacionales, es por ello que se formulan las siguientes

interrogantes:

¢, Cual es el estado actual del Clima Laboral que se percibe actualmente
en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A.?



¢ Qué elementos tedricos y legales sustentan la Comunicacion Interna en

las empresas publicas venezolanas?

¢Cudles seran las estrategias de Comunicacion Interna para el
fortalecimiento del Clima laboral, en el personal de la Corporacion Agricola

Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A?
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General

Proponer estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del
clima laboral, en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez S.A

Objetivos Especificos

+ Diagnosticar el clima laboral que se percibe actualmente en el personal
de la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez
S.A

« Determinar la factibilidad institucional de la propuesta de estrategias de
comunicaciéon interna para el fortalecimiento del clima laboral, en el
personal de la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chéavez S.A

X/
L X4

+ Disefar las estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento
del clima laboral, en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del
estado Barinas Hugo Chavez S.A



JUSTIFICACION

Esta investigacion busca a través de la aplicacion de las diferentes
teorias, profundizar en el estudio sobre los elementos de las estrategias de
comunicacion y el clima laboral, se orienta hacia la identificacion y el analisis
de aspectos internos que afectan a los trabajadores objeto de estudio y que
influyen en sus relaciones. Por ello es importante que se conozca la
percepcion de sus empleados en este aspecto, para definir cuales son las
variables que influyen y que se reflejan en el comportamiento y actitud de las
personas; y los cuales resultan perjudiciales a la hora de alcanzar los
objetivos propuestos dentro de la organizacion, es por ello que la

trascendencia de este tema es vital.

Desde la perspectiva metodoldgica, se considera importante debido a la
practica, en el estudio de estrategias de comunicacion y del clima laboral,
permitiendo a la gerencia del personal de la Corporacion Agricola Socialista
del estado Barinas Hugo Chavez S.A, obtener informacion sobre el personal,
a los fines de realizar mejoras, y alcanzar el fortalecimiento de comunicacién
con la masa de trabajadores para de esa manera optimizar el ambiente
laboral, lo que llevara a su efecto al logro de los objetivos trazados y en

general, el éxito organizacional.

De igual forma; metodolégicamente se justifica porque se refiere al uso
de un estudio sistematico que aborda técnicas de investigacién que pueden
servir de modelo para otras investigaciones similares, en este caso, la
aplicacion de encuestas, revision bibliografica y el analisis de los resultados
es una referencia para el desarrollo de estudios afines; de igual forma, la
propuesta la cual servira de base a otros estudios, contribuyendo al
mejoramiento de las empresas. En cuanto a la justificacion practica, esta se

presenta de acuerdo a los beneficios que aportara la investigacion a los



gerentes, a la organizacién, asi como a los trabajadores; ya que al disefiar
estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del clima laboral,

los resultados tendrian implicaciones positivas para alcanzar las metas.

Esta investigacion, reportara algunas conclusiones y recomendaciones
que deberan ser tomadas en cuenta, y ayudaran a decidir en qué medida
podran ser validas para aplicar los correctivos a que hubiere lugar para que
la organizacion objeto de estudio siga manteniendo su bien merecida imagen
dentro de la Colectividad Barinesa; ya que al mejorar el clima laboral esto

sera percibido por todos.
ALCANCES Y LIMITACIONES

Alcances

El presente estudio pretende disefiar estrategias de comunicacion interna
para el fortalecimiento del clima laboral, entendiendo que no so6lo mejorara la
comunicacion entre miembros y trabajadores de la Corporacion Agricola
Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A, sino que ademas esta
estrategia puede ser replicada en otras oficinas a lo largo y ancho del pais;
asi mismo, Fomentara también una percepcion favorable de la ética y el

compromiso de la institucion respecto al servicio que ofrece.
Limitaciones

Las limitaciones de la investigacién se perciben en cuanto al apoyo y
receptividad que puedan establecer los gerentes y trabajadores en la
propuesta. Especificamente en relacion a la disponibilidad de tiempo que se
requiere para el desarrollo del estudio que conforman la estrategia de
comunicacién interna. Ademas de la conectividad para el acceso a internet
para realizar la divulgacion de la informacion, lo cual favorecera la creacion

de la imagen institucional y por ende también del clima laboral.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se respaldan las situacion de estudio planteada a
través de la revision de diversas y multiples fuentes de estudios, que fomenten las
indagaciones desde la situacion problema de investigacion, con variadas teorias e
investigaciones planteadas con anterioridad; e iniciando o partiendo de los
antecedentes historicos e investigativos, también los elementos conceptuales y
tedricos, igualmente el marco legal relacionado con el topico de estudio

propuesto.

Dentro del marco teorico se desarrolla la evolucion de los enfoques, la teoria
del clima organizacional, alusivo al desarrollo de la conducta organizativa, los
equipos de alto desempefio, y los fundamentos de la gerencia estratégica. Para la
realizacion de esta investigacion se tomaran en cuenta los resultados de los
trabajos de investigacion tanto a nivel internaciona como nacional, que presentan

relacion directa con el tema en desarrollo.
Antecedentes de la Investigacion

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

organizacién empresarial. (Marquez, 2000).

Las referencias que se presentan a continuacidon son investigaciones que

constituyen un gran aporte para este trabajo, presenta los principales aspectos a



estudiar en esta investigacion, que facilita el desarrollo de la teoria objeto de
estudio de los cuales se citan:

Ruiz (2022), en su trabajo realizado en la Universidad de Carabobo para optar
al grado académico de Magister en Ciencias Administrativas y el cual denomino
Modelo de Cultura Organizacional orientado al mejoramiento de la
comunicacion interna y niveles de productividad de la Gestién del Ministerio
de Infraestructura del Estado Aragua, cuyo objeto consistio en proponer un
Modelo de Cultura Organizacional orientado a mejorar la comunicacién interna y

los niveles de productividad en la gestion de MINFRA — Aragua.

La metodologia se basé en una investigacion de campo, modalidad proyecto
factible, las conclusiones de este estudio en relacion a la caracteristica de la
cultura, determinaron que no existe participacion en la toma de decisiones en la
institucién, no existe un clima participativo, los niveles no estan integrados, por lo
gue requiere predominio de las decisiones tomadas por los jefes. No existe un
liderazgo participativo en la organizacion por lo que se recomendo implementar un
Modelo de Desarrollo Organizacional. Este antecedente, tiene similitud con la
investigacibn en cuanto propone un modelo para mejorar la cultura de los

empleados aplicando intervenciones.

En su trabajo especial de grado Milano (2021), de la Universidad del Zulia
planted en su tesis de maestria en Gerencia Empresarial, “Estrategias Dirigidas
al Personal de la Universidad de Talento Humano de la Universidad del Zulia
para una comunicacion y planificacién asertiva. En él estudia el basamento
técnico que sustenta los avances en comunicacion que se viven en la actualidad
que generan los constantes cambios que obligan a los gerentes a manejar
herramientas comunicacionales que garanticen una comunicacion eficaz dentro de

la empresa u organizacion.



Para tal fin, el autor realizé una investigacion no experimental a la modalidad
de disefio de proyecto factible, apoyado en una investigacion documental y de
campo, seleccionando como muestra al personal de RRHH de la LUZ, VE., aqui
es a través de la encuesta se determind las necesidades comunicacionales, en
base a las cuales se desarrollé el manual que da cumplimiento al objetivo general

de la investigacion.

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

deben ser orientados bajo un clima conciliador y enmarcados en valores.

En la misma linea, Morales (2021), en su trabajo de grado de la Universidad
Central de Venezuela, investigacion presentada para optar al grado de Master en
Gerencia Publica, mencion Recursos Humanos “La comunicacion como
herramienta para la transformacion del Clima Laboral en el Personal de
Talento Humano de la Empresa de Maquinas y Herramientas Aranjuez
Motor’s C.A”, tuvo como propdésito establecer la relacion del personal de Talento
Humano con el resto de los departamentos y publico en general, para lo cual

empled por su naturaleza la metodologia de campo-descriptiva, correlacional.

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

los empleados y viceversa.



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

Bases Teodricas

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

una vision mas clara y precisa del estudio.

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

investigativo.
Comunicacioén Interna

Segun Pizzolante (2004) la comunicacion interna o corporativa define
situaciones en donde dos o mas personas intercambian, comulgan o comparten

principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision global.



Las organizaciones requieren que puedan desarrollarse estrategias de
comunicacion interna para todo el personal, ya que esto permite mejor confianza,
empatia y sobre todo conocer los aspectos emocionales y mentales que

experimenta sus comparieros de trabajo en sus areas de trabajo

Pizzolante (2004) Resalta los elementos que debe ser parte de un manual
de gestion, siendo este manual un instrumento que sintetiza y explicita la
estrategia de comunicacién de la empresa y que define los pardmetros de
organizacion y gestion de su funcién comunicativa.

Para definir la comunicacion se menciona segun Gortari (1998), que” La
palabra proviene de la voz latina “comunicare”, quiere decir, poner o puesto en
comun” (P.24). Definida por el autor como un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje y espera que ésta

Gltima emita una respuesta.

En este contexto, Paoli (1986), expresa que” la comunicacién se entiende
como el acto de relacién entre dos 0 mas sujetos, mediante el cual se evoca en
comun un significado” (p.34).Para entender mejor este concepto, Paoli llama signo
a la combinacién del concepto y la imagen acustica. Es decir, el signo es la
combinacion de dos elementos: Significado y significante. El significado es aquello
gue viene al individuo mentalmente al captar un significante. El significado podra
recibirse por cualquiera de los sentidos y evocard un concepto. El significante
podra ser una palabra, un gesto, un sabor, un olor, algo suave o aspero. Para
comunicarse, se necesita haber tenido algun tipo de experiencias similares
evocables en comun y para poderlas evocar en comun amerita de significantes

comunes que conduzca a una comunicacion eficaz.

Segun Ballenato (2009), “La comunicacion eficaz, se refiere a aquel
procedimiento mediante el cual los interlocutores intercambian mensajes a través

de codigos que favorezcan la fluidez y el entendimiento mutuo” (p.27). En ese



sentido, como bien sefiala Ballenato, para que una comunicacién sea eficaz debe

reunir las siguientes caracteristicas: Claridad, escucha activa y persuasion.

En cuanto a la escucha activa, esta enfatiza la gran importancia que tiene el
acto de escuchar en todo proceso comunicativo. Por ello, el autor manifiesta que
“dificilmente se podra alcanzar una comunicacién verdaderamente eficaz si el
punto de partida no es la escucha” (p. 77). Por consiguiente, poder escuchar
adecuadamente no solo seria necesario aplicar todos los sentidos, sino, ademas,
ser capaces de vaciar y liberar la mente, es decir, lograr desprenderse,
oportunamente, de sus propios pensamientos, ideas, creencias, opiniones y

prejuicios, porque, solo asi, seran plenamente receptivos.

La persona que habla, que escribe, que comunica de algin modo ejerce un
poder de influencia sobre los demas que debe conocer y saber administrar;
destacar la importancia de los aspectos verbales y no verbales de la
comunicaciéon, su contenido puede ayudar a expresarse con mayor claridad y
precision, reducir y eliminar las barreras que interfieren la comunicacién, escuchar
y preguntar de forma eficaz, orientar la comunicacion en positivo y mejorar las
relaciones con los deméas. Ciertamente, las ideas de Sanchez (2009), hacen un
analisis del proceso de la comunicacion eficaz, sus diferentes tipos y los factores

que afectan a su eficacia y comenta que:

La comunicacion interpersonal, muestra diferentes estilos y como
se desarrollan algunas habilidades sociales, aspectos que
pueden causar rechazo o suponer un obstaculo o barrera para
una comunicacion eficaz, lo molestos que pueden llegar a ser los
ruidos fisicos (p.23).

Entonces, lo expuesto por el autor, es relevante al tomar en cuenta las distintas
interpretaciones que pueden darse a un mismo mensaje, pues cada persona

selecciona unos contenidos diferentes en virtud de sus intereses; el poder de la



motivacion, en el sentido de prestar mayor atencién a todo aquello que esti

relacionado con las motivaciones y prioridades.

La omnipresencia, pues, de la subjetividad en la interpretacion que todo
individuo hace de la realidad; como los prejuicios, estereotipos y categorizaciones
pueden resultar armas de doble filo en dicha tarea; el inconveniente de crear
expectativas, pues, si son negativas, muy posiblemente se reflejen en la acogida

del mensaje por parte del receptor.

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

intercambio sera claramente desigual e improductivo.

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

desvanecen mediante el uso de un lenguaje.

Para Ribero (2010):

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



cuando no hay respuesta, puede afirmarse que se despilfarra
energia (p.59).

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

de barreras que distorsionen la informacién o mensaje.
Funciones de la comunicacion interna

De acuerdo a Thomas (2002), la Comunicacion Interna cuenta con tres
funciones principales que son:
a) Implicacion del personal
b) Cambio de actitudes

c) Mejora de la productividad
Implicacién del personal

Mantener una relacion entre el individuo y la empresa para que el trabajador se
implique y cumpla sus expectativas dentro de la organizacién, de manera que
asocie el éxito personal con el éxito de la empresa. Si se aplica bien, el empleado
se sentird valorado y unido a la institucion; ademas se le reconoce un lugar en el
seno de la organizacion.

Se debe perseguir que los empleados consigan la mayor cultura organizacional
posible: nocién que tiene el individuo de la empresa en que trabaja. Cuanto mayor

sea la cultura organizacional, mayor sera el conocimiento de la empresa.
Cambio de actitudes

La dinamica mas repetida de las empresas en los ultimos afios es la del

cambio. La incorporacion de las nuevas tecnologias junto con la



internacionalizacion de las empresas y de las nuevas economias son las causas
mMAs comunes, que van a exigir ese cambio constante por parte de los miembros

de las organizaciones.

Por tanto, se debe intentar que los cambios no sean traumaticos o que lo sean
lo menos traumaticos posibles. Hay pocas cosas mas estresantes, que una
absorcién o una fusién, porque se va a producir una duplicidad de puestos de
trabajo. Una vez realizada la fusion (p.e.) debe informarse a los trabajadores para
gue no se cree un clima de tension. Para evitar esas crisis lo mejor es tener un

buen plan de comunicacion.
Mejora de la productividad

Se va a conseguir:
- Mediante la transmision de informacion operativa: asegurandonos que la
informacion de que disponen los trabajadores les llega correctamente.
- Sensibilizando al personal respecto a los objetivos de rentabilidad de la

organizacion.

Al igual que con la calidad, la comunicacion se hace patente, cuando se
atiende el costo que implica la no-comunicacién dentro de una organizacion,
involucrando problemas como descoordinacién, duplicidad de funciones, y mal
clima laboral. La comunicacion interna debe de actuar como un factor de cohesion
e integracién de las personas hacia la consecucion de resultados. Si se contempla
la comunicacién de esta manera, aporta a la empresa una clara vision de la
situacién actual en la que se encuentra, y que tramo se debe de recorrer para

lograr la situacion deseada. (Andersen, marzo 2002).

La comunicacion interna busca hacer del conocimiento de los empleados lo
gue piensan los mandos superiores, que estos también conozcan el pensamiento

de los empleados, y que los empleados se conozcan entre si. En la organizacion



actual, es muy importante hacer llegar la suficiente informacién a los trabajadores
para que se sientan implicados en los distintos proyectos. Ademas, hay que contar
con su opinion. La responsabilidad de iniciar y mantener una buena comunicacion

recae en los mandos superiores. (Berlo, 1984)

Desde el punto de vista de la organizacion, un elemento que hace dindmicas
las acciones dentro de las organizaciones, que puede considerarse como el
lubricante de la empresa, es la comunicacion interna, la cual debera favorecer la
participacion e implicaciéon de todos en un proyecto comun de la empresa. (Ortiz,
2001).

La Escucha Activa

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

receptores.
Dentro de este contexto, para Zabalza (2003)

Existe la creencia errbnea de que se escucha de forma
automatica, lo cual no es asi. La persona cuando escucha debe
realizar un esfuerzo superior al que se hace al hablar y también
del que se ejerce al escuchar, sin interpretar lo que se oye (P.87).

En este sentido, lo expresado por el autor lleva a entender que el acto de
escuchar es pieza clave para el entendimiento generdndose  una

comunicacion eficaz.

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

La escucha activa significa escuchar y entender el mensaje
desde la perspectiva del hablante; una gran cantidad de personas
creen que el escuchar y el oir significan lo mismo, lo cual es
falso, ya que al escuchar se entiende el significado del mensaje y



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

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

de afectividad en el mensaje a emitir dentro del proceso de manera mas efectiva.

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

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

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

Es de hacer notar entonces, que la asertividad permite establecer relaciones
mas auténticas, lo cual facilita el proceso de comunicacion en las instituciones, es
un estilo por excelencia donde la persona debe ser sincera y presentarse de
manera clara y determinante, faciltando la libertad emocional, el

autoconocimiento, la seguridad y la resolucién de problemas.



Para Chiavenato (2004):

La comunicacion asertiva esta basada en la confianza de quienes
intervienen en el proceso, donde la informacion fluye en todas las
direcciones y se aplica a todas las funciones organizativas y en
los niveles de la gerencia (p.56).

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

las personas.

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

La realidad reinante en las organizaciones publicas es que no
manejan una comunicacion asertiva, ocasionando brechas en el
desarrollo de los procesos entre el ente publico y la comunidad

(p.34).

De acuerdo a lo antes expuesto por el autor, la asertividad empleada por el
personal de las organizaciones publicas aportaria, de manejarse de manera
eficaz, un beneficio directo en el desempefio individual y el poder que tiene cada
persona de ejercer su criterio profesional para ayudar a mejorar los procesos
institucionales, sin embargo, el establecimiento de procesos en la mayoria de las
organizaciones publicas, supone un elemento que puede retrasar el desarrollo de
las mismas. Ante esta situacion, una comunicacion asertiva entre las personas del
equipo, podria optimizar los procesos teniendo en cuenta las situaciones de

manera individual y buscando la mejor opcion para solucionar la situacion.

Asi mismo, Péaez (2003), destaca que:

Un individuo que aplique la comunicacion asertiva, es capaz de
expresarse con seguridad sin tener que recurrir a
comportamientos agresivos 0 manipuladores, los cuales puedan
interferir negativamente en el desempefio de sus labores (p.78).



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

directo, merece un trato adecuado.
La Afectividad: Es ante todo, para Piaget (1973), energia, €l expresa que:

En la medida en que el sentimiento dirige la conducta atribuyendo
un valor a sus fines, hay que limitarse a decir que proporciona las
energias necesarias a la accion, en tanto que el conocimiento le
imprime su estructura... Todos los sentimientos consisten, en
efecto, sea en regulaciones de las energias internas, sea en
acomodaciones de los intercambios de energia con el exterior por
ejemplo los valores (p. 15).

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

cognoscitivo proporciona la estructura.

La afectividad no puede crear estructuras por si misma, aunque influye en la
seleccién del contenido de la realidad en las que opera. La idea de que la

conducta debe estar impulsada, dirigida o regulada por una cierta energia conduce



o lleva a la idea de motivacion, un concepto estrechamente ligado, entonces, a la

afectividad.
Sefiala Flavell (1979), que:

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

El autor tiende a considerar las cuestiones afectivas, sociales o morales en el
contexto de una situacion cognoscitiva, ve las reacciones cognoscitivas vy
emocionales personales como interdependientes en su funcionamiento, como las
dos caras de la misma moneda. En efecto, para Flavell, probablemente la
contribucion mas importante de este aspecto de la teoria piagetiana reside en la
necesidad de ver lo socio personal-afectivo en su contexto cognoscitivo. No es
accidental, por ejemplo, que una persona desarrolle una jerarquia de valores y
sistemas de creencias ordenadas sobre normas y obligaciones mutuas con los
demas, puede hacerlo en ese momento de su vida gracias a que ha desarrollado

las estructuras cognoscitivas que se lo permiten.

Las adaptaciones afectivas, si se admite esta expresion, dependen en gran
medida de la organizacion cognoscitiva desarrollada hasta ese momento.
Para Planes (2004):

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

Significa entonces, en muchos casos, renunciar a la posibilidad de utilizar la
palabra 6ptima o adecuada para aquello que se desea expresar, significa desistir

a conseguir la mejor combinacion posible de significado y carga emocional que



favorezca la eficacia de la comunicacion, entendiendo que la afectividad es la
capacidad para construir mensajes que contengan no solo informacion sino

también afecto, siendo éste, un componente esencial dentro de la comunicacion.

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

desarrollo de las actividades dentro de la organizacion.

Barreras de la Comunicacién

No todos los intentos de comunicacién se ven coronados por el éxito. En
algunas ocasiones hay interrupciones en la transmisién, provocadas por una

barrera de comunicacién en particular. Segun Davis (1996):

Algunas personas no se comunican bien porque padecen
bloqueos emocionales. Esto sucede con frecuencia en jefes que
se preocupan excesivamente por los aspectos tales como: ¢ Soy
del agrado de mis subordinados? ¢Piensan que soy capaz?
¢Qué grado de credibilidad me asignan? Entre las causas de
estos blogueos emocionales estan el enojo, temor, las actitudes
defensivas y la incertidumbre (p. 13).

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

un modo escrito u oral. Para poder comunicarse, el docente debe estar



capacitado para utilizar las palabras, ya que éstas son el medio que permiten
expresar pensamientos, ideas y sentimientos. Algunos tienen un inventario
limitado de vocablos con los que se pueden expresar 0 que Sus reminiscencias en
una situacion dada son restringidas. Puede suceder que un individuo piense que
esta diciendo lo correcto, pero siempre puede expresarlo de la manera

equivocada.

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

la misma, no sea el deseado.

Gerente

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

necesario definir el término gerente.



Por su parte Alvarado (1990), sefiala que:
El gerente existe para ejecutar el objetivoo misiénde la
organizacion. A pesar de que esta mision varia segun las
caracteristicas del contexto donde actue. Es por esto, que el ente
dinamizador, es al que comunmente se le llama gerente (p.45).

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

habilidades técnicas, humanas y conceptuales.

En este mismo orden de ideas, Brown (1989), conceptualiza a la gerencia
como una habilidad de alcanzar objetivos predeterminados mediante la
cooperacion voluntaria y el esfuerzo de otras personas” (p.26). De esta
definicion se entiende que la gerencia se concibe como un proceso que busca la
integracion de todos los recursos humanos, para alcanzar metas comunes en la
organizacion, bajo una gerencia participativa y proactiva, con un enfoque critico,

reflexivo e innovador.
En este sentido Rees (1996), resalta que:

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

A la vez refiere que esa persona a la cual todos siguen posee ciertas
caracteristicas que lo llevan a influir sobre el grupo.
La Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional se da entre los miembros que integra la
organizacién; en donde los canales utilizados, los contenidos y los objetivos

pretendidos, tienen que ver con la institucion. Ayon (2006) sefiala que “la



comunicacién en una organizacion es de gran importancia, ya que gracias a ésta
el trabajo en equipo es més eficiente, ayuda a tener un armonioso ambiente
laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores resultados dentro
de las diferentes areas. En consecuencia se tiene una alta productividad en las

mismas, lo que se resume en una organizacion fuerte, sélida y en crecimiento”.
Recursos Humanos de una Empresa

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

retener y motivar a los mejores trabajadores.
Clima Laboral

“La cualidad o propiedad del ambiente organizacional que: es percibida o
experimentada por los miembros de la organizacién y que influye en su
comportamiento”. (Litwin, 1971 citado en: Chiavenato, 1992, pag. 75) “Es un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en la

conducta del mismo”. (Hall, 1996)

Sin embargo, de todos los enfoques sobre el “Clima Organizacional”, el que ha
demostrado mayor utilidad es el definido por Alexis Gongalves [en linea] pues en
él resalta como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de

las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral. La importancia de este



enfoque reside en el hecho de que el comportamiento del trabajador no es una
consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino que depende de

las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.
Bases Legales

En atencion a que esta investigacion se desarrolla en escenarios vinculados a
la Administracion — Empresa — Clima Laboral, es pertinente acotar lo establecido
en la normativa legal vigente, es por ello que, se presentan preceptos legales de
caracter normativo que fundamenta la presente investigacion, tal como se
establecen en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

(1999), en su articulo 86, el cual expresa que:
Articulo 86

Toda persona tiene el derecho y el deber de trabajar. El Estado adoptara las
medidas necesarias a los fines que todas las persona puedan obtener una
ocupacion productiva que le proporcione una existencia digna y le garantice el
pleno ejercicio de este derecho. Asi mismo, en el Articulo 89 se establece que “el
trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La ley dispondra
lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de

los trabajadores y trabajadoras”.

La Constitucion, como puede observarse, otorga al trabajo el doble caracter de
derecho y de deber, asignando al Estado la obligacion de garantizar que el mismo

sea realizado en condiciones favorables para el desarrollo integral del trabajador.
Articulo117

Todas las personas tendran derecho a disponer de bienes y servicios de

calidad, asi como a una informacioén adecuada y no engafiosa sobre el contenido y



caracteristicas de los productos y servicios que consumen; a la libertad de
eleccion y a un trato equitativo y digno. La ley establecer4 los mecanismos
necesarios para garantizar esos derechos, las normas de control de calidad y
cantidad de bienes y servicios, los procedimientos de defensa del publico
consumidor, el resarcimiento de los dafios ocasionados y las sanciones

correspondientes por la violacién de estos derechos.

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

caracteristica del mismo.
Ley Orgéanica del Sistema Venezolano para la Calidad

Articulo 7

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

En el caso de que dichos bienes o servicios estén basados en normas, segun
lo establecido en esta Ley para el ambito de desarrollo voluntario de sistemas de
calidad, las no conformidades de cumplimiento con normas se podran dirimir o
decidir a través de formulas de arbitraje basadas en los procedimientos de

evaluacion de la conformidad entre las partes involucradas.

Articulo 8

El Estado debera garantizar los mecanismos y velar por el cumplimiento de las

regulaciones establecidas en esta Ley y su Reglamento en sus programas de



compra, procura, ejecucion, construccion y produccién de bienes o servicios. En
sus programas de adquisicion de bienes y servicios, el Estado dara prioridad a
aguellos que estén respaldados por procedimientos de evaluacion de la

conformidad con normas, de acuerdo con lo previsto en la presente Ley.

Articulo 9

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

apropiados para la presentacion de los mismos.

Articulo 13

Las personas naturales y juridicas, publicas o privadas que suministren bienes
y presten servicios, deberan indicar por escrito sus caracteristicas de calidad y
seran responsables de garantizarlas a fin de demostrar el cumplimiento de dichas
caracteristicas ante cualquier usuario o consumidor, sin menoscabo de lo
establecido por otros organismos publicos en esta materia. Las personas naturales
y juridicas, publicas y privadas proveedores de bienes y servicios, estableceran
formulas expeditas para dilucidar, hasta su total solucién, las quejas y reclamos de

los clientes y usuarios.

Operacionalizacion de las Variables

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

variable en estudio” (p.103).



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



Cuadro 1. Operacionalizacion de las Variables
Objetivo General: Proponer estrategias de comunicacioén interna para el fortalecimiento del clima laboral, en el
personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A

Egsg:tl'lf\i/gis Variable Definicion Indicadores Instrumento items Fuente
Ungel (2009) “Se
refiere a todas las
Diagnosticar el herramientas y .
Clima Laboral que canales que una Trabajador
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Hugo Chavez S.A vitales para el Hugo
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informacion
laboral, operativa
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Determinar los James y Jones
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L 9,10 Investigad
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Disefar las
estrategias de
Comunicacion
Interna  para el
fortalecimiento del
Clima laboral, en
el personal de la
Corporacién
Agricola Socialista
del estado Barinas
Hugo Chavez S.A

puede
denominarse
clima psicoldgico,
que se encuentra
definido en clara
conexion con las
conductas y las
motivaciones de
los trabajadores y
que, segun la
interpretacion
que de estos
autores hacemos,
alude a los
comportamientos
objetivos de los
individuos

Fuente: Ramones, 2023




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Cabe destacar la importancia del marco metodoldgico, para algunos
autores este, es la columna vertebral de la investigacion; segun Balestrini
es el conjunto de procedimientos légicos, tecno — operacionales implicitos
en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto
y sistematizarlos; a propésito de permitir descubrir y analizar los
supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos

tedricos convencionalmente operacionalizados. (p.125).
Paradigma

El estudio realizado se enmarca en un paradigma cuantitativo, definido
como el enfoque que utiliza la recolecciébn de datos con base en la
medicion numérica y analisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento Hernandez, Fernandez y Batista, (2010). En sintesis, lo
cuantitativo se caracteriza por pretender ser objetiva, deductiva, uso de
estadistica inferencial y tener el control de las variables estudiadas para
poder llegar a realizar generalizaciones a partir de los hallazgos. Se utiliza
este paradigma por cuanto, se recurrié a la recoleccion de la escala Likert
para el disefilo de estrategias de comunicacion interna para el
fortalecimiento del clima laboral en el personal de la Corporacion Agricola

Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A
Modalidad de la Investigacion

La presente investigacion se considera como proyecto factible, ya que
busca responder a una necesidad especifica, ofreciendo soluciones de
manera metodoldgica y planteando una solucion satisfactoria para el
problema planteado. Asimismo cabe destacar que estd basada en una

investigacion de campo, ya que se refiere a los métodos a emplear



cuando los datos de interés se recogen en forma directa de la realidad,
mediante el trabajo concreto del investigador.

Por el hecho de estar basada en una investigacion de campo, se
fundament6 en informaciones obtenidas directamente de los sujetos
investigados o de la realidad donde ocurren los hechos. Permitiendo de
este modo al investigador obtener datos concretos y objetivos que
servirdn de base para el analisis de los datos, sin manipular o controlar

variable alguna.
Disefio de la Investigacion

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

ambiente natural para después analizarlos".
Nivel de la Investigacion

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

interpretacion correcta y objetiva de los hechos.



Modalidad de la investigacion

Esta investigacion cumple los pardmetros de ser un Proyecto Factible,
el cual es definido por la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(UPEL) (2005), como:

‘la propuesta de un modelo funcional viable, o de una
solucién posible a un problema de tipo practico, con el
objeto de satisfacer necesidades de entes especificas
institucién, comunidad, grupo sociales, personas en

particular, entre otros” (p. 108).

En el mismo orden, las etapas o fases de la investigacién hacen
referencia al orden légico y sistematico en el que se ejecutara el proyecto
de investigacion. Segun Palella y Martins (2012), “las fases para
desarrollar un proyecto factible son: Diagnéstico, Factibilidad, Disefio de
la propuesta, Ejecucion de la propuesta y Evaluacion de la propuesta” (p.
98). Por ende, las fases de la investigacion indican cada uno de los pasos
y procedimientos que debe seguir toda investigacion si esta enfoca en un
proyecto factible. Esta enunciacion se ajusta a la presente investigacion,
por cuanto se acordd buscarle solucién a la problemética que posee el
personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chéavez S.A.

Fases del proyecto factible

Fase |: Diagnostico: la fase diagnostica, segun Hurtado y Toro (2007):
senalan que “es la etapa en la cual se identificara el problema, se
recogeran y procesaran todas las informaciones referentes a él” (p. 148).
En tanto, el diagnodstico se hizo con el fin de recopilar informacion que
conlleve a la necesidad de proponer estrategias de comunicacion interna
para el fortalecimiento del clima laboral en el personal de la Corporacion

Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.



En funcion de ello, la indagacion sistematica se fundamenté en:
realizar una determinacién acerca de la propuesta, analizar si su vialidad
es confiable y aplicable, para ello se tuvo en cuenta su fundamentacion

tedrica.

Fase II: Factibilidad: con relacion al estudio de la factibilidad Palella y

Martins (2012), comentan que esa fase:

“El investigador debe determinar si los recursos y la tecnologia
para ejecucion del disefio estan disponibles, es decir,
demostrar que es posible producirlo, que no existe
impedimento alguno en el abastecimiento de los insumos
necesarios para su produccion y demostrar que es

econdmicamente rentable llevar a cabo el proyecto” (p. 26).

En esta fase se determiné la viabilidad de llevar a cabo la propuesta
estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del clima

laboral.

Fase lll: Propuesta: en relacion a esta etapa, Palella y Martins (2012)
exponen que: “implica plantear y fundamentar te6ricamente la propuesta y
establecer, tanto el procedimiento metodolégico como las actividades y
recursos necesarios para su ejecucion” (p. 22). Se plantea una alternativa
de solucion a las necesidades y problematicas, con relacion del modelo,
objetivos, métodos, acciones y recursos. Durante esta fase se elaborara
la propuesta como resultado de la informacion recogida en la fase

diagnéstico.
Poblacién

Segun, Rangel (2001), La poblacion es un conjunto de todos los
individuos (personas, objetos, cosas, etc.) que porten informacion sobre el
fenbmeno que se estudia. Por ejemplo, si se estudia la edad de los

habitantes en una ciudad, la poblacion sera el total de los habitantes de



dicha ciudad. La poblacion del presente trabajo de investigacién consta de
32 miembros del personal del area de administrativa y operativa de la

empresa objeto de estudio.
Muestra

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

de un subconjunto de la misma.

Segun Pulido (Pag. 52). La muestra es una cantidad representativa de
la poblacién objeto de la investigacion. Segun Sabino dicha muestra
permitira generalizar los resultados sobre una poblacién. ). En tal sentido
la muestra esté representada por la misma poblacion, es decir, treinta y

dos (32) miembros, personal de la empresa.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

La técnica que se utilizé para recoleccién de la informacién fue la
encuesta, definida por Hernandez y Otros (2010), como “conjunto de
preguntas a una o mas variables a medir’ (p.391), la utilizacion de esta,
permitié6 organizar la informacion del fenbmeno en estudio para mayor
facilidad de codificacion de andlisis de datos. Por otro lado, el instrumento
que se aplico fue de tipo cuestionario, el cual segun los autores antes

1]

mencionados (ob.cit), establecen que “...consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o0 mas variables a medir’ (p.391). Por
consiguiente, se elaboraran diez (10) con alternativas de respuestas con
las caracteristicas establecidas.

El cuestionario fue conformado con alternativas dicotbmicas puesto
gue se considerd importante trabajar en funcién de preguntas cerradas

para una mejor rigidez. Por consiguiente, se elabord un (1) instrumento



disefiado acorde a los items determinados en las variables en estudio,
incluyendo dimensiones e indicadores para 32 miembros del personal del
area de administrativa y operativa de la empresa objeto de estudio, luego
se aplico la encuesta, donde se obtuvieron resultados que se analizaron
y describieron posteriormente en el capitulo IV para generar conclusiones
de los resultados.

Instrumento de Medicién

El instrumento de recoleccién de datos, se aplicd a 32 personas que
conforman la muestra, orientada a recaudar informacion en base a los
objetivos planteados. Las preguntas de la encuesta fueron elaboradas en
forma sencilla para medir en forma clara los resultados obtenidos. Las
preguntas de la misma son cerradas y abiertas lo que facilite el registro y
la medicion de los resultados en forma cuantitativa. Los resultados seran

representados en forma de gréaficos de torta
Validacién del Instrumento

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

finalidad de evitar errores” (p.70).

A fin de validar el contenido y calidad del instrumento, se sometio a
una prueba de juicio la cual fue supervisada por un grupo de expertos,
conformado por tres (2) Magister en Gerencia o Administracién y (1)
Educador o0 Socidlogo con Maestria que permita validar
metodologicamente los items. A ellos se le hizo previa entrega de un
material de apoyo integrado por el nombre del trabajo de estudio, los

objetivos de la investigacion, la operacionalizacion de los objetivos y una



copia del instrumento, para que emitieran su opinidbn al respecto a:

Claridad, Coherencia de los items y Pertinencia de estos con el estudio.

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

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

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

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

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

la escala evaluada.



El calculo del coeficiente se realiz6 mediante la siguiente formula de
expresion matematica, obteniendo como resultado el valor de 0,90 siendo una

confiabilidad muy alta.

1=

{ Zs} Donde: K es el nimero de preguntas o items,

52

Es la suma de las varianzas de cada item

K
i=1

Es la varianza del total de cada fila (sujeto)

Para observar la realidad en la comunicacion interna del instrumento a los
trabajadores de la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A, segun Silva (2006), los criterios de decision para la confiabilidad
del instrumento, son los siguientes: 0,81 a 1 Muy alta, 0.61 a 0,80 Alta, 0,41 a
0,60 Media, 0,21 a 0,40 Baja y 0,00 a 0,20 Muy baja.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de los Datos

En este aspecto, Bavaresco (2006), sefiala, que es en esta etapa, cuando
los cuadros elaborados son interpretados para obtener los resultados, donde se
converja el sentido critico - objetivo — subjetivo, que le impartié el investigador a

esos datos recabados y presentados en tablas, figuras, esquemas, y gréficos.

De acuerdo a las técnicas para la obtenciéon de los datos, éstos seran
tratados y analizados estadisticamente y cuestionarios que se aplicaran a los
encuestados. Los mismos se codificaron, por lo que se creara de esa forma,
una base de datos de la informacion que fue suministrada por los encuestados.
Se describieron los procedimientos utilizados para el analisis de los datos que
se obtuvieron. Para el procesamiento de los datos, se realizé la codificaciéon

como tabulaciéon de los mismos.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presentan las resultas emanadas de la aplicacion del
instrumento al personal de la Corporacién Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez S.A., que sirvio para recabar la informacion relacionada
con las estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del clima
laboral con el objeto de analizarlas mediante el uso de las herramientas que
para este fin dispone la metodologia de la investigacion. De alli, que sea
pertinente referir a Diaz de Rada (2009), quien considera que: “el analisis de
una variable permite un primer conocimiento de la realidad objeto de estudio,
ademas de preparar los datos para que puedan ser utilizados en las relaciones
bivariantes” (p.28), es decir, a través del presente analisis es posible obtener
informacion de primera mano para adquirir un criterio ajustado a la realidad

respecto a la variable sometida a consideracion.

En este sentido, la fase de andlisis de dichos datos emerge una vez
finalizada el encauzamiento de los mismos, a fin de proseguir a la indagacion
estadistica que se ajusta de conformidad con el disefio de investigacion
escogido para la presente obra intelectual. Es de hacer notar que, en el caso
gue aqui ocupa, el analisis y presentacion de los datos que ha de desarrollarse
seguidamente, surge del instrumento aplicado al personal de la empresa en
cuestion constituido por las alternativas de respuesta si y no, facilitando asi el
punto de partida para llevar a cabo el analisis de los datos que se destacan a

continuacion:



Instrumento aplicado a la muestra seleccionada de la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

Cuadro 2. Distribucion de la opinion del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl% |f| % |f| %

. Se cuenta con un manual de
1 organizacion, que contenga la| 7 [22%|25|78%/| 32 [ 100%
descripcion de las funciones?

Fuente: Ramones (2023) ltem 1

22%

O Sim No
78%

Grafico 1. Distribucién gréafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chévez S.A.

Los resultados derivados del item 1, se evidencia que la muestra
seleccionada apunto en un 78% que “No” se cuenta con un manual de
organizacién que contenga la descripcién de las funciones, sin embargo,
7 personas representadas por un 22% manifestaron que si, en ese
sentido, se detecta en primer lugar la ausencia de dicho manual para
tener una organizacion en la institucion y de esta manera el trabajo pueda

fluir en funcién de lo que se requiere.

Para Narvaez (2020), los manuales de organizacion son medios
valiosos para la comunicacion, y sirven para registrar y transmitir la
informacion, respecto a la organizacion, y funcionamiento de la
dependencia; es decir, es el documento que contiene, en forma ordenada
y sistematica, la funciébn de los trabajadores, informacion y/o las

instrucciones sobre historia, organizacion, politica y/o procedimientos de



una institucion, que se consideren necesarios para la mejor ejecucion del

trabajo.

Cuadro 3. Distribucion de la opinién del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl % |f| % |f| %

¢(Estaria  de acuerdo en
2 |participar en los cambios que |27 |84%| 5 [16% |32 |100%
se realicen en la organizacion?

Fuente: Ramones (2023)

Iltem 2
16% )
‘E : ; DO Si® No
84%

Grafico 2. Distribucién gréfica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chéavez S.A.

Como se evidencia en el item y grafico 2, los participantes quienes
sirvieron de objeto de estudio estan dispuestos en participar en los
cambios que se realicen en la organizacion en un 84%, situacion que
permite apalancar una propuesta transformadora desde la comunicacién y
el desempefio laboral, por su parte un 16% apunto no estar de acuerdo en
dicha participacion. Para Tovar (2019) la participacién colectiva para la
innovacion laboral de la empresa representa uno de los avances mas
significativos donde se pone de manifiesto matriz FODA para la obtencion
de resultados que denoten propuestas para la generacion de soluciones a
través de diversas estrategias creadas de manera participativa,

considerando que los actores directos son los que viven la realidad en la



institucién, Es por ello que son necesarios los cambios organizacionales

cada cierto tiempo y de esta manera no caer en lo monotonia institucional.

Cuadro 4. Distribucion de la opinion del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl% |f| % |f| %

¢Conoce lo que es Clima

3 |Laboral? 20162% |12 |38% |32 |100%
Fuente: Ramones (2023) Iltem 3
38% N
@ "
62%

Grafico 3. Distribucién grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacidon Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A.

De acuerdo al item 3, los trabajadores conocen lo que es clima laboral
en un 62%, siendo el resultado méas prevalente, pero no tan significativo
como se esperaba, por otro lado un 38% apunto no conocer a lo que
dicho termino hace referencia, situacion que preocupa de manera directa
al investigador debido al desconocimiento, siendo este un elemento

indispensable para los trabajadores de la empresa.

Lara (2009) considera que el clima laboral” se concibe como los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan

en una organizacion.



El “clima laboral” se convierte para todos los miembros de la
organizacién en un conjunto de actividades y expectativas que describen
a la organizacion en términos de caracteristicas estaticas, o sea, el disefio
de la organizacion, el tamafo, la complejidad (diferenciacion vertical,
horizontal y geogréfica) formalizacion (grado de estandarizacion de los
trabajos), division del trabajo, niveles de autoridad, entre otros, lo que
implica que no se le otorga demasiada importancia a las percepciones
individuales que tienen los trabajadores acerca del ambiente que existe
en la organizacion.

Cuadro 5. Distribucion de la opinion del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl % |f| % |f| %

4 | ¢Cree que Iaoflcma necesite | 5317504 9 280 |32 100%
un Cambio Organizacional?

Fuente: Ramones (2023)
ltem 4

28% _

OSi BNo
72%
Gréafico 4. Distribucién gréafica de las alternativas de respuestas del

personal la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chévez S.A.

En correspondencia al item 4, los trabajadores entrevistados consideran
que la oficina necesita un cambio organizacional en un 72%, y 9 personas
expresaron que no lo necesita representado por un 28%. En
consecuencia a dichos resultados es menester considerar la opinién de
los trabajadores quienes son los actores claves de la presente

investigacion pues hacen vida laboral y evidencian dia a dia todo lo que



alli acontece. Aunado a lo anterior es indispensable citar a Chiavenato
quien hace mencion a los cambios organizaciones y los concibe como el
conjunto de alteraciones estructurales y de comportamiento dentro de una
organizacion”. Asimismo lo asocia al proceso planeado y administrado por
la alta direccion destinado a producir un cambio en la cultura de la

organizacion que la llevara hacia la excelencia.”

Cuadro 6. Distribucion de la opinion del personal la Corporacién

Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

5 ¢Sabe lo que es Desarrollo

Organizacional? 25|78%| 7 |22% |32 |100%

Fuente: Ramones (2023)
Item 5

78%

Grafico 5. Distribucién grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chévez S.A.

Tal como se evidencia en el grafico 5, los empleados de la
Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas, conocen en un alto
porcentaje sobre el Desarrollo Organizacional representado por un 78%,
mientras que un 22% lo desconoce. Es positivo que las personas que
laboran en dicha corporacién tengan el conocimiento sobre el desarrollo
organizacional esto apunta a que hay un elemento que surge de mancera

positiva para la planificacion institucional.



En ese mismo orden, Burke y Hornstein (1971) definieron el desarrollo
organizacional como un proceso de creacion de una cultura que
institucionalice el uso de diversas tecnologias sociales para regular el
diagnéstico y el cambio de comportamiento entre personas, entre grupos,
especialmente los comportamientos relacionados con la toma de
decisiones, la comunicacion y la planeacion en la organizacion. Es una
estrategia educativa, dinamica y continua adoptada para lograr un cambio

planeado en la organizacion.

Cuadro 7. Distribucion de la opinién del personal la Corporaciéon
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl%|f| % |f| %

¢Cree que los superiores
6 |conocen el termino Desarrollo|17 | % |15 |47% | 32 |100%
Organizacional?

Fuente: Ramones (2023)
Item 6

) D
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Grafico 6. Distribucién grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chévez S.A.

En consecuencia al grafico 6, se puede evidenciar una cercana matriz
de opiniones, un 53% apunto que si creen que los superiores conocen el
termino Desarrollo Organizacional, pero un 47% sefialo que no. En ese
sentido, Reyes (2019) hace mencién que los gerentes desde la teoria
conocen en su totalidad lo que el Desarrollo Organizacional hace
mencion, sin embargo se hacen de la vista gorda para evitar ciertas

situaciones a nivel empresarial.



Lépez (2020) el gerente desde el desarrollo organizacional es la
persona responsable de planear y dirigir el trabajo de un grupo de
individuos, de monitorear su desempefio y tomar accion correctiva cuando
es necesario. El gerente implementa a través del Desarrollo
Organizacional los métodos y procesos para la puesta en marcha
logrando maximizar el potencial de los recursos humanos de las

organizaciones.

Cuadro 8. Distribucion de la opinion del personal la Corporaciéon
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl % |f| % |f| %

(Existe  una  Comunicacion
7 |efectiva entre los grupos de|11(34%|21|66% |32|100%

trabajos?

Fuente: Ramones (2023)
Iltem 7

3%

66%

Gréfico 7. Distribucién gréafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacidon Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chéavez S.A.

Segun datos aportados por la poblacion objeto de estudio el 66% sefalo
que no existe una comunicacion efectiva entre los grupos de trabajos lo
gue genera un poco de tension laboral. Un 34% dijo que si. Es evidente la
diferencia que existe entre las respuestas otorgadas por los trabajadores.
En ese sentido, Cortez (2009) apunta que la comunicacion es parte

esencial para poder alcanzar las metas laborales. Cuando existe buena



comunicacién entre un equipo de trabajo y otro, la productividad laboral
aumenta y una empresa puede crecer de forma mas r4pida. La
comunicacion efectiva entre los grupos de trabajos, forma parte de la
columna vertebral de todo equipo de trabajo. Y es que, sin ella, es
probable que el discurso que se quiere comunicar no llegue de forma

clara al receptor.

Cuadro 9. Distribucion de la opinion del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chévez S.A.

N° Interrogante Si No Total

¢(Existe en la CASEBHC una

buena planificacion? 13141%|19|59% | 32|100%

Fuente: Ramones (2023)
Item 8

59%

Grafico 8. Distribucién grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A.

La planificaciéon institucional forma parte del proceso del desarrollo
organizacional, es por ello que es fundamental para la clasificacion de
todo lo que se requiere de manera 6ptima en la empresa. Partiendo de
ello la poblacién objeto de estudio sefialo en un 59% que no existe una
buena planificacion en la Corporacion Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez S.A., sin embargo un 41% expreso que si, siendo

importante para la empresa puesto que segun Polanco (2015) la



planificacion en la organizacion permite crear una estructura de atencion
general para todas las areas de una empresa. La definicion de objetivos
se realiza con base en un lapso corto, mediano o largo, y garantiza que
dichos objetivos estén alineados con los valores empresariales, asi como

con su misién y vision.

Esta suele ser ejecutada por los altos mandos de una empresa, pues
se involucran todas las areas de una compainiia y las decisiones deben ser
mas estratégicas. Sin embargo, hay negocios mas pequefios que optan
por incluir a todos sus empleados para que aporten valor a la definicion de
objetivos.

Cuadro 10. Distribucion de la opinién del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl % |f| % |f| %

¢ Se aplica en la oficina un

9 estiio gerencial parthlpat_l\,/o 16150% | 16 150% | 32 | 100%
que promueva la comunicacion

interna?

ftermm 9
Fuente: Ramones (2023)
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Grafico 9. Distribucion grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporaciéon Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A.

Las divisiones siempre formaran parte del proceso organizacional, es
asi como de alguna u otra manera se evidencian las dificultades en la
empresa, es por ello que el item 9 tal como se aprecia en esta gréfica,

ambas partes que expresaron que el estilo gerencial participativo



promueve la comunicacion interna en un 50%, es decir un 50% dijo que

si, pero el otro 50% restante considero que no.

Partiendo de lo antes enunciado Morales (2021), la gerencia
participativa es el proceso por el cual se involucra a los trabajadores en
la toma de decisiones que correspondian exclusivamente a los jefes.
Con ello se pretende que la experiencia y la creatividad de los
trabajadores encuentren cauces para manifestarse y mejorar la gestion.
Este involucramiento no es solo de las “manos”, sino que de la mente,
siempre que se cumpla con la condicién de que la participacién debe ser
en la toma de decisiones importantes. La autoridad no se pierde: se
comparte y trae consigo responsabilidad de los que ahora tienen una

parte de la autoridad.

Cuadro 11. Distribucion de la opinién del personal la Corporacion
Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.

N° Interrogante Si No Total

fl % [f|%|f| %

¢Le gustaria participar en
10 jornadas de formacion sobre la 30
comunicacién para fortalecer el
clima laboral?

94%| 2 |6% |32 |[100%

Fuente: Ramones (2023) ltem 10

6%
.

OSi BNo

94%

Grafico 10. Distribucién grafica de las alternativas de respuestas del
personal la Corporacién Agricola Socialista del estado Barinas Hugo
Chavez S.A.



El resultado de este item es significativo, pues apunto a un 94% de las
personas entrevistadas quienes expresaron su interés en participar en
una jornada de formacion sobre la comunicacion para fortalecer el clima
laboral, un 6% considero que no, puesto que estos expresaron que no se
trata de un tema de formacion, sino de personalidad. En ese mismo orden
y direccion, Castro (2018), escribié que la comunicacion dentro de las
organizaciones es fundamental para generar un buen ambiente laboral.
Para conseguir un buen clima laboral es necesario que la informacién

fluya de manera limpia.

La formacion es indispensable para el personal ya que esta ayuda a
fortalecer las relaciones, teniendo como elemento principal la
comunicacién efectiva, la cual es capaz de construir vinculos mas fuertes,
de confianza y lealtad en todo ambito. En el &mbito laboral la
comunicacién debe ir enfocada a satisfacer necesidades individuales y
colectivas, solucionar problemas, transmitir ideas y hechos importantes y
brindar retroalimentacion positiva y constructiva que consolidan

interacciones tanto nuevas como establecidas.
CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

De acuerdo a los datos obtenidos del instrumento aplicado al personal de
la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A.
para el disefio de estrategias de comunicacion interna para el
fortalecimiento del clima laboral, se pudo constatar que:

v' El personal se siente motivado esto influye de manera positiva y
oportuna al momento de las actividades planificadas en la gestion
administrativa.

v Las relaciones son cordiales y amables, no en su totalidad pero si en
su mayoria, lo que impacta de manera significativa en el desempefio
laboral del trabajador quien se ve afectado por el trato que recibe por

parte de sus superiores.



v' En el ambito laboral las relaciones interpersonales juegan un papel
esencial en su desarrollo como persona y profesional, a través de ellas
se obtienen importantes refuerzos sociales y favorecen su adaptacion
e integracion al sistema.

v Los trabajadores manifiestan que las actividades planificadas no son
alcanzadas satisfactoriamente y se siente insatisfechos con el grupo
de trabajo ya que el desempefio laboral no es el esperado, sin
embargo hay caracteristicas personales que ayudan o contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en relacién con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios de la corporacion.

v' En cuanto a la comunicacion efectiva entre los grupos de trabajos, se
puede sefialar que no es muy fluida en su mayoria hay situaciones
personales que no permiten la fluidez del trabajo, sin embargo otro
grupo trabaja en equipo mostrando cualidades positivas que poseen
para el cumplimiento de sus funciones, debido a que trabajan en
pequefios grupos prestandose ayuda unos con los otros y este es un
aspecto de gran influencia que propicia que este inmerso como parte
de la gestion organizacional.

v El trabajo que se realiza n los empleados es supervisado y guiado de
manera intermitente.

v Se evidencia que gran parte de los trabajadores opinan que no existe
una buena comunicacion lo que impide que las informaciones lleguen
a todas las instancias

v' El personal tiene conocimiento pertinente sobre las responsabilidades
vinculadas con el area de trabajo. Existe la necesidad de proponer
estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del clima
laboral, ya que esto perfeccionaria la comunicacion, la motivacién y por
ende el clima laboral. Asi mismo, se puede decir que estan
estrechamente relacionados, debido a que todas las caracteristicas
presentes afectan directamente la labor de los empleados y es por ello,

que los gerentes pueden mostrar deficiencia al realizar su trabajo de



liderazgo en la institucion, del mismo modo, puede mencionarse que tal
desmotivaciéon evidenciada en los trabajadores también afecta el

ambiente que los rodea creando asi, un clima inadecuado.



CAPITULO V
PROPUESTA

ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL
ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A.

Una vez realizada la investigacion, aplicado el instrumento y analizado
los resultados, se hace necesaria, la planificacion de actividades
enfocadas en la comunicacién interna para el fortalecimiento del clima
laboral en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez, lo cual permitira en primer orden mejorar la
comunicacién. Esta investigacion permite la participacion activa de los
trabajadores a la que pertenece dicho contexto, logrando a través del
fortalecimiento de la comunicacion interna la actividad administrativa,
laboral, motivacional y por ende el clima laboral, generando un canal para

informar y asi, tratar de convertir ésta Ultima en un habito en la institucion.

La propuesta planteada tiene como titulo estrategias de comunicacién
interna para el fortalecimiento del clima laboral en el personal de la
Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A., se
desarrollaran actividades enfocadas en la cohesion grupal, trabajo en
equipo, relacion empleado — organizacion, la relacion entre compareros
de trabajos. Cabe destacar que para el logro de los propésitos antes
mencionados, la propuesta se ejecutara mediante acciones, que permitan

optimizar lo que se requiere.

Dentro de los esfuerzos se encuentra enmarcado el Clima Laboral, el
cual se refiere al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones, los

estados de animo y como estas variables pueden afectar el desempefio de



los trabajadores. De alli que se considera que el clima llega a formar parte
de la cultura de cada organizacion, es decir, es parte de la personalidad
propia de la institucién y es tan variable como el temperamento de cada

persona que trabaja dentro de su ambiente.

No obstante, las estrategias se preparan y se aplican en forma
jerérquica. En la cima se encuentra el establecimiento de la misién, una
meta general basada en los puestos de los directivos en cuanto a los
propésitos, competencias y lugar de la organizacion en el mundo. Ademas,
forma parte relativamente permanente de la identidad de una organizacién
y puede hacer mucho para unir y motivar a los miembros de la

organizacion.

Cabe destacar que esta propuesta basada en estrategias tendra un
objetivo claro, conciso y medible, el cual es necesario para saber lo que se
quiere lograr y el tiempo determinado. Si bien un plan de accién, permite a
la organizacion la planeacion, ejecucion y evaluacion y la correccion de
situaciones prioritarias que repercuten en la eficiencia y competitividad de
la Institucién se debe tener en cuenta que las estrategias reflejan el camino
a sequir para lograr el objetivo, tareas que describan los pasos exactos
para el cumplimento de las estrategias, tiempos reales de cumplimiento en
inicio y fin de cada tarea, seguimiento y evaluacién, replanteamiento del
plan de accion o elaboracién de otro dependiendo de los resultados para

cumplir con los objetivos.
Objetivo General de la Propuesta

Fortalecer el clima laboral en el personal de la Corporacién Agricola
Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A a traves de la

comunicacion interna.

Objetivos Especificos de la Propuesta

% Fomentar la comunicacién transversal entre gerentes y empleados



% Motivar al personal de alta gerencia a la incorporacion de
actividades recreativas dentro del plan de trabajo para la
optimizacién del clima laboral

+ Orientar al personal en general hacia el logro de metas y objetivos

en beneficio personal y de la empresa.



ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL CASO DE
ESTUDIO: PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL ESTADO BARINAS HUGO

CHAVEZ S.A.

Objetivo General: Fortalecer el clima laboral en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas
Hugo Chavez S.A a través de la comunicacion interna.

Objetivos

Actividades

Recursos

Responsables

Tiempo

Especificos

Incentivar al personal Taller sobre la
Fomentar la de la corporacion para comunicacion Materiales:
comunicacion gque en equipo y por participativa. Hojas de
participativa entre medio de la | Desarrollo de dinamicas trabajo Investigador 10 horas
gerentes y empleados | comunicacion de escucha activa Cuadernos Ender A,
para la toma de participativa se tomen Planteamientos de Lapices Ramones R.
decisiones decisiones por el bien problemas para la Borrador
personal, colectivo e | busqueda de soluciones Sacapuntas
institucional en colectivo
Motivar al personal de | Mejorar la convivencia | - Charla sobre trabajo en
alta gerencia a la laboral en los equipo y desempeiio Materiales:
incorporacion de trabajadores por medio | laboral -Cuadernos Investigador
actividades recreativas de actividades - Actividad recreativa -Lapices Ender A, 10 horas
dentro del plan de recreativas, deportivas, | (Encuentro con la -Borrador Ramones R.
trabajo para la de integracion fuera del | naturaleza) -Sacapuntas

optimizacién del clima
laboral

espacio de trabajo

- Sancocho institucional
- Encuentros de juegos




(Juegos de mesa, bolas
criollas, futbol...)

Orientar al personal en | Educar al personal de la | -Taller sobre metas a | Materiales:
general hacia el logro corporacion sobre la crecer Hojas de
de metas y objetivos importancia de -Conversatorio sobre el trabajo Investigador
en beneficio personal consolidar metas, habito de la accion el Cuadernos Ender A, 20 horas
y de la empresa. objetivos en pro de sus | clima laboral. Lapices Ramones R.
beneficios personalesy | -Formacion sobre metas Borrador
empresariales. personales e | Sacapuntas
institucionales Evaluacion
integral

Fuente: Ramones (2023)




ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL
ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A.

La aplicacion de estrategias de comunicacion interna para el
fortalecimiento del clima laboral en el personal de la Corporacion Agricola
Socialista del estado Barinas Hugo Chavez S.A. tiene como beneficio que el
personal que labora en esta institucidon maneje habilidades comunicacionales
y de integracién que permita su mejora continua, aplicando una metodologia
eficaz y eficiente en los procesos de la comunicacion y desempefio laboral.

Se busca que la institucion innove y transforme las habilidades
gerenciales por medio de la comunicacion interna, creando eco de la
propuesta, es decir que la misma sea implementada en otras instancias para
el fortalecimiento del clima laboral. Es importante destacar que estas
acciones se reflejan en actividades estratégicas de la comunicacién interna.
Unos de los factores mas importantes en la corporacion es que puede
contribuir enormemente con la buena calidad mediante el uso de la
comunicacién y el trabajo en equipo a través de una verdadera integracion
laboral entre los individuos. La gestibn o gerencia en esta institucion
mediante el uso de las mismas va a manifestar al personal una
comunicacién eficientemente, para asi conseguir una verdadera integracion

para el logro de un objetivo institucional en beneficio de la corporacion.

Asimismo con estas estrategias se pretende tener una buena relacion
empleado — organizacion, pues esto permitira fortalecer el interés de los
altos mandos en mejorar la relacion entre trabajadores, teniendo ademas
coordinacion e interés por la integracion de equipos de trabajo y el definir los

objetivos de cada uno de los trabajadores. Es importante hacer mencién que



una vez estas estrategias sean implementadas se podra contar con personal
capaz de tomar de decisiones que den soluciones eficaces a conflictos que
ocurren en la corporacion, pues el personal estara satisfecho vy
comprometido con una empresa que reconoce los logros en el trabajo.

En ese sentido, estas estrategias lograran tener una empresa que
consiga los desafios y retos propuestos de forma innovadora para el
crecimiento del clima laboral en los trabajadores, generando un ambiente de
respeto, compafierismo, y colaboracion entre comparfieros de trabajo,
teniendo ademas un personal que esté informado sustancialmente de todo lo

relacionado con la empresa y lo que sucede en su entorno.



Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos y una vez analizados en la
aplicacion del instrumento, se pudo determinar que predomina la existencia
de una clima laboral medianamente favorable, que afecta el desempefio de
los trabajadores en funcion de la comunicacion interna. En este sentido, tales
resultados reflejaron que de acuerdo al primer objetivo, el cual consistié en
diagnosticar el clima laboral que se percibe actualmente en el personal de la
Corporacion Agricola Socialista del estado Barinas Hugo Chévez S.A,
determinado que presenta debilidades, no hay una organizacion factible entre
gerente y empleados irrespetando las decisiones de estos en reuniones lo
gue indica que la relacion el clima laboral es muy inestable, siendo esta uno

de los elementos mas importantes para el personal.

No obstante, se pudo observar que los trabajadores no son estimulados
para ser innovadores ante los riesgos que se presentan en la organizacion, lo
cual puede afectar negativamente el ambiente de trabajo, ya que no hay
suficiente programacion de actualizacion por parte del gerente departamental
para innovar y asumir riesgos, que son pilares fundamentales de la cultura en
cualquier organizacion, la comunicacion no fluye y por ende es necesaria la

puesta en practica de la propuesta que se plantea.

En funcién del objetivo niumero dos, basado en determinar los elementos
tedricos y legales que sustentan la comunicaciéon Interna en las empresas
publicas venezolanas, permitid visualizar todo lo concerniente al proceso
evolutivo de la comunicacion interna en las empresas venezolanas, asi
mismo la fundamentacion tedrica del objeto y del campo de la investigacion y
la precisibn de sus categorias fundamentales devela la existencia de un

vacio teérico que posibilita expresar la dinamica de la comunicacion interna



desde un enriquecimiento en el orden del empleo de métodos, en el
cumplimiento de las funciones principales de la transformacion del hombre

desde la empresa, la gerencia y el clima laboral.

En el marco de la calidad de servicio, los resultados destacan que la
calidad del servicio es apatica puesto que su jefe no interviene
acertadamente cuando surgen diferencias en el equipo de trabajo y en el
desarrollo cotidiano del trabajo, su gerente a veces no actla de acuerdo a lo
que expone y/o planifica. El gerente del departamento no estd atento a la
difusién del trabajo que se desarrolla con otros departamentos, lo que resulta
un tanto negativo ya que definitivamente el liderazgo es la variable que
impacta o influye a gran escala en los factores de las relaciones laborales, de
alli la necesidad de contribuir a la formacién de nuevos lideres y fortalecer a
los existentes, dotandolos de una serie de competencias necesarias para que

puedan cumplir eficazmente su funcion.

Aunado a lo anterior descrito surge la idea del objetivo nimero tres, el
cual de respuesta a la necesidad encontrada, es por ello que se plantea
disefiar las estrategias de comunicacion interna para el fortalecimiento del
clima laboral, en el personal de la Corporacion Agricola Socialista del estado
Barinas Hugo Chavez S.A., donde se pudo demostrar que a pesar de las
debilidades determinadas, los trabajadores son receptivos, abiertos para
tomar decisiones y obtener resultados; son igualmente colaboradores y
participan activamente en su labor, por lo que se demuestra el espiritu de
participacion, ademas de aceptar sus debilidades como oportunidades de
crecimiento personal, por lo que se concluye entonces que son competitivos,
poseen un alto sentido de auto-concepto y con una autoestima elevada, lo
cual va a repercutir positivamente para desempefiar sus labores de manera

eficaz.



RECOMENDACIONES
Partiendo de las conclusiones presentadas en esta investigacion, y con
base en los resultados obtenidos, se plantean las siguientes

recomendaciones:

1. Mantener una comunicacion fluida entre los miembros de la
corporacion (empleados — gerente) para estimular positivamente las
relaciones interpersonales y el logro de los objetivos del
departamento.

2. La creacion de un area que se encargue de planificar, ejecutar,
controlar y evaluar la planificacion estratégica del clima laboral dentro
de la organizacion.

3. Es importante destacar la necesidad de crear un buen sistema de
incentivos que contribuya a elevar los niveles de autoestima y
motivacion en el personal.

4. La corporacion debe considerar ofrecer una capacitacion constante a
su personal sobre el clima laboral, en materia tecnoldgica, de
investigacioén, crecimiento de realizacion personal y entre otras
dependiendo las necesidades del departamento como oportunidad de
aprendizaje y desarrollo profesional para asi brindarle a la corporacion
un conocimiento oportuno y pertinente en los campos necesarios.

5. Promover el uso de los canales formales de comunicacion al momento
de difundir informacion relevante para el departamento.

6. Incluir la implementacién de estrategias de gestidn visual en todas las
dimensiones para incrementar la percepciébn positiva de los
trabajadores en el clima laboral.

7. Fortalecer el equipo de trabajo donde se consideren las opiniones de
cada trabajador, se reconozca de manera positiva las innovaciones y

nuevos enfoques que este en un momento determinado.



8. Crear mecanismos de participacion considerando las opiniones de los
trabajadores, dando apoyo abierto a las ideas con el fin de hacerlos
participe en la toma de decisiones.

9. Disefiar talleres de motivacion, crecimiento personal, de equipos de
alto desempefio, los cuales permitan el desarrollo de competencias
por parte de los trabajadores.

10.Por dltimo, se sugiere la implementacion de cursos, talleres,
seminarios, foros y congresos que involucren a los trabajadores, a
formar parte de ellos y ser participe en la difusion e implementacion de
los mismos; de tal forma ayudaria considerablemente a su crecimiento
personal y profesional, con la finalidad de crear una organizacion
participativa con buena calidad de servicio y relaciones laborales
optimas en busqueda de nuevos horizontes institucionales.

11.Ejecutar la propuesta de esta investigacion
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ANEXOS



“IL (ANEXO - A)
—‘ﬁ Universidad Nacional Experimental

1 De los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion del Area de Estudios Avanzado

ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL

ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A.

¢ Se cuenta con un manual de organizacion, que contenga la descripcion

de las funciones?

¢ Estaria de acuerdo en participar en los cambios que se realicen en la

organizacion?

¢,Conoce lo que es Clima Laboral

¢,Cree gue la oficina necesite un Cambio Organizacional?

¢ Sabe lo que es Desarrollo Organizacional?

¢,Cree gue los superiores conocen el termino Desarrollo Organizacional?

¢ Existe una Comunicacion efectiva entre los grupos de trabajos?

| N| o of ] W

¢ Existe en la CASEBHC una buena planificacion?

¢, Se aplica en la oficina un estilo gerencial participativo que promueva la

comunicacion interna?

10 ¢Le gustaria participar en jornadas de formacion sobre la comunicacion
para fortalecer el clima laboral?
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Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales

Ezequiel Zamora

1“. Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Estudios Avanzado

ANEXO B

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

~Ne Evaluacién
ltems Observaciones
A B C D
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa
Autor: Ender Ramones
Evaluador: Davila Rosemary C. I. 15.073.565 fecha:_15/03/2024
Titulo: Dra. En Ciencias Pedagdgicas

Observaciones:

firma:

VAN




Universidad Nacional Experimental

II& De los Llanos Occidentales

Ezequiel Zamora
1... Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Postgrado
ACTA DE VALIDACION

Yo, Rosemary Davila, titular de la cédula de identidad N° V.- 15.073.565, por
medio de la presente certifico que he leido y revisado los instrumentos
disefiados por el ciudadano Ender Ramones, el cual se utilizara para la
recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado:
ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL. CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL
ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A., el cual considero: aprobado para
el proposito manifiesto de la investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los 15 dias del mes marzo del 2024.

Qﬁgaw

De conformidad
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Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion del Area de Estudios Avanzado
Maestria en Gerencia y Planificacién Institucional

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

~Ne° Evaluacién
Items Observaciones
B C

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa

Autor: Ender Ramones

Evaluador: Iraida Castro C. |. 18.906.504 fecha: 17/04/2024

Titulo: MSc. en Gerencia Empresarial (UFT)

firma:




L Universidad Nacional Experimental
IIL De los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
_1]“ Coordinacién del Area de Estudios Avanzado

Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional
ACTA DE VALIDACION

Yo, Iraida Castro, titular de la cédula de identidad N° V.- 18.906.504, por
medio de la presente certifico que he leido y revisado los instrumentos
disefiados por el ciudadano Ender Ramones, el cual se utilizar4 para la
recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado:
ESTRATEGIAS DE COMUNICACION INTERNA PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL. CASO DE ESTUDIO:
PERSONAL DE LA CORPORACION AGRICOLA SOCIALISTA DEL
ESTADO BARINAS HUGO CHAVEZ S.A. El cual considero: aprobado para
el propésito manifiesto de la investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los 17 dias del mes abril del 2024.

De conformidad



