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RESUMEN

El presente trabajo se realizé en la Asociacion de Desarrollo Pespirense, que cuenta con 30
colaboradores distribuidos en diferentes areas de la organizacién, ubicado en el

departamento de Pespire, Choluteca.

La investigacién realizada en este documento se centra en la deficiencia de comunicacién
interna de la organizacion y los efectos que representan en el clima de trabajo de la misma,
el objetivo de este trabajo fue identificar el problema central, sus posibles causas y los
efectos que impactan en la organizacién. El estudio de Litwin y Stringer se utilizé como
una herramienta de investigacién para hacer la medicién correcta del clima organizacional a
partir de las nueve dimensiones de los autores mencionados y asi crear el plan de

comunicacion correcto como propuesta de mejora para la Asociacion.
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ABSTRACT

The present work was performed at the Asociacion de Desarrollo Pespirense, which has 30
employees that are distributed in different areas around the organization, located in Pespire,

Choluteca.

The research carried out in this document focuses on the deficiency of internal
communication of the organization and the effects that they represent in the work climate of
the same; the objective of this work was to identify the central problem, its possible causes
and the effects that impact in the organization. Litwin & Stringer's study was used with a
research tool to make the correct measurement of the organizational climate based on the
nine dimensions of the authors mentioned above, and that way, create the correct

communication plan as a proposal for improvement for the Association.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se desarrolla el planteamiento de la investigacion a través de
razonamientos fundamentales: las preguntas de investigacidn, los objetivos de la investigacion y

la justificaciéon de la investigacion. A continuacion, se presentan estos elementos.
1.1 Introduccion

Este documento presenta un estudio de Comunicacién Interna y como incide en el Clima
Organizacional de la Asociacion de Desarrollo Pespirense “ADEPES”, ubicada en el municipio
de Pespire, departamento de Choluteca, a través de la aplicacion de encuestas y entrevistas al
personal de ADEPES con la finalidad de conocer la situacion actual y proponer a la Alta
Gerencia una alternativa que permita mejorar la comunicacion y el clima organizacional dentro

de la Asociacion.
1.2 Antecedentes

Por su naturaleza la organizacién en estudio, internamente se maneja bajo una estructura
estrictamente jerarquizada y con procesos regularizados; su cultura puede definirse como
conservadora y con baja disposicion al cambio. La ejecucidn de proyectos y el desarrollo del
trabajo diario se lleva a cabo a estandares planificados y son monitoreados con frecuencia.
Constantemente se refuerza la importancia del manejo confidencial de la informacion, lo cual

podria estar afectando la comunicacidn interna.

Otro descriptor de la cultura es que la formacion de los colaboradores se ha llevado a

largo plazo y las oportunidades de crecimiento son escazas, asimismo las oportunidades de



asenso no son frecuentes por la razén de ser de la organizacion. Esto ha limitado un adecuado
desarrollo de las habilidades de liderazgo en los colaboradores y ha generado desmotivacién,
falta de identidad y compromiso. También se han experimentado desorientacion y dificultades de
alineamiento del personal con la estrategia organizacional, falta de colaboracion y compromiso,
dificultades en la circulacidn de la informacion, deterioro del clima laboral, pobre conocimiento

del organigrama, lo cual, sin duda, afecta la comunicacién interna en la organizacion.

Derivado de lo anterior, la comunicacién interna se ve afectada constantemente y lo cual

repercute en las comunicaciones interdepartamentales y en la relacion de los jefes-colaboradores.

La mayoria de problemas en las organizaciones estan relacionados con una inadecuada
gestion formal de la comunicacion. Se generan conflictos y situaciones que dafian la eficiencia, la
productividad y el clima laboral. No resolver a tiempo estos problemas provoca consecuencias
gue terminan por dafiar los objetivos de la organizacién, asi como su comunicacion, reputacion e

imagen.

1.3 Definicién del problema

1.3.1. Enunciado del Problema

La Asociacion de Desarrollo Pespirense “ADEPES”, es una organizacion sin fin de lucro
que lleva dieciocho afios de servicio para clientes, poblacién meta y organismos de Cooperacion
Internacional. Sin embargo, se denota la falta de existencia de un plan de comunicacién, lo que ha
venido a generar conflictos internos entre las areas, confusion, aburrimiento, desmotivacién, falta
de identidad y pertinencia, desalineacion de los mensajes, desconfianza entre otros. Lo

mencionado anteriormente afecta directamente en el ambiente de trabajo de la Asociacion.



1.3.2 Formulacién del Problema

Una inadecuada comunicacion interna en la Asociacion de Desarrollo Pespirense y su

incidencia en el clima laboral.

¢ Es factible implementar un plan de comunicacion interna en la Asociacion de Desarrollo

Pespirense que contribuya a mantener informado al personal de la organizacién?

1.3.3 Preguntas de Investigacion

Con este estudio se pretende dar respuesta a varias interrogantes que ayudaran a evaluar la
factibilidad de la elaboracién de un plan de comunicacion interna para la Asociacion de

Desarrollo Pespirense. A continuacidn, se enuncian las preguntas:

1. ¢Cuales son los principales problemas de comunicacidn interna que afectan el
clima laboral en la Asociacidn de Desarrollo Pespirense?

2. ¢ Cudl es el impacto que tienen los principales problemas de comunicacion interna
en la Asociacion de Desarrollo Pespirense?

3. ¢ Qué modelo de comunicacion interna es adecuado para ser implementado en la

Asociacion de Desarrollo Pespirense?



1.4 Objetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General

Contribuir al mejoramiento de la comunicacidn interna de la Asociacién de Desarrollo
Pespirense a través de la implementacion de un Plan de Comunicacién interna que permita
mejorar el intercambio de informacion vital sin mayores burocracias, de tal forma que mejore

significativamente el clima laboral en la Asociacién.

1.4.2 Objetivos Especificos

° Identificar los principales problemas de comunicacién interna que afectan el clima laboral
en ADEPES.

° Analizar el impacto de los principales problemas de comunicacion interna en ADEPES.

) Proponer un plan de comunicacion interna adecuado y asi favorecer el clima

organizacional dentro de la Asociacion.

1.5 Justificacion

La comunicacion es parte fundamental en todo aspecto de la vida para lograr el éxito, en
las organizaciones es el punto clave para la mejora continua del desarrollo de la misma, sin una
buena comunicacion interna la operatividad de una organizacion puede verse afectada por no

contar con los procesos adecuados para llevarla a cabo.

Las relaciones que se dan entre los miembros de una organizacién, se establecen gracias a
la comunicacién; en esos procesos de intercambio se asignan y delegan funciones, se establecen
compromisos, y se le encuentra sentido al ser parte de ella, Llevando de la mano la cultura
organizacional para fomentar la lealtad en los empleados para cumplir con las metas y objetivos

establecidos en la organizacion.



Se considera importante realizar una investigacion para mejorar la comunicacién interna
en dicha Asociacién, con la finalidad de que la alta gerencia pueda tomar mejores decisiones con
respecto a este tema vital en la vida de una organizacion y a su vez cuenten con personal
altamente motivado, empoderado y enterado de la informacién pertinente en todos los niveles de

la organizacién apegado a la vision y los valores establecidos en ella.

Al aplicar un proceso adecuado de comunicacién interna ayudara al personal de la
asociacion a tener un sentido de compromiso a la cultura organizacional y mejorara la

productividad ya que se sentirdn mas motivados y respaldados en su trabajo.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se desarrolla los aspectos relacionados directamente con las bases
tedricas sobre el estudio de como una inadecuada comunicacién interna incide en el clima laboral
de ADEPES, las cudles sustentan esta investigacion. A continuacion, se presenta las diferentes

teorias de sustento, el andlisis de la situacidn actual, asi como la respectiva conceptualizacion.

2.1. Andlisis de la situacién actual

2.1.1 Andlisis del macro entorno

La comunicacién interna es una herramienta estratégica clave en las empresas,
puesto que mediante un buen empleo de la informacion corporativa podemos transmitir
correctamente a los empleados los objetivos y valores estratégicos que promueve la
organizacidn, lo cual genera una cultura de apropiacion, fidelidad y sentido de pertinencia
hacia la empresa por parte de su talento humano que se siente motivado y valorado al
tener claro y definidos los principios y retos a los que se enfrenta la compaiiia
(Cristancho, 2013).

Un analisis longitudinal con la Macroencuesta Latinoamericana de Comunicacion
y Relaciones Publicas, que evalud la profesionalizacion en 2009 (Molleda et. al., 2012)
permite afirmar que la profesionalizacion de la gestion de la comunicacion no ha
avanzado en los Gltimos afios cinco afios en Latinoamérica. Los resultados destacan que la
profesiébn se estudia en instituciones de educacion superior en todo el ambito
latinoamericano, pero ponen de manifiesto algunas carencias en la evolucion de la

profesion.



En Latinoamérica distintos enfoques han concentrado la atencion de los programas
de la Especializaciones en Comunicacion Organizacional: EI enfoque mecanicista
fundamentado en la transmision y recepcién acuciosas del mensaje a través del canal; el
psicoldgico, basado en las intenciones y aspectos humanos de la comunicacion donde se
presume que existe una correlacion lineal entre las cogniciones y el comportamiento:
hasta el enfoque tecné6crata cuyo eje central es la comunicacion

Como estrategia, que se basa en determinar un sistema de objetivos y criterios de
accion destinados a orientar la actividad de la empresa basdndose en aspectos como la
reingenieria y la calidad total (Valle, 2012).

Valle (2012) considera que hoy en dia la comunicacién organizacional, no es una
opcion elegible por los empresarios, es una necesidad. En el mundo de los intangibles los
que tienen peso son la marca, la calidad, el control ambiental, trabajo en equipo, las
relaciones, la identidad, innovacion, creatividad y la inteligencia empresarial. No es un
lujo que una pequefia 0 mediana empresa tenga un comunicador organizacional, se
muestre a través de la internet o sensibilice a los trabajadores para producir en equipo,

obtener metas colectivas o competir en el mercado.

2.1.2 Analisis del micro entorno

Segun la organizacién Great Place to Work (2016), EI Talento Humano tiene que
ver con toda la organizacion; por eso, en Bac se le otorga un papel preponderante a los
programas, metas y estrategias que promuevan desde esta area del negocio. Desde alli se
analizan gustos y preferencias de los colaboradores para consolidar la mejora continua y
la conciliacion entre intereses personales y del patrono. BAC invierte tiempo y energia en

desarrollo de su personal, involucra a sus lideres, los capacita, acompafia y genera



procesos de coaching; ademas, cuenta con canales de comunicacidn abierta. Estd guiado
por el alto desempefio y la excelencia, con la mediacidn de valores, respeto, creatividad y

sinergias.

2.1.3 Analisis Interno

El presente analisis tiene como objetivo identificar los recursos con los que cuenta
la Asociaciéon de Desarrollo Pespirense “ADEPES” e identificar las debilidades en la
comunicacion interna de la organizacion.

ADEPES, se ha caracterizado por ser una organizacién estrictamente jerarquizada,
que ha mantenido la misma linea de mando desde su creacidn. Desde la Asamblea, Junta
Directiva, Direccion Ejecutiva, asi como los gerentes de cada departamento no han dado

la importancia que la comunicacion ha requerido en la organizacién.

MISION DE ASOCIACION DE DESARROLLO PESPIRENSE “ADEPES”

“Somos una organizacién que brinda asesoria y acompafiamiento técnico en
seguridad alimentaria nutricional, fortalecimiento capacidades locales, incidencia politica
para la proteccion y/o defensa de los recursos naturales, desarrollo econémico local y
servicios financieros, para la mejora de la calidad de vida de las poblaciones de las

regiones centro y sur de Honduras” (www.adepeshn.org, s.f.).

VISION DE ASOCIACION DE DESARROLLO PESPIRENSE “ADEPES”
“Al 2020, ser una Organizacién de base comunitaria, competitiva, lider en
procesos de desarrollo sostenible y servicios financieros de alta calidad, en las regiones

centro y sur de Honduras” (www.adepeshn.org, s.f.).


http://www.adepeshn.org/
http://www.adepeshn.org/

VALORES DE LA ASOCIACION DE DESARROLLO PESPIRENSE “ADEPES”.

1. Ilgualdad: ADEPES, garantiza la atencion para todas las personas, sin
ninguna discriminacidn, en todas las etapas de la vida.

2. Transparencia: Los colaboradores-as y la misma ADEPES actia vy
comunica abiertamente a la ciudadania las acciones de su gestion y los efectos
potenciales de estas acciones. De esta forma, todas las relaciones y decisiones que
establezca y tome seran de aceptacion por la comunidad en general y sus aliados
estratégicos.

3. Equidad: La Asociacién garantiza la igualdad de oportunidades, derechos
y obligaciones de la poblacién meta, sin importar sus diferencias socio-culturales
como raza, género o religion.

4, Confiabilidad: Generar confianza, emociones agradables y sentimientos
humanos de buen trato a las poblaciones acompafiadas, para asi permitir
momentos de verdad y otorgar valor agregado en el servicio que les ofrecemos

5. Honestidad: Actuar con la verdad en todos y cada uno de los actos hacia
la poblacién acompafiada, proveedores, aliados y comunidad en general,
imprimiendo un sentido de confianza, fiabilidad y transparencia en nuestro
trabajo.

6. Respeto: Reconocer y aceptar los derechos y las diferencias de las demaés
personas u organizaciones, cumpliendo de manera oportuna con las
responsabilidades establecidas y brindando un trato considerado y cortés con las
poblaciones metas.

7. Pertinencia: Realizamos nuestro proyecto de vida compatible con la



vision institucional, manteniendo el deseo y la motivacion de aportar al desarrollo
de ADEPES, mediante nuestra capacidad intelectual y fisica.

8. Participacion: ADEPES, promueve el involucramiento de sus actores en
acciones de gestion y participacion comunitarias para ejercer influencia en las

decisiones politicas del area de influencia.

2.2 Teoria de Sustento

2.2.1 Analisis de las Metodologias

Para llevar a cabo una investigacion es necesario aplicar diferentes metodologias para

poder alcanzar los objetivos establecidos.

En el trayecto de cursar la Maestria de Recursos Humanos y la Maestria de Direccion
Empresarial se ofrecieron diversas clases enfatizadas a la tematica que se pondran en practica en
el estudio para la elaboracion de un plan de comunicacién interna en la Asociacidon de Desarrollo
Pespirense, ubicada en Pespire, departamento de Choluteca. Se tomaran en cuenta las clases de

Comunicacion Interna y Clima Laboral.

2.2.2. Comunicacién Organizacional

Segin (ANDRADE, 2010, pag. 120) el nacimiento y consolidacion de la Comunicacion
Organizacional durante las Gltimas tres décadas, como un campo de estudio y un area funcional
de la empresa, es la mejor prueba de que la comunicacién es de enorme importancia para las

organizaciones.

No podemos decir “comunicacién es”, sino “yo le llamo comunicaciéon a”. Esta precision

es importante porque la definicion a utilizar dependerd del enfoque bajo el que se vea el
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concepto; habra quienes lo entiendan, y por tanto lo definan, de diferente manera. Bajo esa

premisa, podemos entender a la comunicacion organizacional de tres formas distintas:

Primero, como un proceso social: Desde esta perspectiva, la comunicacién
organizacional es el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una

organizacidn, y entre ésta y sus diferentes plablicos externos.

Segundo, como una disciplina: La comunicacion organizacional es un campo del
conocimiento humano que estudia la forma en que se da el proceso de la comunicacién dentro de

las organizaciones, entre estas y su medio.

Tercero, como un conjunto de técnicas y actividades: Los conocimientos generados a
través de la investigacion del proceso comunicativo en la organizacion sirven para desarrollar una
estrategia encaminada a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre sus miembros y
entre la organizacion y los diferentes publicos que tiene en su entorno (por ejemplo,
inversionistas, clientes, proveedores, gobierno, medios de comunicacion, competidores,
distribuidores, asociaciones y cdmaras, organismos diversos y publico en general). En esta
acepcion, podemos distinguir dos categorias, dependiendo de los publicos a los que se dirige el

esfuerzo comunicativo:

° Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por la organizacién
para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través
del uso de diferentes medios de comunicacién que los mantengan informados, integrados

y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.
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° Comunicacion externa: Conjunto de mensajes emitidos por la organizacién hacia
sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener o mejorar sus relaciones con
ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos o servicios. Abarca
tanto ver sus productos o servicios. Abarca tanto lo que en términos generales se conoce
como Relaciones Publicas, como la Publicidad.

Para (CASTRO, 2012, pag. 65) la Comunicacion Organizacional es uno de los factores
fundamentales en el funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave en la
organizacién y juega un papel primordial en el mantenimiento de la institucién. Su actividad es
posible gracias al intercambio de informacion entre los distintos niveles y posiciones del medio;
entre los miembros se establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcién

de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un rol comunicativo.

La comunicacidn se ha convertido en uno de los ejes centrales de las empresas, ya que por
medio de ella existe una mejor relacion comunicativa entre actores internos y esto se refleja hacia
los publicos externos; creando una imagen e identidad propia. Para ello es importante el uso de

herramientas de comunicacion organizacional como estrategia.

Las comunicaciones en las organizaciones deben suministrar informacion precisa con los
tonos emocionales apropiados para todos los miembros que necesitan el contenido de las
comunicaciones. La comunicacion organizacional es el flujo de mensajes dentro de una red de

relaciones interdependientes. Por lo que también se distinguen tres aspectos:

° La comunicacion organizacional ocurre en un sistema complejo y abierto que es
influenciado e influencia al medio ambiente.

° La comunicacién organizacional implica mensajes, su flujo, su propésito, su
direccién y el medio empleado.
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° La comunicacion organizacional implica personas, sus actitudes, sus sentimientos,

sus relaciones y habilidades.

El autor (REBEIL, 2010, pags. 87,88) considera a la Comunicacion Organizacional como
un “proceso mediante el cual un individuo o una de las unidades de la organizacién se pone en

contacto con otro individuo u otra unidad”.

2.2.2.3 Comunicacién Organizacional Interna

Segin (ANDRADE, 2010, pag. 87) la Comunicacion Organizacional Interna es un eje
fundamental de las empresas y tiene como principal objetivo contribuir al logro de los resultados
organizacionales, fortalece la identificacion de los colaboradores con la empresa,
proporcionandoles informacion relevante, suficiente y oportuna, reforzando su integracion, y
generando en ellos una imagen favorable de la organizacion y de sus productos y servicios.
Ademas, hay que resaltar que la comunicacién organizacional interna cuenta con algunos
objetivos, funciones y flujos, asi como también se clasifica en algunos tipos y cuenta con una

serie de elementos que la conforman.

Imaginémonos una organizacion en la que sus integrantes no compartieran informacion
con quienes dependen de ella para lograr sus objetivos; en la que no existieran canales formales
de comunicacién, y las noticias pasaran de boca en boca a través de la red informal; en la que los
jefes nunca le dijeran a sus colaboradores lo que se espera de ellos, ni como van a ser evaluados,
ni les dieran retroalimentacion, ni nada que pudiera servirles para desempefiar su trabajo
adecuadamente; en suma, en la que la comunicacion fuera completamente rudimentaria, con
graves deficiencias, distorsiones y omisiones. Dicha organizacion desapareceria, inevitablemente,

al corto plazo.
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Para (CHIANG, 2012, pag. 87) el objeto de la comunicacion interna de las empresas es
permitir el alineamiento del esfuerzo de todos sus integrantes. La comunicacion interna en la
empresa constituye uno de los elementos centrales para articular las relaciones entre los

diferentes departamentos de la organizacién empresarial.

Asi, las organizaciones no pueden existir sin comunicacién. Si ésta no existe, los
empleados no pueden saber que estdn haciendo sus compafieros, los administradores no pueden
recibir informacidn y los supervisores no pueden dar instrucciones y la coordinacién del trabajo
es imposible. La cooperacién también se torna imposible porque la gente no puede comunicar sus
necesidades y sentimientos a otros. Podemos decir con seguridad que todo acto de comunicacion

influye de alguna manera en la organizacién.

Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y promueve la
satisfaccidn en el trabajo. Los empleados conocen mejor su funcion en el trabajo y se sienten mas
comprometidos con él. En el caso contrario los efectos son muy perniciosos para la organizacion,
pudiendo producir un cuadro tipico donde la comunicacién interna no funciona o es deficiente.

Este cuadro se caracteriza por:

° Una directiva que ignora si los procedimientos se estan siguiendo; si siguen siendo
eficientes, si son inutiles, si se estorban entre si o si se estdn generando procedimientos
alternativos ajenos a su control.

° Unos departamentos que deshacen el trabajo realizado por los otros o lo impiden,
en la medida en que ignoran los objetivos de éstos y los medios por los que pensaban
llevarlos a cabo.

° Unos individuos que desacreditan constantemente a sus responsables, viéndolos

innovar o insistir en procedimientos que para ellos son demostradamente disfuncionales.
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A criterio de (GARCIA, 2011) la Comunicacion Organizacional interna esta orientada al
grupo de personas que conforman una institucion y que estan directamente vinculadas con ella.
En el caso de una empresa, esté integrado por accionistas, directivos, empleados, contratistas, etc.

La comunicacion puede producirse de manera:

° Formal: Donde el contenido estd referido, a aspectos laborales Unicamente. En
general, utiliza la escritura como medio. La velocidad es lenta debido a que tiene que
cumplir todos los procedimientos burocraticos.
° Informal: Donde el contenido de la comunicacién, a pesar de estar referido a
aspectos laborales, utiliza canales no oficiales (reunidn en estancias fuera del lugar
especifico de trabajo, encuentros en los pasillos, las pausas del café o la comida, etc.).
Puede existir un desequilibrio entre el sistema de comunicacion empleado por la
compafiia para su "Comunicacion externa" y el usado con fines "internos". A veces el
desequilibrio entre ambas comunicaciones (externa e interna) es tal que los empleados acaban
conociendo lo que ocurre en la empresa a través de las acciones exteriores: prensa, proveedores e

incluso por la competencia.

Esto evidencia la necesidad de una armonia entre las comunicaciones externa e interna,
tanto mas cuanto que la externa no se puede acallar. Dicha armonizaciéon ha de darse en los

contenidos (por supuesto), en los procesos, en la cantidad y en el estilo.

Elementos de la comunicacién

Segin (BERGES, 2011, péags. 48,49) se denomina comunicacién organizacional al
proceso por el cual se transmite una informacidn entre un emisor y un receptor a fin a la empresa.

Los elementos que intervienen en el proceso de comunicacion son los siguientes:
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° Emisor: Aquél que transmite la informacion (un individuo, un grupo o una
maquina).
° Receptor: Aquél, individual o colectivamente, que recibe la informacion. Puede

ser una maquina.

° Codigo: Conjunto o sistema de signos que el emisor utiliza para codificar el
mensaje.
° Canal: Elemento fisico por donde el emisor transmite la informacién y que el

receptor capta por los sentidos corporales. Se denomina canal tanto al medio natural (aire,
luz) como al medio técnico empleado (imprenta, telegrafia, radio, teléfono, television,
ordenador, etc.) y se perciben a través de los sentidos del receptor (oido, vista, tacto,
olfato y gusto).

° Mensaje: La propia informacion que el emisor transmite.

° Contexto: Circunstancias temporales, espaciales y socioculturales que rodean el
hecho o acto comunicativo y que permiten comprender el mensaje en su justa medida.

Por otra parte (MARTIN, 2010, pags. 165,167) adiciona a los elementos antes expuestos

de la comunicacion organizacional interna, otros mas que a continuacién detallaremos:

° Retroalimentacion: Es el elemento que indica si hubo éxito o no en el proceso.
Se mediré si una informacién lleg6é adecuadamente al receptor si se recupera respuesta del
mismo ante la informacion.

° Ruido: Todo aquello que entorpece la comunicacidn. Por ejemplo: una conexion
telefénica deficiente, falta de atencidn del receptor, uso de lenguajes diferentes, prejuicios
a la hora de entender el mensaje, gestos corporales que contradigan lo que se dice, etc.

Por altimo (DEL PUGAR, 2010, pag. 132) centra a la comunicacién interna como un
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proceso en el cual participan varios elementos indispensables para que ésta se lleve a cabo con
eficiencia. A los elementos presentados por los dos autores anteriores, adicionamos los

siguientes:

° Encodificacion: Traducir la idea a comunicar en un co6digo, ya sean palabras
orales o escritas u otros simbolos que tengan un significado comun y facil de comprender
para el otro. Es decir, poner la idea en un “lenguaje” adecuado tanto para el que lo envia
como para quien lo recibe.

° Decodificacion: A diferencia de la encodificacion, la decodificacién es cuando se
traduce el codigo a la idea propia que el emisor quiso transmitir. Es aqui, cuando se
observa si el codigo y el medio fueron los adecuados para que el receptor interpretara el
mensaje de la manera en la que el emisor deseaba. Y es en este elemento donde la
retroalimentacion es eficaz o erronea.

Tipos de comunicacion interna

Para la (EHB, 2010, pag. 148) la comunicacion se puede clasificar en distintas tipologias
dependiendo del canal utilizado y el grado de interaccion entre emisor y receptor. En funcién del

canal utilizado:

° Escrita: La que se realiza mediante la palabra escrita en un soporte, utilizando
grafias, letras.

° Oral: La que se realiza mediante la palabra hablada, utilizando sonidos. No
verbal: Compuesta principalmente por expresiones faciales y gestos corporales.

En funcion del grado de interaccion:

° Directa: Es la comunicacion que se desarrolla entre el emisor y el receptor en
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forma personal, cara a cara.

° Indirecta: Es aquella donde la comunicacién esta basada en una herramienta o

instrumento ya que el emisor y el receptor estdn a distancia. Puede ser personal (hablar

por teléfono, enviar un correo electrénico) o bien colectiva (periodicos, radio, libros).
Segun (ETCHEGARAY, 2010, pags. 88,89) existen dos tipos de comunicacion interna:

comunicacién formal e informal:

° Comunicacién Formal: Es la forma de comunicacion que de manera expresa
establece la organizacion, mediante protocolos, manuales, reglamentos, etc., y que
generan todo un sistema de comienzo a fin dirigido y utilizado por todos los miembros de
la empresa.
° Comunicacion Informal: La comunicacion informal fluye dentro de la
organizacidn sin canales preestablecidos y surge de la espontaneidad de los empleados. Se
le da alto nivel de credibilidad y suele estar relacionada con asuntos personales acerca de
individuos o grupos de la organizacién. Este tipo de comunicacién es conocida
popularmente como “rumores o ruidos”.
El autor (LACASA, 2011, pags. 46,47) concuerda con Etchegaray y afirma que los tipos de
comunicacion dentro de una empresa basicamente son dos: la comunicacién formal y la
comunicacién informal. Veamos el concepto de cada uno de ellos, asi como algunas

recomendaciones sobre el tema:

o Comunicacion formal: Es la comunicacion en donde el mensaje se origina en un
integrante de un determinado nivel jerarquico y va dirigido a un integrante de un nivel
jerarquico superior, de un nivel inferior, 0o de un mismo nivel; siguiendo canales

establecidos formalmente por la empresa. Esta comunicacion suele utilizar medios tales
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como los murales, intercomunicadores, teléfonos, Internet, circulares, memorandos,
cartas, publicaciones, informes, reportes, reuniones, charlas, eventos, etc.

° Comunicacion informal: Es la comunicacion en donde el mensaje circula entre
los integrantes de la empresa sin conocer con precision el origen de éste, y sin seguir
canales establecidos formalmente por la empresa. Un ejemplo de este tipo de
comunicacion es el “rumor”, el cual corre de persona a persona, y aunque nadie se
responsabiliza de su veracidad, se toma como una verdad.

Objetivos y funciones de la comunicacién interna

Segun (RUIZ, 2010, pag. 193) la Comunicacion Interna es el intercambio planificado de
mensajes dentro del seno de una empresa. El objetivo principal, consiste en establecer un
conjunto de procesos de transmision de informacion, que permitan conseguir los objetivos de la

empresa y de las personas. Este objetivo, plantea a su vez, los siguientes aspectos:

° El desarrollo y mantenimiento de las relaciones interpersonales.
° La facilitacion de las relaciones entre la empresa y las personas que la integran.
° La elaboracion de la informacidn que recibira el personal de la empresa respecto a

los objetivos de la organizacion.

) Y finalmente, la orientacion y desarrollo de la informacion para la motivacion del

comportamiento de los trabajadores.

La necesidad de la comunicacién en una organizacion se ve reforzada cuando observamos
las multiples ventajas que se derivan de ella, tanto para la organizacién como para las personas.

Son tres las funciones que cumple la Comunicacidn Interna y que hacen posibles dichas ventajas:

) Implicacién del personal: Significa mantener una relacion entre el individuo y la

empresa para conseguir que cumpla sus expectativas en el seno de la empresa o
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institucién, de manera que asocie la mejora de la empresa a su propia mejora. Esto se
consigue gracias a la motivacién, poniendo en marcha un plan de comunicacién con los

trabajadores de la empresa. Con ello, se conseguira:

° Que el trabajador se sienta motivado.
° Que se le reconozca un lugar dentro de la empresa.
° Conseguir un cambio de actitudes: La dinamica de los Gltimos afios respecto a

los numerosos cambios que la sociedad esta atravesando y la rapida incorporacién de las

nuevas tecnologias a la empresa, esta demandando a la misma, un cambio respecto a sus

procesos comunicativos. Para producir dicho cambio, se hace necesario desterrar viejas

ideas y procesos sobre el uso de la comunicaci6n en la empresa.

° Mejora de la productividad: Si transmitimos la informacién operativa eficaz,

clara, fluida, a tiempo y ademas el personal se encuentra identificado con los objetivos y

la cultura de la organizacién, estamos consiguiendo una mejora en la productividad.

Para (HARTLINE, 2011, pag. 245) el gran objetivo de la Comunicacién Interna es
colaborar con la direccidon de la empresa para alcanzar los objetivos del negocio haciendo que

éstos sean conocidos y entendidos por todos sus integrantes.

El autor (DIEZ, 2010, pag. 138) dice que la Comunicaciéon Organizacional Interna es un
puntal fundamental para el desarrollo de las actividades de las empresas y sus principales

funciones y objetivos son:

) Favorece o promueve las relaciones eficientes entre las personas.
° Constituye un medio de cohesion interna.

° Coordina adecuada responsablemente los recursos disponibles.

° Orienta a las personas hacia el logro de una misidén compartida.
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° Integra la convivencia entre lo formal y lo informal.
° Establece una relacidn abierta con el entorno.

Impacto de la comunicacion organizacional

A criterio de (ENRIQUE, 2011, pags. 78,79) cuando se habla de comunicacién en la
organizacidn, se hace referencia a un sistema complejo compuesto por significacién, informacion
y relacion, este no se trata solamente de emitir o impartir mensajes a través de cualquier medio,
sino que se trata de saber conjugar las variables necesarias para que la comunicacién tenga su
impacto y produzca los resultados perseguidos tanto por la organizacién, como por cada
individuo al interior de esta y que sirva como mecanismo social para el fortalecimiento de

relaciones tanto a nivel interno como externo.

Segun (DOMINGUEZ, 2011, pags. 54,55) Los estudios organizacionales se han vuelto de
un interés especial para aquellos que pretenden entender el interior de las empresas, la cual
requiere de un conjunto de factores que le permiten a la misma el éxito, dentro de estos factores
de interés se encuentra la comunicacidn organizacional, ya que mediante ésta se genera un

sistema por el cual se haré llegar la informacion a los miembros de la empresa.

La comunicacion es un factor de poder en las organizaciones por que hace posible la
cohesion e identidad de sus miembros, constituye a su vez, la identificacion, seleccién y
combinacidn de los medios eficaces para el logro de los objetivos que se propone, genera la

coordinacion de las acciones que se requieren para la realizacion de estos objetivos.

La comunicacion es el intercambio de informacion y la transmision de significados, es el
elemento vital de una organizacion, este proceso de comunicacién proporciona una forma de

desarrollar la comprension entre las personas a través de un intercambio de hechos, opiniones,
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ideas, actitudes y emociones. Dominguez enlista una serie de afirmaciones del porqué es

necesaria la comunicacién dentro de una organizacion:

° Conduce a una mayor efectividad.
° Ayuda a que las personas sean tomadas en cuenta.
° Permite que los miembros sientan que participan en la empresa y aumentan la

motivacién para tener un buen desempefio.

o Aumenta el compromiso con la organizacion.

° Logra mejores relaciones y entendimientos entre colegas, jefes y subordinados, asi

como las personas dentro y fuera de la empresa.

° Ayuda a los empleados a entender la necesidad de cambios, como manejarlos. y

cémo reducir la resistencia al cambio.

El autor (JOAN, 2012, pag. 165) mencién que los procesos comunicacionales se vuelven
parte fundamental del éxito de una empresa, si se cuenta con un sistema de comunicacién que
genere confianza, baja incertidumbre, participacidn, asi como una serie de sentimientos positivos,
los empleados trabajaran en armonia. Sin comunicacion no existe organizacion y la comunicacion
interpersonal es la esencia de la organizacion porque ésta crea estructuras que afectan lo que se

dice, se hace y por quien se hace.

A través de la comunicacién una unidad productiva mantiene a sus elementos
encaminados hacia un mismo fin. Una empresa que desee tener un minimo de eficiencia y
compartir en el mercado debe atender su situacion comunicativa ya que ésta provee a la

organizacidn del flujo vital que la mantiene coordinada.

Si el gerente no mantiene a sus subalternos inmediatos bien informados acerca de sus

propias actividades, se sentiran perdidos, no podradn trabajar de manera comprensiva y seran
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privados del goce que provoca la comprension del hecho de formar parte del cuadro total. El
proceso de la comunicacion organizacional debe planearse, implementarse, evaluarse y mejorarse

como cualquier proceso productivo de la organizacion.

La comunicacién organizacional se ha convertido en uno de los ejes centrales de la
organizacidon ya que por medio de ella existe una mejor relacién comunicativa entre actores

internos y esto se refleja hacia los publicos externos creando una imagen e identidad propia.

Antecedentes del Clima Laboral

“En 1935, R. Hoppoch publicd una monografia sobre clima laboral y su impacto en la
satisfaccidn en el trabajo, que se considera como el primer reporte de investigaciones sobre el
tema” (Barlett y Kayser, 1987).

El estudio de Hoppoch, realizado en una pequefia poblacién de los Estados Unidos,
utilizaba muestras que incluian a la mayoria de los adultos empleados de la poblacidon, sus
resultados en impetraciones enfatizaban la multiplicidad de factores que afectan la satisfaccion en
el trabajo, incluyendo aspectos fisioldgicos o de condiciones y psicologicos, a su vez como
oportunidades de desarrollo, estatus y reconocimientos.

Desde aquella época han sido muchos los trabajos que se han realizado sobre el tema,
pero todos ellos enfocados a la delimitacion de los factores que impactan en la motivacion,
satisfaccidn y la productividad.

La encuesta ha sido la técnica mas utilizada obteniendo importantes conclusiones acerca
de las compensaciones dadas por la empresa, los resultados de las tareas y las actitudes que se
tienen hacia el trabajo y la compafia.

Una revisidn realizada en 1977 por Locke, comprende acerca de 3300 estudios en donde

reveld que el empleado satisfecho es un empleado mas productivo. Los empleados que tienen

23



maés influencias en las decisiones tienen una actitud mas positiva y el empleado esta mas
satisfecho si obtiene mas remuneraciones econdmicas, mas variedad en su trabajo, mayor
autonomia y participacion.

Por su parte, el método de estudio ha evolucionado de igual forma, inclusive se han
elaborado varios mecanismos para medir el clima organizacional de una estructura, asignandoles
calificaciones numéricas luego que interpretan en reclaros resultados. Normalmente estos
mecanismos miden un determinado nimero elementos de clima, algunos autores como “Davison”
hoy en dia sefiala que han existido pocos cambios en la forma general de llevar los estudios en 30
afios asi como en los temas generales de estudio (www.google.com)

Algunos de los aspectos que median eran los que estaban incluidos en los estudios de
clima organizacional como los trabajos realizados por los investigadores.

Litwin y Stringer en su instrumento para medir el clima elaboran una encuesta que se

aplico en varias estructuras organizacionales, la cual cubre estos nueve elementos:

° Estructura

° Responsabilidad
° Recompensa

° Riesgo

° Calor humano

° Apoyo

° Normas

° Conflictos

° Identidad

Ellos llegaron a la conclusion de que las “diferentes perspectivas de las gerencias” crean

climas distintos.

24



Por su parte otro investigador, Rensis Likert, quien fue uno de los primeros tedricos en
desarrollar métodos de para medir las variables humanas dentro de las organizaciones. A quienes
ademas les considerd como la fuerza detras de la investigacion sobre los estilos de administracion
y liderazgo en la industria basados principalmente en aspectos de la comunicacion y del
comportamiento organizacional. Concibié la estructura organizacional como aquella en que
grupos se relacionan con grupos y en la que los administradores individualmente desempefian el
papel de “alfileres de unidén”, es decir cada grupo estd compuestos por gerentes trabajando y
reconsiderando un estilo gerencial que impera en una organizacion, elabor6 un mecanismo que

incluye para la medicidon del clima laboral los siguientes factores: (Brunet: P. 44).

° Procesos de Liderazgo

° Fuerzas motivacionales

° Comunicacion

° Proceso de interaccion e influencia
° Toma de decisiones

° Fijacion de metas

. Control

Likert, lleg6 a la conclusion de que los climas de orientaciéon humana, generan un nivel
maés elevado de buen desempefio y una mayor satisfaccién en el empleo. EIl clima se deriva de un
sistema de comportamiento organizacional que incluye la filosofia, las metas, el liderazgo y la

organizacién formal e informal y el ambiente social.

Caracteristicas del Clima Laboral

Existen una serie de caracteristicas del Clima Laboral que son importantes para poder

realizar correctamente un diagnostico de clima organizacional. Rodriguez (2011) menciona que
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el clima organizacional se caracteriza por:

° El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad del clima laboral con ciertos cambios graduales.

° Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una
empresa.

° El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.

° Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y también afectan
sus propios comportamientos y virtudes.

° Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma. A su
vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

° Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una alarma
que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus empleados pueden estar

insatisfechos.

2.3 Conceptualizacién

Comunicacion: transferencia de informacién de una persona a otra. Es un medio de
contacto con los demas a través de la transmision de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores

(Alles, 2011, p. 102).

Comunicacion interna: Ha de ser fluida, implicante, motivante, estimulante y eficaz en si
misma. Debe obedecer a una cultura y a una identidad. Y estar orientada a la calidad en funcion

del cliente (Costa, 1998).
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Cultura Organizacional: Sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla
dentro de una organizaciéon o una de sus unidades y guia el comportamiento de sus miembros

(Chiavenato, 2004, p. 492).

Clima Laboral: grado de satisfaccién de los empleados con base en una serie de items

preestablecidos (Alles, 2011, p.87).

Estrategia: Movilizacion de todos los recursos de la organizacion con el proposito de
alcanzar objetivos globales a largo plazo. Una estrategia define un conjunto de tacticas.

(Chiavenato, 2004, p. 496).

Informacién: es un conjunto de datos con significado determinado. El significado reduce

la incertidumbre y aumenta el conocimiento respecto al algo (Chiavenato, 2014).

Influencia: Capacidad de inducir y modificar el comportamiento de las personas

(Chiavenato, 2004, p. 499).

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la comunicacion
humana a fin de conseguir un objetivo determinado. Es el proceso consistente en influir en el

comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas metas (Chiavenato, 2004, p. 500).

Motivacién: Estado de &nimo que lleva a una persona a comportarse del tal forma que
pueda alcanzar determinado objetivo o desempefiar una actividad para satisfacer necesidades
personales. Se refiere a las fuerzas internas que llevan a una persona a mostrar un

comportamiento determinado (Chiavenato, 2004, p. 501).

Clima Organizacional: Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en la

conducta del mismo. (Hall,1996).
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

En este capitulo se define la descripcidn, el analisis, la valoracion de los diferentes pasos
utilizados para el desarrollo del presente proyecto. Asimismo, se presentan los diferentes
resultados obtenidos a través de los instrumentos de investigacion. Las metodologias que se

aplicaron en esta investigacidn son: Medicidn del Clima Laboral y Comunicacidn Interna.

Ambas metodologias se interrelacionan entre si porque una inadecuada comunicacion
interna puede desequilibrar el ambiente laboral en una organizacion. En el caso de la Asociacion
de Desarrollo Pespirense, el instrumento utilizado para medir el clima laboral fue el cuestionario
de Litwin y Stringer (1968), quiénes evalGan nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estdndares conflictos y por ultimo la identidad.

El proceso de recoleccion de informacion consistié en recopilar informacion a través del
cuestionario mencionado anteriormente y a través de una entrevista sobre comunicacion interna
realizada al Director Ejecutivo. Luego de recoger la informacién se cre6 el Plan de Comunicacion

Interna adaptado a los objetivos de la organizacion.

Por lo cual ambas metodologias fueron de gran importancia para la investigacién

realizada en la Asociacidn de Desarrollo Pespirense.

3.1 Metodologia 1: Medicidn del Clima Laboral
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3.1.1. Tipo y Nivel de Investigacion

El desarrollo de este trabajo se enfoca en la medicion del Clima Laboral de la
organizacidn, para la cual se utilizd6 como referencia el estudio de Litwin y Stringer (1968). La
teoria de los profesores Litwin y Stringer, establece nueve factores que, a criterio de ellos,
repercuten en la generacion del clima organizacional: estructura, responsabilidad, recompensa,

desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

La presente investigacion es de tipo cualitativa que lleva de la mano la realizacién de una
investigacion de campo porque el proposito fue medir el clima laboral a través de lineamientos
formales. Partiendo de que se realizd una socializacién del proceso por parte de la Oficina de
Talento Humano con todas las areas de la organizacion a fin de que los colaboradores

participaran activamente en el llenado del cuestionario de medicion del clima laboral.

3.1.2 Descripcion del Ambito de la Organizacion

El ambito de la investigacion fue toda la organizacion Asociacion de Desarrollo
Pespirense, una empresa que se dedica a brinda asesoramiento técnico en seguridad alimentaria
nutricional, fortalecimiento de capacidades locales, incidencia para la proteccién de y/o defensa

de los recursos naturales, desarrollo econémico local y servicios financieros.

3.1.3 Poblacién y Muestra

La poblacién de estudio estuvo conformada por todo el personal que labora en la
Asociacion de Desarrollo Pespirense, en su oficina principal, ubicada en Pespire, Choluteca. El
total de colaboradores ubicados en la oficina principal asciende a 30 personas, distribuidas en las

diferentes areas y departamentos de la Asociacién.
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Es de importancia mencionar que los puestos con los que cuenta la Asociacién de
Desarrollo Pespirense fueron de mucha importancia para la investigacion: Director Ejecutivo,
Gerente del Area de Crédito, Gerente del Area de Desarrollo Sostenible con Enfoque a Derechos,
Administradores, Asistente Administrativo, Motorista, Guardia de Seguridad, Jefe de
Recuperacion, Cajera, Atencién al Cliente, Asesores de Crédito, Gestores de Cobro, Facilitador
de Gobernanza y Participacion Ciudadana, Coordinador de Reduccion de Riesgos a Desastres,
Coordinador de Produccion Agroecoldgica y Mercados Inclusivos, Facilitador de Seguridad
Alimentaria y Nutricional, Jefe de Oficina Tegucigalpa, Facilitador de Fortalecimiento de

Capacidades Locales, Aseadora y Gerente de Talento Humano.

Censo

Para efecto del proyecto de investigacion y considerando el tamafio de la poblacion (30

colaboradores) se opt6 por realizar un censo, encuestando al total del personal.

3.1.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Las técnicas que se utilizaron para recolectar la informacion sobre el clima laboral fueron
dos. En primera instancia se llevd a cabo la observacion del ambiente laboral en un dia normal de
trabajo en las instalaciones de la organizacion. Por dltimo, se llevé a cabo la aplicacién del

cuestionario de Litwin y Stringer (1968), para medir el clima laboral.

Se solicité a la Oficina de Talento Humano, autorizacion por correo electrénico para que
los jefes de cada area dieran en permiso a los 30 colaboradores que formaban parte del censo de

la poblacion de la Asociacion de Desarrollo Pespirense. (Ver anexo 1)

3.1.5 Plan de Recoleccién y Procesamiento de Datos

La recoleccidn de informacion se realiz6é de la siguiente manera: el dia lunes 12 de junio,
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2017 en las instalaciones de la Asociacién de Desarrollo Pespirense. Durante este dia se observo
al personal desde diferentes puntos del lugar, para ello la Direccién Ejecutiva permitié tener
acceso a todo el edificio. En fecha martes 13 de junio, 2017, se levantd la encuesta de medicion

del clima laboral enviada a través de correo electronico a los 30 colaboradores participantes.

Con la finalidad de validar el cuestionario de Litwin y Stringer (1968), se utilizé el
programa SurveyMonkey una herramienta web que sirve para la creacién de encuestas en linea,
dicha aplicacion permite disefiar y enviar encuestas a través de correo electronico y redes

sociales.
3.2. Metodologia 2: Comunicacion Interna
3.2.1. Tipo y Nivel de Investigacion

La presente investigacién es de tipo cualitativa porque el prop6sito fue crear un Plan de
Comunicacion Interna formal y completo, entendiendose por formal el hecho de la socializacion
por parte de la Oficina de Talento Humano con todas las areas de la organizacién y completo ya
gue, se enfoca al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la misma con la finalidad de
orientar a la Asociacion para tener una comunicacion interna eficiente en todos los niveles de la

estructura organizacional.
3.2.2 Descripcion del Ambito de la Investigacion

El ambito de la investigacion fue toda la organizaciéon Asociacion de Desarrollo
Pespirense, una empresa que se dedica a brinda asesoramiento técnico en seguridad alimentaria
nutricional, fortalecimiento de capacidades locales, incidencia para la proteccion de y/o defensa

de los recursos naturales, desarrollo econémico local y servicios financieros.
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3.2.3 Poblacién y Censo

La poblacién de estudio estuvo conformada por todo el personal que labora en la
Asociacion de Desarrollo Pespirense, en su oficina principal, ubicada en Pespire, Choluteca. El
total de colaboradores ubicados en la oficina principal asciende a 30 personas, distribuidas en las

diferentes areas y departamentos de la Asociacion.

Censo

Para efecto del proyecto de investigacion se optd por entrevistar al Director Ejecutivo de
la Asociacion de Desarrollo Pespirense. Se tom@ esta decision a conveniencia de la organizacidn,
en vista del tiempo, esto debido a la operacién que ésta maneja, por lo que Unicamente se tuvo la

entrevista con el Director Ejecutivo.

3.2.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La técnica que se utilizo para obtener la informacion que se necesitaba para que el Plan de
Comunicacion fuese mas completo y adaptado a las necesidades de la Asociacion de Desarrollo
Pespirense fue por medio de la observacion y se realizé una encuesta verbal realizada a todo el
personal durante un dia de trabajo en las instalaciones de la organizacion para indagar como se

ejecuta la comunicacion a lo interno de la Asociacion.

Otro instrumento que se utilizé fue una entrevista especifica para el Director Ejecutivo
evacuando interrogantes sobre la situacion actual de la comunicacion interna y a través de ella
conocer los mecanismos que se utilizan para mantener informado al personal sobre cambios,

sucesos relevantes, Iogros entre otros.
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3.2.5 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos

La recoleccién de informacion se realiz6 de la siguiente manera: el dia lunes 12 de junio,
2017 en las instalaciones de la Asociacion de Desarrollo Pespirense. Durante este dia también se
aproveché para observar la dindmica de la comunicacidon interna entre las &reas de la

organizacion.

La entrevista se desarroll6 en la Oficina del Director Ejecutivo de la Asociacién de
Desarrollo Pespirense, en fecha 14 de junio, 2017 a las 3:30 p.m. Se utiliz6 un cuestionario de 8
preguntas relacionadas a la importancia de contar con un plan de comunicacion, medios de
comunicacion interna que tiene la organizacion, la afeccion del clima laboral al no tener una
estrategia de comunicacion clara y apegada al logro de los objetivos para esto se tomaron apuntes

precisos y de esta forma no dejar escapar los detalles relevantes.

La informacién obtenida a través de la observacidn, la encuesta verbal al personal y la
entrevista con el Director Ejecutivo fueron de mucha ayuda para la elaboracion de la propuesta
del Plan de Comunicacion Interna a la Asociacion de Desarrollo Pespirense en Pespire,

Choluteca.

La creacion de la propuesta del Plan de Comunicacién Interna que servird co6mo una guia
para mejorar la comunicacién interna en la organizacién, se programé y realizé en la tercera

semana del mes de junio (19 al 21 de junio, 2017).
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

A continuacion, se presentan los resultados e interpretacion de los datos obtenidos a partir
de la aplicacién de las encuestas, asi como la entrevista realizada al Director Ejecutivo con el

propdésito de relacionar y analizar a fondo cada una de las preguntas realizadas.

4.1 Antecedentes de la Empresa

4.1.1 Breve descripcién historica

La Asociacion de Desarrollo Pespirense “ADEPES” surge bajo la metodologia de
desarrollo de Save The Children. Quien durante los ultimos cinco afios de su salida del territorio
construye junto a lideres comunitarios la conformacion de una organizacion de base comunitaria
en el municipio de Pespire, Choluteca para que promueva e implemente procesos de desarrollo

sostenible dirigido a las personas mas vulnerables de la region centro y sur del pais.

ADEPES, fundamenta su funcionamiento en la personeria Juridica obtenida en el
Ministerio de Gobernacion y Justicia con fecha 29 de abril de 1999, donde se establecen su

finalidad , objetivos, forma de organizacion y mecanismos legales ante situaciones no previstas;
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su estructura esta conformada por una asamblea integrada por lideresas y lideres de comunidades
rurales y representantes de la sociedad civil del municipio, los que eligen cada dos afios una Junta
Directiva con 7 miembros y una junta de vigilancia con 5 miembros. Inicia sus operaciones en
mayo, 1999 y desde este periodo inicia una estrategia de desarrollo comunitario participativo.
Trabajando lineas de accion orientadas a la Seguridad Alimentaria Nutricional (trabajando con
cajas rurales en mejoramiento de la produccion de huertos y parcelas de granos basicos,
educacién alimentaria con campesinos y nifios escolares), Medio Ambiente (educacidn
ambiental, obras de mitigacion de cambio climético), Fortalecimiento de Capacidades Locales
(Formacion a Comités de Emergencia Local, Patronatos, Grupos Ambientalistas, Cajas Rurales,
Asociaciones de Productores, Asociaciones de Jdovenes, Centros Educativos, Comités de
Desarrollo Educativo, Comités de Merienda Escolar, entre otros) y Desarrollo Econdmico Local

(Micro emprendimientos Productivos, Asociacion de Productores Agropecuarios Limitada).

4.1.2 Servicios que ofrece

ADEPES, esta conformada por dos areas importantes encargadas de brindar los siguientes

servicios:

Area de Desarrollo Sostenible con Enfoque a Derechos

A través de esta area se brinda asesoria y acompafiamiento técnico en las tematicas de
Seguridad Alimentaria Nutricional, Fortalecimiento de Capacidades Locales, Incidencia Politica,
Defensa de Derechos Humanos, Desarrollo Econémico Local para mejorar la calidad de vida de

la poblacion meta de la region sur y centro del pais.

Actualmente ADEPES, ejecuta Proyectos sobre los temas anteriormente mencionados en

los Municipios del Cono Norte del departamento de Choluteca (Pespire, San Antonio de Flores,
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San Isidro y San José) y en los Municipios de Alianza, Aramecina y Goascoran del departamento

de Valle.

Area Micro financiera

Microcrédito ADEPES busca fortalecer a la pequefia empresa brindando oportunidades
crediticias a personas del sector informal que no cuentan con espacios, este mecanismo financiero
en innovador busca generar sostenibilidad, seguimiento y crecimiento de la asociacién en

recursos financieros, asi como su consolidacion y eficacia del area de crédito.

4.2 Proceso Actual

4.2.1 Descripcién de los Procesos

En la Asociacion de Desarrollo Pespirense actualmente la comunicacidn interna es escasa,
no estd planificada y es poco efectiva. Los medios de informacién son: correo electrdnico,

circulares, memorandos, tablones y reuniones.

Con relacion al correo electrénico todos los colaboradores a excepcién del personal de
servicios generales tienen cuenta de correo institucional, pero manifiestan que el servidor de
correo y el internet es lento y que en ocasiones la informacion enviada suele llegarles muy tarde,
situacion que ha sido abordada por la organizacion para buscar mejoras a los problemas
presentados, sin embargo, el personal sigue considerando que existen fallas aun. EIl tablon de
anuncios esta plagado con notas caducadas y se alimenta de forma eventual, y las reuniones
informativas mensuales muchas veces no tienen una agenda estructurada, son aburridas y en

ocasiones muy prolongadas.

Debido a la inexistencia de un proceso formal de comunicacién mucha informacion

relevante y de interés para el personal no llega de la forma correcta a todos los niveles de la
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estructura organizacional de la Asociacion. Segin comentarios de colaboradores del Area de
Desarrollo Sostenible con Enfoque a Derechos muchos de ellos desconocen la labor del Area de
Crédito y viceversa. Situacién que provoca en los colaboradores desconocimiento de todo el

accionar de la asociacion
4.2.2. Analisis de Personal

La mayoria de colaboradores de la Asociacién de Desarrollo Pespirense, conocen los
mecanismos de comunicacién interna (memorandum, reuniones, charlas, correo electronico) en la

organizacidn los cuéles consideran deben reforzarse.

Al momento de hablar con el Director Ejecutivo nos explicaba que no cuentan con una
persona encargada de la comunicacion en la Asociacion debido a que los Organismos de
Cooperacion Internacional no disponen de presupuesto para que ADEPES contrate a un
especialista, ya que, los fondos son exclusivos para los gastos administrativos y ejecucion de las
actividades de los proyectos. Situacion que ha conllevado a los Gerentes, Coordinadores y jefes
inmediatos a trasladar la informacién al personal a cargo y que reconoce que en muchas
ocasiones la informacién no ha llegado de la forma correcta a todos los niveles de la estructura
organizacional y que ha provocado malestar en el clima laboral debido a que la mala
comunicacion daba lugar a la formacion de bandos enemistados, el secretismo, los chismes y el

rechazo a las figuras de autoridad.

Sin embargo, manifestd que estima conveniente en un futuro crear el puesto de un
Encargado de Comunicacion porque es una necesidad para manejar formalmente vy
estratégicamente la comunicacidn interna y externa en la Asociacién. De manera inmediata prevé

capacitar a los Gerentes, Coordinadores y Jefes inmediatos para desarrollar en ellos habilidades
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directivas de comunicacién y no apartarlos del proceso, ya que, como lideres que estan al frente

del personal son los encargados de bajar la informacion a sus equipos.

Ademads, nos comunicé que entiende que con la globalizacion los procesos internos
también sufren cambios en las organizaciones y que estaria dispuesto a gestionar recursos para

promover otro tipo de canales de comunicacion para contar con sistemas diversos y modernos.

4.3 Método de medicidn a ser aplicado

4.3.1 Justificacion

Se realizé la construccién de un Plan de Comunicacién Interna basado en los resultados
arrojados por la entrevista y la medicion del clima organizacional de ADEPES con la finalidad de
brindar un proceso adecuado que oriente a la Asociacion para mejorar la comunicacion interna de
sus colaboradores y asi mantener un ambiente de trabajo estable y ameno para todos los

colaboradores de la organizacién.

Con este Plan de Comunicacién la empresa tendra mejores resultados en el aspecto de
Clima organizacional y en el desempefio de sus colaboradores, logrando trabajar en equipo y con

mejores motivaciones para alcanzar sus metas con eficiencia y eficacia.

4.3.2 Aplicacion

La investigacion como tal fue la creacién y propuesta de un plan de comunicacién interna,

por lo que, se recurrié a la observacion del comportamiento de los colaboradores en un dia de
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trabajo en las instalaciones de la organizacion. Ademas, se aplicé el cuestionario de medicién del
clima laboral y se realiz6 la entrevista con el Director Ejecutivo. Posteriormente se propuso el
plan de comunicacion para que la organizacién hiciera los preparativos y se organizara para

implementarlo a partir del tercer trimestre del afio 2017.

4.4 Resultados

En la investigacion de este proyecto se utilizo el cuestionario de Litwin y Stringer (1968)
para medir el clima laboral de la Asociacion de desarrollo Pespirense basandose en las nueve
dimensiones que ellos estipulan y la entrevista realizada al Director Ejecutivo de la asociacién.
Una vez recolectada la informacidn se procedié a realizar la tabulacién y el analisis de los
mismos. Es importante mencionar que también se considerd la observacién realizada a los
colaboradores durante su trabajo para la interpretacion del andlisis de resultados que a

continuacidn se presentan:

. ESTRUCTURA

1. En esta organizacién las tareas estdn claramente definidas.

Cuadro No. 1
Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 53,33% 16
Relativamente de acuerdo 36,67% 11
Relativamente en desacuerdo 6,67% 2
Totalmente en desacuerdo 3,33% 1

Total 30

2. En esta organizacién esta claro quién manda y toma las decisiones.

Cuadro No. 2
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Opciones de respuesta Respuestas

Totalmente de acuerdo 63,33% 19
Relativamente de acuerdo 26,67% &
Relativamente en desacuerdo 3,33% 1
Totalmente en desacuerdo 6,67% 2
Total 30

3. Esta empresa se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en quienes  recae la

autoridad y cuales son las responsabilidades de cada uno.

Cuadro No. 3
Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 50,00% 15
Relativamente de acuerdo 30,00% 9
Relativamente en desacuerdo 16,67% 3
Totalmente en desacuerdo 3,33% 1
Total 30

4. En esta empresa no es necesario pedir permiso para hacer cada cosa.

Cuadro No. 4
Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 26,67% 8
Relativamente de acuerdo 23,33% T
Relativamente en desacuerdo 33,33% 10
Totalmente en desacuerdo 16,67% 5
Total 30

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas,

detalles administrativos, y trdmites que cumplir.

Cuadro No. 5
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Opciones de respuesta
Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Total

Respuestas
26,67%
26,67%
33,33%

13,33%

30

A veces trabajamos de forma en forma desorganizada y sin planificacion.

Cuadro No. 6

Opciones de respuesta
Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Total

Respuestas
24,14%
13,79%
44,83%

17,24%

13

wn

]
w

En algunas labores que me he desempefiado, no he sabido exactamente quién era mi jefe.

Cuadro No. 7

Opciones de respuesta
Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Total

Respuestas
23,33%
13,33%
13,33%

50,00%

Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas méas apropiadas para hacer un

trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

Cuadro No. 8

Opcicnes de respuesta
Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Total

Interpretacion:

Respuestas
30,00%
36,67%
23,33%

10,00%
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Grafica 1 Dimension sobre la ESTRUCTURA

ESTRUCTURA

Totalmente de acuerdo
.Relativamante de acuerdo
Relativamente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de estructura

organizacional arrojan las siguientes conclusiones:

Los empleados expresaron que las tareas y funciones estan bien definidas en las areas de
trabajo, tiene claro la cadena de mano y conocen quienes son las personas autorizadas a tomar
decisiones para hacer cambios. Sin embargo, esto llevo a que los empleados manifestaran que no
se sienten tomados en cuenta, que no tienen empoderamiento en sus funciones y eso lleva a no
cumplir con su trabajo a tiempo con eficiencia y eficacia. No cuentan con la libertad de expresar

nuevas ideas para crear nuevos procesos para lograr mejoras en sus areas.

o RESPONSABILIDAD

1. En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad respecto al trabajo.

Cuadro No. 9
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Opciones de respuesta Respuestas

Totalmente de acuerdo 16,67%
Relativamente de acuerdo 10,00%
Relativamente en desacuerdo 33,33%
Totalmente en desacuerdo 40,00%

Total

Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno esta haciendo bien las cosas, siga

adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

Cuadro No. 10

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 46,67%
Relativamente de acuerdo 26,67%
Relativamente en desacuerdo 13,33%
Totalmente en desacuerdo 13,33%

Total

30

En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que debe hacer y se le deja

al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

Cuadro No. 11

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 46,67%
Relativamente de acuerdo 33,33%
Relativamente en desacuerdo B,67%
Totalmente en desacuerdo 13,33%

Total

Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, responsabilidad e

iniciativa.

Cuadro No. 12
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Opciones de respuesta Respuestas

Totalmente de acuerdo 73,33% 22
Relativamente de acuerdo 20,00% i}
Relativamente en desacuerdo 3,33% 1
Totalmente en desacuerdo 3,33% 1
Total 30

Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por si solos y no

recurrir necesariamente a los jefes.

Cuadro No. 13

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 23,33% T
Relativamente de acuerdo 30,00% 9
Relativamente en desacuerdo 36,67% 11
Totalmente en desacuerdo 10,00% 3
Total 30

Es comun en esta empresa que los errores sean superados sélo con disculpas.

Cuadro No. 14

Cpciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 26,67% 8
Relativamente de acuerdo 23,33% 7
Relativamente en desacuerdo 30,00% 9
Totalmente en desacuerdo 20,00% &
Total 30

Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume su responsabilidad en el

trabajo.

Cuadro No. 15

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 30,00% 9
Relativamente de acuerdo 26,67% 8
Relativamente en desacuerdo 40,00% 12
Totalmente en desacuerdo 3,33% 1
Total 30
Interpretacion:

Grafica 2 Dimension sobre la RESPONSABILIDAD
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RESPONSABILIDAD

Totalmente de acuerdo
MW Relativamente de acuerdo
m Relativamente en desacuerdo

.Totalmente en desacuerdo

Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de Responsabilidad

organizacional arrojan las siguientes conclusiones:

Determinamos ya que mas del 50% de los colaboradores dicen que la empresa crea
sentido de responsabilidad en todos los niveles, los jefes transmiten confianza a sus empleados
para que se sientan conformes en su area de trabajo asi logran parte de la motivacion en ellos,
siempre guiados y supervisados sus &reas de trabajo, pero siempre existe un 15% en las
tabulaciones que llevan a cierta desmotivacion por la falta de empoderamiento al momento de

tomar decisiones en fallas pequefias que pueden existir dentro de sus tareas diarias.

o RECOMPENSA

1. En esta empresa los que desempefian mejor su trabajo pueden llegar a ocupar los mejores

puestos.

Cuadro No. 16

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 40,00% 12
Relativamente de acuerdo 33,33% 10
Relativamente en desacuerdo 13,33% 4
Totalmente en desacuerdo 13,33% 4
Total 30
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2. En esta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien hecho que el mal

hecho.

Cuadro No. 17

Opecicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 36,67% 1
Relativamente de acuerdo 36,67% 1"
Relativamente en desacuerdo 20,00% 3
Totalmente en desacuerdo 6,67% 2
Total 30

3. En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento

que recibe.

Cuadro No. 18

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 37,93% 1
Relativamente de acuerdo 31,03% 9
Relativamente en desacuerdo 20,69% 6
Totalmente en desacuerdo 10,34% 3
Total 29

4. En esta empresa existe una tendencia a ser mas negativo que positivo.

Cuadro No. 19

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 17,24% 5
Relativamente de acuerdo 31,03% 9
Relativamente en desacuerdo 20,69% 3
Totalmente en desacuerdo 31,03% 9
Total 29

5. En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Cuadro No. 20

46



Opcicnes de respuesta
~  Totalmente de acuerdo
~  Relativamente de acuerdo

- i en

=  Totalmente en desacuerdo

Total

= | Respuestas

20,69% 6
24,14% 7
31,03% 9
24,14% 7

29

6. En esta empresa los errores son sancionados.

Cuadro No. 21

Opcicnes de respuesta
~  Totalmente de acuerdo
~  Relativamente de acuerdo

- i en des.

-

~  Totalmente en desacuerdo

Total

Interpretacion:

~ | Respuestas

24,14% 7
31,03% 9
27,50% 3
17,24% 5

29

Grafica 3 Dimension sobre las RECOMPENSAS

17%

30%

Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo

mTotalmente en desacuerdo

Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de Recompensas arrojan
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las siguientes conclusiones:

Los empleados responden al tema de recompensas o motivacién a favor de la empresa
maés del 50% demuestra que la empresa es estable, describe que el empleado puede aspirar a una
carrera dentro de la organizacion ya que apoyan el crecimiento laboral interno, podemos ver que
el 61% dice que los jefes reconocen el esfuerzo de los empleados, pero el 39% hacen notar que
hay poco incentivos, sin embargo los errores son tomados como retroalimentacion y con ello

lograr una mejora continua en la empresa.

o DESAFIO

1. En esta empresa se trabaja de forma lenta pero segura y sin riesgos.

Cuadro No. 22

Qpcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 34,48% 10
Relativamente de acuerdo 20,69% 6
Relativamente en desacuerdo 31,03% 9
Totalmente en desacuerdo 13,79% 4

Total

P
L=}

2. [Esta empresa se ha desarrollado porque se arriesg6 cuando fue necesario.

Cuadro No. 23

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 34.48% 10
Relativamente de acuerdo 44,83% 13
Relativamente en desacuerdo 13,79% 4
Totalmente en desacuerdo 6,90% 2

Total

[
w

3. En esta empresa la toma de decisiones se hace de forma cautelosa para alcanzar los fines

propuestos.
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Cuadro No. 24

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 50,00% 14
Relativamente de acuerdo 32,14% 9
Relativamente en desacuerdo T14% 2
Totalmente en desacuerdo 10,71% 3
Total 28

4. La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos de una buena
iniciativa.

Cuadro No. 25

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 34,48% 10
Relativamente de acuerdo 37,93% 11
Relativamente en desacuerdo 20,69% 6
Totalmente en desacuerdo 6,00% 2
Total 29

5. Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr grandes riesgos.

Cuadro No. 26

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 51,72% 15
Relativamente de acuerdo 2414% T
Relativamente en desacuerdo 2414% 7
Totalmente en desacuerdo 0,00% 0
Total 29
Interpretacion:
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Grafico 4 Dimension del Desafio

DESAFIO

8%

Totalmente de acuerdo
.Relativamente deacuerdo
Relativamente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Analisis:
Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte del Desafio arrojan las

siguientes conclusiones:

En ADEPES los empleados expresan en un 80% que el Desafio es un tema de riesgo para
los altos mandos a ellos les gusta las cosas un poco lentas y seguras, con miedo a arriesgar un
poco, sin embargo, en un 70% los empleados tienen el &nimo y las ideas para crear iniciativas de

innovacidn y asi poder crecer y mejorar en muchos aspectos de la organizacion.

. RELACIONES

1. Entre el personal de esta empresa predomina por un ambiente de amistad.
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Cuadro No. 27

Opciones de respuesta +  Respuestas
Totalmente de acuerdo 42,86% 12
Relativamente de acuerdo 39,2%% 11
Relativamente en desacuerdo 14,2%% 4
Totalmente de acuerdo 3,57% 1
Total 28

En esta empresa se caracteriza por un ambiente cdmodo y relajado.

Cuadro No. 28

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 31,03% 9
Relativamente de acuerdo 5517% 16
Relativamente en desacuerdo 10,34% 3
Totalmente en desacuerdo 3,45% 1
Total 29

En esta empresa cuesta tener muchos amigos.

Cuadro No. 29

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 13,79% 4
Relativamente de acuerdo 34,48% 10
Relativamente en desacuerdo 13,79% 4
Totalmente en desacuerdo 37,93% !
Total 29

En esta empresa la mayoria de personas es indiferente a los demas.

Cuadro No. 30

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 17,24% 5
Relativamente de acuerdo 27,59% 8
Relativamente en desacuerdo 27,59% ]
Totalmente en desacuerdo 27,59% 8
Total 29

En esta empresa existen buena relaciones humanas entre la administracion y el personal.

Cuadro No. 31



Opcicnes de respuesta Respuestas

Totalmente de acuerdo 37,93% 11
Relativamente de acuerdo 41,38% 12
Relativamente en desacuerdo 13,79% 4
Totalmente en desacuerdo 6,90% 2
Total 29

Interpretacion:

Grafica 5 Dimension sobre las Relaciones.
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Totalmente de acuerdo
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.Totalmente en desacuerdo

Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de las Relaciones

laborales arrojan las siguientes conclusiones:

En esta dimensidn los colaboradores demuestran con mas del 70% que la empresa cuenta
con un ambiente agradable de trabajo, existe el compafierismo, cuenta con un compromiso grande
entre el empleado y la administracion es decir que los jefes se ponen al mismo nivel para lograr
un buen trabajo. Pero cabe mencionar que dentro de la comunicacién interna existe un pequefio
problema ya que los jefes no transmiten el mensaje a tiempo o hay momentos en los que se les

olvida por completo, lo cual causa conflicto interno dentro de las &reas que estdn relacionadas
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entre si.
o COOPERACION
1. En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete un error.

Cuadro No. 32

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 10,34% 3
Relativamente de acuerdo 37,93% 11
Relativamente en desacuerdo 20,69% 3
Totalmente en desacuerdo 31,03% 9
Total 29

2. En esta empresa la administracion se preocupa por conocer las aspiraciones de cada uno.

Cuadro No. 33

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 37,93% 1"
Relativamente de acuerdo 37,93% 1"
Relativamente en desacuerdo 10,34% 3
Totalmente en desacuerdo 13,79% 4
Total 29

3. En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y subordinado.

Cuadro No. 34

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 17,24% 5
Relativamente de acuerdo 17,24% 5
Relativamente en desacuerdo 27,59% 8
Totalmente en desacuerdo 37,93% 1
Total 29

4. La administracidn de nuestra empresa muestra interés por las personas, por sus problemas
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e inquietudes.

Cuadro No. 35

Opciones de respuesta +~ | Respuestas
+~  Totalmente de acuerdo 3448%

~  Relativamente de acuerdo 41,38%

+  Relativamente en d 20,69%

+~  Totalmente de acuerdo 3,45%

Total

En esta empresa cuando tengo un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mi jefe y de

mis compafieros.

Cuadro No. 36

Opciones de respuesta - Respuestas
=  Totalmente de acuerdo 58,62%
=  Relativamente de acuerdo 27,59%
- i en 10,34%
=  Totalmente en desacuerdo 3,45%
Total
Interpretacion:

Grafica 6 Dimension sobre la Cooperacion.
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32%

Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
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Totalmente en desacuerdo
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Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de las Relaciones

laborales arrojan las siguientes conclusiones:

La Cooperacion segun los empleados de ADEPES, podemos determinar en base a los
resultados de esta dimensién que la empresa cuenta con lideres como jefes, ya que expresan que
cuentan con el apoyo de ellos para realizar su trabajo, se preocupan por las necesidades del
empleado, Pero el 64% retoma nuevamente el tema de no ser tomados en cuenta para nuevas
iniciativas ya que la alta gerencia es muy estricta a seguir los estandares y politicas para no

cometer errores en su trabajo.

. ESTANDARES
1. En esta empresa no exigen un rendimiento muy alto en nuestro trabajo.

Cuadro No. 37

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 7,14% 2
Relativamente de acuerdo 25,00% 7
Relativamente en desacuerdo 3571% 10
Totalmente en desacuerdo 32,14% 9
Total 28

2. Para la administracion de esta empresa toda tarea puede ser mejor hecha.

Cuadro No. 38

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 39,29% 1"
Relativamente de acuerdo 32,14% 9
Relativamente en desacuerdo 28,57% 8
Totalmente en desacuerdo 0,00% ]
Total 28

55



3. En esta empresa la administraciéon continuamente insiste en que mejoremos nuestro

trabajo individual y en grupo.

Cuadro No. 39

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 62,07% 18
Relativamente de acuerdo 20,69% il
Relati ite en d do 13,79% 4
Totalmente en desacuerdo 3,45% 1
Total 29

Interpretacion:

Grafica 7 Dimension sobre los Estandares.
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Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de los Estandares

Organizacionales arrojan las siguientes conclusiones:

Hacemos notar que los empleados manifestaron en un 62% que esta empresa es

sumamente exigente en sus tareas diarias para cumplir de forma correcta con su trabajo, tomando
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en cuenta el feedback para lograr una mejora continua y alcanzar el éxito. Sin embargo, el 38%
de los empleados cree que la empresa cuenta con sistemas muy anticuados y los procesos que

utiliza pueden ser mejorados para realizar sus tareas de forma mas rapida y efectiva.

. CONFLICTOS
1. Esta empresa mejorara el rendimiento por si sola cuando los trabajadores estén

contentos.

Cuadro No. 40

Opciones de respuesta Respuestas -
Totalmente de acuerdo 37,93% 1
Relativamente de acuerdo 27,59% 8
Relativamente en desacuerdo 20,69% ]
Totalmente en desacuerdo 13,79% 4

Total 29

2. En esta empresa valoran mas las caracteristicas personales del trabajador que su

rendimiento en el trabajo.

Cuadro No. 41

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 20,69% 6
Relativamente de acuerdo 24,14% 7
Relativamente en desacuerdo 41,38% 12
Totalmente en desacuerdo 13,79% 4
Total 29

3. En esta empresa las personas parecen darle mucha importancia al hecho de hacer bien

su trabajo.

Cuadro No. 42

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 37,93% 11
Relativamente de acuerdo 48,28% 14
Relativamente en desacuerdo 13,79% 4
Totalmente en desacuerdo 0,00% 0
Total 29
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En esta empresa la mejor manera de causar una buena impresién es evitar las

discusiones y los desacuerdos.

Cuadro No. 43

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 41,38% 12
Relativamente de acuerdo 2414% 7
Relativamente en desacuerdo 27,59% 8
Totalmente en desacuerdo 6,90% 2
Total 29

La direccién de esta estima que la discrepancia entre las distintas secciones y personas

pueden ser (tiles para la empresa.

Cuadro No. 44

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 27,5%9% 8
Relativamente de acuerdo 34,48% 10
Relativamente en desacuerdo 27,5%% ]
Totalmente en desacuerdo 10,34% 3
Total 29

En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

Cuadro No. 45

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 13,79% 4
Relativamente de acuerdo 27,59% ]
Relativamente en desacuerdo 3,03% 9
Totalmente en desacuerdo 27,59% ]
Total 29
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7. En esta empresa no se alienta para que digamos lo que pensamos aunque estemos en

desacuerdo con los jefes.

Cuadro No. 46

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 27,59% ]
Relativamente de acuerdo 27,59% 8
R ite en d do 20,69% 6
Totalmente en desacuerdo 24,14% 7
Total 29

Interpretacion:

Grafico 8
14%
30%

Totalmente de acuerdo
Relativamente de acuerdo
Relativamente en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de los Conflictos

Organizacionales arrojan las siguientes conclusiones:

Los trabajadores de esta empresa demuestran en esta dimensién que su mejor rendimiento
es cuando estdn bien motivados y apoyados, reflejado en un 60% que la empresa les apertura para

resolver los conflictos ya que cuentan con un buen ambiente laboral, pero nuevamente destaca un
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39% la falta de empoderamiento para poder compartir sus

proyectos nuevos.

o IDENTIDAD

1. Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa.

Cuadro No. 47

Opcicnes de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 42 86%
Relativamente de acuerdo 35,71%
Relativamente en desacuerdo 14,29%
Totalmente en desacuerdo 714%

Total

ideas para mejorar o desarrollar

2. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.

Cuadro No. 48

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 44,83%
Relativamente de acuerdo 34,48%
Relativamente en desacuerdo 20,6%%
Totalmente en desacuerdo 0,00%

Total

3. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad a la empresa.

Cuadro No. 49

Opciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 31,03%
Relativamente de acuerdo 51,72%
Relativamente en desacuerdo 13,79%
Totalmente en desacuerdo 3,45%

Total
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4. En esta empresa la mayoria de las personas estan

intereses.

Cuadro No. 50

Qpciones de respuesta Respuestas
Totalmente de acuerdo 31,03%
Relativamente de acuerdo 31,03%

ite en d do 34.48%
Totalmente en desacuerdo 3,45%

Total

Interpretacion:

Grafico 9 Dimension sobre la Identidad.
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Analisis:

Podemos observar que los resultados del cuestionario en la parte de la Identidad

Organizacionales arrojan las siguientes conclusiones:

La identidad es algo importante y los empleados demostraron en un 84% estar muy
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conformes con la empresa, sienten que son parte de ella y que tienen un buen ambiente de trabajo
donde les permite retribuirlo con compromiso y lealtad, vemos que la mayoria de los empleados

son antiguos eso demuestra que existe fidelizacion y motivacion.
Interpretacion y Analisis de la Entrevista al Gerente General (ver Entrevista anexo2)
Basada en la entrevista con el Lic. Javier Casco, Se puede resumir que la Asociacién de
Desarrollo Pespirense presenta fallas de mucho impacto para la organizacién ya que el sistema de
comunicacion con el que cuentan actualmente estid obsoleto y no llega a todas las personas que
trabajan en la organizacion, en vista a las fallas del sistema eléctrico y de la red de internet sus
Jefes de areas no sienten la responsabilidad de transmitir la informacion y hacen sus procesos al
tiempo de ellos, llevando de encuentro a los colaboradores que realizan los trabajos, ya que
muchas veces no pueden avanzar ni solucionar los problemas sin el visto bueno de su jefe, y es
por eso que pudimos notar en la evaluacion del Clima laboral siempre resaltaba la parte de falta
de empoderamiento de los empleados donde ellos no se sienten libres de por brindar la solucién
adecuada para trabajar de forma eficaz y eficiente, vemos que otro problema de los jefes es que
en sus reuniones hacen "ayuda memoria” pero no sirve de nada ya que olvidan dar seguimiento y

se pierde el interés para solucionar problemas.

El Licenciado mostro mucho interés en realizar un plan de comunicacion, el cual
beneficiaria a mejorar los procesos de la empresa y sobre todo a evitar conflictos por falta de
comunicacién ya que los empleados estipulan, crean rumores, levantan sospechas por falta de
informacion de sus jefes. Realmente que una comunicacion adecuada para todos los niveles
ayudaria a tener un clima laboral saludable, apoyaria a la motivacion de los empleados y sobre
todo crearia una fuente de motivacion para que los empleados puedan trasmitir sus opiniones y

aportar ideas para el mejoramiento de sus areas.
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4.5 Propuesta de Mejora

PLAN DE COMUNICACION INTERNA PARA LA ASOCIACION DE DESARROLLO
PESPIRENSE “ADEPES”

A través de este capitulo se presenta un Plan de Comunicacién Interna para la Asociacion
de Desarrollo Pespirense. Para llegar a esto, hemos recolectado informacion a través de la,
observacion, encuesta y entrevista con el Director Ejecutivo, el Licenciado Armando Javier

Casco.

Ademas, en este documento se presentan recomendaciones y propuestas de comunicacion
para esta institucion importante de la zona sur del pais donde su objetivo es mejorar la calidad de

vida de los beneficiarios de los proyectos en ejecucioén.

Manifestamos que la comunicacién interna es un fundamental, ya que juega un papel
importante en la vida de una organizacién, lo cual compartimos asertivamente porque una
institucion como ADEPES que va creciendo en numero de colaboradores y en credibilidad de la
comunidad local, nacional y de la Cooperacion Internacional; necesita un plan de comunicacion

para mantenerles informados de las actividades que desarrolla la Asociacion.

La importancia de mantener informado a todo su personal tiene como finalidad: que sus
colaboradores conozcan de las actividades y de esa forma lograr que Miembros Directivos y
Colaboradores cumplan con los objetivos de la Asociacion y sobre todo tener miembros de esta

organizacidn; no solo cumpliendo tareas, sino también contribuyendo a la Asociacion.
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Ademas, la comunicacion interna sirve para mejorar la imagen de la Asociacién y para
conocer de las actividades que se encuentran realizando las diversas areas, Miembros Directivos
y Colaboradores, logrando de esa manera una informacion basada en la verdad y no en los
rumores o0 supuestos. Una organizacion con todo su personal informado demuestra credibilidad y

crece en imagen, asi como internamente mejora el clima laboral.

JUSTIFICACION DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNA

El Plan de Comunicacion Interna que se realizd para la Asociacion de Desarrollo
Pespirense “ADEPES” pretende establecer una serie de mecanismos, que faciliten Ila
comunicacion y se convierta en una herramienta de apoyo para la Asociacion y el area de
Recursos Humanos. Es importante sefialar que debe involucrarse al area de Recursos Humanos
para que apoye la gestién de la informacion a lo interno de la Asociacidn y que sirva para que los
colaboradores se sientan motivados, satisfechos; y por ende se alcance un mejor rendimiento

organizativo.

También, que apunte a que todo el personal conozca la informacién circulante en la

Asociacion, lo que conduce a una mejor toma de decisiones.

Por otra parte, una buena comunicacion interna que propicie la motivacion y
participacion; hace que los colaboradores transmitan una imagen positiva de la Asociacion hacia
los demés. Ademas, es necesario tomar en cuenta, que para que exista una buena comunicacion a

lo externo primeramente se debe contar con una excelente comunicacidn interna.

ANALISIS FODA
A continuacion, se presenta un analisis FODA. Es importante aclarar que las debilidades

y fortalezas se refieren a aspectos internos relacionados con la comunicacién interna dentro del

64



seno de la Asociacion de Desarrollo Pespirense. Por otra parte, las amenazas y oportunidades se
refieren a aspectos del entorno los que la organizacion debe dar respuesta o bien sacar partido de
la mejor forma posible, mediante la adaptacion, para la cual se hace imprescindible un buen

funcionamiento de la comunicacioén interna.

Fortalezas Debilidades

Existencia de un grupo de mejora
de la Comunicacién Interna de
reciente creacion.

Excelente reconocimiento de la
Asociacion en la sociedad civil,
Cooperacion Internacional vy el
Sector Social de la Economia.

Poca dispersidn de instalaciones y
de personal.

El personal tiene un buen nivel de
conocimientos en materia de uso de
las herramientas tecnologicas de
comunicacion.

Todo el personal tiene acceso a los
medios de comunicacion interna:
correo electrénico, Skype.

Cuenta con una pagina web vy
Facebook.

Existe material de informacion y
contenidos de difundir.

Desconocimiento de la marca de
ADEPES en la poblacién y el
personal.

Escases de flujos de informacion
ascendentes.

No existe una unidad que atienda
exclusivamente las diferentes areas
de comunicacion.

Falta de presupuesto especifico de
fondos propios destinado a la
comunicacion de la Asociacion.
Poca utilizacion de los medios
sociales.

Deficiencias técnicas en algunos
instrumentos de comunicacién
(internet, servidor de correo) que
pueden dificultar, en ciertos casos,
Su uso.

Desmotivacién del personal vy
escasa confianza en la efectividad
real de los procedimientos de
comunicacion.

Inercia tras muchos afios de
deficiencias en el sistema de
comunicacion interna.

Oportunidades Amenazas

e Versatilidad en el medio para el uso e Un ambiente de cambios acelerados
de nuevas herramientas. en las tecnologias de la informacién
e Cuenta con apoyo de Organismos y la  comunicacidn y su

65



de Cooperacién interesados en correspondiente impacto en las
mejorar los procesos internos de los practicas de la asociacion, en el
donatarios. personal y su informacion.

Mejora en la oferta de sus servicios
y en su calidad.

Aparicion de nuevos desarrollos
tecnoldgicos que facilitan la
comunicacion interna (web 2.0)

Definicion de las Lineas Estratégicas del Plan de Comunicacién Interna

A continuacion, se detallan las lineas estratégicas del Plan, que se corresponden con tres

etapas para su desarrollo:

1.

Establecimiento y mejora de un marco adecuado para la comunicacién interna dentro de
la organizacidn.

Desarrollo y potenciacién de una cultura de la comunicacidn dentro de la Asociacién.
Evaluacién y mejoras continuas.

La primera linea estratégica: Establecimiento y mejora de un marco adecuado para la
comunicacién interna dentro de la organizacion, se refiere a la implantacion de los
mecanismos pertinentes, desde el punto de vista comunicativo y tecnoldgico, que den el
soporte necesario para una comunicacién fluida dentro de la organizacién. Se desglosa en
los siguientes objetivos estratégicos:

Desarrollar e implantar las nuevas herramientas de comunicacién

Actualizar y mejorar las herramientas de comunicacién ya existentes

Mejorar los flujos horizontales de informacidn dentro de la organizacion
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Sistematizar y optimizar los flujos de informacién verticales, tanto descendentes como
ascendentes.

La segunda linea estratégica: Desarrollo y potenciaciébn de una cultura de la
comunicacion dentro de la organizacion, pretende crear las condiciones entre el personal
que faciliten la comunicacion, favoreciendo la difusién de los conocimientos y los habitos
necesarios para ello. Contempla a su vez los siguientes objetivos estratégicos:

Potenciar el conocimiento y el uso entre el personal, de las herramientas de comunicacion
y de su manejo.

Dotar a las herramientas de comunicacion de una imagen unificada, propia y distintiva.
Mejorar y sistematizar la acogida dispensada a los nuevos trabajadores.

Incrementar la participacion de todos los colaboradores.

Mejorar el conocimiento mutuo, entre las areas acerca del trabajo realizado por cada una.
Desarrollar iniciativas que promuevan la cooperacion entre areas buscando sinergias y
alianzas.

Alentar entre el personal un espiritu innovador y de mejora constante.

Potenciar los sentimientos de empresa colectiva

La tercera linea estratégica: Evaluacién y mejoras continuas, contempla los
mecanismos de revisién y mejora constantes del Plan y su aplicacion. Estos se plasman en
los siguientes objetivos estratégicos:

Establecer evaluaciones periddicas sobre la comunicacién interna en la Asociacidn.
Actualizar de forma constante los contenidos del Plan, adaptdndose a las nuevas
situaciones y requerimientos.

Ampliar la implicacion del personal en la mejora continua del Plan.
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Objetivos Estratégicos y Operacionales

Tabla 1. Linea Estratégica 1

Linea Estratégica 1: Establecimiento de un marco adecuado para la comunicacion interna
Responsable

Objetivo Estratégico

Objetivos Operacionales

1.1. Desarrollar e implantar 1.1.1. Desarrollar e implementar un

nuevas
comunicacion.

1.2. Actualizar y mejorar las

herramientas

comunicacion ya existentes.

1.3. Mejorar los flujos de
horizontales
dentro de la organizacion.

comunicacion

herramientas de boletin de novedades de la Asociacion.

1.1.2. Desarrollar un blog o bitacora de
la Asociacion.

1.1.3. Desarrollar e implantar una lista
de distribucion para todo el personal de
la Asociacion.

1.2.1 Relanzar el boletin informativo de
la Asociacién, en formato digital.

1.2.2 Redisefiar la estructura de las
reuniones de trabajo.

1.2.3. Incorporar mejorar en la conexion
de internet de la Asociacion.

1.24. Redisefiar y actualizar los
periddicos murales.

1.3.1. Mejorar la comunicacion entre las
areas de la Asociacion a través de la
Direccion Ejecutiva.

1.3.2. Establecer protocolos de las
novedades de cada area al resto la

Grupo de mejora de Comunicacion

Interna

Grupo de
interna

Grupo de
interna

Grupo de
interna.

Grupo de
interna.

Grupo de
interna.
Grupo de
interna.
Grupo de
interna.

Grupo de
interna.

mejora de

mejora de

mejora de

mejora de

mejora de
mejora de

mejora de

mejora de

comunicacion

comunicacion

comunicacion

comunicacion

comunicacion
comunicacion

comunicacion

comunicacion

Plazo
Agosto, 2017

Diciembre,
2017
Agosto, 2017
Junio, 2017
Agosto, 2017
Julio, 2017
Septiembre,
2017.

Diciembre,
2018.

Junio, 2018.
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1.4. Sistematizar y optimizar
los flujos de informacion
verticales, descendentes
como ascendentes.

Asociacion, a través de boletin de
novedades.
1.4.1. Sistematizar las tipologias de
documentos que se dirigen a cada tipo
de personal.

1.4.2 Difundir a través de la lista de
distribucion de la  Asociacion
documentacion que se genera por parte
de los drganos directivos.

1.4.3. Sistematizar y mejorar el acceso
por parte del personal, a la informacion
relativa a su formacion y a toda clase de
recursos profesionales, generados tanto
externa como internamente (cursos,
seminarios, congresos, jornadas, reglas,
etc.)

14.4. Sistematizar y hacer mas
accesible toda la informacion relativa a
las précticas profesionales en el seno de
la Asociacion (manuales, politicas,
reglas, procedimientos).

145, Desarrollar un buzon de
sugerencias profesionales.

Direccion/Grupo de mejora de
comunicacion interna.

Direccion/Grupo de mejora de
comunicacion interna.

Direccion/Grupo de mejora de

comunicacion interna.

Grupo de mejora de comunicacion
interna/Jefes de areas.

Direccion/Grupo de mejora de
comunicacion interna.

Mayo, 2018

Enero, 2018

Junio, 2018

Mayo, 2018

Abril, 2018
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Tabla 2. Linea Estratégica 2

Linea Estratégica 2: Desarrollo y Potenciacion de una cultura de comunicacion internaen la organizacion.
Objetivo Estratégico Objetivos Operacionales Responsable

2.1. Potenciar el 211 Elaborar una Guia de la Grupo de mejora de Comunicacion

conocimiento  entre el Comunicacion Interna de la Asociacion  Interna

personal, de las herramientas que comprenda: Organos competentes,

de comunicacion, asi como herramientas, uso, practicas habituales,

fomentar su uso. recomendaciones de estilo, etc.

2.1.2. Desarrollar una campafia Grupo de mejora de comunicacion
informativa sobre las herramientas de interna

comunicacion y su uso (carteles, correos

personalizados, etc.).

2.1.3. Proponer la imparticion de cursos, Grupo de mejora de comunicacion
entre el personal, sobre la comunicacion  interna
interna.
2.2. Dotar a las herramientas 2.2.1 Disefiar una presentacion grafica Grupo de mejora de comunicacion
de una imagen unificada, para las herramientas de comunicacion interna.
propiay distintiva. de la Asociacion.
2.3. Mejorar y sistematizar la 2.3.1. Sistematizar, a través de un Plan Grupo de mejora de comunicacion
acogida dispensada de los de acogida y un procedimiento interna.
nuevos colaboradores. estandarizado, la informacion que, sobre
la Asociacion y sus areas se facilita al
personal de nuevo ingreso.

Plazo
Octubre, 2018

Octubre, 2018

Enero, 2018

Octubre, 2018

Enero, 2018.
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2.4. Incrementar la
participacion de todos los
colaboradores.

2.5. Mejorar el conocimiento
mutuo entre areas acerca del
trabajo realizado por cada
una.

2.6. Desarrollar iniciativas
que promuevan la
cooperacion  entre  areas
buscando sinergias y
alianzas.

2.4.1. Realizar una camparia, entre el
personal para fomentar su participacion.

2.4.2 Aumentar el grado de implicacion
de los colaboradores de todos los
niveles en los diversos grupos de mejora
y de trabgjo.

2.4.3. Fomentar la participacion activa
de los colaboradores en todos los
niveles en las Jornadas de la
Asociacion.

2.5.1. Incrementar el conocimiento entre
el personal de la Asociacion de las
actividades de cada una de las areas, a
través del boletin de novedades o de la
presentacion de ponencias en las
Jornadas de la Asociacion.

2.5.2. Incrementar la difusion, entre el
personal, de los informes periodicos de
actividad que se realicen por parte de las
areas.

2.6.1. Potenciar la realizacion de
proyectos cooperativos Yy establecer
objetivos que supongan la participacion
de dos 0 més areas.

2.6.2. Identificar y estudiar la existencia
de grandes éreas funcionales que
impliguen a otras, con el fin de

Direccion

Direccion/Coordinaciones

Direccion/Grupo de mejora continua.

Direccion/Grupo  de
comunicacion interna.

Direccion

Direccion

Direccion

mejora  de

Diciembre,
2018

Diciembre,
2018

Junio, 2018

Octubre, 2017

Junio, 2018

Diciembre,
2017

Diciembre,
2017
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2.7. Alentar entre el personal
un espiritu innovador y de
mejora constante.

2.8. Potenciar los
sentimientos de Asociacion
colectiva.

aumentar la colaboracion entre ellas.
2.7.1. Fomentar la presentacion de
proyectos innovadores, por parte del
personal de la Asociacion.

2.7.2. Establecer mecanismos en el seno
de la Asociacion, que premien la
innovacion y el afdn de mejorar del
Servicio.

2.8.1 Aumentar la difusion, entre el
personal de la planificacion estratégica
de la Asociacion.

2.8.2 Ampliar la difusion, entre el
personal de los objetivos planteados por
la Direccion y su grado de
cumplimiento.

2.8.3. Hacer participe, con regularidad,
a todo el personal de los logros y
mejoras conseguidos en la Asociacion.

2.8.4 Implementar los mecanismos para
hacer patente que la opinion del
personal se escucha, se valora y se tiene
en cuenta.

Direccion

Direccion

Direccion

Direccion

Direccion

Direccion

Octubre, 2018

Diciembre,

2018

Octubre, 2017

Octubre, 2017

Enero, 2018

Septiembre,
2018
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Tabla 3. Linea Estratégica 3

Linea Estratégica 3: Evaluacion y Mejora Continua

Objetivo Estratégico
3.1. Establecer evaluaciones
periodicas sobre
comunicacion interna en la
Asociacion.

3.2. Actualizar de forma
constante los contenidos del
Plan, adaptandose a las
nuevas situaciones y
requerimientos.

3.3. Ampliar la implicacion
del personal en la mejora
continua del Plan.

Objetivos Operacionales
3.1.1. Revisar periodicamente el grado
de cumplimiento de los objetivos fijados
en el plan.
3.1.2. Evaluar periddicamente el
funcionamiento de las herramientas de
comunicacion interna.
3.1.3. Recoger y estudiar las estadisticas
generadas por las actividades de
comunicacion interna.
3.1.4. Realizar encuestas periodicas
entre el personal de la Asociacion,
acerca de la comunicacion interna.
3.21. Revisar periodicamente los
contenidos del Plan y su adecuacion a la
situacion de la Asociacion.
3.2.2. Estudiar periodicamente la
planificacion  realizada por otras
organizaciones similares a la asociacion.
3.3.1. Hacer una campafia informativa
sobre el Plan de Comunicacion Interna
y Su mejora continua entre el personal
de la Asociacion.
3.3.2. Solicitar la participacion del
personal en su revision y mejora.
3.3.3. Recabar la opinion del personal

Responsable

Grupo de mejora de
interna.

Grupo de mejora de
interna.

Grupo de mejora de
interna.

Grupo de mejora de
interna.

Direcci_érV(_Srupo de
comunicacion interna.

Grupo de mejora de
interna.

Grupo de mejora de
interna.

Grupo de mejora de
interna.
Grupo de mejora de

comunicacion

comunicacion

comunicacion

comunicacion

mejora  de

comunicacion

comunicacion

comunicacion

comunicacion

Plazo
Diciembre,
2018

Diciembre,
2018

Diciembre,

2018

Marzo, 2018

Enero, 2019

Enero, 2019

Octubre, 2018

Octubre, 2018

Diciembre,
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acerca del Plan, sus objetivos y su grado  interna.
de cumplimiento.
4.6. Implementacion de los cambios

4.6.1 Cronograma de Aplicacion

2018
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Actividades Ene [Feb j j i jun |jul i
Relanzar el boletin informativo de la Asociacion, en formato digital.
2 |incorporar mejorar en la conexion de internet de la Asociacion.
3 Desarrollar e implementar un boletin de novedades de la Asociacién.
4 Desarrollar e implantar una lista de distribucién para todo el
personal de la Asociacién.
5 |Redisefiar la estructura de las reuniones de trabajo.
6 |Redisefiar y actualizar los periédicos murales.
Incrementar el conocimiento entre el personal de la Asociacion de
las actividades de cada una de las reas, a través del boletin de
novedades o de la presentacion de ponencias en las Jornadas de la
7 |Asociacion.
Ampliar la difusién, entre el personal de los objetivos planteados
8 |por la Direccién y su grado de cumplimiento.
Aumentar la difusion, entre el personal de la planificacion
9 |estratégica de la Asociacion.
Incrementar el conocimiento entre el personal de la Asociacion de
las actividades de cada una de las reas, a través del boletin de
novedades o de la presentacion de ponencias en las Jornadas de la
10 [Asociacion.
11 |Redisefiar la estructura de las reuniones de trabajo.
Potenciar la realizacién de proyectos cooperativos y establecer
12 |objetivos que supongan la participacién de dos o mas areas.
Identificar y estudiar la existencia de grandes areas funcionales que
13 |impliquen a otras, con el fin de aumentar la colaboracién entre ellas.
Difundir a través de la lista de distribucién de la Asociacion
14 [documentacion que se genera por parte de los 6rganos directivos.
Proponer la imparticion de cursos, entre el personal, sobre la
15 |comunicacion interna.
Sistematizar, a través de un Plan de acogida y un procedimiento
estandarizado, la informacién que, sobre la Asociacion y sus areas se
16 |facilita al personal de nuevo ingreso.
Hacer participe, con regularidad, a todo el personal de los logrosy
17 |mejoras conseguidos en la Asociacion.
Realizar encuestas periddicas entre el personal de la Asociacion,
18 [acerca de la comunicacién interna.
19 |Desarrollar un buzén de sugerencias profesionales.
Sistematizar y hacer mas accesible toda la informacion relativa a las
précticas profesionales en el seno de la Asociacién (manuales,
20 |politicas, reglas, procedimientos).




Incrementar la difusion, entre el personal, de los informes

21 |periddicos de actividad que se realicen por parte de las reas.

Fomentar la participacion activa de los colaboradores en todos los
22 [niveles en las Jornadas de la Asociacién.

Sistematizar y mejorar el acceso por parte del personal, a la

informacién relativa a su formacion y a toda clase de recursos

profesionales, generados tanto externa como internamente (cursos,
23 |seminarios, congresos, jornadas, reglas, etc.)

Sistematizar las tipologias de documentos que se dirigen a cada tipo
24 |de personal.

Establecer protocolos de las novedades de cada area al resto la
25 |Asociacion, a través de boletin de novedades.

Implementar los mecanismos para hacer patente que la opinion del
26 |personal se escucha, se valora y se tiene en cuenta.

Elaborar una Guia de la Comunicacién Interna de la Asociacién que

comprenda: 6rganos competentes, herramientas, uso, practicas
27 |habituales, recomendaciones de estilo, etc.

Desarrollar una campafia informativa sobre las herramientas de
28 [comunicacion y su uso (carteles, correos personalizados, etc.).

Disefiar una presentacion grafica para las herramientas de
29 |comunicacion de la Asociacion.

Fomentar la presentacion de proyectos innovadores, por parte del
30 [personal de la Asociacion.

Hacer una campafia informativa sobre el Plan de Comunicacion
31 |Internay sumejora continua entre el personal de la Asociacion.
32 |Solicitar la participacién del personal en su revisién y mejora.

Realizar una campafia, entre el personal para fomentar su
33 |participacion.

Aumentar el grado de implicacién de los colaboradores de todos los
34 |niveles en los diversos grupos de mejora y de trabajo.

Establecer mecanismos en el seno de la Asociacién, que premien la
35 |innovacion y el afan de mejorar del servicio.

Mejorar la comunicacion entre las areas de la Asociacion a través de
36 |la Direccion Ejecutiva

Revisar periédicamente el grado de cumplimiento de los objetivos
37 |[fijados en el plan.

Evaluar periédicamente el funcionamiento de las herramientas de
38 |comunicacion interna.

Recoger y estudiar las estadisticas generadas por las actividades de
39 |comunicacion interna.

Recabar la opinién del personal acerca del Plan, sus objetivos y su
40 [grado de cumplimiento.

Revisar periédicamente los contenidos del Plan y su adecuacién a la
41 |situacion de la Asociacion.

Estudiar periédicamente la planificacion realizada por otras
42 |organizaciones similares a la asociacion.
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4.6.2. Detalle de Cambios y Responsables de Ejecucion
Los responsables de la Ejecucion del Plan de Comunicacion Interna es el Director
Ejecutivo, el Grupo de Mejora de Comunicacion Interna, los jefes inmediatos de cada area

y los colaboradores.

En primera instancia El Grupo de Mejora de Comunicacion Interna es la entidad
principal de ejecutar el Plan de Comunicaciéon Interna y la socializacion del Plan de
Comunicacion Interna de la Asociacion de Desarrollo Pespirense, asi como cumplir y velar
por el cumplimiento del mismo. Puesto que el Plan debe cumplir con tres lineas
estratégicas, de las cudles emanan diversas acciones, éstas deben ejecutarse en el tiempo
establecido, teniendo como inicio el mes de junio, 2017 y desarrollandose durante el afio

2018 y 20109.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones obtenidas a través

del andlisis de las herramientas aplicadas.

5.1 Conclusiones

Uno de los obstaculos identificados en la comunicacion interna de la Asociacion
de Desarrollo Pespirense, es el modelo conservador que caracteriza a la
Asociacion, es decir, que los miembros directivos se encuentran en una zona de
conformidad, lo que no les permite ver este tema con importancia que contribuya
a mejorar la eficiencia de la informacion de forma ascendentes, horizontal y
descendente.

Adicionalmente, dentro de la Asociacion existen factores internos que han
afectado a la Asociacién, entre los cuales podemos mencionar: desconfianza,
especulacion, desmotivacién del personal, poco interés por parte de la Direccidn
de notificar o participar a los colaboradores los cambios internos que son
relevantes para el equipo de trabajo, lo mencionando anteriormente incide de
forma negativa en el personal y en el clima laboral.

Como resultado de la investigacion sobre la medicion del clima organizacional
en ADEPES, después de haber analizado los resultados podemos concluir que
existe una leve desmotivacion en los empleados por falta de empoderamiento, los
colaboradores consideran que podrian mejorar los incentivos que ofrecen sin
embargo destaca méas lo positivo es decir que ADEPES cuenta con un clima
laboral adecuado, también brindan establilidad para sus colaboradores y tienen

un alto nivel de fidelizacion y apego a la cultura organizacional de parte de los
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empleados.

e Se determind la necesidad de que la Asociacion de Desarrollo Pespirense,
implemente un Plan de Comunicacion Interna que sirva como una herramienta
en manos de la Direccion, que contribuya de alguna manera no s6lo a mejorar la
gestion sino, en Ultima instancia, que sirva de ayuda para digerir el cambio y la

modernizacién de la misma.

5.2 Recomendaciones

e Con la finalidad de mejorar la comunicacién interna en la Asociacién de
Desarrollo Pespirense, se recomienda que a través de los jefes de cada area
notificar a los colaboradores la informacion interna méas relevante por medio de
los diversos medios de comunicacion que actualmente se manejan, evitando de
esta forma ocasionar rumores que afectan el clima laboral en la Asociacion.

e Gestionar la imparticién de talleres de comunicacion para lideres teniendo como
objetivo principal trabajar las habilidades comunicativas de directivos y mandos
medios. De esta manera, ellos sabran distinguir la informacién que es pertinente
comunicar al equipo y en qué situaciones se debe comunicar cada mensaje. Es
importante sefialar que hoy en dia las personas que ocupan cargos de liderazgo
deben que contar con habilidades de comunicacidn.

e Revisar el plan actual de incentivos con el que cuenta ADEPES, para ofrecer
otro tipo de incentivos al personal con la finalidad de buscar su fidelizacion y

compromiso con la Asociacion.
e Implementar el Plan de Comunicacion Interna como una guia orientadora que
sirva para mejorar la comunicacion entre la Asociacion y sus colaboradores.

77



Ademas, se estima conveniente que la propuesta sea actualizada cada vez que la

Asociacion trace nuevos objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de Litwin & Stringer

Estimados colaboradores, a continuacidn, se les presenta una serie de preguntas con el

propdsito de conocer el clima laboral de nuestra organizacion, les pedimos contestar con

honestidad.

Seleccione la alternativa que usted considera que refleja mejor su situacion.

No. | ~ [ESTRUCTURA hd
1 |En esta organizacidn las tareas estdn claramente definidas.
2 |En esta organizacidn esta claro quien manda y toma las decisiones.
3 |Esta empresa se preocupa de gue yo tenga claro su funcionamiento, en guienes recae la autoridad y cudles son las responsabilidades de cada uno.
4 |En esta empresa no es necesario pedir permiso para hacer cada cosa.
5 |Lasideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas, detalles administrativos, y tramites que cumplir.
6 |Aveces trabajamos de forma en forma desorganizada y sin planificacién.
7 |En algunas labores que me he desempefiado, no he sabido exactamente quien era mi jefe.
8 |Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mds apropiadas para hacer un trabajo, aungue esto signfigue cambiarlas de sus puestos habituales

RESPONSABILIDAD

9 |En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad respecto al trabajo.
10 |Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno estd haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.
11 |En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que debe hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.
12 |Para gue un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, responsabilidad e iniciativa.
13 |Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.
14 |Es comun en esta empresa que los errores sean superados sélo con disculpas.
15 |Uno de los problemas que tenemos es gue la gente no asume su responsabilidad en el trabajo.
RECOMPENSA
16 |En esta empresa los que desempefian mejor su trabajo pueden llegar a ocupar los mejores puestos.
17 |En esta empresa existe mayor preccupacidn por destacar el trabajo bien hecho gue el mal hecho.
18 |En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento que recibe.
19 |En esta empresa existe una tendencia a ser mds negativo que positivo.
20 |En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien hecho.
21 |En esta empresa los errores son sancionados.
DESAFiO
23 |En esta empresa se trabaja de forma lenta pero segura y sin riesgos.
24 |Esta empresa se ha desarrollado porgue se arriesgd cuando fue necesario.
25 |En esta empresa la toma de decisiones se hace de forma cautelosa para alcanzar los fines propuestos.
26 |La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos de una buena iniciativa.
27 |Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr grandes riesgos.
RELACIONES
28 |Entre el personal de esta empresa predomina por un ambiente de amistad.
29 |En esta empresa se caracteriza por un ambiente comodo y relajado.
30 |En esta empresa cuesta tener muchos amigos.
31 |En esta empresa la mayoria de personas es indifirente a los demds.
32 |En esta empresa existen buena relaciones humanas entre la administracion y el personal.
COOPERACION
33 |En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete un error.
34 |En esta empresa la administracion se preocupa por conocer las aspiraciones de cada uno.
35 |En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y subordinado.
36 |La administracidn de nuestra empresa muestra interés por las personas, por sus problemas e inguietudes.
37 |En esta empresa cuando tengo un trabajo dificil, puedo contar con la ayuda de mi jefe y de mis compafieros.
38 |5.En esta empresa cuando tengo un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mi jefe y de mis compafieros
ESTANDARES
39 |En esta empresa la administracidn continuamente insiste en gque mejoremos nuestro trabajo individual y en equipo.
40 [En esta empresa, no se exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo.
41 |[Para la administracién de esta empresa toda tarea puede ser mejor hecha
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CONFLICTOS

En esta empresa la mejor manera de causar una buena impresion es evitar las discusiones y los desacuerdos

La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones y personas pueden ser Utiles para la empresa

En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

5\G|B|S

En esta empresa no se alienta para que digamos lo que pensamos, aungue estemos en desacuerdo con nuestros jefes.

IDENTIDAD

47

Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien

a9

Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad a la empresa.

50

En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas de sus propios intereses.

Anexo 2. Entrevista

ENTREVISTA CON EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA ASOSIACION DE
DESARROLLO PESPIRENSE

La presente entrevista tiene como objetivo principal recolectar informacién precisa
del Director Ejecutivo para crear un plan de mejora en el area de cultura
organizacional y comunicacién interna en la Asociacién de Desarrollo Pespirense.

¢Considera importante un modelo o sistema de comunicacién interna en las
organizaciones? ;Como esta influye con la competitividad en el entorno
laboral?

Por supuesto que si, la comunicacion interna debe ser un tema de interés para las
organizaciones que no cuentan con un modelo, tal es el caso en la Asociacién, quién
por su razon de ser, una organizacion sin fines de lucro y que cuenta con
presupuestos limitados por ahora dificilmente puede tener un &rea de comunicacion.

Sin embargo, considero que la comunicacién influye positivamente o negativamente
en el entorno de trabajo si no se realiza adecuadamente. Si no nos preocupamos por
nuestros clientes internos y en darles en conocer con amplitud informacion de
importancia y relevancia de la organizacion podemos enfrentar problemas a lo
interno.

¢Considera que la mayoria de las medianas empresas en Honduras se
preocupan por manejar modelos de comunicacion interna?

Considero que algunas empresas se estan preocupando por mejorar la comunicacion
entre Patronos y Colaboradores, ya que, se estdn dando cuenta que los rendimientos
no son los mismos si no se cuenta con personal empoderado e informado de los
aspectos, cambios, retos, desafios que enfrentan las organizaciones donde laboran y
como ellos contribuyen al logro de los objetivos.

¢Con qué medios de comunicacion interna cuenta la empresa?

Actualmente la Asociacién cuenta con canales de comunicacidn tradicional como
memorandos, circulares, correo electrénico institucional, reuniones de trabajo y
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mural.
¢Cree que los canales de comunicacioén actuales funcionan?

Los medios de comunicacién funcionan relativamente bien, aunque en algunas
ocasiones hemos presentado dificultades. Por ejemplo, Los Gerentes,
Coordinadores, jefes inmediatos cuando tienen reuniones con el personal a cargo no
realizan una ayuda memoria 0 un documento para registrar los acuerdos que se
toman para darles seguimiento.

Otro problema que tenemos es que estamos teniendo problemas con la conexion de
internet, en algunas ocasiones es lento y retrasa la llegada de los correos
electrénicos al servidor, lo que provoca que el personal use esta situacion como
excusa para no entregar trabajos que se le piden o manifestar que no esta enterado
de determinada informacion de interés.

También hemos logrado identificar que algunos colaboradores no tienen el habito
de revisar sus correos electrénicos y lo hacen muy tardiamente, situacién que
debilita la transmisién de informacidon de forma eficaz y eficiente.

¢Cree usted que creando un plan de comunicacion interna mejore el clima
laboral en la asociacién y lograria un mejor desempefio en los empleados?

Considero que un plan de comunicacién aplicado correctamente puede ayudar en
gran magnitud a que una organizacion propicie un clima laboral agradable, ya que,
si no es asi el ambiente puede degenerarse y crear situaciones negativas entre los
colaboradores y la organizacién.

¢Considera que la comunicacion interna genera una identificacién institucional
por parte del colaborador hacia la empresa?

Si, considero que una buena comunicacidn promueve en el personal tomar una
actitud positiva hacia la organizaciéon, ademas, genera un compromiso en el
colaborador cuando es tomado en cuenta y a la vez informado de los distintos
acontecimientos que se puedan dar en ella.

¢La comunicacion organizacional favorece las relaciones interpersonales entre
los colaboradores de la empresa?

Definitivamente, ya que, si se mantiene un ambiente de rumor, sospecha y la
informacion no llega a través de los canales correctos las relaciones interpersonales
se pueden degenerar en la organizacién y provocar incomodidad en las personas,
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ademds de falta de identificacién, desmotivacién, frustracion entre otros
sentimientos.

¢Ya para finalizar esta entrevista sabemos que la comunicaciéon es basica en
toda empresa implementaria usted nuestra propuesta de comunicaciéon?

Por supuesto que si, es un desafio para la Asociacion contar con una estrategia de
comunicacion externa e interna, ademas, es un tema que se ha visualizado y puesto
en mesa ante las maximas autoridades porque es necesario comenzar a trabajar
arduamente en ello.
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Pespire, Choluteca
01 de mayo, 2017

Lic. Armando Javier Casco

Director Ejecutivo

Asociacién de Desarrollo Pespirense
Presente

Estimado Lic. Casco:

Esperamos que al recibo de la presente se encuentre gozando de los acostumbrados frutos
cotidianos.

Por medio de ia presente, deseamos solicitar su apoyo, debido a que somos estudiantes de
UNITEC y nos encontramos desarrollando el Proyecto de Graduacién previo a obtener los
titulos de maestria en Recursos Humanos y maestria en Direccién Empresarial con
orientacion en Recursos Humanos. Hemos seleccionado como tema: Elaborar un Plan de
Comunicacidn Interna en ADEPES, por lo que, estariamos muy agradecidas de contar con el
apoyo de la Asociacién que usted representa para desarrollar la investigacién. En particular
dicha solicitud se suscribe a peticionar que se nos autorice realizar: visitas programadas con
el drea de Recursos Humanos, aplicacién de instrumentos (encuestas o entrevistas), entre
otros. )

A la espera de su aprobacion.
Cordialmente,

Gabriela Maria Flores Cruz
11443159

Yolanda Maria Pineda Bocanegra
11413213

Por este medio Asociacidn de Desarrollo Pespirense
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones del proyecto de investigacién de
postgrado antes mencionado.

Director Ejecutivo ADEPES

Anexo 3. Autorizacién de la Empresa
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