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RESUMEN

La comunicacion es la accion que muestra el nivel de actividad de cualquier
organizacion, estableciéndose como un elemento que garantiza conectividad,
retencion, fidelizacion, incremento del desempefio laboral, lo que genera un clima
laboral agradable en cualquier institucion. La presente investigacion tiene como
objetivo general “Evaluar un Plan de Comunicacion Interno para el mejoramiento
del Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes” Esta concebida bajo el
enfoque cuantitativo, paradigma positivista, investigacion de campo, disefio no
experimental y modalidad Proyecto factible, pues la investigadora desarrolla una
propuesta como posible solucion a la problematica de la investigacion. La
poblacion esta constituida por 44 personas, sin embargo la muestra es de 14
personas, a los que se les aplicé un instrumento de 21 items con escala de Likert,
que arrojé un nivel de confiabilidad de 0, 985 definido como una confiabilidad
altamente confiable. La estrategia debe estar consona con la mision, y vision de la
EPS PDVSA Agricola del estado Cojedes, de esta forma es mas efectiva su
implementacion. También es importante sefialar entre los principales resultados de
las acciones implementadas es la creacion de espacios para reconocimiento
humano de los trabajadores, estrategias que te permiten humanizar el trabajo,
talleres formativos de Comunicacion y la Toma de decisiones. La construccion en
colectivo de soluciones institucionales. Se emplea el método de las 6 dimensiones
de la Comunicacion para poder disefiar las acciones que componen las
estrategias. A su vez la creacidon de un ambiente ideal donde los trabajadores,
gerentes y comunidad se pueden desarrollar de una manera eficaz y hacerlos
participes de los objetivos y éxitos de la organizacion para empoderarlos de la
satisfaccion de las necesidades productivas.

Palabras clave: Planificacion Estratégica, Plan de Comunicacion Interna, Clima
Laboral.
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ABSTRACT

Communication is the action that shows the level of activity of any organization,
establishing itself as an element that guarantees connectivity, retention, loyalty,
increased work performance, which generates a pleasant work environment in any
institution. The present research has as a general objective "Evaluate an Internal
Communication Plan for the improvement of the labor climate, in PDVSA Agricola,
Cojedes State" It is conceived under the quantitative approach, positivist paradigm,
field research, non-experimental design and feasible Project modality, because the
researcher develops a proposal as a possible solution to the problem of research.
The population is made up of 44 people, however the sample is 14 people, to
whom a 21-item instrument with a Likert scale was applied, which showed a
reliability level of 0, 985 defined as a highly reliable reliability. The strategy must be
consistent with the mission and vision of the EPS PDVSA Agricola of the Cojedes
state, in this way its implementation is more effective. It is also important to point
out among the main results of the implemented actions is the creation of spaces for
human recognition of workers, strategies that allow you to humanize work,
Communication training workshops and Decision making. The collective
construction of institutional solutions. The method of the 6 dimensions of
Communication is used to design the actions that make up the strategies. At the
same time the creation of an ideal environment where workers, managers and
community can be developed in an effective way and make them participants of
the objectives and successes of the organization to empower them of the
satisfaction of the productive needs.

Key words: Strategic Planning, Internal Communication Plan, Work Climate.



INTRODUCCION

La comunicacion es parte de la naturaleza de los seres humanos,
todas las personas necesitan relacionarse e interactuar con otras
personas y dentro de las empresas no es la excepcion. Se ha vuelto
indispensable mantener informados a los colaboradores, y promover el
desarrollo de las relaciones humanas para asi optimizar las relaciones
interpersonales en los distintos niveles en la estructura de la organizacion.

La comunicacion se refiere a un proceso de interacciéon mediante el
cual las personas intercambian informacion: es la correspondencia entre
dos o0 mas personas y la transmision de sefiales mediante un codigo
comun entre emisores, perceptores y viceversa. Esa comunicacion se
traslada a las organizaciones en donde se convierte en un elemento
transversal en el que participan y se entrelazan cada uno de los
miembros.

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, estan entrelazadas
como una red, en el cual, intervienen diversos actores. Por este motivo, la
comunicacién organizacional implica el analisis y la creaciéon 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 de involucracion de una
persona puede verse aumentado o disminuido en funcién del sentimiento

de pertenencia. Es por ello por lo que desarrollar una buena politica de



comunicaciéon interna puede suponer también una buena gestion de
retencion del talento.

Para dar cumplimiento al proposito planteado se presenta esta
investigacion estructurada en los siguientes capitulos: En el Capitulo I, el
planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, la justificacion y
los alcances y limitaciones. Seguidamente, el Capitulo Il, comprende el
marco teodrico, conformado por los antecedentes de la investigacion, las
bases tedricas y legales, la definicion de términos y la operacionalizacion
de las variables.

En el Capitulo Ill; se centr6 todo lo relacionado con el marco
metodoldgico, refiriendo el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y
muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de datos, la validez y
confiabilidad del instrumento y la técnica para el analisis de los datos. Asi
mismo, en el capitulo IV, se presenta el analisis e interpretacion de los
resultados de la investigacién. El capitulo V, hace referencia a la
propuesta, conclusiones y recomendaciones. Finalmente, las referencias y

los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En el mundo organizacional la comunicacibn se mueve a gran
velocidad, debido a los niveles competitivos del entorno externo y 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,
segun Van Riel (1997) es un instrumento de gestién por medio del cual
toda forma de comunicacion interna y externa conscientemente utilizada,
se armoniza de manera efectiva y eficaz para crear una base favorable
para las relaciones con los publicos de los que la empresa depende, asi
como una empatia entre ellos, de acuerdo con la visién, misién y valores
de la empresa. De esta forma se puede generar un mensaje coherente
entre su funcionamiento interno y lo que promueven desde su identidad

organizacional.

Por ende en un entorno dinamico 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 y demandas del mercado, en el
caso de las empresas; y de la ciudadania, en el caso del Estado, si es

gue gquieren ser actores relevantes y competentes en su gestion. Uno de



los aspectos claves y determinantes para llevar a cabo ese proceso es la

comunicacion.

Al respecto, Elias y Mascaray (2003) afirman: “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”. (p.47)

Todas las actividades de comunicacibn que realice una
organizacion, evidencia lo que se puede esperar de los productos o
servicios de la compafiia, también lo que identifica la propia organizacion
al transmitir sus caracteristicas, funcionamiento, soluciones o beneficios;
asi mismo, influird de forma determinante en el grado de satisfaccion final
que tendra el publico con respecto a la organizacién. También hay que
tener en cuenta la conducta de las organizaciones, las expectativas
generadoras por la comunicacion y las necesidades de deseo de los
clientes, de alli la comunicacion debe estar integrada. Entendiendo que
existe una multitud de aspectos de comunicacion en las organizaciones,
entonces hay que cuidar de planificar adecuadamente la coherencia en

los procesos.

La comunicacion busca construir una imagen y clima organizacional
positivo, esto se construye a través de la coordinacion y canalizacion de
un plan de comunicacion de la organizacion, entendiéndola como una
actividad dinamica que estd en constante flujo y permite gestionar
acciones encaminadas a mejorar el clima organizacional, conseguira que

esta sea clara, veraz, transparente.

La comunicacion corporativa tiene estrecha relacion con la
organizacion de eventos deportivos, pues permite proyectar la imagen y

posicionar la marca dentro de la mente de los usuarios y los clientes de



las organizaciones y patrocinadores que estan vinculados a la actividad.
Por ende aprovechar los avances de la comunicacion y la tecnologia para
favorecer los procesos de comunicacion dentro de las organizaciones se

convierte en un factor clave para alcanzar el éxito.

Segun Pizzolante (2004) “la comunicacion interna o corporativa
define situaciones en donde dos o mas personas intercambian, comulgan
0 comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision
global’. 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 organizacion.

También es definida por Vilanova (2013), como el sistema
sanguineo de las empresas, ya que esta ayuda a la circulacion de las
politicas y valores, asi mismo retorna con nuevas ideas y oportunidades
gue aseguran el futuro de la empresa, tomandolo como una estrategia
para el crecimiento. Lo que se puede interpretar como el elemento

conector de procesos, sistemas y trabajadores de una organizacion.

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 comunicacién externa lo que hoy se conoce como la
gestion de comunicaciones corporativas y deja de depender
departamentalmente de Recursos Humanos. Con relacion a lo anterior
Drucker (1987) plantea que “el 60% de los problemas en las empresas
son debidos a la falta de comunicacion interna”.(p 192.).

Chiavenato (1999) expresa “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los

miembros de la organizacién, y que influye directamente en su



comportamiento”, es evidente que se debe trabajar de una manera
conjunta, y equilibrada donde exista la comunicacion de forma
ascendente y descendente, de esta forma se evitaran conflictos en la

ejecucion de acciones y actividades, facilitando la sinergia organizacional.

Segun un estudio realizado por Costa (2003) referente a las areas de
importancia gerencial en las organizaciones del siglo XX:

En 1980, los directivos concedian el 40% de la importancia a la
produccion, el 30% a la administracion, el 10% a la
identidad corporativa, el 10% a la imagen institucional, el 5%
a la integracion de las comunicaciones. En 1990, produccion
y administracion se repartieron el 60%, y el restante 40% las
demas directrices, habiendo crecido la integracion de las
comunicaciones y la imagen institucional. En el 2000, las
previsiones son “de las cinco” 20%: Produccion 20%,
Administracion 20%, ldentidad corporativa 20%, Cultura
organizacional y comunicacién interna 20% e Imagen
institucional 20% (p.131).

El contexto venezolano no escapa a esta realidad, en la empresa
PDVSA Agricola, S.A. de Cojedes, cuyo propoésito es realizar actividades
de produccién de materia prima de origen agricola, para el procesamiento
industrial agroalimentario y agro-energético en la Republica,
contribuyendo con el desarrollo agricola sustentable del pais, mediante la
incorporacion de los rubros seleccionados. Ademas, debe visualizar,
definir, implantar y operar los proyectos industriales para la produccion
agroalimentaria y agro-energética en el pais, asi como asegurar el
desarrollo armonico del entorno y la participacion activa de las
comunidades rurales en el plan maestro de desarrollo socio-productivo
local asociado a sus proyectos y orientado a garantizar la seguridad
alimentaria, mejorar la calidad de vida y promover la creacién de
Empresas de Propiedad Social (EPS) que apoyen a la nueva industria

nacional.



Es importante destacar que la filial desde su creacion, ha atravesado
por una serie de cambios estructurales y tecnolégicos que han permitido
gue hasta el dia de hoy no se conciba a la organizacion como una sola,
aunado a esto algunas debilidades como limitaciones en el logro de las
metas propuestas, generadas por la ausencia de un ambiente dindmico
de interaccion entre el personal que les permita mejorar las condiciones
de la estructura organizativa, asi como generar mayor agilidad en los
procesos de decisibn. Aunado a ello, segun entrevistas informales
realizadas en el departamento de Talento Humano se desconocen su
dindmica de funcionamiento actual, el nivel de orientacion hacia una
vision compartida, asi como la efectividad del trabajo en equipo, y si éste
funciona a los niveles requeridos.

Otras de las debilidades evidenciadas por la investigadora durante
observaciones no estructuradas son: relacion deficiente entre el personal
y la empresa, dificultad en la transicion de una visién gerencial a otra que
se adapte mejor a las condiciones del entorno, baja productividad laboral,
poco compromiso de los trabajadores hacia la organizacién. Todos los
planteamientos antes mencionados son las razones que sustenta la
necesidad de llevar a cabo estudios cientificos relacionados con el clima
organizacional. De tal forma que se formulan las siguientes interrogantes:

¢Cual es el estado actual del Clima Laboral que se percibe
actualmente en PDVSA Agricola, Estado Cojedes?

¢ Qué elementos tedricos y legales sustentan la Comunicacion Interna
en las empresas publicas venezolanas?

¢, Qué elementos conforman un Plan de Comunicacion Interna para el
mejoramiento del Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes?
¢, Como mejorar el Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes?



Objetivos de la Investigacion

¢ Objetivo General
Proponer un Plan de Comunicacién Interno para el mejoramiento del
Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes.

¢ Objetivos Especificos
Diagnosticar el Clima Laboral que se percibe actualmente en PDVSA
Agricola, Estado Cojedes.
Determinar los elementos tedricos y legales que sustentan la
Comunicacion Interna en las empresas publicas venezolanas.
Disefiar un Plan de Comunicacién Interna para el mejoramiento del
Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes.
Implementar un Plan de Comunicacion Interna para el mejoramiento
del Clima laboral, en PDVSA Agricola, Estado Cojedes.
Evaluar los resultados de la implementacion del Plan de
Comunicacion Interna para el mejoramiento del Clima laboral, en
PDVSA Agricola, Estado Cojedes.

Justificacion

Esta investigacion busca a través de la aplicacion de las diferentes
teorias, profundizar en el estudio sobre los elementos del Clima laboral,
se orienta hacia la identificacién y el andlisis de aspectos internos que
afectan a los empleados y que influyen en su motivacién laboral. Por ello
es importante que la Alta Direccion conozca la percepcion de sus
empleados en este aspecto, para definir cuales son las variables que
influyen en el clima y que se reflejan en el comportamiento y actitud de las
personas.

Desde la perspectiva metodologica, su importancia estara
enmarcada dentro del Plan de Investigacion de la UNELLEZ (2008 —

2012), en el area de las Ciencias Econémicas y Sociales, en la linea



Gerencia Empresarial y Social. Considerando la importancia de la
practica, el estudio del Clima Organizacional, permite a la gerencia de
esta filiar no petrolera, obtener informacion sobre el personal que hace dia
en cada una de tus instalaciones, a los fines de realizar mejoras, y tener
mejor comunicacion con la masa de trabajadores con el fin de la
optimizacién de los ambientes laboral, lo que llevara a su efecto al logro
de los objetivos trazados y en general, el éxito organizacional.

Con relacion a la importancia social, este estudio, pretende mejorar
el clima laboral para los gerentes y trabajadores, quienes podran orientar
sus acciones para lograr los objetivos de la filiar, con lo cual se contribuye
en su eficiencia personal y profesional, favoreciendo el desarrollo de la
sociedad en general. Es importante resaltar que esta investigacion, busca
garantizar la continuidad y consolidacion en la filiar donde todos puedan
estar en ambiente mas favorable para todo los que integran la

organizacion.

Alcances y Limitaciones
Alcances

El presente estudio pretende implementar un Plan de Comunicacion
Interna para el fortalecimiento del Clima Laboral, entendiendo que no sélo
mejorara la comunicacién entre miembros y trabajadores de las gerencias
que integran la EPS PDVSA Agricola, sino que ademas esta estrategia
puede ser replicada en los espacios productivos de PDVSA distribuidos
por el pais. Fomentar4 también una percepcion favorable de la ética
socialista con el compromiso de la empresa con las comunidades y

habitantes que disfrutan de alguna forma sus productos y/o servicios.

Limitaciones
Las limitaciones de la investigacion se perciben en cuanto al apoyo y

receptividad que puedan establecer los gerentes y trabajadores en la
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propuesta. Especificamente en relacion con los recursos y espacios que
se requiere para el desarrollo de las acciones que conforman la
estrategia de comunicacion interna. Ademas de la conectividad para el
acceso a internet, el uso de las redes sociales, y la divulgacion de la
informacion de la empresa EPS PDVSA Agricola Cojedes, lo cual
favorecera la creacion de la imagen institucional y por ende también del

clima laboral.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Las bases teoricas sobre las que se fundamenta esta investigacion
estdn basadas en la recopilacion de los diferentes criterios de las
revisiones bibliografias, con la finalidad de obtener un mayor grado del
conocimiento de la materia. Buscado orientar la presente investigacion
con el clima laboral y la comunicacion interna, mostrando los hallazgos

mas relevantes, y relacionados con los objetivos de la misma.

El investigador Chacoén (2015),en su trabajo denominado "Analisis
Del Clima Organizacional De La Empresa Representaciones Cem,
ubicada en Chiquimula, Chiquimula". Se genera con la necesidad de
ser efectuado en los distintos departamentos del pais, las cuales puedan
tener la oportunidad de lograr un desarrollo sostenible a través de la
organizacion social, para la implementacién y ejecucién de proyectos de
infraestructura, generando estrategias que permitan mejorar el clima
organizacional de la empresa Representaciones Cem, siendo su objeto de
estudio de campo de nivel tipo descriptivo, tomando como instrumento la
encuesta como la principal fuente de informaciéon de investigacion, el cual

se aplicé en la totalidad de la poblacion (49) trabajadores.

Dentro de la conclusion se destaca la importancia del clima
organizacional acorde a las actividades realizar, del mismo modo se
determind que, el trabajo en equipos es multidisciplinarios o autodirigidos,
se sienten identificados, existe sinergia entre los comparieros de trabajo,
los cuales se responsabilizan de cada una de sus actividades y
consideran que el trato en su mayoria es el justo. Esta investigacion se

vincula con la presente en la relevancia de un ambiente arménico y



12

coherente donde los trabajadores puedan desarrollar sus competencias
profesionales.

Guevara y Salazar (2016) desarrollaron una tesis titulada
“Aplicacion de un plan de mejorar de la comunicacion interna para
optimizar la cultura organizacional del centro de inspeccién técnica
vehicular (SENATI), La esperanza — Trujillo, 2016”; en dicho estudio se
tuvo como objetivo determinar la aplicacion de un plan de mejorar de la
comunicacién interna para optimizar la cultura organizacional del centro
de inspeccion técnica vehicular (SENATI), la Esperanza — Trujillo. La
metodologia del estudio corresponde al enfoque cuantitativo, mediante un
disefio cuasiexperimental con un solo grupo, conformado por 10
supervisores, inspectores y asistentes administrativos. La técnica de
recoleccion de informacion utilizada para medir las variables de estudio
fue la encuesta, la cual paso por un proceso de validez y confiabilidad.

Como conclusién se determin6 que la aplicacién del plan de mejora
de la comunicacion interna ha optimizado de manera positiva la cultura
organizacional, por lo tanto el programa es eficiente.

También se consulté a la investigadora Anselmo (2018) para optar
al grado de Master en Gestion del Talento Humano, titulado
“Comunicaciéon interna y cultura organizacional en la empresa
AKRON International S.A.C, Lince — 2018”. La investigacién tuvo como
poblacion a todo el personal de la empresa Akron international S.A.C, en
Agosto del 2018.

Asi mismo en la presente investigacion se utiliz6 un disefio
correlacional, teniendo una poblacion de 60 colaboradores entre hombres
y mujeres, también se les aplicO dos cuestionarios para evaluar la
comunicacion interna el cual fue Cuestionario de comunicacion interna y
para la evaluacibn de cultura organizacional Escala de cultura

organizacional de Deninson, ayudando a medir las dimensiones.
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Obteniendo como resultado que existe relacion significativa y directa entre

las variables comunicacion interna y cultura organizacional.

Otro de los antecedentes es de Castillo (2018), titulado “Relacién
entre clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores
contratados por locacion de servicios del Gobierno Regional de
Ancash Sede Central — 2017”. Es una investigacion para optar al grado
académico de Master en Gestion Pulblica. La investigacion es de tipo
descriptivo correlacional, aplicada a una muestra de 30 trabajadores
contratados por locacion de servicios del Gobierno Regional de Ancash
Sede Central, a quienes se le aplico el cuestionario de clima
organizacional y estrés laboral.

También, para el andlisis de los resultados se presentd en cuadros
y barras porcentuales y se aplicd el estadistico coeficiente de correlacién
de Pearson. Ademas, se ha determinado a través de la correlacion de
Pearson que el grado de asociacidon o relacion que establecen las
variables clima organizacional y estrés laboral es r xy [1 (10,534 , el cual
expresa que la relacion es fuerte y negativa, es decir, este resultado
manifiesta que a mejor clima organizacional menor estrés laboral.
Finalmente, de acuerdo al resultado obtenido se ha determinado que si
existe relacion entre las variables antes descritas. Se vincula con la
presente investigacion en la importancia de identificar el estrés como uno
de los factores que inciden directamente en el clima laboral, pues esta
condicion afecta la percepcion de la realidad de los trabajadores.

Asi mismo, también se consultd la investigacion de Vilema (2018),
“Correlacion de los factores del clima laboral con el desempeio de
los trabajadores Caso de Estudio: Codiempaques del Ecuador”. Para
optar al grado de Master en Direccion de Empresas en la Universidad
Andina Simon Bolivar. En el mismo se determina la correlacién entre el

clima organizacional y el desempefio bajo los pardmetros de
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interdependencia de Spearman. A través de un Disefio investigativo mixto
y la metodologia de Likert, se analiza la incidencia de las variables
expresadas mediante las dimensiones: comunicacion interpersonal,
autonomia para toma de decisiones y motivacion; referentes del clima
laboral y productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral; relacionadas
con el desempeiio laboral.

Del analisis de los resultados de la investigacion se establece que
el clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa es
calificado como favorable y ejerce una influencia significativa en el
desempefio laboral. Desprendiéndose de estos resultados la incidencia en
particular de la motivacion laboral como elemento clave en el desempefio
de los trabajadores, por lo cual sirve de base para el desarrollo una
alternativa de aplicacion para el fortalecimiento del rendimiento laboral. Se
relaciona directamente con la tesis, pues el clima laboral esta
directamente relacionado al desempefio, si los trabajadores perciben un
clima laboral deficiente o negativo tendran bajos indices de desempefio y
de productividad.

Las investigaciones anteriores tienen una vinculacion directa con la
presente, pues establecen como uno de los elementos mas importantes
en el desarrollo organizacional la comunicacién, la cual es un proceso que
garantiza a su vez el resto de los procesos, tales como la toma de
decisiones, el liderazgo, el acompafiamiento y la sistematizacion, el
desarrollo de la visibn compartida, entre otros, entendiendo la
comunicacion como el elemento conector entre &reas, procesos e

individuos en cualquier organizacion.
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Bases tedricas
Planificacién

Planificar segun los autores Pérez y Garcia (2016) es un proceso
constante que involucra una serie de elementos a considerar, tales como:
el tiempo disponible, los recursos, los propios intereses, los macro
objetivos o grandes metas en cada semestre y en la carrera en si. Cumplir
con estos objetivos y tareas dentro de los plazos asignados puede llegar a

ser uno de los mas grandes desafios.

Plan Estratégico.

Es una herramienta que recoge lo que la organizacion quiere
conseguir para cumplir su mision y alcanzar su propia vision (imagen
futura); al respecto Lumpkin y Dess (2003) entienden por plan estratégico
el conjunto de analisis, decisiones y acciones que una organizacion lleva
a cabo para crear y mantener ventajas comparativas sostenibles a lo largo
del tiempo.

En ese sentido cabe sefialar que las organizaciones a través de
sus estrategias se optimizan los recursos y las actividades laborales, para
mejorar la eficiencia o la eficacia. Asimismo, segun lo refiere la literatura,
optimizar quiere decir buscar mejores resultados, mas eficacia o mayor
eficiencia en el desempefio de alguna tarea, todo lo cual se traduciria en
una mayor productividad, manteniendo elevados estandares de calidad,
obteniendo el mayor rendimiento posible empleando la minima cantidad

de recursos, o reduciendo costos que puedan calificarse de innecesarios.

Un Plan Estratégico segun Serna (2002) se compone en general de varias
etapas:

Etapa 1: Andlisis de la situacion.

Permite conocer la realidad en la cual opera la organizacion.

Etapa 2: Diagnostico de la situacion.
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Permite conocer las condiciones actuales en las que desempefa la
organizacion, para ello es necesaria la actual situacion tanto dentro
como fuera de la empresa.

Etapa 3: Declaracion de objetivos estratégicos.

Los objetivos estratégicos son los puntos futuros debidamente
cuantificables, medibles y reales; puesto que luego han de ser
medidos.

Etapa 4: Estrategias corporativas.

Las estrategias corporativas responden a la necesidad de las
empresas e instituciones para responder a las necesidades del
mercado (interno y externo), para poder “jugar” adecuadamente,
mediante “fichas” y “jugadas” correctas, en los tiempos y condiciones
correctas.

Etapa 5: Planes de actuacion.

La pauta o plan que integra los objetivos, las politicas y la secuencia
de acciones principales de una organizacion en un todo coherente.
Etapa 6: Seguimiento.

El seguimiento permite “controlar” la evolucion de la aplicacion de las
estrategias corporativas en las empresas u organizaciones; es decir,
el seguimiento permite conocer la manera en que se viene aplicando y
desarrollando las estrategias y actuaciones de la empresa; para evitar
sorpresas finales, que puedan dificilmente ser resarcidas.

Etapa 7: Evaluacion.

La evaluacion es el proceso que permite medir los resultados, y ver
como éstos van cumpliendo los objetivos planteados. La evaluacion
permite hacer un “corte” en un cierto tiempo y comparar el objetivo
planteado con la realidad. Existe para ello una amplia variedad de
herramientas. Y es posible confundirlo con otros términos como el de

organizar, elaborar proyectos.
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Comunicacion

Segun Chiavenato (2011). La comunicacion es el intercambio de

informacion entre personas. Significa divulgar un mensaje o0 una

informacion. Constituye uno de los procesos fundamentales de la

experiencia humana y de la organizacién social.

Funciones de la comunicacién

Segun Robbins, (1999) la comunicacidn tiene cuatro funciones

principales dentro de un grupo u organizacion:

Control: actia para controlar el comportamiento de los miembros
en varias formas. Las organizaciones tienen jerarquias de
autoridad y lineamientos formales que requieren el comportamiento
por parte de los empleados. Pero la comunicacion informal también
controla el comportamiento.

Motivacion: La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los
empleados lo que se debe hacer, lo bien que lo hacen y que puede
hacerse para mejorar el desempefio. La formacibn de metas
especificas, la retroalimentacion sobre el avance hacia las metas y
el reforzamiento del comportamiento deseado; estimula a la
motivacion y es necesaria la comunicacion.

Expresion emocional: La comunicacion es fundamental dentro del
grupo, asi los miembros muestran sus frustraciones y sus
sentimientos de satisfaccion.

Informacion: La comunicacion proporciona informacion que los
individuos y grupos necesitan para tomar decisiones asi transmiten
datos y evaluan opciones alternativas. Para que los grupos tengan
un buen desempefio, deben ejercer alguna forma de control sobre
sus integrantes, ademas de que deben ofrecer estimulos para
trabajar, medio para la expresion de emociones y opciones de toma

de decisiones. Podemos dar por sentado que casi todo acto de
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comunicacién que tiene lugar en un grupo u organizacion realiza

una o mas de estas cuatro funciones.

Componentes del modelo basico de comunicacién
Emisor y receptor

Se puede contemplar que, en el proceso comunicativo, las
funciones de emitir y recibir un mensaje, son funciones intercambiables
entre las personas participantes en el mismo. Emisor y receptor
comparten un mismo coédigo, en base al cual, pueden establecer una
comunicacién relativa a un referente real o abstracto que puede estar
presente o ausente. Esta intercambiabilidad es marcada por el propio
proceso bidireccional de la comunicacion.

Segun el modelo de Shannon y Weaver (1949), el emisor es una
fuente que posee mas o menos complejidad, mientras que el receptor se
trata de un 6rgano de llegada. Segun Hervas (1998), el emisor es el que
emite el mensaje, mientras que el receptor es el destinatario del mensaje.
Mensaje

Podemos considerar el mensaje como la expresion escrita, verbal o
no-verbal de una idea, un sentimiento o una emocion relativa a un
referente real o abstracto (presente o ausente), utilizando, para ello, un
coédigo comun para las personas que participan en el acto comunicativo
(Hernandez Mendo y Garay, 2005).

Segun Hervas (ob.cit), el mensaje es la secuencia (oral o escrita,
verbal o no verbal) de elementos tomados de un repertorio de signos por
el emisor para transmitirlos al receptor. Asimismo, para esta autora el
mensaje es algo que comunicar, el contenido, compuesto o cifrado por el
emisor ajustandose al cédigo.

Codificacion y descodificacion
Para Serrano (1992) la codificacion es un proceso de produccion

de mensaje por el emisor, mientras que el término descodificar significa la
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re-traduccion del mensaje con el fin de extraer su significado; es el uso del
cadigo por el receptor para interpretar el mensaje.

En una conversacion entre dos personas, el mecanismo del habla
es quien ejecuta la funcion de codificacidon, mientras que en una
comunicacién no verbal son los masculos que facilitan la ejecucion de los
gestos, etc. los que efectian esta funcion. La funcién descodificadora
realizada por los sentidos de la vista y el oido.

Ambos procesos, codificacion | decodificaciéon son
complementarios y necesarios en el hecho comunicativo ya que permiten
adecuar el codigo al medio fisico del canal y a los 6rganos de los
transmisores y de los receptores.

Retroalimentacion

Para Serrano (ob. cit), el feedback representa una informacion
procedente del receptor como respuesta al mensaje recibido y que tiene
una influencia sobre el comportamiento subsiguiente del emisor original.
Canal

El mismo autor citado anteriormente, refiere que el canal es el
medio fisico gracias a cuya estructuracion, se transmite el mensaje, a
diferencia del contexto que alude a la situacién en que el mensaje es
producido por el emisor e interpretado por el recepto. Por canal de
comunicacién podemos considerar el medio a través del cual se propaga
la comunicacién, también se podria considerar canal a las personas que

transmiten una comunicacion ajena. Mendo y Garay (2005).

Comunicacién Interna

Segun Pizzolante (2004) la comunicacion interna o corporativa
define situaciones en donde dos o0 mas personas intercambian, comulgan
0 comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision

global.
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En esencia la comunicacién interna es la herramienta estratégica
gue se debe tener en cuenta para alcanzar las metas y objetivos que son
trazados por la organizacion. Por lo que es importante que los gerentes
conozcan acerca de las politicas, sus funciones, vision y la cultura de la
empresa, comprometiéndolos y dandoles un valor como trabajadores.

De lo anterior se desprende que el principal objetivo de la
comunicaciéon interna es cooperar en el logro de objetivos
organizacionales, de acuerdo Andrade (2005) esta permite fortalecer la
identificacion de trabajadores de la organizacién, ofreciendo informacion
relevante, oportuna y efectiva; lo cual permite reforzar la integracion
generando en los colaboradores una imagen positiva de la organizacion,

servicios y productos ofrecidos.

Redes de comunicacion Interna.

Las redes de comunicacion interna hacen referencia a los canales
gue toman los mensajes para llegar hacia el receptor o destinatario. Aqui
distinguimos dos tipos de redes, formales e informales:

Redes formales de la comunicacion interna.

De acuerdo a De Castro (2014) es la empresa quien determina y
establece este tipo de comunicacién, encontrdndose estructurada en
funcién al tipo de organizacién y de los objetivos determinados, estando
controlada por un reglamento interno. Existen medios de comunicacion
comunes dentro del entorno organizacional tales como: los memorandum,

solicitudes, correspondencia escrita, agendas, correos electronicos, etc.

Redes Informales de la comunicacion interna.

Contrariamente a las caracteristicas anteriores, las redes
informales son aquellos mensajes que se dan entre colaboradores dentro
de la organizacion de manera independiente al puesto, cargo o funciones
gue desempefien, sin la necesidad de seguir canales establecidos por la

organizacion.
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El autor citado anteriormente plantea que este tipo de
comunicacién tiene una carga de espontaneidad, siendo ajeno a la
jerarquia, siendo esta resultado de la interaccion social entre integrantes
de una organizacion y del desarrollo de lazos afectivos o amicales. Siendo
estas interacciones beneficiosas o perjudiciales para las organizaciones,
siendo positiva en funcién a la cohesion e involucramiento de los
colaboradores, o negativa generando rumores, distorsiones que puedan
afectar a la organizacion.

Dicha comunicacién puede trasmitir noticias, acontecimientos,
comentarios de importancia, etc. De Castro (2014) refiere que los rumores
pueden surgir: Al no manejarse una informacion cierta sobre las
decisiones que se toman dentro de la organizacion. Al existir poca
claridad en las condiciones laborales dentro de la empresa. Por exceso de
labores, y manejo inadecuado del estrés generado por el mismo. (p.19).

Comunicacion interna de 360°

Fernandez (2005) sostiene que este modelo de comunicacion
comienza en el interior de la organizacién para proyectarse hacia el
exterior, lo que implica desarrollar una politica consistente y dinamica.
Para ello es necesario contar con estrategias, politicas, recursos y
herramientas que apoyen todos los procesos de la organizacion. La
comunicacioén sirve para integrar los procesos y comienza en los publicos
internos, quienes deben ser participes y protagonistas de los objetivos de

la empresa.

Las organizaciones para conocer algun tema vinculado con la
compafia cuentan con herramientas de relaciones publicas, como son:
las auditorias de comunicacion interna, la organizacién de reuniones con
empleados, encuestas a empleados, buzones de sugerencias a traves de
internet entre otros; todas ellas sirven para medir el clima de opinion

interno en cualquier tema que afecta a la empresa y que deberia
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fundamentarse en un verdadero feedback entre la direccion y los
empleados.

Administra los siguientes criterios:

- Informar: Dar a conocer, socializar, entregar informacion, crear
conciencia sobre la filosofia institucional

- Posicionar: Generar redes de comunicacion, proyectar una
imagen corporativa, destacar, sumar valor al servicio ofertado al cliente.

- Persuadir: Generar una accion, vender, educar, lograr el
aprendizaje de una conducta, lograr un cambio.

La comunicacion interna es integral desde los soportes utilizados,
ya que se despliega no sélo en medios, sino que trabaja también en los
intercambios, en las relaciones interpersonales horizontales, ascendentes
y descendentes
Figura # 1. Soportes comunicativos

Jornadas de
puertas Videos
abiertas
Tablones de

Revista
institucional

Banners

Reuniones
con los
directivos

Comunicacion
de 3602

Fuente: Tomado de Fernandez (2005)

Clima laboral

Chiavenato (2007) lo define como: “las cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados”. El concepto de clima organizacional

abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la
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motivacion. Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de
la organizacién, es decir, a aquellos aspectos de la organizacion que
provocan distintas clases de motivacion en sus miembros.

Los diferentes conceptos de clima se pueden analizar desde tres
enfoques fundamentales: objetivo-estructural, subjetivo y de sintesis.
Dessler (1976) sugiere:

que los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo
con ideas preconcebidas, sobre si mismos, quiénes
son, qué se merecen, y qué son capaces de realizar.
Dichas ideas reaccionan con diversos factores
relacionados con el trabajo como el estilo de los jefes,
la estructura organizacional, y la opinion del grupo de
trabajo, para que el individuo determine como ve su
empleo y su ambiente, puesto que el desempefio de
un empleado no solo esta gobernado por su analisis
objetivo de la situacién, sino también por sus
impresiones subjetivas (percepciones) del clima en
que trabaja. (p. 55).

Segun el enfoque objetivo de Forhehand y Gilmer (1964) plantea
el clima como “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento
de las personas que la forman”. Como parte de su teoria toman en cuenta
cinco variables estructurales: el tamafo, la estructura organizacional, la
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de
metas.

Existe ademas un tercer enfoque: el de sintesis, que es el mas
reciente sobre la descripcion del término desde el punto de vista
estructural y subjetivo.

Los representantes de este enfoque segun son Litwin y Stringer
(1968) para ellos “el clima organizacional comprende los efectos
subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los

administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
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actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion”.

Estos autores consideran el clima laboral es un filtro a través de
gue pasan, elementos como la estructura organizacional, el liderazgo, la
toma de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima se mide la forma
como es percibida la organizacion. El clima a su vez impacta sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre la productividad,

satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa.

Bases legales
La presente investigacion esta sustentada en una base legal diversa,
donde se entrelazan la Carta Magna, leyes organicas y normativas que
refuerzan el alcance del desempeiio del trabajador en la sociedad
venezolana.
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Art. 87: Establece que "Toda persona tiene derecho al trabajo
y el deber de trabajar. El Estado garantizard la
adopcién de las medidas necesarias a los fines de que
toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que
le proporcione una existencia digna y decorosa y le

garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
Estado fomentar el empleo.

Ley Organica de los Trabajadores y las Trabajadoras (2012):
Articulo 156: Plantea que:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras,
gue permitan a los trabajadores y trabajadoras el
desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y
pleno respeto a sus derechos humanos.
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Ley Orgénica De Prevision, Condiciones Y Medio Ambiente De
Trabajo (2005)

Articulo 1: El objeto de la presente ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar,
en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de
sus facultades fisicas y mentales.

Articulo 4: Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta
ley:

1.- Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se
realiza la ejecucion de las tareas.

2.- Los aspectos organizativos funciona les de las empresas y
empleadores en general, los métodos, sistemas o0 procedimientos
empleados en la ejecucion de las tareas, los servicios sociales que éstos
prestan a los trabajadores y los factores externos al medio ambiente de

trabajo que tienen influencias sobre él.

Operacionalizacion de las variables

La operacionalizacion de variables segun Grajales (1996) es
equivalente a su definicion operacional, para manejar el concepto a nivel
empirico, encontrando elementos concretos, indicadores o las
operaciones que permitan medir el concepto en cuestion. También se
puede interpretar como un puente entre los conceptos y las
observaciones y actitudes reales. Para Kerlinger (1985) consiste en la
transformacion de conceptos y proposiciones teoricas en variables

concretas.
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Objetivo

General Variables Definicion conceptual Dimensiones | Indicadores items
Segun Poyataco (2012), el plan de
comunicacion interna es un documento
gque recoge las politicas, estrategias,
recursos, objetivos y acciones de : . o
comunicacion, ademés facilita la g:{'ﬁ)ﬁigz:‘a&?gmaam 1
orientacion y evita la dispersion a la que Barreras de comunicacion 2
Proponer un | plan de puede llevarnos el trabajo dia a dia, el c ieacién horizontal 3
Plan  de | comunicacié |plan promueve el seguimiento y la | Estratégica omunicacion onzoga 4
Comunicacion | p |nterna evaluaciéon de estos procesos, lo que nos Comunicacion ascendente 5
Inte;rna para el hace cuestionarnos continuamente vy Comunicacion 6
mejoramiento buscar mayor calidad, es recomendable descendente ., 7-12
del Clima que esta herramienta no acabe Canales de la informacion
laboral, en constituyéndose como una pauta estanca
PDVSA y limitadora, sino una gufa de principios y
Agricola, propuestas flexible y adaptable.
Estado Estructura organizacional | 13
Cojedes. rg
Responsabilidad 14
Chiavenato, (2010) define el clima laboral Recompensa 15
como la condicion o propiedad del Retos 16
Clima laboral | ambiente apreciado o habituado por los | Institucional Relaciones 17
miembros de la organizacion en su Cooperacion 18
comportamiento. Estandares 19
Conflictos 20
Identidad institucional 21

Fuente: Hernandez (2019)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico es el procedimiento a seguir para alcanzar el
objetivo de la investigacion, esta compuesto por el disefio, tipo, y la
modalidad de la investigacion, fases de la investigacion, poblacion y
muestra, técnica e instrumento de recoleccion de datos, validacion del

instrumento y andlisis de los resultados. Arias (2006) expone que ‘“la
metodologia del proyecto incluye el tipo de investigacion, las técnicas y
los procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion.

Es el “como” se realizara el estudio para responder al problema.

Tipo de investigacién:

En cuanto al tipo de investigacion, la misma se ubica en una
investigaciéon de campo, que segun Palella y Martins (2010), se define la
Investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos directamente
de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las
variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente natural, con la
intencion de obtener la informacién de las fuentes primarias, en este
particular se hara con el abordaje directo de los trabajadores de PDVSA
Agricola, en Cojedes.

Nivel de Investigacion

El nivel de esta investigacién es descriptivo. En cuanto a esto, Arias
(2006), refiere que consiste en la caracterizacion de un hecho, fenomeno
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura 0 comportamiento.
De hecho, esta investigacién se enfoca en describir las caracteristicas de

hechos y eventos relacionados con el clima laboral en el contexto de
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estudio, de esta forma se detallan las causas y consecuencias de esta
insuficiencia en el entorno laboral de PDVSA Agricola, en Cojedes.

Modalidad de la investigacion

En este sentido, la investigacion empleara técnicas cuantitativas y
procedimientos estadisticos, efectuando célculos sobre los niveles de
respuestas suministradas por la poblacién estudiada, segun categorias
preestablecidas para medir el comportamiento de las variables. La actual
investigacion, se enfocé dentro de la modalidad de Proyecto factible, el
cual segun el Manual de Trabajo de Grado de Especializacién, Maestria y
Tesis Doctorales de la Universidad Experimental Libertador (UPEL, 2005),
dispone que:

La Modalidad de Proyecto Factible, consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta
de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o0 necesidades de la
organizacibn o grupos sociales; puede referirse a la
formulacibn de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos. (p.16).

En este sentido la presente investigacion disefiara un plan de

comunicacioén interna para el mejoramiento del clima laboral, favoreciendo
los trabajadores de PDVSA Agricola, en Cojedes.

Poblacién

Segun Tamayo y Tamayo, (1997), “La poblacién se define como la
totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion posee
una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigaciéon’(P.114). En este trabajo de grado se tomé en cuenta el total

de los trabajadores la cual consta de 44 empleados.

Muestra
La muestra segun Morlés (1994) es un "subconjunto representativo de

un universo o poblacion”.(p.54). La poblacion para el presente estudio es



30

del tipo accesible, segun Arias, (2005) también denominada poblacion
muestreada, es la poblacién finita de la poblacion objetivo a la que
realmente se tiene acceso y de la cual se extrae una muestra
representativa. El tamafio de la poblacion accesible depende del tiempo y
de los recursos del investigador. En este caso se aborda al 30% de la
poblacion, lo que equivale a 14 trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) las técnicas de
recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion. En este caso la técnica empleada por la investigadora fue la
observacion. Segun Hurtado (1998) la observaciéon se refiere a percibir
activamente la realidad exterior con el propdsito de obtener los datos que,

previamente, han sido definidos como de interés para la investigacion.

Como otra técnica empleada fue la encuesta, la cual segun Hurtado
(1998) es el proceso de requerir informacion a un grupo socialmente
significativo de personas acerca de los problemas en estudio para luego,
mediante un analisis de tipo cuantitativo, establecer las conclusiones que
se correspondan con los datos recogidos. Con relacion a esta técnica se
empled con la intencién de alcanzar informacion relacionada con el objeto

de estudio.

Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario, al respecto
Pallela y Martins (2004), sefialaron:”el cuestionario es un instrumento de
investigacion que forma parte de la técnica de la encuesta” (p.115). Los
autores mencionados refieren que las escalas de valoracion son aquellas
que presentan grados de intensidad para jerarquizar las caracteristicas
sefaladas, dandole un valor al hacer y no al opinar, en conformidad a las

dimensiones e indicadores de la operacionalizacion de la variable.
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La investigadora utilizd el cuestionario, cuyo objetivo principal es
conocer el nivel de comunicacion interna dentro de la organizacion y
establecer su relacion con el estado en que se encuentra el clima laboral,
utilizando cinco opciones de respuesta, respondiendo a una escala de la

escala de Likert.

Validez y confiabilidad

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), la validez
en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir (pag.243). En esta
investigacion la validez del instrumento se comprueba por la evaluacion
de 2 profesores especialistas, y un experto en Metodologia de la
Investigacion.

La confiabilidad es la consistencia interna del instrumento, se
puede estimar con el estadigrafo Alfa de Cronbach, esta medida de la
fiabilidad asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un
mismo constructo y que estan altamente correlacionados de acuerdo a lo
planteado por Welch y Comer (1988). Cuanto mas cerca se encuentre el
valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados.
La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada
muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra
concreta de investigacion.

Cuadro # 1. Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de
los elementos tipificados elementos

,985 ,986 21




Cuadro #2. Estadisticos total-elemento
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Media de la| Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise| escalasise elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 39,64 152,401 ,889 ,984
VAR00002 39,71 152,835 ,840 ,984
VAR00003 41,79 151,874 ,881 ,984
VAR00004 40,64 148,709 ,867 ,984
VAR00005 40,07 152,533 ,881 ,984
VAR00006 39,86 158,286 ,789 ,985
VARO00007 39,93 154,841 ,846 ,984
VAR00008 40,00 155,385 ,828 ,984
VAR00009 40,07 152,225 ,899 ,984
VARO00010 40,07 152,225 ,899 ,984
VAR00011 40,21 153,258 ,924 ,983
VAR00012 40,21 153,258 ,924 ,983
VAR00013 40,43 150,418 ,874 ,984
VAR00014 41,64 152,401 ,889 ,984
VAR00015 40,64 160,401 ,694 ,985
VARO00016 40,50 152,269 ,842 ,984
VAR00017 39,79 151,874 ,881 ,984
VAR00018 40,21 153,258 ,924 ,983
VARO00019 40,21 153,258 ,924 ,983
VAR00020 41,50 148,885 ,912 ,984
VAR00021 40,00 158,308 ,824 ,984

La confiabilidad se determin6 empleando el Paquete Estadistico SPSS

22.0, en cuyo procedimiento Analisis de fiabilidad de SPSS se calculan

las medidas de fiabilidad de escala que se utilizan normalmente y también

proporciona informacion sobre las relaciones entre elementos individuales

de la escala. De acuerdo al analisis el coeficiente posee un valor del

0,985, lo que significa que es altamente confiable.
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Técnica de Analisis de los datos

Segun Arias (2006), "en este punto se describen las distintas
operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan” (p.
99). Luego de aplicar los instrumentos se utilizd la técnica de la
estadistica descriptiva considerando la distribucion de frecuencias y el
andlisis porcentual, para ello, se organizaron, codificaron y tabularon los
datos para su posterior analisis. A su vez se reflejaron los resultados en

gréficos, facilitando la visualizacidon de los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de informacion se
realiza la presentacion y andlisis de los datos, tal como lo sefala
Hernandez, Fernandez y Baptista (2007), “Una vez que el investigador
recoge los datos que han sido codificados y transferidos, asi como

guardados en un archivo, procede a su analisis” (p. 349).

Después de implementar el cuestionario de 21 items con una escala
de Lickert, se realiz6 el andlisis de las variables Plan de Comunicacién
Interna y Clima organizacional, por sus dimensiones, en este caso la
dimensién Estratégica, en la que se relacionan los indicadores: calidad de
la informacién, retroalimentacion, barreras de comunicacion,
comunicacién horizontal, comunicacibn ascendente, comunicacién
descendente y canales de la informacién. Asi mismo se determinaron las
relacion establecidas entre la dimensién Institucional, con los indicadores
estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, retos, relaciones,

cooperacion, estandares, conflictos e identidad institucional.

Finalmente luego de recabar los datos, el analisis e interpretacion de
los mismos se realizd la técnica porcentual, tomandose en cuenta la
opcién mas frecuente para determinar la tendencia de los individuos hacia

un comportamiento determinado.



Tabla # 2. Dimension

. Estratégica
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. Muy De De acuerdo En Muy en Desconozco Total Total
items Indicador acuerdo desacuerdo | Desacuerdo Personas i
Porcentaje
Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Encuestadas
1 |Calidad de la informacion 0 0 0 0 6 43 6 | 43 | 2 14 14 100
2 |Retroalimentacion 0 0 1 7 4 29 8 |57 |1 7 14 100
3 |Barreras de comunicacion 8 | 57 | 4] 29 |2 | 14]0 0|0 0 14 100
4 |Comunicacion horizontal 2 | 142 14| 8|57 |2 |14]|0 0 14 100
5 |Comunicacion ascendente 0 0 2| 14| 6| 43| 6|43 |0 0 14 100
6 |Comunicacion descendente 0 0 0 0 715 | 7|50 0 14 100
7 |blog institucional internoy/odeFacebooy 0 | 0 [ 0| 0 | 9 | 64 | 4 [ 29 |1 | 7 14 100
8 |correo instiucional 0 0 0 0 10| 71 3 21 1 7 14 100
9 |reuniones y encuentros de trabajo. 0 0 1 7 9 64) 3 | 21 | 1 7 14 100
10 |boletines informativos 0 0 1 7 9 64 4 | 29 | O 0 14 100
11 |circulares y memorandos 0 0 2 14 8 57) 4 | 29 | O 0 14 100
12 |carteleras informativas 0 0 2 14 8 57) 4 | 29 | 0 0 14 100
Fuente: Hernandez (2019)
Gréfico # 1. Analisis de la Dimension Estratégica
Dimension : Estratégica
10
9
" 8
i
P
3
2
1
0 (Calidaddela | Retroalimentaci Barreras de Comunicacién | Comunicacidn | Comunicacion | blog institucional correo reunionesy boletines circulares y carteleras
informacidn an comunicacion horizontal ascendente descendente interno y/o de institucional. encuentros de informativos memorandos informativas
Facebook trabajo.
u Muy de Acuerdo 0 0 8 2 0 0 0 0 0 0 ] 0
W De acuerdo 0 1 4 2 2 0 0 0 1 1 2 2
¥ En Desacuerdo [ 4 2 8 6 7 9 10 9 9 8 8
W Muy en Desacuerdo 6 8 0 2 6 7 4 3 3 4 4 4
W Desconozco 2 1 0 0 0 0 1 1 1 0 ] 0
Fuente: Hernandez (2019)
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Andlisis

En la tabla # 2 se realiza un andlisis a los indicadores establecidos
en la dimension Estratégica. En este sentido es importante sefialar que la
calidad de la informacion interna no es la idénea para que el mensaje
llegue de forma efectiva a los trabajadores y gerentes, ademas no tener
definidas las diferentes barreras de comunicacion institucional existentes
no les genera garantia con relacion a la recepcion, interpretacion y
asimilacion de la informacion divulgada en los trabajadores.

Segun Torres (s/f) las barreras de comunicacion son las personales
las semanticas, y fisicas. Cada gerente o0 area que genera comunicacion
debe estar al tanto, de lo contrario puede incidir de forma negativa en el
alcance de las metas institucionales.

Otras de las deficiencias de la comunicacion interna se establecen
en el momento de intercambiar informacién entre las areas, el 57% de los
encuestados refiere que no es eficiente, ademas el 86% de ellos
responden que no pueden remitir con facilidad la informacion que
requieren los niveles superiores para una mejor toma de decisiones, y
ademas debido al desconocimiento de las barreras, la informacién que
emite la alta gerencia al resto de los niveles no tiene la calidad necesaria
para garantizar el éxito de la gestion.

Por ultimo, la empresa no posee canales virtuales institucionales,
que les garantice la credibilidad de sus diferentes publicas, generando a
su vez el trafico en la nube que se requiere para que sus trabajadores se
sientan orgullosos y parte esencial de la misma. Otros canales de
comunicacién con deficiencias son las carteleras, los memos, las
circulares, e incluso el 64% de los encuestados refiere que los espacios
de reuniones y encuentros de trabajo no son aprovechados para la

activacion de respuestas a las deficiencias laborales.
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Tabla # 3. Dimension: Institucional
Muy De En Muy en Total
Ttems Indicador acuerdo De acuerdo desacuerdo | Desacuerdo Desconozco Personas Pn:::::a'e
Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Encuestadas :
13 |Estructura organizacional 1] 7 [ 2| 14| 8|57 3|20 0 14 100
14 Responsabilidad 6 | 43| 6| 43 | 2 4]0 0 0 0 14 100
15 |Recompensa 00 | 4291071 (0] 0]|0] 0 14 100
16 |Retos 1 1 20 1419|642 | 140 0 14 100
17 |Relaciones 0 0 0 0 8 |57 | 4|29 |2 14 14 100
18 Cooperacifm 0 0 2014 8|57 |4|29]0 0 14 100
19 |Estandares 0 0 2014 | 8|57 |4|29]0 0 14 100
20 |Conflictos 6 | 43|14 29| 4|2 0 0 0 0 14 100
21  |Identidad institucional 0 0 0 0 91 64| 5|36 |0 0 14 100
Fuente: Hernandez (2019)
Grafico # 2. Analisis de la Dimensién Institucional
Dimension Institucional
10 “
9 = =
;s i [
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Estructura |Responsabilid | Recompensa Retos Relaciones | Cooperacion | Estandares | Conflictos Identidad
organizacional ad institucional
B Muy de Acuerdo 1 6 0 1 0 0 0 6 0
B De acuerdo 2 6 4 2 0 2 2 4 0
En Desacuerdo 8 2 10 9 8 8 8 4 9
B Muy en Desacuerdo 3 0 0 2 4 4 4 0 5
B Desconozco 0 0 0 0 2 0 0 0 0

Fuente: Hernandez (2019)

Analisis

Para realizar un andlisis del grafico anterior es necesario recordar

que segun Chiavenato (2007) el clima laboral esta constituido por “las

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
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experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen
influencia directa en los comportamientos de los empleados”. En este
caso el 57% de los encuestados responde que la estructura
organizacional de la empresa afecta el clima laboral, pues en lo organico

no se corresponde con las actividades reales que se implementa.

Otros elementos son la recompensa y los retos, pues aparte del
salario no se reciben beneficios adicionales que se corresponden con el
nivel de desempenfo laboral, ademéas un 64% de los trabajadores alegan
que no se estimulan en el cumplimiento de actividades creativas e
innovadoras. A su vez la calidad de la informacién segun el 57% de los
encuestados limita la cooperacion para la conformacion de equipos de
trabajo, un 43% alega que no permite la resolucion de conflictos y por

ende estas deficiencias deterioran la imagen institucional.
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CAPITULO V

MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL DESDE LA PLANIFICACION
ESTRATEGICA EN LA COMUNICACION INTERNA DE PDVSA
AGRICOLA COJEDES

Introduccién

La mejor manera para que la comunicacién interna se lleve a cabo
es dandole la importancia necesaria a los elementos que intervienen en
los procesos, y que son practicamente son esenciales para que todos los
integrantes de la organizacion conozcan la misién, vision, éxitos, valores y
filosofia de esta, como también la direccion o rumbo que lleva. Al fluir la
comunicacién organizacional entre los miembros, fomenta la confianza en
los equipos, la toma de decisiones acertadas, los espacios creativos para
resolver problemas desde la participacion del colectivo.

Es necesario sefialar que la empresa PDVSA Agricola, requiere
ademas de una transformacion estructural que garantice su insercion
efectiva en el mercado de produccion agricola, de esta forma se
incrementara la seguridad de sus trabajadores y el compromiso con sus

puestos de trabajo.
Justificacion

El analizar que la comunicacion en la organizacion es de vital
importancia para evaluar el funcionamiento de la misma y conocer las
debilidades y fortalezas, que permitira por medio de estrategias, potenciar
las actividades y rendimiento de todo el personal, para lograr en ellos
apropiacion y sentido de pertenencia por la organizacion. Determinar los

cadigos, o canales de comunicacion entre sus miembros garantiza que el
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mensaje que se elabore sea interpretado, asimilado y aceptado por todos
y cada uno de los integrantes de la empresa.

El diagnostico de comunicacion constituye una herramienta
practica previa a cualquier tipo de plan de mejoramiento, en este caso a
un plan de comunicacion; es una base sobre la cual se pueden
emprender acciones sobre un tema determinado, con objetivos mas
precisos, un publico objetivo puntual y solventando o priorizando los
sectores que son mayormente vulnerables.

Con esta propuesta se procurard que las necesidades de
comunicacién que se tienen dentro de la organizacion sean cubiertas para
gue se realicen las labores de la mejor manera y finalmente fortalecer la
estructura organizacional y el sistema comunicativo interno. Es importante
sefialar que las funciones especificas de las que se encarga la
comunicacién interna segun Lite (2000) entre estas estan:

1. Afianzar, fomentar o cambiar la cultura corporativa existente.

2. Apoyar el logro de los objetivos, las politicas, los planes y
programas corporativos.

3. Generar el entendimiento de los temas complejos en audiencias
internas cada vez mas diversificadas.

4. Satisfacer las necesidades de informacion y comunicacion de las
audiencias internas.

5. Construir una identidad de las empresas en un clima de
confianza y motivacion.

6. Profundizar en el conocimiento de la empresa como entidad.

7. Desatrticular las subculturas negativas, como por ejemplo la de
los departamentos como compartimentos estancos.

8. Hacer publicos los logros conseguidos por la empresa.

9. Promover una comunicacion entre los miembros de la
organizacion en todos los niveles.

10. Contribuir a la creacibn de espacios de informacion,
participacion y opinion.

11. Facilitar la integracién de las realizaciones personales con las
institucionales.

12. Reducir los focos de conflicto interno a partir el fortalecimiento
de la cohesion de los miembros.
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Objetivos de la propuesta
Objetivos
Mejorar el clima laboral en PDVSA Agricola Cojedes desde la

planificacion estratégica de la comunicacion interna.

Objetivos especificos
Sensibilizar a los trabajadores y gerentes de la importancia de la

comunicacion en la eficiencia organizacional.

Implementar canales y herramientas de comunicacion interna eficientes

que faciliten los flujos de informacion organizacional.

Sistematizar los resultados del mejoramiento del clima laboral en PDVSA
Agricola Cojedes desde la planificacion estratégica de la comunicacion

interna.

Antecedentes de la Institucion

Esta filial no petrolera, nace de PDVSA Petréleo, S.A. Constituida
en el afo 1998 con la fusion de las antiguas operadoras, bajo la
denominacion de PDVSA Petréleo y Gas, y posteriormente cambia su
denominacioén por la actual PDVSA Petroleo, S.A., en el afio 2001.

Tiene como objeto la realizacion de actividades de exploracion,
explotaciéon, transporte, manufactura, refinacién, almacenamiento,
comercializaciébn o cualquier otra actividad en materia de petréleo y
demas hidrocarburos en la Republica Bolivariana de Venezuela. A partir
del afio 2010 PDVSA Petréleo, se encarga de la comercializacién de
combustible, lubricantes, asfaltos, solventes, grasas y otros derivados de
los hidrocarburos bajo la marca PDV® igualmente mercadea los
productos y servicios mediante una red de distribucion y de negocio de

alto valor agregado.
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Hasta el 31 de diciembre del afio 1997, PDVSA condujo sus
operaciones en la Republica Bolivariana de Venezuela a través de tres
filiales operadoras principales, Lagoven, S.A. Maraven, S.A. y Corpoven,
S.A.; desde entonces, PDVSA ha estado involucrada en un proceso de
transformacion de sus operaciones con el objetivo de mejorar su
productividad, modernizando sus procesos administrativos y aumentando

el retorno de capital.

A partir del 1° de Enero de 1998 como estrategia corporativa se
realiz6 la fusibn de Lagoven, Maraven y Corpoven, y se renombro la
entidad fusionada como PDVSA Petrdleo y Gas, S.A. Posteriormente en
el mes de mayo de 2001, PDVSA Petrdleo y Gas cambié su
denominacion social a PDVSA Petréleo, S.A. originandose otro cambio en
la estructura organizacional petrolera ya que la actividad relacionada con
el gas natural no asociado comenzaria a ser manejada por la filial PDVSA
Gas, S.A. Para finales del afio 2002 ciertos activos de producciéon de gas

no asociado se transfirieron a la Filial PDVSA Gas.

Adicionalmente, PDVSA ha hecho algunos ajustes dentro de la
organizaciéon con la finalidad de mejorar el control interno de sus
operaciones y el modelo de gerencia, para alinear la estructura de sus
operaciones con las estrategias a largo plazo del accionista. Estos ajustes
consisten, principalmente, en la adopcion de un nuevo marco de
estructura de operaciones que aumenta la participacion del Comité
Ejecutivo en sus actividades, y al mismo tiempo, aumenta la flexibilidad

operacional de PDVSA.

Desde finales del afio 2007, se inicid la creacion de las Filiales que
conforman el sector no petrolero para el apalancamiento y fortalecimiento
del desarrollo enddgeno e integral de la Nacion, a través de lineas

estratégicas de creacion de un modelo productivo socialista sefialado en
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el Plan de Desarrollo Econémico y Social de la Nacion 2007- 2013, bajo
las premisas de seguridad y soberania econémica, y como apoyo a los
proyectos del Plan Siembra Petrolera. La estrategia organizacional para
estas filiales no petroleras esta supeditada al objeto social de cada filial y

el sector econémico al cual pertenecen.

PDVSA Agricola, S.A. Esta filial fue constituida en el afio 2007, su
propésito es realizar actividades de produccion de materia prima de origen
agricola, para el procesamiento industrial agroalimentario y agro-
energético en la Republica, contribuyendo con el desarrollo agricola
sustentable del pais, mediante la incorporacibn de los rubros

seleccionados.

Ademas, debe visualizar, definir, implantar y operar los proyectos
industriales para la produccién agroalimentaria y agro-energética en el
pais, asi como asegurar el desarrollo arménico del entorno y la
participacion activa de las comunidades rurales en el plan maestro de
desarrollo socio-productivo local asociado a sus proyectos y orientado a
garantizar la seguridad alimentaria, mejorar la calidad de vida y promover
la creacion de Empresas de Propiedad Social (EPS) que apoyen a la

nueva industria nacional.

Estudios de Factibilidad

La estrategia propuesta no solo debe ser evaluada de forma
metodologica y con criterios gerenciales, sino que ademas deben
estudiarse las necesidades de recursos humanos, tecnoldgicos,
financieros y materiales. Asi como la capacidad institucional para hacer
frente a la propuesta, de esta forma se corrobora si estara consona con la

filosofia organizacional y las expectativas del mercado de trabajo.
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Factibilidad Institucional

La empresa PDVSA Agricola, es una EPS que busca establecer una
sinergia institucionalidad publica-pueblo, para la satisfaccion de las
necesidades productivas y alimentarias, desde una concepcion de
desarrollo emergente de lo Local a lo Nacional, adaptadndose a la cultura
de trabajo del territorio, pero ademas incorporando elementos cientificos a
los saberes ancestrales a agricolas. En este sentido es importante
destacar que desde la empresa se realizan con frecuencias actividades
formativas en el aréa productiva, por lo que se cuentan con medios y
espacios para la formacion en temas de comunicacion personal y
organizacional. Sin tener que incurrir en gastos, y ademas se pueden
establecer vinculaciones institucionales con las UPSAS, con el INCES y
con la UNELLEZ para la formacion colectiva y permanente de sus

trabajadores.

Factibilidad Social

Un elemento importante es que el principal beneficiario con la
implementacion de la propuesta es el trabajador, de esta forma puede
transmitir de forma mas efectiva las necesidades laborales para el
cumplimiento de sus tareas. Generando trabajadores mas fidelizados,
comprometidos y retenidos con la institucion, otra de las ventajas es que
en la filosofia institucional se proyecta el desarrollo endbgeno del
territorio, estableciendo acciones integradas en las comunidades que
colindan con la empresa, pues sus trabajadores habitan en las mismas.

Si las comunidades se sienten atendidas por la empresa, los
habitantes se comprometeran también con la seguridad y el desarrollo de
la misma. Ademas de promover valores éticos-socialistas que fomenten

acciones colectivas, de bienestar y felicidad social.
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Las necesidades materiales y financieras que requiere la propuesta

no implican gastos sustanciales de desembolsos financieros, sino que por

el contrario, deben ser apreciadas como una inversion para la retencion y

fidelizacion del personal.

Cuadro #3. Estudio Financiero

CANTIDAD
TIPO DE - PRECIOS TOTAL
RECURSO DIESEIRI =IO UNITARIOS REQLIERIDE Bs.
(unidad)
HUMANO Facilitadores Bs. 120.000,00 2| Bs.240.000,00
, %;?]ﬁ;;;adora 2.500.000,00 1|  2.500.000,00
TECNOLOGICO Video Beam
. 50.000,00 6 300.000,00
Epson (alquiler)
Resma de papel 50.000,00 1 50.000,00
INSUMOS _ —
Hidratacion 45.000,00 1 (termo) 45.000,00
Total* Bs. 5.295.000,00

Fuente: Hernandez (2019)

Estructura del Plan de Comunicacion Interna

La empresa PDVSA Agricola Cojedes para afrontar el cambio de
del
fortalecimiento de las estrategias comunicativas, al definir el proceso para

paradigma o0 la reestructuracibn organizacional requiere
la deteccion, recogida de la comunicacion y de evaluacion de la eficacia
de los canales utilizados. El contenido y los canales a través de los cuales
se comunica la informacion son la base para que el proceso de la
comunicacién sea eficaz, por tanto, es necesaria claridad, conocimiento y
la habilidad para transmitir la idea, asi como también el mismo interés
entre las partes que intervienen en el proceso.
Con este proyecto se procurard que las necesidades de
comunicacion que se tienen dentro de la organizacion sean cubiertas para
gue se realicen las labores de la mejor manera y finalmente fortalecer la

estructura organizacional y el sistema comunicativo interno.
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Figura # 2. Plan de Comunicacion Interna para el mejoramiento del

Clima Laboral

Mision .
Acciones
S
PDVSA Ventaja
Agricola competitiva Resultados
—
|
|
- - |
Filosofia Estrategias |
I organizacional I
: !
: |
e —— - - - Sistematizacion de Resultados |~ - - — - -———-—-——— :

Fuente: Hernandez (2019).

Mision de PDVSA Agricola

Propiciar en los espacios rurales donde se emplaza a la empresa un
modelo estratégico de desarrollo endégeno, estructurante y sustentable,
basado en los principios de la ética socialista y enmarcado en la
cooperacién Pueblo-Estado, unidos con el propésito comin de generar
aportes significativos en la produccion de proteina animal y vegetal, asi
como insumos para el sector petrolero, contribuyendo eficazmente con el
desarrollo territorial y con el logro a mediano y largo plazo de la seguridad

y la soberania alimentaria y energética.

Visién de PDVSA Agricola
Ser la empresa estatal lider en el desarrollo rural, local, endégeno y

sustentable de la agroindustria venezolana, fomentando los principios
basicos de la ética socialista, generando y promoviendo el desarrollo

socio-productivo de las comunidades, capacitacion, servicios y productos



47

de alta calidad que contribuyan al logro de la seguridad y la soberania
energética y alimentaria, enmarcada en relaciones que fortalezcan la

alianza Pueblo-Estado.

Valores institucionales

Los valores institucionales son los principios bioéticos, que
revitalizan y ponen operativa la empresa, de forma tal que se enrumben a
la mision y a la realizacion de la vision.

1. Liderazgo: La empresa PDVSA Agricola desea mantener su
posicionamiento a nivel regional y nacional, convirtiéndose en un
referente de las instituciones de produccion agricola, no solo por la
produccion de rubros de primera necesidad, sino ademas por su
vinculaciébn humanista con sus trabajadores y comunidades
cercanas.

2. Excelencia: Desarrollar productos agricolas de calidad con valor
afadido y en plazos establecidos, que satisfagan los
requerimientos alimenticios y nutricionales de la poblacion
venezolana.

3. Innovacién: Es una institucion cuya actitud permanente de
busqueda de nuevas opciones en el ambito del quehacer cientifico-
productivo, aspira a responder adecuadamente a las expectativas
de nutricibn que demanda la poblacion.

4. Responsabilidad: el compromiso de los trabajadores y gerentes en
el cumplimiento de las tareas laborales garantizan la credibilidad de

los productos agricolas que se generan.

Objetivos estratégicos del Plan de Comunicacién Interna
Es necesario establecer objetivos estratégicos, que garanticen la
elaboracibn de acciones, metas e indicadores, que permitan su

seguimiento y control, para las actividades correctivas que permitan
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reorientar nuevamente los esfuerzos institucionales para el alcance de la

mision y vision institucional.

Figura # 3. Esquema de los Objetivos estratégicos del Plan de
Comunicacion Interna

Sensibilizar a gerentes y r Y

trabajadores en los - -

beneficios organizacionales DlmenSIoneS de

de la comunicacion J Ia
Comunicacion

Interna

Disenar canales de .

comunicacion en la Linea 1.0perat|va

y Fuera de la Linea J 2.Estratégica
3.Cultural

4.Motivacional
s.Retroalimentacion

Realizar el Seguimiento y aProyectiva
evaluacion de las
estrategias de comunicacion l

interna

Fuente: Hernandez (2019)

Dimensiones de la Comunicacion Interna en EPS PDVSA, S.A

1.

Operativa: conocimientos de trabajadores y gerentes sobre la
institucion, sus normas, su filosofia organizacional.

Estratégica: Formacion de la visibn compartida institucional para
alcanzar la mision y vision.

Cultural: Creencias, patrones de comportamientos, habitos
laborales de trabajadores y gerentes

Motivacional: Desarrollo de los valores de la institucion en este
caso: Liderazgo, excelencia, motivacion, y responsabilidad.
Retroalimentacién: evaluacion del proceso de desarrollo de la
comunicacioén interna para realizar procesos correctivos oportunos.
Proyectiva: Evaluacion del Plan estratégico y proyeccion de sus

resultados a corto, mediano y largo plazo.
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Objetivo Estratégico:
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Sensibilizar gerentes vy

trabajadores en los beneficios organizacionales de la comunicacién

Actividades Tef“pora Necesidades
lidad

Objetivos

estratégicos

Sensibilizar
gerentes vy
trabajadores
en los
beneficios

organizacion
ales de la
comunicacio
n en la EPS
PDVSA

Agricola de
Cojedes.

Estrategia

Motivacion al
conocimient
0] de la
comunicacio
n en el
desarrollo
organizacion
al.

Realizar una
reuniéon con los
gerentes de
cada una de las
areas EPS
PDVSA para
informar y
organizar el
proceso de
formacion.

Realizar una
reunién con los
trabajadores de
cada una de las
areas de la EPS
PDVSA para
informar y
organizar el
proceso de
Sensibilizacion.

Taller de
Introduccion a la
Comunicacion
interna

Taller Funciones
de la
comunicacion
interna y la Toma
de decisiones.

Conversatorio de
Pensamiento
Creativo

Fuente: Hernandez (2019)

1

encuentr Espacio de

0 reuniones

semanal

1

encuentr Espacio de

0 reuniones

semanal

8 horas
Espacio
formativo,
video beam,

8 horas hidratacion,
20 hojas
cartas.

8 horas

Indicador

Nivel de
aceptacion
de la
propuesta

Nivel de
aceptacion
de la
propuesta

Nivel al
conocimien
to de la
comunicaci
on en
gerentes 'y
trabajadore
S
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Cuadro # 5. Disefiar canales de comunicacion en la Linea y fuera de

la Linea.
Objetivos

Estrategia

Actividades

Temporalida
d

Necesidad
es

Indicador

estratégicos

Disefar
canales de
comunicacio
n en la Linea
y fuera de la
Linea en el
entorno
laboral en
los
trabajadores
de la EPS
PDVSA
Agricola,
Cojedes.

Adquisicion
de
herramient
as para la
divulgacién
de la
informacion
dentro de la
empresa.

Ampliar con la
comunicacion
en redes
sociales:
Facebook,
twitter,
Instagram,
whasapt

Creacién de
espacios
virtuales para
compartir
informacion de
contenido:
blogs, paginas
web.

Creacion de
revistas y
carteleras
informativas
por areas.

Activacion de
reuniones y
espacios de
dialogo.

Fuente: Hernandez (2019)

Informacion
permanente

Informacion
permanente

Informacion
permanente

1 encuentro
semanal
durante tres
meses

Internet,
computador
es,
servidores.
Espacios
para
reuniones

Participacio
n activa de
los
trabajadore
Sy
gerentes en
las redes
compartien
do
informacion

Cantidad
de
limitaciones
abordadas.
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Cuadro # 7. Objetivo Estratégico: Realizar seguimiento y evaluacién
de las estrategias de comunicacion interna.

Objetivos . o Temporal | Necesidad .

Realizar
seguimiento
y evaluacion
de las
estrategias
de
comunicacio
n interna.

Aplicacion
del nuevo
conocimien
to de
herramient
as de
comunicaci
on interna.

Seguimiento a
la informacién
que se
publica,
comparte y
comenta por
los
trabajadores
en las redes
sociales de la
impresa.

Entrevistas a
gerentes y
trabajadores

para la
evaluacion de
los resultados
de las
herramientas.

Trafico de
visitas al Blog
institucional,
pagina web y
Canal de
Youtube de la
institucion.

Fuente: Hernandez (2019)

Resultados esperados

1.

Permanen
te

1 vez por
semana
durante 3
meses

Permanen

te

Espacio
formativo,
video
beam,
hidratacion,
20 hojas
cartas.

Computado

r internet

Participacio
n de los
trabajadore
s

Cantidad
de visitas a
espacios
virtuales

Fidelizar los trabajadores: trabajadores comprometidos con las

metas institucionales.

Incentivar la colaboracion: trabajadores y gerentes participan

activamente en la resolucion de problemas.
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3. Estimular conversaciones creativas: espacios donde se generan
tormentas de ideas para incrementar las alternativas de solucion a
los conflictos organizacionales.

4. Fortalecer el desempefio: incrementar el rendimiento laboral, y el

cumplimiento de las metas organizacionales.

Sistematizacion

Luego de la implementacion de las estrategias comunicacionales,
debe generarse acciones de seguimiento y acompafiamiento por un
equipo especializado en gestion comunicacional, llevando a cabo un
proceso de evaluacion de cada una de las actividades realizadas. Por lo
general este proceso estara compuesto por encuestas, entrevistas, flash e
informes de retroalimentacion que deberan preparar los colaboradores,
tanto organizadores como los demas involucrados en las distintas
acciones.

Es importante ademas llevar un registro de las actividades que se
realizan para poder facilitar su estudio. El equipo de gestidon
comunicacional sera el encargado de monitorear y mejorar las técnicas
propuestas, para garantizar el logro de los resultados proyectados.

En este caso los trabajadores luego de los talleres, y los espacios
de creatividad, evidenciaron mayores niveles de participacion en la
resolucién de conflictos laborales, aportando iniciativas que requerian de
mayor responsabilidad y compromiso para el desarrollo de sus actividades

laborales.
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CONCLUSIONES

La comunicacion interna en cualquier organizacion garantiza su
permanencia 0 no en el tiempo. De esta forma sino se construyen
codigos, creencias o paradigmas propios de la organizacion desde la
realidad activa de sus participantes, se tiende al fracaso porque no
contara con las herramientas necesarias para generar un clima laboral
productivo, eficiente, y beneficioso para todos los trabajadores.

Con relacion al diagnostico del Clima Laboral que se percibe
actualmente en PDVSA Agricola, Estado Cojedes, es importante sefialar
que la investigadora a través de observaciones no estructuradas,
entrevistas informales y la implementacion de un cuestionario con escala
de Likert pudo constatar las limitaciones existentes relacionadas con la
percepcion de trabajadores y gerentes. En este sentido no existe
coherencia en los mensajes que se divulgan, ademas las barreras de
comunicacién personales, semanticas y culturales entorpece los canales
y la calidad de la asimilacion del contenido del mensaje. No existe
presencia en internet de la empresa, afectando la credibilidad de la
empresa y por ende la seguridad laboral en el largo plazo de los
trabajadores.

Asi mismo entre los elementos legales que sustentan la
Comunicacion Interna en las empresas y el Clima Laboral estan la
C.R.B.V (1999), la Ley Organica de los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012), y la Ley Organica De Prevision, Condiciones Y Medio Ambiente
De Trabajo (2005). Entre los autores consultados estan referidos:
Chiavenato (2007), Robbins (1999), Dessler (1976), Capriotti (1999), entre
otros y resaltan siempre la vinculacion directa entre la comunicacion
interna y el clima laboral de los trabajadores.

El Plan de Comunicacion Interna esta estructurado no sélo para
establecer acciones aisladas, sino muy por el contrario este Plan debe ser

la primera estrategia organizacional a implementarse en cualquier
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institucién, para disminuir los ruidos, percepciones erradas, y permita
construir en colectivo la visibn compartida de la EPS PDVSA Agricola,
Cojedes, como una institucidon productiva emergente, transformadora y
dinamizadora de los saberes productivos cientificos y populares.

Por dltimo entre los principales resultados de las acciones
implementadas es la creacién de espacios para reconocimiento humano
de los trabajadores, estrategias que te permiten humanizar el trabajo,
talleres formativos de Comunicaciéon y la Toma de decisiones. La
construccion en colectivo de soluciones institucionales. Se emplea el
método de las 6 dimensiones de la Comunicacion para poder disefiar las

acciones gue componen las estrategias.
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RECOMENDACIONES

Continuar el fortalecimiento de la comunicacion interna en la EPS
PDVSA Agricola, Cojedes a través de la creacion de herramientas y
canales Optimos de comunicacion, que garantice la elaboracion de un
mensaje consono, oportuno y veraz facilitando la toma de decisiones de
los gerentes, asi como la fidelizacién y compromiso de los trabajadores

consu la empresa.

Establecer cdédigos laborales propios que fortalezcan el
compromiso y el desempefio, no soélo de trabajadores sino ademas de los
gerentes, ademas que se continle la estrategia en el largo plazo
generando estrategias novedosas y creativas para que la poblacion
cojedefia confiara en los productos elaborados y distribuidos desde la
organizacion.

Que se mantenga de una manera equilibrada la comunicacion con
el clima laboral la creacion de un ambiente ideal donde los trabajadores,
gerentes y comunidad se pueden desarrollar de una manera eficaz y
hacerlos participes de los objetivos y éxitos de la organizacién para

empoderarlos de la satisfaccion de las necesidades productivas.
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ANEXOS



CUESTIONARIO

Lea y Marque con una X su opcion de respuesta:
Gerentz  Trabajador

Ttems

Opconas

M4

it}

i

1. La gorancia trasmita & sus trahajadorss una infoemacion ol oportuna v vesz con selacion & sus actividadss laborslas

1. La paremcia asteblace camales para la setroclimentacion v sistematizacion de lainfomacion orientada

3. La informacion que 32 mquisrs pam la sjacucion da la actividadss lsborslss no toma en consideracion las bamerss da
comunicacion da la institucion

4, Las diforsntes garanciss compartan con facilidad informacion antes sllas

5. Sapuade tramsmitir con facilidad 1a infomacion dasda log nivelss subaltsmos a los supsriorss

6. La dlta gerancia comumica de forma oportuna 1a informacion sequenida por la gerencia da la lines gaia, s slementos,
DAEAi0s Dara Earantizar la operatividad institucional.

7. Sadivules informacion oportuna g travas de um blog institucional intemo vo da Facshook.

8. Sadivules informacion oportuna & traves da um comep institucional

9, Sadivules informacion oporma en las rumiona: v encuntros da trabao,

10.52 divules informacion oportuna a traves de bolstines infommatives.

11 52 divules informacion oportuna & traves da circulares ¥ memorandos.

12, Sadivulgs informacion oportina & traves da las certelorss infomativas,

13. La Estructura orzamizacionsl da la institucion paramtiza &l complimiento da sus objatives.

14, Los geramtes v trshajadorss asumen lasssponssbilidad inhermts 2 sus fimcionss v dacisionss,

—_—
[

. Existan macanismos de racompansa pars los trabajadorss an comsspondancia con st dessmpatio laborsl

—
L]

La patencia orienta =tos alos trabajadorss para sstimular su creatividad 2 innovacion en sus tarsss,

17. La informacion v orientacion de asisnacionss que 2 sedliza an la institucion favoracs las selacionss antrs trabajadorss v

dzpartamantos,

18, %z establacan con facilidad aguipos da trbajos antre los divemsos departsmentos para cumplis L matss,

19, Existan nomnativas vestmdarss da svaluacion do taress para apovar los sesultados da los trabajadorss.

0. Existz wna clturs de conflicto astablacids en la institucion que impids la vision instituciona] colactiva

21, Laimazen institocionsl d2 la smpresa 32 puads relacionsr con calidad v emoelancia
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Vicerrectorado de Infrassrucmra v Procesos Indosoriales

E— | Coordinacion de Area de Posczradoe

1| B | AR R R 8 FMRL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Eremns FPertinencia Claridad Coheremcia Oberracomes
Arzpabls Mo Arzpabls Mo Argprabls Mo
Asupable Acepiable Acopaitle
] x x X
2 x x X
3 x x X
4 x x X
] x x X
& X X X
[ x x X
B x x X
L2 x x X
10 x x X
IT X x X
12 k| X X
I3 x x X
14 X x X
L3 x x X
L& x x X
7 x x X
18 X X X
15 x x X
20 x x X
i X X X

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXFERTO
Nombres v Apelbdos: _Campelma Lanza CL W-12554 348
Cargo que desempeda: _Profesor UNELLEZ Profesion: _Ecopomista

. ot
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Vicerrectorado de Infraestroomra v Procesos Induzoriales

18I RN O A

Coerdinacisn de Area de Postgrade

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Claridsd

Coberemca

Obzervaciomes

Acwpable HNo

Acopable

2
Acsptable

Acoptable

b5

Acspmblk

] - P S P I P

=

11

11

13

13

13

18

17

15

a0

RN L B L Y BN RN B Y B B B B B BN B B B B

L L L S L L NS LS R LS L LS DL LW A IS R LN S

R R R R R R R B R R R Y R R R R R R T

1

DATOS DE IDENTIFICACTON DEL EXPERTO

Nombres ¥ Apellidos: ANTONIO Lo FLORES I, CL V.-11.962,027
Cargs que desempedia: Jefe del Programa Ciencias Sociales TNELLEZ VIPI

Profesiim: AMSe, v Ledo. en Adminkrrackin ' T, Enrevencda Avanzada
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'Ir..;_._ll'.ll:'l'llll_:-'.:::?ﬂ Coordinacion de Ares de Posigrado
__1 Apeztria de Crerencia Cemeral
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1 B SEEN aEr SFeerk

VALIDACTON DEL INSTRUMENTO

Lhems Peronencis Claridad Coberencia Obcerraciomes
Acepiabls | Mo Acsptabls | Aceptabls | Mo Acepiable | Aceptabls | Mo Aceptabl:

1 X X X
2 X X X
3 X X X
= X X X
5 X X X
[ X X X
1 X X X
B X X X
o X X X
151] X X X
11 A X X
12 X X X
L5 X X X
L= X X X
b] X X X
§ X X X
7 X X X
B X X X
[ X X X
[ H X x X
21 X X X

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO
Nombres y Apelidos: YULEIMI PERA C I E-84323580

Cargo que desempetia: MICENTE POSTGRADOD
Profesion: DDCENTE UNIVERSITARTA

Py
L

e

FIRAIA




7 7 7 53 207 oo

_—

7 7 7 77 PR e




