UNVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES

ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACION SOCIAL

UNS

UNINERTSIDAD

NACIONAL DEL SANTA

“Plan de comunicacion interna para fortalecer el clima laboral en la
Compariia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33, 2023”

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE LICENCIADA EN
COMUNICACION SOCIAL

Autora:

Bach. Gomez Calle, Marjorie Lisseth
CODIGO Orcid: 0000-0002-6782-0199
Asesora:

Mg. Calderon Reyes, Esmila
CODIGO Orcid: 0000-0002-7747-3952

Nuevo Chimbote - Peru

2025



HOJA DE CONFORMIDAD DELASESOR

UNS

UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL SANTA

La presente tesis titulada “PLAN DE COMUNICACION INTERNA PARA
FORTALECER EL CLIMA LABORAL EN LA COMPANIA DE
BOMBEROS SALVADORA CHIMBOTE N°33, 2023”, ha sido elaborada
segtin el Reglamento de Grados y Titulos, aprobado por mediante la Resolucién
N°448-2024-UNS-CFEH del 30 setiembre de 2024, para obtener el Titulo
Profesional de Licenciada en Comunicacién Social, mediante la modalidad de
sustentacién y aprobacion de tesis, por tal motivo, firmo el presente trabajo en
calidad de asesora designada mediante Resolucién Decanatural N°366-2023-

UNS-CFEH de fecha 5 de setiembre de 2023.

Sl Clbuws

\I
ASESORA

MAG. ESMILA CALDERON REYES
DNI: 32929393

Cédigo ORCID: 0000-0002-7747-3952



CONFORMIDAD DEL JURADO EVALUADOR

UNS

UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL SANTA

Los suscritos docentes miembros del jurado evaluador de la presente tesis
titulada “Plan de comunicacién interna para fortalecer el clima laboral en la
Compaiiia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33, 2023”, perteneciente a
la bachiller Marjorie Lisseth Gémez Calle, identificada con DNI 70554711 y
cédigo ORCID:0000-0002-6782-0199, como requisito para obtener el titulo
profesional de Licenciada en Comunicacién Social, manifiestan la conformidad

de la tesis, declarandola APROBADA por unanimidad.

MAG.J. STUARD SQLIS GODOY

MAG. ESMILA CALDERON REYES MAG. MANUEL BAKTAZAR SARANGO IBANEZ
INTEGRANTE INT TE
DNI: 32929393 DNI: 40962630

Cédigo ORCID: 0000-0002-7747-3952 Cédigo ORCID: 0000-0001-8245-9736



...........

FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES

ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACION SOCIAL

ACTA DE EVALUACION PARA SUSTENTACION DE TESIS

En el Campus Universitario de la Universidad Nacional del Santa, siendo las 12 m. del dia
viernes 12 de diciembre de 2025, en el auditorio de la EPCS, en atenci6n a la Resolucién N°
563-2025-UNS-CFEH de Declaracién de Expedita de fecha 20.11.2025; se llevé a cabo la
instalacién del jurado Evaluador, designado mediante Resolucién Decanatural N° 620 -
2024 -UNS- DFEH de fecha 27.12.2024, integrado por el Mag. JAMES STUARD SOLIS GODOY
(Presidente), Mag. ESMILA CALDERON REYES (Integrante-Asesora), Mag. MANUEL
BALTASAR SARANGO IBANEZ (Integrante) para dar inicio a la sustentacién del Informe Final
de Tesis, cuyo titulo es “PLAN DE COMUNICACION INTERNA PARA FORTALECER EL CLIMA
LABORAL EN LA COMPANIiA DE BOMBEROS SALVADORA CHIMBOTE N°33,2023",
perteneciente a la bachiller: MARJORIE LISSETH GOMEZ CALLE con c6digo de matricula N?
0201534028, tiene como ASESORA a la MAG. ESMILA CALDERON REYES, segin T/R.
Decanal N°366-2023-UNS-DFEH de fecha 05.09.2023.

Terminada la sustentacién, la tesista respondié a las preguntas formuladas por los miembros
del Jurado Evaluador y el piiblico presente.

El Jurado después de deliberar sobre aspectos relacionados con el trabajo, contenido y
sustentacién del mismo y con las sugerencias pertinentes y en concordancia con el artfculo 712
y 1112 del Reglamento General de Grados y Titulos, vigente de la Universidad Nacional del
Santa; considera la siguiente nota final de Evaluacion:

BACHILLER CALIFICACION | CONDICION

MARJORIE LISSTEH GOMEZ CALLE Diecinveve Nom\oedd

Siendo la 1:00 p.m. se dio por terminado el Acto de Sustentacién y en seiial de conformidad,
firma el Jurado la presente Acta.

Nuevo Chimbote, 12 de diciembre de 2025

B\

MAG. JAMES STUARD\SOLIS GODY MAG. MANUEL BALTAZAR $ARANGO IBANEZ
PRESIDENTE INTEGRANT
MAG. ESMIEA-GALDERON REYES
INTEGRANTE



turnitiny/)

Recibo digital

Autor de la entrega:

Titulo del ejercicio:

Titulo de la entrega:
Nombre del archivo:
Tamafio del archivo:

Total paginas:

Total de palabras:

Total de caracteres:

Fecha de entrega:
Identificador de la entrega:

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver la
informacién del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

ESMILA CALDERON

INFORME

INFORME 2024
TESIS_COMPLETA_MARJORIE_GOMEZ_CALLE_FINAL.docx
237M

107

24,122

128,162

04-nov-2025 08:16p. m. (UTC-0500)

2803772115

UNVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES

ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACION SOCIAL

“Plan de comunicacién interna para fortalecer o clima laboral en la
Compaiiia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33, 2023"

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE LICENCIADA EN
COMUNICACION SOCIAL

Autor
Bach. Gémez Calle, Marjoric Lisscth — Orcid. / 0000-0002-6782-0199

Asesor
Mg. Calderdn Reyes, Esmila - Orcid. /0000-0002-7747-3952

Nuevo Chimbote - Perit
2024




INFORME 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

20, 205 2« 9o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

hdl.handle.net

Fuente de Internet

Ay

.UJ .N

repositorio.uns.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2%
2%

g o

docplayer.es

Fuente de Internet

repositorio.uct.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

2%
1w
1w

B B8

dspace.uazuay.edu.ec

Fuente de Internet

1w

H Submitted to Universidad Catdlica de Santa <1 %
Maria
Trabajo del estudiante
dspace.unitru.edu.pe

n Fuente de Internet <1 %
docs.google.com

Fuente de Internet <1 %
repositorio.unjbg.edu.pe

Fuege de Internet J g p <1 %
Submitted to Universidad Andina Nestor

12 <%
Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante
revistas.uss.edu.pe

Fuente de Internet p <1 %
WWW.coursehero.com

Fuente de Internet <1 %

Vi



Dedicatoria

A mi madre Mercedes Calle Carrasco

Quién sido el motivo para salir adelante y nunca
rendirme, por motivarme a ser cada vez mejor sin
dejar lado los valores y principios que ella marcé
en mi.

A mi hermano mayor Carlos Enrique Gomez Calle,
por apoyarme desde que tengo uso de razon, por
motivarme a no desistir por mis suefios y por ser un
padre ejemplar.

A mis hermanos Miguel Gomez Calle y Roxana
Gobmez Calle, por estar siempre conmigo en las
buenas y en las malas. Gracias por ser mi
motivacion para salir adelante.

Marjorie

Vii



Agradecimiento

Mi maés sincero agradecimiento a todos mis docentes, quienes estuvieron conmigo a largo de
mi carrera de los cuales aprendi mucho, pero en especial quiero manifestarle mi
agradecimiento a la Mg. Esmila Calderdn Reyes por dedicarme su tiempo, su paciencia en

esta presente investigacion.

A mi compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33 por abrirme las puertas de su casa,

por compartirme informacidn que ayudara en la presente investigacion.

Marjorie

viii



Indice

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice

Lista de Tablas

Lista de Figuras

Resumen

Abstract

I. INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

1.2 Realidad Especifica

1.3 Justificacion e importancia de la investigacion
1.4 Antecedentes de la investigacion

1.5 Objetivos de la investigacion

Il. MARCO TEORICO

I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.2 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis
3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4 Procedimientos

3.5 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

Bibliografias

Anexos

vii

viii

Xi
xii
Xiii
14
14
17
19
21
24
26
45
45
47
47
40
48
53
83
90
92
93
99


file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.gjdgxs
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.tyjcwt
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.2s8eyo1
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.3rdcrjn
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.26in1rg
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.35nkun2
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.1ksv4uv
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.44sinio
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.z337ya
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.z337ya
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.z337ya
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.z337ya
file:///C:/Users/MARJORIE/Documents/TESIS%20CLAUDIA%201.docx%23_heading=h.z337ya

Lista de tablas

Tabla 1: Distribucion de la poblacion de la compafia de bomberos

Tabla 2: Los bomberos son recompensados segun su desempefio en el trabajo

Tabla 3: La compafiia busca la manera de recompensarme

Tabla 4: En esta compafiia me capacitan mediante cursos

Tabla 5: Soy reconocido cuando realizo un buen trabajo.

Tabla 6: Los bomberos de esta compafiia conviven en un ambiente amistoso

Tabla 7: Esta compafiia se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable

Tabla 8: Existe una buena relacion entre jefes de compafiia y personal voluntario

Tabla 9: En esta compafiia se realizan reuniones de integracion

Tabla 10:
Tabla 11:
Tabla 12:
Tabla 13:
Tabla 14:
Tabla 15:
Tabla 16:
Tabla 17:
Tabla 18:
Tabla 19:
Tabla 20:
Tabla 21:

En esta compafiia todos los bomberos aportan sus opiniones, proyectos
En una emergencia se delegan las actividades para terminar con éxito
Me siento orgulloso de servir al préjimo sin obtener nada a cambio
Cuando acudo a una emergencia la realizo con la mejor predisposicion
Los jefes en esta compafiia estan dispuestos a escuchar nuestras ideas
Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes
En esta compafiia, la comunicacion es la base para enfrentar un conflicto
Cuando surge un problema, se trata de buscar alternativas de solucion
Me organizo para cumplir con las horas de permanencia en mi compafiia
Trato de estar en todas las reuniones que convocan para participar

Me siento orgulloso de pertenecer a esta compafiia

Me siento identificado con el proposito del CGBVP

47
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72



Lista de figuras

Figura 1: Organigrama del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd

Figura 2: Diagrama de estudio descriptivo propositivo

xi

39
46



Resumen

En la presente investigacion se realizé un estudio sobre “Plan de comunicacion interna para
fortalecer el clima laboral en la Compafiia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33, 2023
Los objetivos que se plantearon para esta investigacion fue el de proponer un plan de
comunicacion para fortalecer el clima laboral en sus dimensiones: Recompensa, relaciones,
cooperacion, conflicto e identidad de los bomberos de la Compafiia de Bomberos Salvadora
Chimbote N°33. El estudio tuvo un disefio no experimental de tipo descriptiva propositiva
con enfoque cuantitativo. La técnica de recolecciéon de datos que se utilizd fue de disefio

politdbmico considerando la escala de Likert que se aplico a 40 bomberos voluntarios.

El instrumento fue validado y adaptado de Hernandez et.al (2024) con 20 items distribuidas
en 5 dimensiones: dimension recompensa (del 1 al 4); dimension relaciones (del 5 al 8) y la
dimension cooperacion del (9 al 12), dimension conflicto del (13 al 16) y dimension identidad
del (17 al 20), cuya escala de valoracion fue adaptada al modelo de Herndndez et al, (2024)

con las valoraciones de la siguiente manera: Nunca, a veces y siempre.

Se aplico el instrumento al total de la poblacion, 40 bomberos seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico de forma intencional o de conveniencia. Los resultados se
procesaron en Excel y SPSS para obtener los graficos y las tablas, lo que permitié conocer
que 73 % de los bomberos perciben que el clima laboral en la institucion se encuentra en un
nivel medio, ello en sus cinco dimensiones: Recompensa, relaciones, cooperacién, conflicto
e identidad

Palabras Claves:

Plan de comunicacion, clima laboral, bomberos, recompensa, relaciones, cooperacion,

conflicto, identidad.
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Abstract

In the present research, a study was carried out on "Internal communication plan to strengthen
the work environment in the Salvadora Chimbote Fire Company No. 33, 2023". The
objectives that were raised for this research were to propose a communication plan to
strengthen the work environment in its dimensions: Reward, relationships, cooperation,
conflict and identity of the firefighters of the Salvadora Chimbote Fire Company No. 33. The
study had a non-experimental design of a descriptive-propositional type with a quantitative
approach. The data collection technique used was a polytomous design considering the Likert

scale that was applied to 40 volunteer firefighters.

The instrument was validated and adapted from Hernandez et.al (2024) with 20 items
distributed in 5 dimensions: reward dimension (from 1 to 4); relationships dimension (from
5 to 8) and cooperation dimension (9 to 12), conflict dimension (13 to 16) and identity
dimension (17 to 20), whose rating scale was adapted to the model of Hernandez et al, (2024)

with the ratings as follows: Never, sometimes and always.

The instrument was applied to the total population, 40 firefighters selected through non-
probabilistic sampling in an intentional or convenience manner. The results were processed
in Excel and SPSS to obtain graphs and tables, which revealed that 73% of firefighters rate
the level of the work environment as “medium”, in its five dimensions: Reward,

relationships, cooperation, conflict and identity.
Key Words:

Communication plan, work environment, firefighters, reward, relationships, cooperation,

conflict, identity.
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Introduccion

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, el clima laboral constituye un factor determinante en la comunicacion
interna, pues establece el grado de apertura, confianza y eficacia con que se comparte
la informacidn dentro de la organizacion. Cuando se trata del clima laboral este
concepto dentro de las organizaciones manifiesta la vision colectiva de los empleados
sobre las condiciones fisicas, emocionales y sociales en las que realizan sus labores.
Segun lo mencionado por Méndez (2021), el clima organizacional se define como “el
conjunto de impresiones compartidas por los miembros sobre el entorno laboral, que
afecta de manera directa su conducta, motivacion y rendimiento”. Estas impresiones se
forman a partir de factores como la comunicacién interna, el tipo de liderazgo, las
posibilidades de crecimiento, el reconocimiento y las interacciones entre colegas. Un
ambiente laboral positivo promueve el compromiso, la satisfaccion y la efectividad del
grupo humano, mientras que un entorno deteriorado puede llevar a falta de motivacion,

disputas, alta rotacion de personal y bajo desempefio (Castro et al. 2020).

El clima laboral no solo se refleja en los entornos fisicos de la empresa, sino que
también se evidencia en las interacciones diarias, las estrategias de gestion y la manera
en que se establecen las jerarquias y relaciones colaborativas. En este contexto, todos
los integrantes de la organizacion desde los lideres hasta los empleados o voluntarios
juegan un papel activo en la creacion del clima organizacional (Sanchez et al. 2022).
Un caso de manejo eficaz del clima laboral es el de Google, reconocida mundialmente
por sus politicas de bienestar, comunicacion transparente, liderazgo democréatico y
areas de trabajo en grupo, lo que le ha permitido lograr elevados niveles de satisfaccion,
productividad y retencion del talento humano (Bock, 2015). En entidades de servicios
criticos como los cuerpos de bomberos, donde la colaboracion, la coordinacion y la
confianza son fundamentales, la mejora del clima laboral es crucial para cumplir las

metas institucionales y garantizar la seguridad del equipo.

El ambiente laboral influye directamente con comunicacion interna, ya que establece
el grado de apertura, confianza y eficacia con la que se comparte la informacion dentro

de una empresa. Cuando el clima laboral es adverso, marcado por tensiones, falta de

14



motivacién o relaciones laborales problematicas, la comunicacién tiende a
fragmentarse y ser poco clara, lo cual fomenta la aparicion de rumores, malentendidos
y falta de informacion. Por otro lado, un ambiente laboral positivo promueve una
comunicacion abierta, horizontal y participativa, donde los empleados se sienten
seguros al compartir ideas, recibir comentarios y colaborar con otros grupos (Méndez,
2021). Los factores mas comunes que generan un ambiente laboral negativo
comprenden estilos de liderazgo autoritarios, falta de reconocimiento, condiciones de
trabajo inadecuadas, escasa empatia entre colegas y falta de oportunidades de
crecimiento (Castro & Morales, 2020). De esta manera, mejorar el clima
organizacional no solo beneficia el bienestar emocional del personal, sino que favorece

a la empresa con una cultura institucional mas unida y efectiva (Sanchez et al. 2022).

Por lo tanto, es esencial manejar el clima laboral de manera efectiva para garantizar

una comunicacion interna estratégica que respalde los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, la comunicacion interna es esencial para una adecuada gestion
organizacional, sin embargo, la existencia de empresas sin las herramientas
comunicativas conlleva consecuencias tales como no lograr los objetivos
empresariales, un mal clima laboral, no cumplir con el proposito de la empresa y bajos

niveles de productividad (Caballero, 2019).

A nivel internacional, especialmente en los paises de Europa continental, la
comunicacion interna es un elemento esencial que incide claramente en la calidad del
desempefio y desarrollo conjunto de la organizacidn, y se sigue manteniendo en un
nivel eficaz gracias a las herramientas de comunicacion y al compromiso de los
empleados (Jakubiec, 2019), de igual manera en Espafia Guerrero et al. (2022) indica
gue comunicacion interna es una herramienta fundamental en el desarrollo de una
organizacion porque para lograr su efectividad, debe estar presente no sélo en los
diversos procesos organizacionales, sino también en el plan, que incluye los objetivos
de laempresa y los medios correspondientes para alcanzarlos. Este caracter transversal
de la comunicacion interna constituye la base de la cultura organizacional. Cuando se

entiende que existe una relacion muy estrecha e interdependiente entre comunicacion

15



interna y cultura, llegaras a la conclusion de que ambas sirven a la organizacién y a sus

profesionales y por tanto no pueden separarse una de otra.

En las investigaciones a nivel internacional las compafiias de bomberos se han
institucionalizado que deben prestar servicios a la poblacion por el hecho de salvar
muchas vidas y bienes materiales, lamentablemente la comunicacion en muchas de las
compafiias no es la correcta debido a que existen problemas comunicacionales tales
como, los bomberos no tienen un objetivo en comdn y trabajan individualmente, todos
al tener una cultura diferente poseen distintas costumbres, habitos y valores que muchas
veces dificultan la comunicacion efectiva (Del Rocio, et al.2018). En el cuerpo de
bomberos municipales de la ciudad de Guatemala su propdsito es el de salvar vidas,
salvaguardar bienes de todos los ciudadanos que habitan en su localidad. Por ello su
objetivo es que la comunicacidn interna fluya sin barreras y sin ruidos que obstaculicen

la efectividad de las acciones.

A nivel nacional el Cuerpo de Bomberos Voluntarios del Per( usan nuevas
herramientas comunicativas que ayudan a la identidad corporativa de su institucion. En
la pagina oficial del Cuerpo General de Bombero Voluntarios del Peri (CGBVP) ya se
puede encontrar sectorizado cada area de trabajo, ademas de colocar acontecimientos
importantes que suceden en el pais, recalcando el trabajo que realizan los
voluntarios. Esta pégina también ha servido para estar més conectados con cada
bombero porque permite visualizar en primer lugar la historia, la organizacion, las

normas legales, noticias, elecciones y el portal de transparencia.

Es por ello que Saldafia et al. (2023) enfatiza en la necesidad de implementar estrategias
que se centren en la comunicacion interna, con el objetivo principal de crear un impacto
positivo en las organizaciones peruanas, ademas de eliminar los bajos niveles de
satisfaccion y compromiso del personal. EI ambiente organizacional es un reflejo de la
cultura en la empresa y la forma en que los empleados perciben el desempefio, la
productividad y la satisfaccion laboral.

Por lo que es necesario dar a conocer el propdsito con el que se trabaja porque se

fortalece la comunicacion de metas y permite a la empresa afrontar nuevos desafios,
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ademas la comunicacién interna debe ayudar a los lideres a movilizar a sus equipos y
comprometerse con los cambios que sean necesarios, la comunicacion interna
involucra a todos, jefes y colaboradores. En varios momentos surgen cuestiones de
comunicacion importantes, como cambios en las condiciones laborales o protocolos de

seguridad, y requieren mucha empatia y apoyo emocional (Xifra,2020).

En la misma linea Quifiones et al. (2021) explica que, en el PerQ, la comunicacion
interna se ha convertido en un punto de inflexion para diversas organizaciones en el
pais, ya que las instituciones publicas muestran cierta carencia de comunicacion

interna, y por lo tanto su implementacion simboliza un problema de dificil solucién.

La investigacion sobre clima laboral debe ser algo que las organizaciones y sus lideres
siempre tengan en cuenta, ya que ayuda a detectar e implementar nuevas formas de
trabajo que generen un ambiente positivo, que favorezca la estabilidad interna, el
compromiso, la dedicacion y la lealtad de los empleados. En este contexto, la
comunicacion dentro de la empresa es muy importante, ya que ayuda a mejorar las
relaciones entre los trabajadores, a construir confianza y a unir a los equipos. Segun
Robbins (2009), un buen clima laboral es clave, porque ayuda a que los empleados se
sientan mas identificados con la organizacion y sus metas, ademas de aumentar su

motivacion y sensacion de pertenencia.

1.2. Realidad especifica

Una situacion importante identificada en la Compafia de Bomberos Salvadora
Chimbote N.° 33 es la comunicacion interna, la cual influye directamente en la
coordinacion, el clima laboral y la integracion del personal de la Compaiiia de
Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33. En este sentido, la jefa de compafiia, Lorena
Rodriguez Solis manifestd que tuvo que realizar diversas actividades para poder
integrar a toda la compafiia de bomberos Salvadora Chimbote ya que no gestionaba
una buena comunicacion entre jefes y personal voluntario a pesar de contar con un
reglamento de organizacion y funciones, existen grupos que tienen sus propias formas

de trabajo, de vestimenta y en este reglamento marca un punto especifico de la
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comunicacion social como eje fundamental ya que la labor que realizan tanto hombres
y mujeres en servicio de la comunidad es gratuita, obedeciendo sélo a su vocacion de
servicio, no percibiendo a cambio ningun beneficio ni remuneracion. Este testimonio
revela la necesidad de fortalecer los canales de comunicacion interna, establecer
protocolos comunes y generar un sentido de cohesion institucional que permita superar

las divisiones internas.

Desde mediados del 2018 se aperturd el area de relaciones publicas lo que permite
avanzar en temas de comunicaciéon. Cabe mencionar que el trabajo que hacen en las
areas del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios a nivel nacional no es remunerado
lo cual impide el perenne trabajo que debe realizarse por el hecho que cada uno tiene
un oficio que desempefian a diario y no puedan dedicarse en tiempo completo al

servicio.

Siguiendo en la misma linea una investigacion desarrollada en Cuba por Bermejo et
al. (2022) resalta laimportancia de realizar acciones especificas que propicien vinculo
entre los directivos y el resto de los trabajadores correspondientes a las estrategias
propuestas en los distintos niveles del comportamiento humano en la organizacion, mas
que una necesidad urgente, hoy es una exigencia que permite a los directivos tener
futuro una visién de cémo orientar su propuesta y aplicacién, y como un diagndstico
versatil de la realidad del entorno que permite nivelar las necesidades de las

organizaciones respecto del futuro deseado.

Cuando la comunicacién dentro de una organizacion no funciona bien, el clima laboral
tiende a empeorar. En una compafiia de bomberos, donde se necesita actuar bajo
presidn y con mucha coordinacion, una comunicacién pobre puede causar confusiones,
que las tareas se hagan dos veces, retrasos en las operaciones y conflictos entre los
equipos, lo que crea un clima laboral negativo. La falta de canales claros, la no recibir
retroalimentacion a tiempo y un liderazgo que no comunica bien generan
desinformacion, inseguridad y falta de confianza, lo cual impacta directamente en la

motivacion y el sentido de pertenencia de los voluntarios. (Sanchez et al.2022)
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Por lo que si no hay un buen clima laboral en las empresas ocasionan que los
trabajadores no se identifiquen y comprometan con la institucion ademas muchos de

ellos retrasan su productividad (Lucas,2019).

La mala gestion de la comunicacion interna estd afectando y poniendo en una crisis
comunicativa no solo en la compafiia de bomberos de nuestra ciudad sino a nivel

nacional.

Por esa razdn, este estudio busca analizar como la comunicacion dentro de la empresa
influye en el ambiente de trabajo de la Compafiia de Bomberos Salvadora de Chimbote
N.° 33. Un ambiente laboral no adecuado puede afectar la motivacion de los bomberos
voluntarios, su dedicacién a la institucion y la calidad del servicio que ofrecen a la
comunidad. Para resolver esto, se propone crear un plan de comunicacion interna que
ayude a mejorar las relaciones entre las personas, fomentar un entorno de trabajo
positivo y fortalecer el sentimiento de pertenencia de todos los miembros de la

compafiia.

Formulacion del problema:

¢Cémo debe ser un plan de comunicacion interna para fortalecer el clima laboral en la

compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33?

1.3.  Justificacién e importancia de la investigacion
La presente investigacion se justifica en los siguientes aspectos, que buscan

resaltar su relevancia teorica, practica y social dentro del ambito institucional.

Conveniencia

El estudio no solo es ventajoso para la compafiia de bomberos Salvadora
Chimbote N°33, sino que también proporciona datos significativos que pueden
beneficiar a diversas instituciones. Esta informacion permitira evaluar la situacion
comunicacional de la compafiia y, en consecuencia, ofrecer mejoras en los

procesos Yy la coordinacion con otras entidades, esta investigacion esta basada bajo
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5 dimensiones: recompensa, relaciones, cooperacion, conflicto e identidad. Sirve
como referencia para el estudio de la comunicacion interna con el fin de generar
informacidn que permita identificar oportunidades de mejora que puedan orientar
futuras estrategias en respuesta a las necesidades de un mercado cada vez mas

competitivo.

Relevancia Social
Para toda la sociedad porque la compaiia de bomberos es una entidad que

preocupa a la poblacion y por ende resulta trascendental este estudio de

Valor Tedrico

Siempre es importante que en toda institucion se cuente con un plan de
comunicacion que ayude a mejorar la cultura de la organizacion. En el caso de la
compafiia de bomberos aln no tiene un estudio de comunicacion por lo que existe
un vacio intelectual que se tiene que cubrir. Por tanto, este material permanecera
disponible para futuros investigadores. En el mejor de los casos se pueda seguir

los pasos descritos y realizar investigaciones relacionadas.

Implicancias practicas

A partir de los resultados que se obtenga de esta investigacion se lograra
enriquecer el trabajo de futuras generaciones que requieran de estos estudios. Esos
datos proporcionan informacién que guian los esfuerzos de los bomberos y
brindan a los jefes de compafiia decisiones a corto y largo plazo para realizar

cambios que guien los objetivos de la organizacién.

Utilidad metodologica

El conocimiento plasmado servira para guia a las futuras generaciones en donde
enriquecerd el cuerpo del conocimiento existente del area investigada. Este
estudio cuenta con un instrumento desarrollado y validado. Se basa en métodos
cientificos, su validez se confirma mediante verificacion de relevancia con

expertos locales.
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1.4.  Antecedentes de la investigacion
Nivel internacional

En Ecuador, Fabara ét al. (2020) en su articulo original tuvo como objetivo identificar
larelacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en una compafiia de bomberos
siendo su metodologia aplicada - descriptiva y correlacional de tipo transversal. Su
muestra estuvo representada por 163 bomberos de Ambato. Obtuvo como resultado
que el clima laboral incide en la satisfaccion laboral de los bomberos y que afecta su
productividad, ademéas que la comunicacion interna y toma de decisiones son factores
fundamentales que afectan al clima laboral, en tal sentido el resultado obtenido por este
estudio muestra que cualquier variacién positiva 0 negativa estan estrechamente

relacionadas con la comunicacion, clima laboral y motivacion.

En Venezuela, Camas ét al. (2021) en su articulo cientifico muestra un analisis del
Clima Organizacional del cuerpo de bomberos del Canton Cafiar, teniendo como
enfoque de estudio cuantitativo con nivel descriptivo. Su muestra estuvo compuesta
por 26 bomberos que conforman la parte administrativa. Los resultados muestran que
los entrevistados no estan satisfechos con el crecimiento laboral y supervision, existe
debilidades de comunicacion, condiciones y ambiente de trabajo que no es favorable,
por lo que los lideres de la organizacion deben pensar en la implementacion medidas
innovadoras y creacion de un buen ambiente laboral, con el objetivo de crear un vinculo

de compromiso entre trabajadores y empresa.

En Argentina, Menna (2020) en sus tesis “Taller psicoeducativo en habilidades sociales
para mejorar el clima laboral en el cuartel de bomberos voluntarios de Rio Cuarto”,
fundamentd que las habilidades sociales son conductas que promueven la conexion
interpersonal, necesarias para establecer y mantener una comunicacion efectiva, y
ayudan a promover un ambiente de trabajo positivo entre los miembros de la
organizacion. El objetivo es proporcionar a los colaboradores las herramientas para
mejorar la comunicacion entre pares, promoviendo asi experiencias positivas y
evitando posibles conflictos o deserciones. El presente trabajo es descriptivo con un

enfoque cualitativo y un disefio no experimental y transversal. El taller incluye siete

21



encuentros en los que trabajamos: asertividad, autoconocimiento, resolucion de

conflictos, toma de decisiones, empatia y comunicacion positiva.
Nivel Nacional

En Trujillo, Alvarez (2019) en su estudio titulado “Modelo de gestion comunicativa
basado en teoria DEMING para mejorar la comunicacién interna en la Compafiia de
Bomberos Laredo 2017” el objetivo principal de este estudio es demostrar que un
modelo de gestion de la comunicacion basado en la teoria de Deming mejorara
significativamente la comunicacion interna dentro de la compafiia. Se cont6 con una
muestra de 21 integrantes del Cuerpo de Bomberos Voluntarios del Condado de Laredo
B-188, implementando un disefio de investigacion pre experimental. El ciclo de
Deming, también conocido como circulo o ciclo PDCA o PHVA, es un modelo
operativo de mejora continua que permite a las organizaciones mejorar la
competitividad, servicios con calidad cada vez mayor, especialmente en los sistemas
de gestion. Se utilizan métodos cientificos, hipdtesis: deduccion, induccidn, analisis,
sintesis, estadistica, observacion; y técnico; guia de observacion, con fines de
diagnostico y laboratorio para recolectar informacion relevante para nuestra
investigacién. Uno de los hallazgos mas importantes fue que la comunicacion interna
dentro de la organizacion mejor6d significativamente en un 40% después de
implementar el modelo de gestién de comunicacién en la compafiia, o que ayudo a
continuar con este proyecto para realizar mejoras. La falta de comunicacién interna
afecta el desempefio de los empleados en su estado de &nimo y ambiente de trabajo,

generando que la mision de la unidad no se cumpla a cabalidad.

En Lima, Mifio (2019) en su investigacion titulada “Plan de comunicacion interna y las
politicas de comunicacion de las compafiias de bomberos de Lima” su objetivo es
establecer el impacto de un plan de gestion de comunicaciones internas dentro de la de
la compafiia de bomberos. La investigacion es de disefio aplicado y cuasi experimental.
La muestra incluyé a 151 bomberos, Como herramienta de recopilacion de datos, se
utilizan cuestionarios para medir nivel de comprension del contenido del plan de

comunicacion, disefiado para investigacion. Como resultado se obtuvo que la
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implementacion de un plan de comunicacion interna tiene un impacto significativo en

la participacion de la politica de comunicacion de las compafiias de bomberos.
Nivel local

En Chimbote, Damian ét al. (2021) en su articulo original La comunicacion interna
dentro de la organizacion asegura que los trabajadores realicen sus actividades de
manera efectiva; en el contexto de la salud, significa priorizar la salud y la calidad de
vida del paciente. Su objetivo determinar la relacion entre la comunicacion internay el
desempefio laboral de los profesionales de la salud peruanos durante la pandemia de
COVID-19. Estudio descriptivo correlacional, realizado con la participacion de 100
especialistas del servicio de maternidad y pediatria de un hospital publico de Chimbote,
Per0. Se aplicaron dos herramientas de recoleccion de datos a través del cuestionario
en linea de Google, correspondientes a las variables comunicacién interna'y desempefio
laboral. Como resultado se obtuvo que el desempefio laboral de los expertos en el
campo Materno Infantil es alto (51%), y la comunicacién interna es media (57%). En
el andlisis transversal se encontr6 una relacion directa y significativa entre
calificaciones y desempefio laboral, asi como entre responsabilidad y comunicacion

interna.

En la misma linea, L&zaro ét al. (2019) en su investigacion titulada “La cultura
organizacional de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico Privado BITEC,
Chimbote, 2022”. El objetivo de esta investigacion es determinar la cultura
organizacional segun sus dimensiones: Simbolos, herramientas y estabilidad para
trabajadores de ISTP Bitec. El estudio tiene un disefio descriptivo simple o basico con
enfoque cuantitativo. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue una escala de
calificacion y, como herramienta, se aplicaron afirmaciones en escala Likert a 32
trabajadores, entre ellos: profesores y administradores. Los resultados mostraron que
el 81% de los empleados calificé el nivel de cultura organizacional como “bajo”, segiin

tres aspectos: Simbdlico, instrumental y estable.

Ademas, Azana ét al. (2019) en su estudio titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote S.A., 2019”. El objetivo fue

determinar la relacién entre el clima Satisfaccién con la organizacién y experiencia de
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los empleados de la empresa. Este estudio tiene el enfoque cuantitativo y utiliz6 el
disefio descriptivo-correlacional. Se obtuvo una muestra de 90 trabajadores, Los datos
se procesan mediante métodos estadisticos de descripcion e inferencial. Los resultados
de la investigacion muestran que existe una relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, situacion descubierta gracias a sobre el uso de la
prueba de Spearman Rho. En consecuencia, el ambiente organizacional y la

satisfaccion laboral son variables que influyen en la productividad de una empresa.

Finalmente, Felipe (2019) en su tesis titulada “Propuesta de un Plan Estratégico de
Comunicacion Interna para mejorar la gestion de la Cultura Corporativa de la empresa
Melacentro Blas’s” teniendo como objetivo demostrar que se requiere de un plan
estratégico de comunicacion interna para mejorar la cultura corporativa en los
colaboradores de la empresa, siendo su poblacion 30 trabajadores. El disefio de
investigacion fue no experimental de tipo descriptiva propositiva. Para la recoleccion
de datos utilizo el cuestionario, entrevista a profundidad y focus group. Los resultados
que se obtuvieron indican que el 47% de los empleados no tiene un buen ambiente de

trabajo y el 80% de los empleados no participa en eventos de la empresa.
1.5.  Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general

Proponer un plan de comunicacion para fortalecer el clima laboral en la Compafiia de
bomberos Salvadora Chimbote N°33.

1.5.2. Obijetivos especificos

- Identificar el nivel del clima laboral en la dimension recompensa en la
compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.

- ldentificar el nivel del clima laboral en la dimension relaciones en la compafiia
de bomberos Salvadora Chimbote N°33.

- Identificar el nivel del clima laboral en la dimension cooperacion en la
compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.

- Identificar el nivel del clima laboral en la dimensién conflicto en la compafiia

de bomberos Salvadora Chimbote N°33.
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Identificar el nivel del clima laboral en la dimension identidad en la compafiia

de bomberos Salvadora Chimbote N°33.
- Elaborar un plan de comunicacion interna para fortalecer el clima laboral en la

compafiia de bomberos salvadora Chimbote N°33.

1.6.  Hipdtesis
Por la naturaleza de esta investigacion, la presente no formula hipotesis.
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1. Marco tedrico
Clima Laboral

El clima organizacional es la forma en que los colaboradores ven diferentes aspectos de
la empresa, basdndose en las condiciones que el empleador les da para trabajar, con el

fin de lograr un nivel de productividad satisfactorio (L6pez et al.2021).

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas que definen una organizacion y
que son notadas y sentidas por quienes trabajan alli. Estas sensaciones estan conectadas
con las relaciones entre los grupos y las personas, asi como con los procesos internos de
la empresa. Esto afecta directamente como se comportan y realizan su trabajo los
colaboradores. Por eso, entender el clima laboral es importante para crear estrategias que
mejoren la forma en que interactlan las personas dentro de la organizacion y aumenten

su eficiencia (Rodriguez et al. 2021).

El clima organizacional se refiere al espacio laboral existente entre los miembros de una
organizacion. Esta estrechamente relacionado con el nivel de motivacion de los
empleados e indica especificamente las caracteristicas motivacionales del entorno

organizacional (Bermejo et al,.2022).

El clima laboral es como los empleados ven su entorno de trabajo: incluye las
condiciones en las que trabajan, la estabilidad, los procesos y las practicas que se siguen.
Esto afecta su manera de actuar y su bienestar. Es un concepto complejo que agrupa
varias caracteristicas cualitativas provenientes de las relaciones entre las personas, las
normas de la empresa y las experiencias de los trabajadores, lo que ayuda a distinguir

una organizacion de otra (Bravo et al. 2023).

El clima laboral se refiere a las condiciones sociales y psicoldgicas que existen dentro
de una empresa, y que influyen directamente en el trabajo y el bienestar de sus
empleados. Es la forma en que todos los trabajadores ven el ambiente de trabajo, como
se relacionan entre si y las reglas que siguen la organizacion (Asana,2024).

Es por ello que investigar el clima laboral es una de las herramientas estratégicas que
contribuye a la mejora continua. A través de su analisis es posible identificar factores

importantes que permiten mejorar la calidad de vida laboral y, por tanto, la calidad de
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los productos y servicios. Esto afecta la motivacion y el desempefio de los trabajadores,
lo que tiene un impacto significativo en la productividad, la satisfaccion, el compromiso

y la calidad del trabajo.
Teorias del clima laboral
Teoria de los Factores Motivacionales e Higiénicos

La teoria que fundamentara el presente plan de comunicacion interna para la mejora del
clima laboral es la Teoria de los Factores Motivacionales e Higiénicos propuesta por
Frederick Herzberg (1959). Por lo que se fundamenta en dos tipos de factores: los

higiénicos y los motivacionales.

Los factores higiénicos, también llamados extrinsecos, son las condiciones que rodean
el entorno de trabajo, como las politicas de la organizacion, la supervision, el sueldo, las
relaciones entre las personas y el ambiente fisico. Aunque estos elementos no son
motivadores por si mismos, si no estan bien hechos o si les falta atencion, pueden afectar

mucho el clima laboral.

Por otro lado, los factores motivacionales o intrinsecos estan relacionados con el trabajo
mismo y el progreso personal de cada colaborador. Estos incluyen el reconocimiento de
su esfuerzo, la responsabilidad que tienen en sus tareas, alcanzar metas, crecer
profesionalmente y tener oportunidades de ascenso dentro de la empresa. Usar
estrategias de comunicacion que ayuden a destacar el reconocimiento, fomentar la
participacion y fortalecer el sentimiento de pertenencia puede influir directamente
mejorando el ambiente laboral desde un punto de vista motivador (Herzberg,1959).

De manera complementaria, se consideran otras teorias que permiten reforzar el sustento
conceptual de este plan. Una de ellas es la teoria de los sistemas abiertos, creada por
(Katz y Kahn 1978), explica que las organizaciones actlan como sistemas que estan
siempre en contacto con su entorno. Segun esta vision, el clima laboral refleja los
procesos internos de comunicacion, retroalimentacion y adaptacion que ocurren entre

los diferentes subsistemas de la organizacion.

Esta perspectiva ain se mantiene vigente en las investigaciones, como la realizada por

(Sanchez et.al 2022), quienes indican que un sistema organizacional saludable requiere
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la capacidad de adaptarse a situaciones que cambian constantemente, especialmente en
instituciones donde hay un alto nivel de demanda emocional, como los cuerpos de

bomberos.

En la Compafiia de Bomberos Salvadora de Chimbote, esta teoria es muy importante, ya
que la organizacion se basa en la colaboracion entre varias areas como logistica,
operativa, administrativa y el voluntariado. Si estos grupos no se comunican bien, puede
generar un clima laboral negativo, lo que crea conflictos generando tensiones que afectan

el desempefio colectivo.

De esto se desprende que autores como Litwin y Stringer (1968) dedicaron sus
investigaciones a disefiar una metodologia que permita medirla a través de cuestionarios
con el fin de mejorar el mecanismo y aumentar la productividad en la empresa; Estos
autores demuestran que el clima se mide utilizando nueve dimensiones, de las cuales
dimensiones explicarian el clima actual en una empresa determinada. Acosta et.al.

(2010) explica diferentes caracteristicas de las organizaciones:

Estructura: Es el nivel de formalidad, claridad y orden en la organizacién. Esto abarca
reglamentos, procesos, jerarquias y la asignacion de funciones. En una entidad de
servicios de emergencias, una organizacion bien definida ayuda a identificar quién es
responsable de las decisiones en una crisis, como se agrupan los grupos de rescate y
cuéles son las obligaciones de cada integrante. La falta de claridad en la estructura

provoca confusion y perjudica el clima laboral

Podemos decir que se trata de las reglas, estandares, procesos y procedimientos de la

organizacion, asi como de las politicas, jerarquias y regulaciones.

Responsabilidad: Esta dimension evalua la percepcidn que tienen los trabajadores sobre
el nivel de autonomia y responsabilidad que se les asigna en el desempefio de sus
funciones. Un ambiente que promueve la confianza y el sentido de responsabilidad

impulsa la dedicacion y el entusiasmo.

También podemos decir que es la percepcidn que tiene un individuo de su compromiso
con su trabajo, su capacidad para tomar sus propias decisiones y establecer sus propias

expectativas.

28



Recompensas: Son los estimulos recibidos por un trabajo bien hecho. Esta es una

medida cuando una organizacion utiliza recompensas en lugar de castigos.

Estimulos no econdémicos: Es el pago emocional es cualquier recompensa no
financiera que recibe un empleado para ayudar a satisfacer sus necesidades
personales y familiares. Esto se manifiesta en su caracter no monetario y su
impacto simbolico en la calidad de vida y la productividad de las personas. En
este tipo de estimulos se puede encontrar los reconocimientos, capacitaciones,
cursos de ascenso, actividades de integracion y oportunidades de crecimiento y
desarrollo (Saldivar,2020).

Estimulos econdmicos: Los incentivos se pueden definir como ingresos
adicionales que las personas reciben ademas de su salario para ayudarlas a
alcanzar sus objetivos. Son los elementos que activan tendencias, mejoran el
comportamiento y motivan a las personas a tomar las acciones necesarias. Por
tanto, la direccion de RRHH debe ser consciente de que estas cuestiones
necesitan una atencion especial para poder desarrollar nuevas ofertas y
presentarlas de forma diferente. Diferente. Incentivos disefiados para ayudar a

motivar y avanzar en las carreras de los socios comerciales (Milkovich,2014).

Desafio: Se trata de como se sienten los miembros de la organizacion acerca de los

desafios que les plantea su trabajo. es la medida con la que la organizacion avanza con

desafios calculados, para alcanzar las metas establecidas.

Relaciones: Esta es la percepcion de los miembros de la empresa sobre la existencia de

un ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones sociales entre compafieros, asi

como entre jefes y subordinados.

Ambiente de trabajo: Son cualidades, caracteristicas o rasgos relativamente
permanentes del entorno laboral que las personas perciben, sienten o
experimentan en una organizacion laboral y que influyen en su comportamiento
de alguna manera (Hernandez, et al.2020).

Relaciones sociales: Las relaciones dan direccion, poder y significado a las
metas humanas; las personas obtienen placer o dolor emocional a través de las

relaciones. Mantener buenas relaciones promueve el bienestar individual y
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social y reconoce que las experiencias de vida de los jovenes les permiten
convertirse en agentes sociales y que las interacciones con diferentes grupos
son necesarias a lo largo de la vida. Las relaciones dan direccion, poder y
significado a las metas humanas; las personas obtienen placer o dolor
emocional a través de las relaciones. Mantener buenas relaciones promueve el
bienestar individual y social y reconoce que las experiencias de vida de los
jévenes les permiten convertirse en agentes sociales y que las interacciones con

diferentes grupos son necesarias a lo largo de la vida (Lopez, 2019).

Cooperacidn: Ese es el sentimiento de existencia del espiritu de ayuda de los directivos
y deméas empleados del grupo. Es una habilidad esencial para la vida que puede definirse

como una actividad o proceso para lograr un objetivo comun o beneficio mutuo.

- Trabajo en equipo: Se ha convertido en una de las herramientas mas
importantes para lograr el éxito en cualquier proyecto que desees emprender.
Es un tipo de trabajo en el que todos son responsables de las metas y objetivos
de la organizacién, ya que se refuerzan las habilidades de cada miembro,
aumentando asi la efectividad de los resultados. Todos aportan sus opiniones,
proyectos y las coordinan para lograr los objetivos.

- Vocacidn de Servicio: Ser amable con todos los que lo rodean, comprenda las
necesidades y deseos de todos los usuarios, desarrolle habilidades y destrezas
como la comprension, la paciencia, la amabilidad y la empatia, proporcione
informacion y/o datos oportunos, completos y precisos para garantizar que
siempre sean adecuados para su proposito. Servir con satisfaccion, dedicacion
y compromiso total para lograr resultados comerciales, brindar servicios de alta
calidad y mucho mas. Cuando un servidor publico emprende una carrera de
servicio, puede agregar valor a la institucion, mejorar el desempefio
empresarial, reducir la corrupcion, mejorar la burocracia y hacer muchas otras

cosas (Salazar,2023).

Conflicto: Es el grado en que los miembros de una organizacion, tanto colegas como
superiores, aceptan opiniones disidentes y no temen enfrentar y resolver los problemas

cuando surgen.
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Escucha activa: Incluye participacién, andlisis, razonamiento y comprensién
de la informacion que se transmiten unos a otros. Esta es una habilidad que debe
aprenderse y dominarse porque hay que hacerlo con deliberacion y con interés.
La capacidad para escuchar y comprender a los interlocutores y cooperar para
que la comunicacion sea significativa para las personas que interactian. La
escucha activa permite que la conversacion avance hacia un objetivo
predeterminado proporcionando aclaraciones, como la resolucion de conflictos
(Lesmes,2020).

Resolucion de problemas: Hablar de problemas involucra situaciones que
requieren pensamiento, investigacion y analisis Para investigar y determinar
contramedidas, debe considerar soluciones e identificar especificamente
estrategias de solucion que no causen el problema. Respuesta rapida e

inmediata.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, elemento importante y

valioso en los grupos de trabajo. En general, es el sentimiento de compartir objetivos

personales con los objetivos de la organizacion.

Compromiso con el trabajo: Es participacion de las personas en el lugar de
trabajo y participacién que incide positivamente en el trabajo y el clima laboral.
Un factor importante en la gestién organizacional que afecta la efectividad
organizacional, las capacidades de innovacion y la competitividad. Ademas, se
asocia con mayores niveles de desempefio tanto a nivel individual como
organizacional (Diaz,2021).

Sentido de pertenencia: Es la experiencia de sentirse valorado, necesitado y
aceptado por otros, grupos o el entorno; el sentido de que las caracteristicas
propias se asemejan 0 complementan las de un sistema, es decir, la integracion
o identificacidn con otras personas, grupos o entornos a través de la experiencia

de caracteristicas compartidas o complementarias (Rivas, 2019).

Comunicacion Interna:

Son actividades conjuntas realizadas dentro de una organizacién con el objetivo de

crear y mantener buenas relaciones entre sus colaboradores, estos logros deben darse a
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través de técnicas de comunicacion con el Gnico propdsito mantenerlos motivados y
lograr los objetivos organizacionales. La comunicacion interna es generalmente una
experiencia global, incluso debe ser positivo para sus empleados (psicoldgicos y
fisico), impulsado por el compromiso, la confianza y sobre todo la lealtad. En primer
lugar, esta experiencia debe abarcar su cultura y marca. la propia organizacién, debe
ser utilizada en sus esfuerzos para comunicarse con el entorno externo. Como segunda
opcion. La organizacion debe nutrir y crear un ambiente acogedor en el que debe tener

una buena imagen en el mercado laboral (Cuenca ét.al.2020).

La comunicacion interna tiene por objetivo aprovechar los logros de la empresa para
impulsar y motivar a sus empleados. Centrandonos en esto, podemos decir que la
comunicacion interna es un elemento clave, sin comunicacion, las organizaciones no
tienen oportunidad de enviar mensajes de coordinacion y pierden informacion
importante relacionada con el correcto funcionamiento de la empresa. Por tanto, la
comunicacion interna contribuye a reforzar los valores organizacionales y optimizar el
clima laboral a través de una mayor participacion y un mejor trabajo en equipo,
optimizando asi el flujo de informacion y las relaciones interpersonales
(Berceruelo,2020).

En las empresas cada vez cobra mas importancia la comunicacion interna, porque
comunica los valores y objetivos de la empresa, para escuchar activamente las
opiniones de todos los miembros de la empresay conseguir un éptimo trabajo en equipo
y de esta manera lograr la motivacion para todos los miembros de la empresa
(Baque,2020).

La comunicacion interna es una capacidad fundamental para que los directores de las
organizaciones desarrollen relaciones mas estrechas con los miembros de sus equipos,
facilitando asi una mejor toma de decisiones y mejorando el trabajo en conjunto. Pocas
instituciones se centran en una gestion adecuada de la comunicacion. No solo esta en
los objetivos, sino también lograr una mejor gestion de la empresa a través de la

planificacion y la gestion (Miquel,2020).

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida a los clientes internos, es decir,

con colaboradores, escuchar a la audiencia interna es importante para una empresa
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saber qué piensan y qué hacen necesidades laborales e incluso personales; porque las
empresas tendran mas eficientes y con gente mas feliz trabajando alli, si apuestan a su

humanizacion.
Teoria de la Comunicacion Organizacional de Katz y Kahn (1978)

Katz y Kahn (1978), desde la perspectiva de los sistemas abiertos, afirman que la
comunicacion es el elemento clave que mantiene unida a toda organizacién. A traves
de los flujos de comunicacién, tanto formales como informales, se organizan las
actividades, se comparten las normas y valores de la institucion, y se permite que la
organizacion se adapte continuamente a los cambios del entorno. Por lo tanto, la
comunicacion no solo sirve para transmitir informacion, sino también para integrar y
motivar, alineando los objetivos de los individuos con los de la organizacién, lo que

asegura el equilibrio interno del sistema.

Los autores dicen que la comunicacién en una organizacion es como el "flujo vital"
que mantiene todo en equilibrio, porque es por medio de ella como se dan las
instrucciones, se transmiten los valores, se reciben retroalimentaciones y se reconoce
el trabajo de las personas. Si este flujo se detiene o se altera, pueden surgir problemas
como la falta de interés, la dificultad para coordinar tareas, los conflictos entre los
trabajadores o la pérdida del sentido de pertenencia. Por otro lado, cuando la
comunicacion es buena, ayuda a construir confianza, fomenta la colaboracion y motiva
a los empleados, lo cual es muy importante para mantener un ambiente de trabajo

positivo.
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OBJETIVOS DE LA COMUNICACION INTERNA

De acuerdo con lo planteado con Urbina (2014) nos indica que todos estos puntos son
importantes para la empresa y sus compromisos. Esto traerd éxito a la organizacion y

la participacion de los directivos en este proceso también es importante.

Es por ello que la comunicacion con los empleados es esencial para lograr los objetivos

comerciales, por ejemplo:

Establecer una comunicacion fluida a través de canales adecuados entre todos los

niveles dentro de la organizacion.

Crear condiciones favorables para la circulacion e intercambio de informacion entre
niveles internos de la organizacién, permitiendo asi un funcionamiento mas flexible y

dinamico de las diferentes areas y una mejor coordinacion entre ellas.

Motivar a los miembros de la organizacion a trabajar, ayudar a crear un ambiente de
trabajo agradable, mejorando asi la calidad del trabajo, potenciando la productividad y

competitividad de la organizacion.

Identificar a los empleados con la misidn, vision y valores de la empresa.
Crear y mantener una imagen favorable de la organizacion entre sus miembros.
Herramientas de Comunicacion Interna:

Existen herramientas tecnoldgicas que facilitan las conversaciones en la organizacion
en mayor o menor medida. Este es el caso del correo electrénico, hoy es la herramienta
de comunicacion mas importante utilizado a nivel corporativo, lo que permite una
distribucion generalizada, sin embargo, la informacién limita la capacidad de debatir y

participacion, por lo que no siempre es efectiva.
Segun lo que explica Tufiez (2012), existen otras herramientas tales como:

Balance Social
Este es un resumen de las actividades de todos los miembros de la Junta. Aqui actualiza

proyectos, actividades, cambios y maés.
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Boletin Electrénico
Esta herramienta refleja eventos de actualidad e informacion relevante de la
organizacion. Lo que quiero es que los socios sepan de primera mano lo que esta

pasando dentro de la empresa antes de que se anuncie por medios externos.

Buzébn de Sugerencias

Esto es una advertencia sobre posibles conflictos y amenazas ya que esto podria
convertirse en motivo de quejas. Debe colocarse en un lugar destacado para que los
trabajadores puedan dejar sus inquietudes, frustraciones o sugerencias. Las empresas

deberian revisar periddicamente y detenerse a analizar lo que esta escrito.

Comidas de trabajo o de celebracion
Es muy utilizado en las empresas porque crea armonia y camaraderia, favoreciendo las

relaciones interpersonales y una comunicacién mas fluida.

Encuestas
Es una herramienta para medir los niveles de satisfaccion, evaluar el clima laboral y
detectar avisos sobre posibles problemas. Y como es anénimo, hace que la informacion

que nos brindan sea mas auténtica.

Tablon de anuncios

Tradicionalmente, un tablén de anuncios era un espacio visible para publicar notas y
comentarios. En algunas organizaciones los tablones de anuncios son un imperativo
legal en el que se debe hacer pablica informacidn concreta que afecta principalmente a
la organizacion del trabajo. Es una férmula de distribucion econémica, pero a veces
ineficaz porque hay demasiadas propuestas. Cuando buscamos un lugar comdn para
ubicarnos, a menudo estan ubicados en areas de facil acceso y, por lo tanto, son visibles
para los miembros ajenos a la organizacion que acuden a las instalaciones de la
organizacion.

Con el tiempo se convirtieron en lo que llamamos paneles de luz que soportan mensajes
cortos. Es bueno porque la luz y el movimiento de las palabras atraen la atencion hacia

ellos, aunque siempre estén ahi.
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Dimensiones de la comunicacién interna

Segun Tessi (2017) indica que mejorar la calidad de la experiencia laboral de todos y
las organizaciones hay que tener en cuenta diferentes modelos integracion. Para aportar
muchos beneficios, todo debe aplicarse de forma ordenada y con un sistema, para

gestionar la organizacién de forma adecuada.

Comunicacion intrapersonal: Se refiere a decodificar o escuchar mensajes, se reciben
y como se decodifican o en cualquier caso se transmite el mensaje. Este modelo es

importante por eso.

e Capacidad para tomar de decisiones
e Control de impulsos

e Manejo de emociones

Comunicacién interpersonal: El lenguaje oral, que se desarrolla a medida que
interacttian los grupos de trabajo y especialmente como conducir al equipo.

e Capacidad de escucha
e Asertividad y empatia
e Comunicacién verbal

e Comunicacién no verbal

Comunicacién institucional: Nos dice que existe una comunicacién bien organizada
dentro de la organizacion y personas que trabajan alli. ElI objetivo es establecer

relaciones de buena calidad entre el publico y la organizacion.

e Canales de comunicacion
e Barreras de comunicacién

e Comunicacion

Por otro lado, Formanchuk (2009) explica acerca de las dimensiones de la

comunicacion interna;
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Dimensién 1 - Esencial

Una organizacién nace de una conversacion, porque todo comienza con un diélogo,
esta dimension da existencia a la organizacion. Esta organizacion se basa en la relacion
de dos o0 més personas, que se unen para lograr un objetivo comun. Esto significa que
los miembros coordinar sus actividades, horarios, espacios, recursos 'y
responsabilidades. Alla la comunicacion es un recurso importante en una organizacion
porque nos beneficia en el logro de las metas. Pero mas que un recurso, es una parte
esencial de la organizacion, ya que nutre a todas sus areas, uniendo a cada departamento
y €S necesario para su existencia y supervivencia, podemos decir que sin la

comunicacion organizada no existe.
Dimensién 2 - Operativa

Este aspecto aborda la cuestion de si los empleados saben como hacer su trabajo.
Sabiendo que el primer paso es hacer que la organizacion exista, el siguiente paso es
que las personas crean estrategias para alcanzar las metas establecidas. Es asi como la
comunicacion interna es importante en esta etapa porque es a través de la accion puedes
asegurarte de que todos los empleados sepan quiénes son roles, por qué estan en la

organizacion y qué se espera de ellos.
Dimension 3 — Estratégica

El aspecto estratégico se refiere a que los empleados sepan por qué deben hacerlo. En
este aspecto debemos conseguir que los empleados se sientan orientados y
comprometidos dentro de la organizacion, teniendo en cuenta los objetivos y sus metas.
Asimismo, se sienten motivados y valorados. Por el contrario, los empleados que no
reciben comunicacion estratégica pueden y piensan que lo que hacen no tiene sentido

0 no tiene un proposito mayor que impacta dentro de la organizacion.
Dimension 4 - Valorativa

Comunicar valores es una de las cosas mas dificiles de gestionar, porque debe ser veraz,
demostrable y aplicable. Los objetivos, responsabilidades y funciones de la
organizacion pueden modificarse, pero cuando hablamos de valores, ya no son tan

flexibles como antes describir. Los valores en las organizaciones son sumamente
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importantes, porque que si se comunica plenamente lograra la unidad, la unidad, fuerza

y atraccion.
Dimension 5 - Motivacional

La motivacion en las organizaciones es un desafio que debe hacerse con cuidado e
individualmente, ya que cada persona tiene sus propios intereses diferentes y
especiales. Trabajando en este aspecto buscamos crear una comunicacion positiva para

los empleados.

Esto implica que la persona se sienta orgullosa de ser parte de la empresa, teniendo una
vision de desarrollo que promueva un buen ambiente de trabajo y buenas relaciones

entre individuos.

Dimensién 6 - Aprendizaje

El aprendizaje en la comunicacién es cuando se proporciona retroalimentacion sobre
su desempefio dentro de la organizacion, les brinda saber si una funcion realizada
necesita ser mejorada o no, para mejorar tanto empresarial como profesional. Es
importante recordar que se debe brindar espacio para el dialogo entre empleados,
preste atencion a ellos y a su desempefio el cargo que ocupa es constante y no sélo

una o dos veces al afio.
Dimensién 7 - Inteligencia:

Dimension de la inteligencia, en su relacion con el desarrollo de uno. Espacio de

dialogo donde los empleados pueden proponer ideas y mejoras organizativas.

Este aspecto beneficia mucho porque permite crecer, aprender y mejorar dentro de la

organizacion, motivar a las personas, escucharlas y valorarlas.
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Compafiia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33

La informacion que se mostrara a continuacion ha sido obtenida del reglamento interno del

Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peri (CGBVP).

La Direccion General de Bomberos Voluntarios del Peru es la autoridad competente para la
prevencion, control y extincion de incendios y es responsable de realizar los procedimientos
de rescate en accidentes vehiculares, emergencias médicas y situaciones de riesgo vital. Por
su vocacion de servicio, sensibilidad social, dedicacion y disciplina, sirve voluntariamente a

toda la sociedad.
Vision

Ser una organizacion que ayude a prevenir y reducir incendios, accidentes y emergencias
médicas mediante el uso de equipos y técnicas de ultima generacion, personal de emergencia
voluntario altamente capacitado e implementando estrategias adecuadas para garantizar una

intervencion rapida y oportuna. A nivel nacional, en beneficio de la poblacion.

Figura 1: Organigrama del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Per(
ORGANIGRAMA DEL CGBVP

ASAMBLEA GENERAL CONSEJO NACIONAL DE
INSPECTORIA GENERAL DISCPUNA
1

I ] I CONSENOS DEPARTAMEN TALES

OF DESCIPUINA

COMANDANCIA

Cansme de Diwipine e
m—
DR GENERAL DE Juridicn

cESTION
INSTITUCIONAL ? >
Dirwccion de Imagen
Institucional

VICE COMANDANCIA
GENERAL

I

DR GEN ERAL DI GENERAL CIR. GENERAL DE O SENTIwe OF
o R —

PREVINCION,
FOAMpSI INV ESTIIACION ¥

DISARROLO

- o
OPERAC ONES VOLUNTAR ADO ACADENMCA

I | ‘ L
" L= ™ L
TERRITORI AL TTRR TORE AL TERRITONI AL TERMTORAL TIRBITO RAAL
sun oMt LIMA-CALIAD

| | l ]

I - I I - | I - I I - > | I : I
T
! ! I ]
Ureabadks Urddabcs Ui dwiec Urdzadec [

Rishane Adscm Badvcem Sauca Sambces
Oywncythean Cperathons Opratives Operativas Opcr st hvas

Nota. Organigrama del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pera

39




Plan de Comunicacion Interna

1. Conceptualizacion:
El objetivo es alinear a los empleados y conectarlos con la cultura de la empresa a
través de la comunicacion de esta manera motivarlos de manera estructurada,
participativa y vivencial con la finalidad de que se comprometan a hacer esto todos
los dias (Solano,2022).

El plan de comunicacion interna es una hoja de ruta para la gestion estratégica de la
comunicacion. Debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse al cambio que
ocurre dentro o fuera de la empresa. Aunque cada plan de comunicacion es unico
porque depende de las caracteristicas de la organizacion a la que perteneces (Aced, et
al.2021)

Es por ello que lo dividen en 4 fases:
a) Fase de la investigacion: Antes de desarrollar un plan de disefio se debe de
conocer la organizacion y tener un buen diagnostico de lo que hay que entender

ahora. ¢ Cuadl es el punto de partida? Esto requiere de diferentes tipos de auditoria.

Los principales controles de comunicacion interna son los siguientes:

- Auditoria del estado de la comunicacion dentro de la empresa
Esta es la auditoria mas comdn, ya que analiza el estado de las comunicaciones
internas a todos los niveles, incluido el contexto, las campafas realizadas y los
canales disponibles. Este es un buen punto de partida para medir el estado de la
comunicacion dentro de su organizacion.

- Auditoria de la entidad corporativa
Este andlisis debe utilizar la informacién disponible sobre los fundadores de la
empresa y toda la documentacion existente sobre la historia de la institucion
desde sus origenes ya que todos estos contenidos influyeron en la formacion de

la cultura de la empresa.
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- Estudio de climay reputacion
Esta investigacion generalmente se lleva a cabo a través de investigaciones sobre
el clima y la reputacion, pero se puede complementar con entrevistas en
profundidad a personas clave dentro de la organizacion, que ocupan una variedad
de puestos y trabajan en los diversos departamentos. A partir de este analisis es
posible diagnosticar el estado de la relacion que existe entre la organizacion y el
publico interno.

- Auditoria de canales y mensajes
Este es un inventario completo de todos los canales disponibles y mensajes
enviados. En tal sentido es analizar no sélo las ultimas noticias, sino también la
historia existente para ver como ha evolucionado a lo largo del tiempo.
Para ello, debe consultar todos los documentos existentes de la empresa sobre

comunicaciones internas.

b) Fase de la planificacion

Después de la fase de investigacién, se comprende el tema y realizamos un analisis
FODA. El punto de partida es sobre el estado de la comunicacion en las
organizaciones y su contenido. Oportunidades y amenazas actuales para empezar a

disefiar el plan de comunicacion.

Obijetivos de la comunicacion interna

Los objetivos de comunicacion interna deben alinearse con los objetivos de
comunicacion externa como parte de su estrategia de comunicacién. Por lo tanto,
antes de comenzar a disefiar un plan de comunicaciones internas, es importante tener
clara la mision, la vision y los valores de su empresa.

Por lo que realizar una auditoria de identidad corporativa puede resultar de gran
ayuda. Si se salta cualquiera de estos pasos, creara un plan de comunicacion interna
poco realista, muy alejado de la realidad de su empresa, inconsistente con la esencia

de su empresa y condenado al fracaso.
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Mapeo del grupo objetivo

En esta seccion, debe definir el grupo objetivo de su plan de comunicacion. Cuando
hablamos de comunicacion interna, es obvio que el publico principal son los
empleados, pero no tienen por qué ser el Gnico publico. Las partes interesadas internas
también incluyen accionistas y representantes sindicales. Y en algunos casos, a
personas fisicamente ajenas a la organizacién, como proveedores o empleados

externos.

Estrategia
La estrategia debe ser realista y tener en cuenta la disponibilidad de tiempo y recursos
de la organizacion. Se puede definir una o mas estrategias para lograr cada objetivo.

La estrategia toma forma a través de la accion.

Acciones

La planificacion estratégica de las comunicaciones internas se implementa a través
de una variedad de programas, cada uno de los cuales implica la implementacion de
diferentes proyectos.

Estos proyectos se ejecutan a través de acciones como campafias, tareas y actividades.

Canales

Esta seccion debe definir el ecosistema que permitird implementar las acciones
planificadas, llegar al publico y alcanzar los objetivos, se puede combinar medios
offline y online y considerar canales de comunicacion interna tanto formales como

informales. Hay que coordinar todo para evitar discrepancias.
Informacion

Una vez que se haya definido el mensaje, se debera decidir qué contenido lo expresara

para poder difundirlo a través de los distintos canales de su eleccion.
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c) Fase de implementacion

Una vez que se tenga el plan de comunicacion implementado, es hora de hacerlo
¢Cuéndo se implementardn estas medidas? ¢Cuéanto tiempo tardara? ;Quién es
responsable de cada tarea? ¢Qué recursos tenemos? Todas estas preguntas seran
respondidas durante la fase de implementacién, en la que se deben identificar lo

siguiente:

Calendario

Conviene definir un calendario lo mas detallado posible. Puede hacerse una
planificacion temporal general de todas las acciones al principio de la fase de
implantacion y luego ir concretandola a medida que se avance en la ejecucion. Al
final, deberia hacerse un calendario detallado de cada una de las acciones de manera
que ningun detalle quede en el aire. Para facilitar esta tarea, resulta muy util trabajar
el calendario en forma de cronograma donde no solo se sitlan las acciones
visualmente en el tiempo, sino que se indica el tiempo que se dedicara a cada
actividad.

Presupuesto y recursos

Sin presupuesto no hay plan de comunicacién interna. Porque sin los recursos
necesarios es imposible implementar la estrategia definida. Por lo tanto, definir los
recursos es un paso critico para implementar exitosamente un plan de comunicacion.
Ejecucion

De nada sirve un buen plan si s6lo se queda en el papel. En este punto, se tiene que
comenzar a implementar su plan de comunicaciones.

En esta fase pondras en practica todo lo que planeaste en el apartado anterior.

Como se describe en la siguiente fase, la fase final del plan de comunicaciones
internas, le recomendamos que supervise periédicamente el progreso de la

implementacién de su plan para determinar si es necesario realizar ajustes.

d) Fase de valoracion y medicion

Una vez que se ha implementado un plan de comunicacion, puede parecer que lo

unico que queda por hacer es continuar implementandolo, pero es necesaria una
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evaluacion y un seguimiento continuos. Garantizar un progreso adecuado hacia la

implementacion y el logro de los objetivos recomendados.
En esta fase del plan de comunicacion interna hay que:

Definir métricas
La definicion de indicadores depende de cada plan de comunicacion, metas definidas
y acciones propuestas. Algunas métricas dependen del objetivo, mientras que otras

dependen del canal utilizado.

Valorar los resultados

Todas las conclusiones de esta etapa de evaluacion final (éxitos, fracasos, lecciones
aprendidas) te ayudaran a ajustar y planificar futuros planes de comunicacién interna.

En donde todo quede por escrito y se adjunte al plan de comunicaciones interna.
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Metodologia

3.1. Método de la investigacion

En la presente investigacion se aplicara estos métodos:

Deductivo

Se usara para mencionar a los autores y hacer las referencias de los libros segun las
reglas APA. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), el método deductivo
comienza con principios generales que se aceptan como verdaderos y luego se aplican
a situaciones especificas, lo que permite sacar conclusiones logicas basadas en teorias

ya establecidas.

Analitico

Este método se basa en dividir un conjunto completo en sus partes individuales para
entenderlo mejor. Segin Sampieri et al. (2014), este andlisis ayuda a estudiar los
componentes que forman un fenémeno o problema de investigacién, con el objetivo
de conocer su organizacion y como funciona. En esta investigacion se utilizara para

interpretar la literatura cientifica y construir el marco teorico.

Sintético

Se utilizara para unir o armar las partes de algo completo basandose en la informacion
que se obtiene del analisis. Segun Bernal (2010), este método sintético me sirve para
juntar los puntos clave de un fendmeno y asi crear conclusiones y resultados que van
juntos. Se usara para definir los diferentes aspectos de la investigacion, como el

problema, los objetivos y las conclusiones.

Inductivo

Este método se basa en la observacion de hechos especificos para llegar a
conclusiones mas amplias. Hernandez et al. (2014) mencionan que el razonamiento
inductivo nos ayuda a obtener principios o explicaciones generales a partir de datos
observados en la realidad. En este estudio se aplicard para sacar conclusiones

generales a partir del andlisis de los resultados obtenidos.
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- Prospectivo
El enfoque prospectivo se usard para guiar la propuesta de la investigacion. Segun
Godet (2007), la prospectiva es crear visiones del futuro que sirvan como referencias
para tomar decisiones y planificar estratégicamente. En este caso, se aplicara porque

la investigacion tiene un enfoque orientado a proponer soluciones.

Por la finalidad del trabajo de investigacion centra en un tipo basico de estudio que tiene un
rango descriptivo — propositiva porque si bien no resuelve el problema de inmediato, pero
muestra que este estudio sirve como base teorica para resolverla (Arias,2021). Ademas, este
estudio utiliza un enfoque cuantitativo, porque durante décadas, los aspectos observables y
la cuantificacion de los fendmenos laborales mediante la evaluacion estadistica han
dominado la investigacion de datos (Polania, 2020). Por lo tanto, el propdsito de este estudio

es recopilar datos digitales para fines de procesamiento de informacion.

3.2. Disefio de investigacion

A la presente investigacion le corresponde el disefio no experimental de tipo descriptiva
propositiva ya que se trata de un estudio que recoge informacion sobre un fenémeno y realiza
un diagnostico y evaluacion. Luego analiza y prueba la teoria y finalmente propone una
solucidn. Se destacan dos fases: la descriptiva y propositiva. EI primero es el diagndstico y
la evaluacion. El segundo incluye analisis, fundamentos teéricos y propuestas de solucion al
problema (Estela,2020).

Figura 2: Dénde:

Diagrama de estudio descriptivo propositivo

M: Muestra que se va a estudiar

O: Informacion relevante de
interés

D: El diagnostico y evaluacion

tn: Analisis y fundamentacion de
teorias

P: Propuesta de la solucion del

problema

Nota: Estela,2020. Disefio del diagrama de estudio descriptivo — propositivo.
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3.3. Pablacion

Se refiere al conjunto definido, accesible y limitado que se determina en funcion a los
objetivos de estudio (Arias, 2020), de igual manera se enfatiza que recopilar informacion
precisa y representativa sobre una poblacion permite un analisis mas preciso del tema en

cuestion y permite sacar conclusiones mejor fundamentadas.

La poblacidn de este proyecto estd conformada por 40 bomberos voluntarios operativos que
pertenecen a la compafiia de bomberos voluntarios Salvadora Chimbote 33 entre ellos primer

y segundo jefe de la compafiia.

Debido a la que poblacion es finita no habria necesidad de delimitar por un tamario reducido
es por ello Hernandez et al., (2020) indica que un estudio no es mejor porque tiene una
poblacion grande sino por la calidad del trabajo investigativo en donde se delimite

claramente la poblacion basandose en el planteamiento del problema.

Tabla 1: Distribucién de la poblacion de la compafia de bomberos Salvadora
Chimbote N°33

PERSONAL TOTAL
Primer y segundo jefe 2
Bomberos voluntarios operativos 38
TOTAL 40

Nota: Elaboracion propia
3.4. Muestra

Se refiere al subconjunto de la poblacion para el cual se recopilan datos y es la parte mas
representativa del estudio. Esto permite obtener resultados mas precisos, identificar
diferencias y relaciones relevantes dentro de la poblacion de estudio y lograr los principales

objetivos de la investigacion (Condori,2020).
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Nuestra muestra de estudio cubre el 100 % de nuestra poblacion, esto suele ser necesario
para los censos u otros censos que cubren todo el universo de un objeto de investigacion.
Como lo sefiala Hernandez et al., (2020) el uso de muestras ahorra tiempo y recursos. Esto
significa que depende del método y campo de bdsqueda de la investigacion. Por lo tanto, la
investigadora evalud trabajar con el 100 % para aumentar la confiabilidad de los datos, por
lo que estuvo representada por 30 voluntarios, porque se considera la operatividad y

asistencia a la compaifiia de bomberos.
3.5. Muestreo

El muestreo es la base de la inferencia estadistica, cuyo proposito es estudiar una poblacion
proporcionando un modelo matematico que extiende las conclusiones de un estudio realizado

en una porciodn de la poblacion (la muestra) a toda la poblacion (Batanero et al.2019).

Muestreo no probabilistico de forma intencional o de conveniencia considerando a las
personas deliberadamente seleccionadas. En este estudio se selecciona un namero fijo de
personas para formar la muestra y obtener datos. Se utiliza para investigaciones con enfoques
cuantitativos para obtener una imagen mas clara y representativa de la poblacion original.
Dado que la poblacion no es grande sera exactamente el total de la muestra en mencion
Hernandez et al., (2020).
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Definicién conceptual
Variable
Plan de comunicacion interna para fortalecer el clima laboral.

De acuerdo con (Rosiles et al., 2020) el clima laboral se ha desarrollado como un indicador
fundamental y factor de influencia en el desarrollo organizacional. Investigaciones recientes
al respecto consideran el clima laboral como uno de los conceptos més importantes en el dia
a dia de una organizacion. Si bien un ambiente de trabajo negativo es un impedimento
importante para alcanzar las metas organizacionales, también es un indicador importante para
comprender los problemas y necesidades de los equipos de trabajo para cada uno de los
procesos desarrollados internamente. Por otro lado, un ambiente de trabajo positivo o
satisfactorio posibilita el logro de metas que conduzcan al desarrollo y al éxito a través de la
gestidn de la empresa. La correcta gestion de la inteligencia emocional dentro de la empresa,
la continuidad de planes y programas, la confianza, la solidaridad y la resolucion de
conflictos son los ejes que contribuyen a la realizacion de metas que inciden en el crecimiento

humano y el crecimiento de las empresas u organizaciones.
Dimensiones: Recompensa, Relaciones, Cooperacion, Conflicto e Identidad

Segun Acosta et.al. (2010) explica la primera dimension como estimulos recibidos por un
trabajo bien hecho. Esta es una medida cuando una organizacion utiliza recompensas en lugar
de castigos, en la segunda dimension es la percepcion de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones sociales entre
compafieros, asi como entre jefes y subordinados, en la tercera como el sentimiento de
existencia del espiritu de ayuda de los directivos y demas empleados del grupo. Es una
habilidad esencial para la vida que puede definirse como una actividad o proceso para lograr
un objetivo comudn o beneficio mutuo, en la cuarta dimension detalla que es el grado en que
los miembros de una organizacion, tanto colegas como superiores, aceptan opiniones
disidentes y no temen enfrentar y resolver los problemas cuando surgen y finalmente a
identidad como el sentimiento de pertenencia a la organizacion, elemento importante y
valioso en los grupos de trabajo. En general, es el sentimiento de compartir objetivos

personales con los objetivos de la organizacion.
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Variable de estudio: Dimensiones e indicadores

Variable Dimensiones Indicadores

Estimulos econdmicos

Recompensa . L
Estimulos no econémicos

Ambiente de trabajo

Plan de comunicaci6n interna Relaciones | o1 ciones Sociales
P fOf}:Le(;:rZrl el clima Cooperacion Espiritualidad
' P Vocacion de servicio

. Escucha activa

Conflicto -

Resolucién de problemas

) Compromiso en el trabajo

Identidad P J

Sentido de pertenencia

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

En este estudio, utilizamos la técnica de medicion de la escala para medir los
comportamientos tiene que ver con el hecho de que “una actitud es una predisposicion
aprendida a responder de manera positiva o desfavorable a un objeto, persona, actividad,

concepto, persona o simbolo (Hernandez et al,2014).

Este estudio utiliza el método del cuestionario, que es una herramienta de recoleccion de
informacién ampliamente utilizada en la investigacion cientifica. No hay respuestas correctas

0 incorrectas, ya que cada respuesta conduce a un resultado diferente (Arias,2020).

En la variable Plan de Comunicacion Interna para fortalecer el Clima Laboral se considera la
técnica de la encuesta, en donde se aplico el cuestionario elaborado por Hernandez et.al,
2024, adaptado por la autora de esta investigacion se tiene en cuenta las dimensiones

consideradas fueron recompensa, relaciones, cooperacién, conflicto e identidad.

La muestra estuvo conformada por los bomberos voluntarios de la compafia Salvadora
Chimbote N°33, fue enviada de forma virtual, debido actualmente con la tecnologia se hace
de facil acceso. El instrumento del estudio se envié a la jefa de compafiia para que pueda

enviar por el canal correspondiente de los bomberos que se encuentran activos.
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Instrumento

Se trata de herramientas que facilitan el registro de datos de estudios observados, informes
estadisticos directamente relacionados con los objetivos de la investigacion. (De Lama,2020)

Este estudio utilizar4 como instrumento un cuestionario, que es un método de recoleccion de
datos comUnmente utilizado en la investigacion cientifica que consiste en una serie de
preguntas con una escala, numeracion o rango de respuestas que el encuestado debe
responder(Arias,2020). En este caso de la variable plan de comunicacion interna para
fortalecer el clima serd de disefio politdbmico considerando la escala de Likert en donde 1
significa Nunca 2 es A veces y 3 es Siempre.

3.7. Validez por juicio de expertos

Cuando nos referimos a la validez se refiere a la medida en que un instrumento mide la
variable en estudio. Cuando hablamos de validez podemos encontrar diferentes tipos de
evidencia relacionada con el contenido, los criterios y la evidencia relacionada con los

conceptos (Hernandez, 2005).

Por lo que este instrumento de la investigacion tiene la correspondiente validez, por lo que 3
profesionales de la comunicacién con grado de magister calificaron y validaron el
instrumento. Este cuestionario contiene respuestas politomicas estan adaptadas a la escala de

Likert con 3 respuestas.
3.8. Procedimiento de recoleccidon de datos

Para el estudio se recogera informacion de las diferentes paginas de investigacion de los
ultimos 5 afios, en los aspectos internacional y nacional para de esta manera brinde soporte a
los objetivos de estudio. De tal manera que se entregara la solicitud a la jefatura de la
Compaiia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33, para la aplicacion del instrumento y que
se coordine el llenado de la encuesta. Toda la informacidn que se obtendra se desarrollara en
Excel, aqui se desarrollara la base de informacion que se recopilara de las encuestas para

luego trasladarla al programa de estadistica SPSS versidn 27 para la obtencion de datos.
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3.9. Compromiso ético

La presente investigacion tendra la autorizacion de la jefatura de la compafiia de bomberos
Salvadora Chimbote N°33, por lo que se le detallard los objetivos y se solicitard el
consentimiento informado, asi como la base de los bomberos activos que esta precisada en
los anexos. En este sentido, se respetara la autoria intelectual respecto de las teorias,
conceptos e investigaciones consideradas en este estudio y citadas de acuerdo con las Normas
APA, 7% Edicion. Ademas de ello las partes involucradas tendrdn conocimiento de la
investigacion y reservara el anonimato, prevaleciendo la veracidad de la informacion
obtenida. Finalmente, se garantiza la originalidad y derechos de autor intelectual de la

recopilacion de datos en este documento.
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V. Resultados

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel del clima laboral en la dimensidn recompensa en
la compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.

Tabla 2:
Dimension recompensa — Estimulos econémicos

Pregunta 1: Los bomberos son recompensados segun su desempefio en el trabajo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 45 %
Medio 16 40 %
Alto 6 15 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

El 45% de los bomberos de la compafiia Salvadora Chimbote N°33 indican que no reciben
una recompensa adecuada por su trabajo. mientras que, otro 40 % de los encuestados indican
que es de nivel medio, y de manera opuesta solo el 15 % de los bomberos perciben con un
nivel alto la dimensién recompensa. Esta situacién puede afectar la motivacion y la
satisfaccion laboral ademas de estar afectando negativamente la motivacion y el compromiso.
Las puntuaciones altas en este nivel indican que las recompensas actuales no cumplen con

las expectativas de gran parte de los bomberos.

Solo una pequefia parte tiene una opinidn favorable sobre el sistema de recompensas, lo que

indica una clara oportunidad de mejora en este ambito.
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Tabla 3:

Pregunta 2: La compafiia busca la manera de recompensarme cuando culmino con éxito una

emergencia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 30 %
Medio 21 52,5 %
Alto 7 17,5%
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 3, el 30 % de los bomberos consideran que su compafiia no busca activamente
recompensarlos cuando terminan con éxito una emergencia, mientras que el 52,5 % tienen
una percepcion moderada sobre esta dimensidn, lo que significa que sienten que la compafiia
a veces se esfuerza en recompensarlos, pero no de manera constante y el 17,5 % indic6 en

este aspecto que existe un nivel alto.

La mayoria de los bomberos no creen que su empresa tenga un enfoque apropiado para
recompensar el éxito en situaciones de emergencia, mientras que algunos de los bomberos

creen que su compaiifa reconoce y recompensa positivamente sus logros.
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Tabla 4:
Dimension recompensa — Estimulos no econémicos

Pregunta 3: En esta compafiia me capacitan mediante cursos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 12,5 %
Medio 25 62,5 %
Alto 10 25 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 4, se puede visualizar que solo el 12.5 % de los bomberos considera que la
capacitacién mediante cursos en su compafiia es baja. Esto indica que pocos bomberos
perciben que la compafiia ofrece pocas oportunidades o apoyo en este indicador. Por otro
lado, el 62,5 % consideran que el nivel de formacién es medio. El 25 % de los efectivos
perciben la capacitacion como alta, lo cual refleja que una cuarta parte del grupo siente que

la compafiia ofrece un buen nivel de cursos y formacion.

La mayoria de los bomberos perciben las capacitaciones que brinda la compafiia como
aceptables, aunque consideran que hay oportunidades de mejora para que todos puedan

obtener cursos que les permiten ascender.
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Tabla 5:

Pregunta 4: Soy reconocido cuando realizo un buen trabajo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 12,5 %
Medio 27 67,5 %
Alto 8 20,0 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En latabla 5, se observa que el 12,5 % de los bomberos sienten que el reconocimiento por su
buen trabajo es bajo, lo que significa que una pequefia parte del grupo no se siente valorado
0 reconocido, por otro parte el 67,5 % del personal voluntario indican en un nivel medio que
son reconocidos cuando realizan un buen trabajo, lo que significa que consideran que hay un
reconocimiento aceptable. Por otro lado, el 20 % de voluntarios perciben un alto nivel de
reconocimiento por su trabajo, sienten que la compafiia valora de manera destacada sus

logros.

En resumen, la mayoria de los bomberos sienten que existe reconocimiento por su trabajo sin
embargo se podria implementar espacios en donde publicar sus logros y sientan que la

compafiia los esta reconociendo.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel del clima laboral en la dimension relaciones en la
compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.

Tabla 6
Dimension relaciones - Ambiente de trabajo

Pregunta 5: Los bomberos de esta compafiia conviven en un ambiente amistoso

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 17,5 %
Medio 25 62,5 %
Alto 8 20 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 6 se puede analizar que el 17.5 % de los bomberos consideran que el ambiente de
convivencia entre ellos es poco amistoso. Esto indica que algunos sienten que las relaciones
no son del todo positivas. El 62.5 % de los bomberos creen que el ambiente de trabajo es
bastante amigable. Esto indica que mas de la mitad piensa que la convivencia esta bien,
aunque podria mejorar, finalmente el 20 % de los bomberos consideran que el ambiente es
muy amigable, lo que significa que sienten que las relaciones en su lugar de trabajo son

realmente buenas y positivas.

Aunque la mayoria de los bomberos sientan que la convivencia es aceptable, hay un grupo
considerable que tiene percepciones negativas. Esto podria indicar la necesidad de trabajar
en la mejora del ambiente de trabajo para aumentar la satisfaccion entre los miembros de la

compaiiia.
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Tabla7

Pregunta 6: Esta compafiia se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin

tensiones.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 15%
Medio 27 67,5 %
Alto 7 17,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 7 se puede interpretar que el 15 % de los voluntarios opinan que el clima laboral
es poco agradable o con tensiones y que se percibe un ambiente no tan positivo. Por otro
lado, el 67,5 % considera que su entorno laboral es agradable lo que significa que, aunque el
ambiente es aceptable, hay que ver oportunidades de mejora para poder reducir las tensiones.
Es asi como el 17.5 % de los efectivos cree que el clima laboral es muy agradable y sin
tensiones, lo que se percibe un ambiente de trabajo muy positivo.

Por lo tanto, aunque la mayoria percibe el clima de trabajo como adecuado, existe un
porcentaje que indica insatisfaccion. Esto puede sefialar la necesidad de implementar
estrategias que fomenten un ambiente laboral mas positivo y colaborativo entre los miembros

de la compafiia.
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Tabla 8
Dimensioén relaciones - Relaciones Sociales

Pregunta 7: Existe una buena relacion entre jefes de compafiia y personal voluntario.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 12,5 %
Medio 27 67,5 %
Alto 8 20 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 8 observamos que el 12.5 % de los bomberos consideran que la relacion entre los
jefes y el personal voluntario no es buena, lo que refleja que existe falta de conexidén entre
ellos. Mientras que el 67,5 % lo percibe en un nivel medio esto significa sienten que la
relacién que llevan es aceptable pero que no la sienten tan cercana. Finalmente, un 20 % de
los voluntarios piensan que la relacién entre los jefes y el personal voluntario es muy buena,

lo que muestra que ellos perciben una relacién muy positiva y cercana.

A pesar de que la mayoria de los bomberos encuestados consideran que la relacién entre jefes
y personal voluntario es adecuada, hay un porcentaje que expresa opiniones no tan
favorables. Esto sugiere que seria beneficioso mejorar la comunicacion y fomentar un

ambiente de apoyo para fortalecer la unién del equipo.
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Tabla 9

Pregunta 8: En esta compafia se realizan reuniones de integracion para mejorar las

relaciones entre comparieros.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 175 %
Medio 26 65 %
Alto 7 17,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En latabla 9, el 17,5 % de los efectivos creen que su empresa realiza pocas reuniones de
integracién, lo que se interpreta que no son suficientes 0 no han alcanzado un impacto
significativo. Por otra parte, el 65 %, opina que las reuniones de integracion que se realizan
no han generado un impacto sobresaliente es por ello que reconocen que se realizan algunas
actividades pero que se podrian mejorar o ser mas frecuentes. Para concluir el 17.5 % de los
voluntarios creen que las reuniones de integracion son muy buenas y efectivas, lo que se

considera gue estas actividades son valiosas para fortalecer las relaciones entre compafieros.

En resumen, aunque la mayoria considera que las reuniones de integracidn son satisfactorias,
existe un grupo que siente que no son suficientes. Esto podria sefialar la necesidad de
aumentar la frecuencia y efectividad de estas actividades para fortalecer las relaciones

interpersonales dentro del equipo.

Objetivo especifico 3: Identificar el nivel del clima laboral en la dimension cooperacion en

la comparfiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.
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Tabla 10
Dimension Cooperacion — Trabajo en equipo

Pregunta 9: En esta compafiia todos los bomberos aportan sus opiniones, proyectos y las

coordinan para lograr los objetivos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 17,5 %
Medio 25 62,5 %
Alto 8 20 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 10 se observa que un 17.5 % de los voluntarios sienten que la participacion y
coordinacion de opiniones y proyectos es limitada, por lo que se perciben que no todos los
bomberos se involucran o colaboran activamente para lograr los objetivos. Mientras que el
62.5 %, cree que la participacion y coordinacion es a un nivel medio. Es por ello que se
percibe que se trabaja en equipo, pero tal vez no siempre de manera 6ptima. Finalmente, un
20 % de los bomberos opina que la colaboracion es alta, 1o que refleja que los efectivos

perciben un trabajo en equipo muy activo y efectivo.

Aunque la mayoria percibe la participacién como positiva, hay un porcentaje que indica que
no es adecuada. Esto podria sefialar la necesidad de fomentar un ambiente mas inclusivo
donde todas las opiniones y proyectos sean valorados, lo que contribuiria a alcanzar los

objetivos de la compafiia de manera mas efectiva.
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Tabla 11

Pregunta 10: En una emergencia se delegan las actividades para terminar con éxito

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 15%
Medio 22 55 %
Alto 12 30 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 10, se observa que el 15 % de los bomberos manifiestan que la delegacion de
actividades en una emergencia esta en un nivel bajo, ya que algunos sienten que las tareas no
siempre se distribuyen de manera adecuada o efectiva. Mientras que el 55 % cree que la
delegacion de actividades es a nivel medio, esto significa que las tareas se asignan de manera
adecuada, aunque podria mejorarse. Para finalizar, un 30 % de los voluntarios opina que la
delegacidn de actividades en emergencias es buena, lo que refleja que las tareas se distribuyen

de manera muy efectiva, contribuyendo al éxito en las emergencias.

La mayoria de los bomberos encuestados cree que la delegacion de actividades se maneja de
manera moderada, es decir, se confia en el equipo, pero se mantiene cierto control sobre las

decisiones clave.
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Tabla 12
Dimension Cooperacion — Vocacion de servicio

Pregunta 11: Me siento orgulloso de servir al préjimo sin obtener nada a cambio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5%
Medio 15 37,5 %
Alto 23 57,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 12, se observa que el 5 % de los bomberos no sienten mucho orgullo al servir al
préjimo sin recibir nada a cambio. Aunque son pocos quienes no se identifican con este
sentimiento. Mientras que el 37.5 % de los bomberos se sienten orgullosos en un nivel medio,
lo que se interpreta que, aunque valoran su trabajo, el sentimiento de orgullo no es tan fuerte
en ellos como en otros. En sintesis, el 57.5 %, se sienten muy orgullosos de servir al projimo
sin esperar una recompensa. Esto muestra que los bomberos ven su trabajo como algo muy

valioso y una gran fuente de satisfaccion personal.

En general, los resultados indican que la mayoria de los bomberos valoran ayudar a los demas

de manera desinteresada.
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Tabla 13

Pregunta 12: Cuando acudo a una emergencia la realizo con la mejor predisposicion.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5%
Medio 17 42,5 %
Alto 21 52,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 13, se interpreta que el 5 % de los voluntarios sienten que su predisposicién en
una emergencia es baja, lo que significa que muy pocos no se sienten totalmente motivados
al acudir a una emergencia. Por otro lado, el 42.5 % de los bomberos tiene una predisposicion
a nivel medio. Esto se refiere a que acuden a las emergencias con buena actitud, aunque no
al maximo de su motivacion. En resumen, el 52.5 % afirma que acude a las emergencias con
la mejor predisposicion, lo que refleja que se sienten altamente motivados y comprometidos

al responder ante situaciones de emergencia.

En general, los resultados indican un buen nivel de compromiso y disposicién en la mayoria
de los bomberos cuando enfrentan situaciones de emergencia y deben de acudir de manera

inmediata.

Objetivo especifico 4: Identificar el nivel del clima laboral en la dimension conflicto en la

compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.
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Tabla 14
Dimension Conflicto — Escucha activa

Pregunta 13: Los jefes en esta compafia estdn dispuestos a escuchar nuestras ideas,
proyectos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5%
Medio 24 60 %
Alto 13 32,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 14 se aprecia que el 7.5 % de los voluntarios sienten que los jefes no estan
dispuestos a escuchar sus ideas y proyectos, lo que indica algunos efectivos perciben falta de
apertura por parte de los superiores. Mientras que el 60 %, piensa que los jefes estan bastante
dispuestos a escuchar, pero no siempre con total apertura. Por otro lado, un 32.5 % de los
bomberos sienten que sus jefes estan muy abiertos a escuchar sus ideas y proyectos, lo que
muestra que existe una gran disposicién por parte de sus superiores para aceptar sus aportes.

En general, los resultados indican que los jefes muestran una disposicion aceptable para
escuchar a los empleados, aunque deberia de haber espacios para mejorar y lograr que los

bomberos sientan que sus ideas son mas valoradas y tenidas en cuenta.
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Tabla 15

Pregunta 14: Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 10 %
Medio 22 55 %
Alto 14 35 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 14, el 10% de los bomberos sienten que no pueden expresar lo que piensan si no
esta de acuerdo con sus jefes por lo que se interpreta que no se sienten comodos al compartir
sus opiniones. Mientras que el 55 %, cree que puede compartir lo que piensa, aunque no
siempre se siente completamente libre para hacerlo. Esto significa que sienten que tienen la
oportunidad de expresarse, pero tal vez con un poco de precaucion. Es asi como un 35% de
los voluntarios se sienten completamente a gusto expresando sus opiniones, incluso si no

estan de acuerdo con sus jefes. Esto muestra que hay un ambiente de comunicacion abierto.

En general, los resultados sugieren que, si bien existe cierta apertura para expresar
diferencias, deberia de existir espacios para mejorar la confianza y fomentar un ambiente

mas abierto al dialogo.

66



Tabla 16
Dimension Conflicto — Resolucién de problemas

Pregunta 15: En esta compafiia, la comunicacion es la base para enfrentar un conflicto.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5%
Medio 26 65 %
Alto 12 30 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora.
Interpretacion

En la tabla 16 se verifica que el 5 % de los bomberos sienten que la comunicacién no es
importante para enfrentar conflictos, o que muestra que muy pocos consideran que este
aspecto no juega un papel en la resolucion de problemas. Por otro lado, el 65 % de voluntarios
opinan que la comunicacion es importante en situaciones de conflicto en un nivel medio.
Aunqgue no ven la comunicacion como la Unica alternativa para resolver problemas. Por otro
lado, un 30% de los voluntarios creen que la comunicacion es fundamental para enfrentar
conflictos. Esto refleja que una parte significativa de los bomberos ve la comunicacion como

un pilar esencial en la resolucion de problemas.

En general, los resultados sugieren que la comunicacion es valorada, pero podria reforzarse

para resolver conflictos dentro de la compaifiia.
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Tabla 17

Pregunta 16: Cuando surge un problema, se trata de buscar alternativas de solucién para

convivir en armonia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 10 %
Medio 28 70 %
Alto 8 20 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 17 se puede apreciar que el 10 % de los voluntarios sienten que no se busca
activamente soluciones cuando aparece un problema por lo que creen que no se toman
medidas para enfrentar los conflictos. Mientras el 70 %, opina gque se busca soluciones ante
conflictos para convivir en armonia. Por lo que se refleja que existe esfuerzos para resolver
problemas de manera positiva. Por lo tanto, el 20 % de los bomberos cree que se hace un
gran esfuerzo para encontrar alternativas de solucion en problematicas por lo que valoran la

busqueda activa de soluciones.

En general, los resultados indican que hay un enfoque significativo en la busqueda de

soluciones para convivir en armonia dentro de la compafiia.

Objetivo especifico 5: Identificar el nivel del clima laboral en la dimensién identidad en la

compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33.
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Tabla 18
Dimension Identidad- Compromiso en el trabajo

Pregunta 17: Me organizo para cumplir con las horas de permanencia en mi compafiia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5%
Medio 24 60 %
Alto 14 35 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 17 se puede observar que el 5 % de bomberos no se organizan para cumplir con
las horas de permanencia en la compafiia mientras que el 60 % de ellos tienen un nivel medio,
esto podria significar que, aunque cumplen con sus responsabilidades, tal vez no se sienten
entusiasmados. En sintesis, el 35 % de los efectivos tienen un nivel alto en la organizacion
de sus tiempos para permanecen en la compafiia y se caracterizan porque estan altamente

comprometidos.

En general, la mayoria de los bomberos cumplen con sus horas de permanencia, aunque
existe la posibilidad de que algunos optimicen su organizacion para hacerlo de manera mas

efectiva.
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Tabla 19

Pregunta 18: Trato de estar en todas las reuniones que convocan para participar

activamente de ellas.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5%
Medio 29 72,5 %
Alto 9 22,5 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 19 se observa que el 5 % de los bomberos tienen un nivel bajo de participacion
en las reuniones, muestra de ello es un compromiso limitado para mantenerse informados
sobre los acontecimientos que ocurre en la compafia. Por otro lado, el 72,5 % muestra un
nivel medio en este indicador, esto quiere decir que muchos hacen un esfuerzo por asistir y
participar en las reuniones, aunque tal vez no lo hagan siempre por temas personales, de
tiempo u otras circunstancias. En resumen, el 22,5 % del personal voluntario se sienten
realmente comprometidos y asisten a las reuniones. Este grupo es fundamental para crear un

ambiente colaborativo, ya que su participacion puede inspirar y motivar a los demas.

La participacion de los que asisten es importante para fomentar un ambiente de colaboracion
y didlogo dentro de la compafiia. En resumen, aunque la mayoria se esfuerza por participar,

hay oportunidades para mejorar el compromiso general en las reuniones.
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Tabla 20
Dimension Identidad- Sentido de pertinencia

Pregunta 19: Me siento orgulloso de pertenecer a esta compafiia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 14 35 %
Alto 26 65 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 20 se puede observar que el 35 % de los voluntarios tienen un nivel medio de
sentido de orgullo por pertenecer a la compafiia Salvadora Chimbote que si bien es cierto
reconocen lo positivo de la compafiia, debe de haber espacios para que se sientan mas
conectados y satisfechos con su pertenencia. Por otro lado, el 65 % de ellos expresan un alto
nivel de orgullo por ser parte de la compafiia. Este es un resultado muy positivo, porque es
muestra que los bomberos se sienten valorados, aprecian su labor y el entorno en el que

encuentran.

En general, fomentar un mayor sentido de pertenenciay orgullo en todos los bomberos podria

beneficiar la unidad y la productividad en la compafiia.
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Tabla 21

Pregunta 20: Me siento identificado con el proposito del CGBVP

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 14 35 %
Alto 26 65 %
Total 40 100 %

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los bomberos de la compafiia Salvadora
Interpretacion

En la tabla 21 se observa que un 35% de bomberos tienen un nivel medio de identificacion
con el prop6sito del Cuerpo de Bomberos Voluntarios del Per(, esto significa que debe de
trabajar para fortalecer la conexion con la mistica y puedan ayudar a encontrar un sentido
mas profundo de pertenencia en lo que hacen. En sintesis, el 65 % de personal voluntario
expresan un alto nivel de identificacion con el proposito del CGBVP. Este dato es muy
positivo y refleja un fuerte sentido de compromiso y conexién con la mision de la

organizacion.

En general, mejorar esta identificacion podria contribuir a un mayor sentido de pertenencia

y efectividad en el desempefio del equipo.
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Plan de Comunicacion Interna para Fortalecer el Clima Laboral en la Compafia de
Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33, basado en la Teoria de los Factores

Motivacionales e Higiénicos de Herzberg
Compariia de Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33

“El plan de comunicacion interna es una hoja de ruta para la gestion estratégica de la
comunicacion. Debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse al cambio que ocurre

dentro o fuera de la empresa” (Aced et al.2021).
Finalidad

El presente Plan de Comunicacion Interna busca mejorar el clima laboral en la Compafiia de
Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33, mediante la aplicacion de estrategias de
comunicacion que se disefiaron basandose en los resultados del diagndstico institucional.
Este diagnodstico mostro areas que necesitan mejorar, como el reconocimiento al personal
voluntario, la comunicacion entre ellos, el trabajo en equipo, el manejo adecuado de los

conflictos y el refuerzo del sentimiento de pertenencia.

En ese sentido, el plan busca ayudar a mejorar estos aspectos mediante acciones reales que
aumenten la motivacion, la satisfaccion y el compromiso, siguiendo la Teoria de los Factores

Motivacionales e Higiénicos de Herzberg.

Por eso, se han definido los siguientes objetivos generales y especificos, los cuales estan
enfocados a abordar cada una de las dimensiones encontradas en el diagnéstico y a garantizar

que las acciones propuestas tengan un efecto positivo en la mejoria del clima laboral.
Objetivos del plan

e Objetivo general:
Fortalecer el clima laboral en la Compafia de Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33
mediante la aplicacion de un plan de comunicacion interna basado en la Teoria de los
Factores Motivacionales e Higiénicos de Herzberg, con el propdsito de aumentar la
satisfaccion en las dimensiones de recompensa, relaciones interpersonales,

cooperacion, identidad y resolucién de conflictos.
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o Objetivos especificos:
Reconocer mensualmente el esfuerzo y desempefio de los bomberos mediante el

programa “Bombero del Mes ”, fortaleciendo su motivacion y sentido de pertenencia.

Fortalecer la comunicacion interpersonal de los bomberos a través del taller de
Escucha Activa y Comunicacion Efectiva, promoviendo el respeto, la empatia y el

dialogo.

Promover el trabajo colaborativo y la integracion de brigadas mediante el Simulacro
Interbrigadas con actividad recreativa, fomentando la coordinacion, el apoyo mutuo

y el espiritu de equipo.

Impulsar la comunicacion efectiva y el manejo adecuado de los conflictos internos
mediante el Buzon de Sugerencias y Comité de Mediacion, asegurando espacios de

escucha, participacion y soluciones transparentes.

Reforzar el sentido de pertenencia y orgullo institucional a través de la campafia “Yo
Soy Salvadora N.° 33”, destacando la historia, los valores y el compromiso de los

bomberos con la comunidad.

Fundamentacion teorica del plan

El presente plan de comunicacion interna se basa en un marco teérico sélido que guia cada

una de las actividades que se proponen.

La teoria principal que respalda este plan es la Teoria de los Factores Motivacionales e
Higiénicos, planteada por Frederick Herzberg en 1959. Esta teoria indica que la satisfaccion
o insatisfaccion en el trabajo no proviene de un solo grupo de condiciones, sino que depende

de dos tipos de factores diferentes.

Por un lado, los factores higiénicos estan relacionados con el entorno donde se lleva a cabo

el trabajo, como por ejemplo cédmo se comunica la informacion, las relaciones entre las
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personas, las normas de la empresa y la forma en que se supervisa. Si estos aspectos no estan
bien desarrollados o0 no se respetan, pueden causar malestar y frustracion en los bomberos.

Por otro lado, los factores motivadores estan relacionados con lo que se hace en el trabajo y
con las oportunidades de crecer personal y profesionalmente. Entre ellos figuran el
reconocimiento, alcanzar metas, tener responsabilidades y poder desarrollarse. Estos
elementos son los que realmente producen satisfaccion, motivacion desde dentro y un

sentimiento de pertenencia.

En ese sentido, el plan de comunicacion interna de la Compafiia de Bomberos Salvadora
Chimbote N.° 33 se ha hecho con base en este enfoque, con el objetivo de cuidar los aspectos
higiénicos que eviten la insatisfaccion y también fortalecer los elementos motivadores que
generan satisfaccion y compromiso. Cada parte del plan estd conectada con las ideas de
Herzberg, garantizando que la teoria, los objetivos y la mejora del clima laboral estén

alineados.
1. Dimension: Recompensa
Estrategia: Reforzar el reconocimiento al esfuerzo del personal voluntario.

Fundamentacion:

Esta actividad es directamente relacionada con uno de los factores motivacionales mas
fuertes identificados por Herzberg: el reconocimiento. Al destacar el esfuerzo y el trabajo del
personal, se incrementa la motivaciéon interna, generando un sentimiento de logro y
valoracion entre los bomberos de la compafiia. Ademas, al ser reconocidos publicamente, los
voluntarios experimentan una mejora en su autoestima y su sentido de pertenencia a la

empresa.
Actividad: “Bombero del Mes”
Descripcion:

Se seleccionara cada mes a un bombero destacado por su compromiso, puntualidad,

compafierismo y desempefio.

La eleccion se hara mediante votacion andnima entre sus compafieros y jefatura directa.
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Pasos para implementar:

1. Crear un formato fisico o digital de votacion.

2. Reunir las votaciones la Ultima semana del mes.

3. Anunciar publicamente al ganador durante una reunion semanal.

4. Colocar su foto en un mural de reconocimiento y enviar un mensaje institucional a

través de Facebook y grupo de WhatsApp.
Responsable: Area de Imagen Institucional y Relaciones Publicas.
Frecuencia: Mensual
2. Dimension: Relaciones
Estrategia: Mejorar la calidad de la comunicacion interpersonal.
Sustento:

Las relaciones interpersonales son un factor higiénico fundamental. Una mala comunicacion
puede causar conflictos y malestar. Esta actividad ayuda a evitar la insatisfaccion
promoviendo habilidades comunicativas que mejoraran la calidad de las relaciones laborales,

fortaleceran la convivencia entre equipos y reduciran tensiones internas.
Actividad: Taller de Escucha Activa y Comunicacion Efectiva
Descripcion:

Capacitacion (2 horas) en técnicas de escucha empética y comunicacion activa.
Dirigido a todo el personal, divididos por turnos.

Pasos para implementar:

1. Coordinar con un psicélogo para dictar el taller.

2. Realizar el taller por grupos (maximo 10 por sesion).
3. Entregar un resumen practico con consejos clave.
4

Evaluar con una encuesta rapida de satisfaccion.

Responsable: Oficina de Psicologia.
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Frecuencia: Cada tres meses

3. Dimension: Cooperacion

Estrategia: Fomentar el trabajo colaborativo entre brigadas y areas.
Sustento:

Trabajo colaborativo bien organizado puede ser un poderoso motivador. Esta actividad no
solo mejora las condiciones sociales (factor higiénico), sino que fomenta el éxito colectivo y

la cohesion del grupo, lo que tiene un impacto positivo en el clima laboral.
Actividad: Simulacro Interbrigadas con Actividad Recreativa
Descripcion:

« Se organizara un simulacro que incluya a todas las brigadas disponibles.

o Al finalizar, se hard una jornada recreativa (almuerzo compartido o actividad

deportiva).
Pasos para implementar:
1. Designar un equipo de planificacion para definir el tipo de simulacro.
2. Coordinar roles (ej. un bombero de una brigada apoya a otra).
3. Ejecutar el simulacro.
4. Concluir con una actividad integradora.

Responsable: Area de Personal

Frecuencia: Trimestral
4. Dimension: Conflicto
Estrategia: Gestionar de manera constructiva los conflictos internos.

Esta estrategia contribuye a mejorar los canales de supervision y resolucién de conflictos;

elementos que, segun Herzberg, son claves para disminuir la insatisfaccién. Al brindar un
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espacio seguro para expresar preocupaciones, se fortalece la confianza institucional y se

evitan conflictos no resueltos que perjudiquen el ambiente laboral.
Actividad: Instalacion de Buzén de Sugerencias y Comité de Mediacién
Descripcion:

« Se colocara un buzon fisico y digital para que los bomberos expresen inquietudes o

propuestas.

« Se conformara un pequefio comité imparcial que revise los casos y plantee

soluciones.
Pasos para implementar:
1. Instalar el buzén en una zona comun (cocina o sala).
2. Seleccionar a 3 representantes (1 jefatura, 1 voluntario, 1 bombero operativo).
3. Reunirse quincenalmente para analizar sugerencias y responderlas.

Responsable: Comité de Mediacién

Frecuencia: Quincenal
5. Dimension: Identidad
Estrategia: Reforzar el sentido de pertenencia y orgullo institucional.

Esta estrategia esta alineada con los siguientes motivos, como el sentido de pertenenciay el
orgullo de pertenecer a la compafiia. La promocion de la historia institucional y los
testimonios personales conectan a los bomberos con el propoésito de su labor, generando un

compromiso emocional con la institucion.
Actividad: Campaiia “Yo Soy Salvadora N.° 33”
Descripcion:
« Serie de acciones visuales y emocionales para fortalecer la identidad institucional.

« Incluye testimonios de bomberos antiguos y proyeccion de fotos histéricas.
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Pasos para implementar:

1. Recolectar historias inspiradoras de miembros antiguos.

2. Organizar una jornada conmemorativa donde se proyecte material institucional.

3. Grabar breves videos donde los bomberos digan: “Yo soy Salvadora N.° 33, y sirvo

con orgullo”.

Responsable: Oficial de Imagen Institucional y Relaciones Publicas.

Frecuencia: Semestral

Seguimiento y Medicion

Actividad

Indicador de éxito

Medicion

Bombero del Mes

Participacion en votacion y nivel de

satisfaccion

Encuesta rapida mensual

Taller de escucha

Asistencia y mejora en relaciones

Encuesta post taller

sugerencias

resueltos

activa laborales

Simulacroy Participacion y retroalimentacion Lista de asistencia +
recreacion positiva retroalimentacion
Buzon de Numero de casos recibidos y Reporte quincenal

Camparnia de
identidad

Nivel de identificacién con la

institucion

Encuesta final

Encuestas sugeridas por actividad

1. Actividad: “Bombero del Mes”

Obijetivo: Medir percepcion de reconocimiento y motivacion.

Preguntas:
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=

¢ Te sientes reconocido por tu esfuerzo dentro de la compafiia?

N

(Consideras justa la forma en que se elige al “Bombero del Mes”?

w

¢El programa te motiva a mejorar tu desempefio?

&

¢Crees que esta iniciativa mejora el clima laboral?

Tipo de respuesta: Escala Likert (1 = Totalmente en desacuerdo / 5 = Totalmente de

acuerdo)

2.Actividad: Taller de Escucha Activa y Comunicacion Efectiva

Objetivo: Evaluar mejoras en la comunicacion interpersonal.

Preguntas:
1. ¢(El taller te brindd herramientas Gtiles para comunicarte mejor con tus comparieros?
2. ¢Desde el taller, consideras que tu equipo se comunica de forma mas efectiva?
3. ¢Recomendarias que se repita este tipo de capacitacion?

Tipo de respuesta: Escala Likert + una pregunta abierta opcional:

¢Qué fue lo que mas te gustd o qué mejorarias del taller?

3.Actividad: Simulacro Interbrigadas + Actividad Recreativa

Objetivo: Medir cooperacion y compafierismo.

Preguntas:

=

¢El simulacro te permitio trabajar en equipo con brigadas diferentes a la tuya?

N

¢Sientes que las actividades compartidas fortalecen la relacion entre compafieros?

w

¢ Te gustaria que estas actividades se repitan con regularidad?

&

¢El ambiente durante el evento fue positivo y colaborativo?

Tipo de respuesta: Escala Likert
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4. Actividad: Buzon de sugerencias y Comité de Mediacion
Objetivo: Evaluar confianza y manejo de conflictos.
Preguntas:

1. ¢Conoces la existencia del buzon de sugerencias?

no

¢Consideras que tus sugerencias o inquietudes estan siendo escuchadas?

w

¢ Tienes confianza en el comité de mediacion para resolver conflictos?

e

¢Has notado alguna mejora en el ambiente tras su implementacion?
Tipo de respuesta: Si / No + Escala Likert

Pregunta opcional: ;Qué sugerencia te gustaria que se implemente pronto?
5. Actividad: Campaiia de Identidad “Yo Soy Salvadora N.° 33”
Objetivo: Evaluar identidad institucional.

Preguntas:

=

¢ Te sientes identificado con la misién y valores de la Compafiia?

N

¢Crees que las camparias de identidad fortalecen el orgullo de pertenecer a esta

institucion?

w

¢Participaste en alguna de las actividades de esta camparia?

B

¢Como describirias tu nivel de compromiso con la Compafiia en la actualidad?
Tipo de respuesta: Escala Likert + pregunta abierta opcional

Describe en una palabra como te sientes siendo parte de Salvadora N.° 33
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Conclusién del Plan

El presente plan de comunicacion interna ha sido disefiado con el objetivo de fortalecer el
clima laboral de la Compafia de Bomberos Salvadora Chimbote N.° 33, respondiendo
directamente a las dimensiones identificadas: recompensa, relaciones, cooperacion, conflicto
e identidad.

A través de acciones estratégicas, realistas y medibles, se busca generar un ambiente de

respeto, pertenencia y motivacion, pilares fundamentales para un desempefio efectivo.
Recomendaciones para la Implementacion
1. Asegurar el compromiso de la jefatura como promotores del cambio.

2. Comunicar de forma clara el propdsito del plan a todo el personal para generar

compromiso.
3. Adaptar las acciones a los turnos y dinamicas operativas de la compafiia.

4. Realizar una evaluacion semestral de impacto para identificar oportunidades de

mejora.
5. Promover la participacidn voluntaria sin generar presion.
Sostenibilidad del Plan
Para que el plan sea sostenible en el tiempo, se recomienda:
« Integrar las acciones al cronograma institucional.
o Generar indicadores anuales de clima laboral para actualizar estrategias.
o Capacitar periédicamente a todas las areas.

o Documentar los avances y compartir los logros con todos los miembros de la

compafiia.

“Un equipo que se escucha, se respeta y se reconoce, es un equipo preparado para enfrentar

cualquier emergencia”.
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V. Discusién

1. Dimension recompensa

A partir de los datos recolectados en la compafiia de bomberos Salvadora Chimbote N°33
con respecto a la dimension recompensa (estimulos no econdémicos) en relacion a que si la
compafiia capacita mediante cursos el 62,5% considera que el nivel de formacién es medio.
Las puntuaciones altas en este nivel indican que las recompensas actuales no cumplen con
las expectativas de gran parte de los bomberos. Solo una pequefia parte tiene una opinion
favorable sobre el sistema de recompensas, lo que indica una clara oportunidad de mejora en
este ambito, tal como indica Saldivar (2020) acerca de este indicador, que el pago emocional
puede encontrarse en los reconocimientos, cursos, ascensos por lo que aumenta su

motivacidén y compromiso con la organizacion.

Por otro lado, la mayoria de los bomberos no creen que su empresa tenga un enfoque
apropiado para recompensar el éxito en situaciones de emergencia, lo cual ellos consideran
que es muy importante ya que la recompensa aumenta su motivacion. Es por ello que Miller
(2020) realiza una propuesta sobre un modelo de recompensa integrado que constituye la
base para el desarrollo de programas de recompensa que aseguren la satisfaccion del
colaborador, por un lado, y el buen desempefio en la organizacion, por otro. Esta propuesta
esta disefiada en que todo lo que los empleados valoran en la relacion laboral y se esfuerzan
por estar plenamente incluido en la "Propuesta de valor del empleado”, tales como, salario,
beneficios, oportunidades educativas y de desarrollo profesional, interaccion social y
vida/trabajo eficaz. Si bien en este factor es muy importante que la organizacién dedique que
atencion, como es de conocimiento el Cuerpo General de Bomberos Voluntarios de Per( es
una entidad sin fines de lucro por lo que es de gran relevancia tener en cuenta los estimulos

no econdémicos para poder aumentar la motivacion.

Es por ello que segln las encuestas cuando se les consult6 a los bomberos si es que en esta
compafiia los capacitan mediante cursos, el 62,5% considera que el nivel de formacion es
medio, por lo que se percibe las capacitaciones que brinda la compafiia como aceptables,
aunque consideran que hay oportunidades de mejora para que todos puedan obtener cursos
que les permiten ascender. En tal sentido, Gaspar (2021) indica que las empresas hoy en dia

prestan mas atencion a la formacion mediante cursos y a desarrollar el capital humano ya que
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juegan un papel importante en el logro de los objetivos. De la misma manera Honores (2020)
en su investigacion indica que la capacitacion como técnica de aprendizaje es muy importante
para que los colaboradores desarrollen sus funciones de la mejor manera dentro de la

organizacion.

En esta investigacion revelo que el 67,5% del personal voluntario indica en un nivel medio
que son reconocidos cuando realizan un buen trabajo, lo que significa que consideran que
hay un reconocimiento aceptable, es decir, la mayoria de los bomberos sienten que existe
reconocimiento por su trabajo sin embargo se podria implementar espacios en donde publicar

sus logros y sientan que la compafiia los esta reconociendo.

Y en este punto importante Chinchay et al. (2020) indica que toda empresa debe de tener un
manual de reconocimiento al mérito porque el reconocimiento de los logros y esfuerzos de
los empleados aumenta su motivacion y confianza en la organizacion y ademas el centrarse
en el reconocimiento también puede alentar a los colaboradores a desarrollar nuevas

habilidades y buscar oportunidades de crecer dentro de la organizacion.

2. Dimension relaciones

La encuesta aplicada a los bomberos de la Compafia Salvadora Chimbote N°33 sobre la
dimension relaciones- ambiente de trabajo indica que el 62.5% de los bomberos cree que el
ambiente de trabajo es bastante amigable. Esto indica que méas de la mitad piensa que la
convivencia esta bien, esto podria indicar la necesidad de trabajar en la mejora del ambiente
laboral para aumentar la satisfaccion entre los miembros de la compafiia. Es por ello que
Hernandez (2020) explica que un ambiente de trabajo positivo crea una sensacion de felicidad
y satisfaccién en los empleados, promueve la productividad y ayuda a que la empresa crezca.
Por otro lado, si se produce una situacion desfavorable, el desempefio de la institucion se

vera perjudicado, lo que eventualmente afectara a la empresa.

Por otro lado, el 67,5% considera que su entorno laboral es agradable lo que significa que,
aunque el ambiente es aceptable, hay que ver oportunidades de mejora para poder reducir las
tensiones. Muchos de los bomberos pasan muchas horas dentro de los cuarteles, las tareas
asignadas, las relaciones con los compafieros, la estructura organizativa y los métodos de
trabajo son algunos de los factores que influyen en la salud mental. Por tanto, es importante

comprobar el impacto de estos factores en el bienestar de los mismos. Diaz (2021) destaca la
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importancia de un ambiente de trabajo adecuado que permita relaciones amistosas entre los
empleados a traves de una adecuada gestion de conflictos como elemento esencial para

mantener una cultura organizacional que fomente el trabajo en equipo y el logro de objetivos.

A pesar de que el 67,5% de los bomberos encuestados considera que la relacion entre jefes y
personal voluntario es adecuada, hay un porcentaje que expresa opiniones no tan favorables.
Esto sugiere que seria beneficioso mejorar la comunicacion y fomentar un ambiente de apoyo
para fortalecer la unidn del equipo. Es por ello Garcia (2020) indica que, para mejorar la
estabilidad en el lugar de trabajo, es importante fortalecer el ambiente laboral en donde se
cree un fuerte sentido de pertenencia a la organizacion para mejorar la relacion entre jefesy
empleados. Los jefes que tienen relaciones cercanas con sus equipos pueden identificar mas
facilmente las fortalezas y debilidades de cada empleado, brindar oportunidades de desarrollo

y ayudar a alcanzar las metas.

Por otra parte, el 65%, opina que las reuniones de integracion que se realizan no han generado
un impacto sobresaliente es por ello que reconocen que se realizan algunas actividades pero
que se podrian mejorar o ser mas frecuentes. Esto podria sefialar la necesidad de aumentar la
frecuencia y efectividad de estas actividades para fortalecer las relaciones interpersonales
dentro del equipo. Y es asi como Herrera et al. (2020) concluye en su investigacion que se
deben realizar actividades de integracion para dar a los empleados una sensacién de
satisfaccion, asi como para mejorar la distribucion de tareas y la interaccion entre los

colaboradores.

3. Dimensién cooperacion

En el indicador de trabajo equipo, el 62.5%, cree que la participacién y coordinacion es a un
nivel medio. Es por ello que se percibe que se trabaja en equipo, pero tal vez no siempre de
manera optima. Esto podria sefialar la necesidad de fomentar un ambiente mas inclusivo
donde todas las opiniones y proyectos sean valorados, lo que contribuiria a alcanzar los
objetivos de la compafiia de manera mas efectiva. Es por ello que Inchaustegui (2022) en su
investigacion sobre comunicacion interna enfatizé la importancia de tener un espacio de
didlogo para que todas las opiniones, criticas y comentarios sean escuchados y evaluados

atentamente. En este sentido, las empresas necesitan crear oportunidades para que los
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empleados aporten ideas innovadoras y sugerencias de mejora en su trabajo diario,
proponiendo soluciones relacionadas con los objetivos.

En esta investigacion se les consult6 a los bomberos acerca de delegar las actividades en una
emergencia a lo que el 55 % cree que la delegacion de actividades es a nivel medio, esto
significa que las tareas se asignan de manera adecuada, aunque podria mejorarse, en tal
sentido, se confia en el equipo, pero se mantiene cierto control sobre las decisiones clave.
Por lo que Corea (2020) fundamenta en su investigacion que los lideres deben de delegar las
funciones a sus colaboradores y que este proceso sea organizado y que se procese la
informacidn para planificar tareas futuras. Es por ello cuando habla de delegar se refiere al
otorgamiento de autoridad por parte del jefe de un area de trabajo a un individuo para realizar
una actividad especifica. Por otro si no hubiera delegacion, el desempefio laboral no seria
Optimo porque una persona tiene que hacer todo y hay muchas funciones que deben realizarse

al mismo tiempo.

En este indicador de vocacion de servicio, se refiere a que el 57.5 % de los bomberos de
Chimbote se sienten muy orgullosos de servir al préjimo sin esperar una recompensa. Esto
muestra que los voluntarios ven su trabajo como algo muy valioso y una gran fuente de
satisfaccion personal. En general, los resultados indican que la mayoria de los bomberos
valoran ayudar a los demas de manera desinteresada. Y este resultado afirma lo que nos
explica Salazar (2023) cuando un servidor publico emprende una carrera de servicio, puede
agregar valor a la institucién, mejorar el desempefio empresarial, reducir la corrupcion,
mejorar la burocracia y hacer muchas otras cosas. Ser amable con todos los que lo rodean,
comprenda las necesidades y deseos de todos los usuarios, desarrolle habilidades y destrezas
como la comprensidn, la paciencia, la amabilidad y la empatia, proporcione informacion y/o
datos oportunos, completos y precisos para garantizar que siempre sean adecuados para su
propdsito. Servir con satisfaccion, dedicacion y compromiso total para lograr resultados

comerciales, brindar servicios de alta calidad y mucho mas.

En esta misma linea, podemos ver que el 42.5 % de los bomberos tienen una predisposicion
a nivel medio. Esto se refiere a que acuden a las emergencias con buena actitud, aunque no
al maximo de su motivacion. Es por ello Acosta (2021) nos habla de que la motivacion es un

elemento fundamental en las empresas porque puede fomentar actitudes positivas en los
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empleados que beneficien su desempefio laboral y también mejoren la calidad de vida de las
personas y sus familias. Ademas, que la predisposicion para realizar alguna actividad esta

muy alineada al sentido de pertenencia que se tenga con la institucion.

4. Dimension Conflicto

Segun los encuestados en este indicador de escucha activa, los bomberos de la compafiia
Salvadora Chimbote N°33 comentaron que el 60 % de ellos, piensa que los jefes estan
bastante dispuestos a escuchar, pero no siempre con total apertura. que los jefes muestran
una disposicion aceptable para escuchar a los empleados, aunque deberia de haber espacios
para mejorar y lograr que los bomberos sientan que sus ideas son mas valoradas y tenidas en
cuenta. Cruz (2020) indica que se debe trabajar en equipo para lograr los objetivos, asi como
los jefes deben estar dispuestos a escuchar opiniones de los otros. Ademas, lo que busca el
colaborador es poder encontrar espacios en donde la parte gerencial esté interesado en su
talento donde puedan compartir todas sus ideas y aprender todo lo que necesitan para lograr

mejores resultados.

En esta misma linea, se puede apreciar que el 55 %, cree que puede compartir lo que piensa,
aunque no siempre se siente completamente libre para hacerlo. Esto significa que sienten que
tienen la oportunidad de expresarse, pero tal vez con un poco de precaucion. En general, los
resultados sugieren que, si bien existe cierta apertura para expresar diferencias, deberia de
existir espacios para mejorar la confianza y fomentar un ambiente mas abierto al dialogo. Es
asi como Acosta (2020) explica que el didlogo es esencial para solucionar todo tipo de
conflictos que pueda suceder en una empresa permite identificar inquietudes y equilibrar
expectativas. Permitir la participacion genera confianza en la empresa para que todos puedan

emitir sus puntos de mejora y buscar acciones que ayuden a mejorar a todos.

Asimismo, el 65 % de voluntarios opinan que la comunicacion es importante en situaciones
de conflicto en un nivel medio. Aunque no ven la comunicacion como la unica alternativa
para resolver problemas. En general, los resultados sugieren que la comunicacion es valorada,
pero podria reforzarse para resolver conflictos dentro de la compafiia. Es asi, como Horna
(2021) refuerza la idea con que las instituciones creen que se puede lograr un progreso

adecuado y un crecimiento organizacional mediante una comunicacion adecuada. El tener
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una comunicacion asertiva ante los conflictos puede ayudar a que se busquen soluciones

positivas y asi mismo haya un buen trabajo en equipo.

Mientras el 70% de los bomberos opina que se busca soluciones ante conflictos para convivir
en armonia y que ello se refleja que existe esfuerzos para resolver problemas de manera
positiva. Es por ello que Huapaya (2022) fundamenta que es importante que las empresas
tengan en cuenta los posibles problemas que pueden afectar el desarrollo de una
comunicacion adecuada. Para hacer esto, se necesita crear un espacio para una participacion
efectiva y desarrollar estrategias utiles para resolver conflictos de manera efectiva. La
negociacion de conflictos, que todas las empresas deben realizar, es fundamental para
desarrollar estrategias que permitan gestionar y planificar los acuerdos de gestion de manera
que se cumplan las expectativas e intereses de los trabajadores de esta manera se identifican

posibles errores en cualquier actividad.

5. ldentidad

En este indicador compromiso en el trabajo se puede verificar que el 60 % de ellos tienen un
nivel medio, esto podria significar que, aunque cumplen con sus responsabilidades, tal vez
no se sienten motivados para cumplir con sus horarios de permanencia. La mayoria de los
bomberos cumplen con sus horas de permanencia, aunque existe la posibilidad de que
algunos optimicen su organizacion para hacerlo de manera mas efectiva. Es por ello que
Puma (2020) enfatiza que el compromiso organizacional indica el grado en que los
empleados se identifican con la empresa y sus objetivos. Este deseo de mantener la
permanencia dentro de la organizacion brinda a los empleados un mayor sentido de

identificacion y pertenencia a la organizacion.

Por otro lado, el 72,5 % muestra un nivel medio cuando se trata de estar en todas las reuniones
que convocan para participar activamente de ellas, esto quiere decir que muchos hacen un
esfuerzo por asistir y participar en las reuniones, aunque tal vez no lo hagan siempre por
temas personales, de tiempo u otras circunstancias. La participacion de los que asisten es
importante para fomentar un ambiente de colaboracion y didlogo dentro de la compafiia. En
resumen, aunque la mayoria se esfuerza por participar, hay oportunidades para mejorar el

compromiso general en las reuniones.
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En el indicador de sentido de pertenencia cuando se les consulta a los bomberos cuando si se
sienten orgullosos de pertenecer a esta compafiia el 65% de ellos expresan un alto nivel de
orgullo por ser parte de la compafiia. Este es un resultado muy positivo, porque es muestra
que los bomberos se sienten valorados, aprecian su labor y el entorno en el que encuentran.
Por tanto, las organizaciones deben prestar especial atencion a satisfacer esta necesidad de
pertenencia y dirigir todos los esfuerzos a mejorar la calidad del clima laboral con el fin de

fomentar los valores organizacionales entre los colaboradores (Diaz,2019).
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VI. Conclusiones

Luego de realizar el andlisis y discutir los resultados, se llegaron a las siguientes

conclusiones.

1. Segun el objetivo general de este estudio, se propone un plan de comunicacién interna
con estrategias orientadas a mejorar el clima laboral en la Compafia de Bomberos
Salvadora de Chimbote N.° 33, donde actualmente se identifica un nivel medio. El
plan incluye acciones como reconocimiento al personal, reuniones informativas,
fortalecimiento de canales internos y actividades de integracion, con el fin de
promover un ambiente de respeto, confianza y motivacion que incremente el

compromiso Y la eficiencia en el servicio.

2. El clima laboral en la dimension recompensa de los bomberos de la Compafiia
Salvadora Chimbote N°33 tienen un nivel medio ya que, al ser un trabajo no
remunerado, los bomberos solo reciben beneficios no econdémicos, como
capacitaciones y reconocimientos. Sin embargo, muchos consideran que estos
beneficios no son suficientes y no cumplen con sus expectativas de reconocimiento,
lo que muestra una brecha entre las recompensas actuales y lo que realmente necesitan

para sentirse valorados en su labor.

3. La Compaiiia Salvadora Chimbote N°33 presenta un nivel medio en la dimension de
relaciones, lo que indica que los bomberos consideran su ambiente laboral aceptable,
pero no lo perciben como cercano. Las actividades de integracion realizadas hasta el
momento no han generado un impacto significativo, y aunque el entorno es
generalmente positivo, persisten tensiones y existen percepciones negativas en un
grupo. Esto evidencia la necesidad de implementar estrategias para fortalecer la union

entre compafieros y mejorar el ambiente laboral dentro de la compafiia.
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4. La Compafiia Salvadora Chimbote N°33 muestra un nivel medio en la dimensién de
cooperacion, lo que sugiere la necesidad de crear un ambiente mas inclusivo donde
todas las opiniones sean valoradas. La mayoria de los bomberos percibe que la
delegacion de tareas es equilibrada, confiando en el equipo, pero con cierto control.
Ademaés, aunque valoran ayudar a los demas, su motivacion en las emergencias no es

completamente alta.

5. La Compaiiia Salvadora Chimbote N°33 presenta un nivel medio en la dimension de
conflicto, ya que, aunque los jefes muestran disposicién para escuchar, no siempre lo
hacen con total apertura. Aunque existe la posibilidad de expresar diferencias, los
resultados indican que se requieren espacios para mejorar la confianza y fomentar un
ambiente mas abierto al didlogo. Si bien la comunicacién es considerada importante
en situaciones de conflicto, no se percibe como la Unica estrategia para resolver los
problemas, lo que sefiala la necesidad de fortalecer las practicas de gestion de

conflictos en la organizacion.

6. La Compafiia Salvadora Chimbote N°33 presenta un nivel alto en la dimension de
identidad. La mayoria de los bomberos cumplen con sus horas de permanencia,
aunque algunos podrian optimizar su organizacion para hacerlo de manera méas
eficiente. A pesar de que no todos pueden asistir a las reuniones por motivos
personales o de tiempo, los bomberos muestran un alto nivel de orgullo por ser parte
de la compaiiia, lo que indica que se sienten valorados y aprecian su labor. Ademas,
los bomberos voluntarios manifiestan un fuerte sentido de identificacion con la
mision del CGBVP, lo que refleja un alto nivel de compromiso. Fomentar ain mas
este sentido de pertenencia podria mejorar la unidad, el sentido de propoésito y la

efectividad del equipo en la organizacion.
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VII.

Recomendaciones

Se recomienda a los directivos del Cuerpo General de Bomberos VVoluntarios del Peru
realizar visitas a cada compaiiia, organizando diversas actividades que demuestren
compromiso e involucramiento, incluyendo capacitaciones practicas que motiven al

personal de las diferentes partes del Peru.

A los jefes de compafiia se recomienda que creen un espacio en su donde los
bomberos puedan presentar sus proyectos e ideas, recibir comentarios y brindar
oportunidades de mejora y desarrollo.

A los jefes de seccion de la compaiiia, a través de su ejemplo, motiven a sus equipos
a realizar sus actividades de manera colaborativa, fomentando la cooperacién entre

areas, lo cual se reflejaré en el éxito del logro de los objetivos institucionales.

Se recomienda al area de imagen institucional de la compafiia reconocer
publicamente, a través de las paginas oficiales, a quienes cumplan con los objetivos
institucionales y participen activamente en las actividades, destacando la imagen de
los bomberos en la ciudad.
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ANEXO 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
DEL PROBLEMA
PLAN DE é¢Como debe de ser | Porla Objetivo general: Variable 1: Tipo: Basica
COMUNICACION | un plan de naturaleza de
INTERNA PARA | comunicacion esta Proponer un plan de 1. 'Eetc,°mlpensa Enfoque:
FORTALECEREL | interna para investigacion, comunicacion fnterna para Plan de comunicacién ef:ol:qéumoizos cuantitative
CLIMA LABORAL | fortalecer el clima la presente fortalecer el clima laboral en interna para fortalecer el e Estimul
la compaiiia de bomberos P stimulos no
EN LA laboral en la no formula clima laboral econdmicos
oo o T salvadora Chimbote ) feaR
COMPANIA DE | compaiiia de hipotesis. R 2. Relaciones Diseno: no
BOMBEROS bomberos N"33,2023. Ambiente trabajo | experimental
SALVADORA Salvadora Objetivos especificos: * ReI.aC|ones Poblacién:
CHIMBOTE | Chimbote N°33? sociales :
N°33, 2023 e|dentificar el nivel del clima Conformada
laboral en la dimensién ~ 3. Cooperacién por 40
recompensa en la compaifiia e Trabajo en equipo | bomberos.
de bomberos Salvadora e \ocacidn de
Chimbote N°33. Servicio Muestra:
Censal
e|dentificar el nivel del clima 4. Conflicto

laboral en la dimensién
relaciones en la compaiiia de
bomberos Salvadora
Chimbote N°33.

e|dentificar el nivel del clima
laboral en la dimensién
cooperacion en la compaiiia

e Escucha activa
e Resolucion de
problemas

5. Identidad
Compromiso en el
trabajo

e Sentido de
pertenencia

El 100% de la
poblacién, es
decir,
muestreo no
probabilistico
de tipo
intencional.
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de bomberos Salvadora
Chimbote N°33

eldentificar el nivel del clima
laboral en la dimensidn
conflicto en la compaiiia de
bomberos Salvadora
Chimbote N°33.

eldentificar el nivel del clima
laboral en la dimensidn
identidad en la compaiiia de
bomberos Salvadora
Chimbote N°33.

eElaborar un plan de
comunicacion interna para
fortalecer el clima laboral en
la compafiia de bomberos
salvadora Chimbote N°33

Técnicas e
instrumentos
de recoleccion:

Escala de likert
con 20 item
adaptado por
Gbémez (2024)
cuya escala de
valoracion fue
modificada y
cefiida al
modelo de
(Hernandez et
al., 2014)
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ANEXO 2: ENCUESTA

Estimado bombero le agradeceria mucho si pudiera tomarse unos minutos para completar esta

encuesta. Su participacién es de gran importancia para nosotros y nos ayudara a mejorar el clima

laboral de la compafiia. Su respuesta sera tratada con total confidencialidad. Muchas gracias por su

tiempo y colaboracién.

DATOS DE CONTROL: Edad: Sexo:

INSTRUCTIVO: Indicaciones: Por favor, lea detenidamente las siguientes preguntas y marque con un

aspa “X” la opcidn que estime conveniente. Teniendo en cuenta los siguientes valores:

Nunca
A veces

Siempre

DIMENSIONES /INDICADORES/ITEMS

Nunca

VECES

Siempre

DIMENSION 1: RECOMPENSA

INDICADOR: Estimulos econdmicos

1. Los bomberos son recompensados segln su desempefio en el
trabajo.

2. La compafiia busca la manera de recompensarme cuando
culmino con éxito una emergencia.

INDICADOR: Estimulos no econdmi

COsS

3. En esta compafiia me capacitan mediante cursos

4. Soy reconocido cuando realizo un buen trabajo.

DIMENSION 2: RELACIONES

INDICADOR: Ambiente de trabaj

5. Los bomberos de esta compafiia conviven en un ambiente
amistoso.

6. Esta compafiia se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones

INDICADOR: Relaciones Sociales

7. Existe una buena relacion entre jefes de compafiia y personal
voluntario

8. En esta compaiiia se realizan reuniones de integracion para

mejorar las relaciones entre comparieros

DIMENSION 3: COOPERACION
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INDICADOR: TRABAJO EN EQUI

PO

9. En esta compafiia todos los efectivos aportan sus opiniones,
proyectos y las coordinan para lograr los objetivos.

10. En una emergencia se delegan actividades para terminar con
éxito.

INDICADOR: VOCACION DE SERV

ICIO

11. Me siento orgulloso de servir al projimo sin obtener nada a
cambio.

12. Cuando acudo a una emergencia la realizo con la mejor
predisposicion.

DIMENSION 4: CONFLICTO

INDICADOR: ESCUCHA ACTIVA

13, Los jefes en esta compafiia estan dispuestos a escuchar
nuestras ideas, proyectos.

14. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

INDICADOR: RESOLUCION DE PROB

LEMAS

15. En esta compafiia, la comunicacion es la base para enfrentar
un conflicto.

16. Cuando surge un problema, se trata de buscar alternativas de
solucion para convivir en armonia.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

INDICADOR: COMPROMISO EN EL TRABAJO

17. Me organizo para cumplir con las horas de permanencia en
mi compafiia.

18. Trato de estar en todas las reuniones que convocan para
participar activamente de ellas.

INDICADOR: SENTIDO DE PERTENENCIA

19. Me siento orgulloso de pertenecer a esta compaiiia.

20. Me siento identificado con el proposito del CGBVP.
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Juicio de expertos: Tabla de evaluacion de experto 1

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue cn cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondicnte al aspecto cualitativo que, segin su criterio, cumple o tributa cada item a

medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:
MA= Muy adeciado / BA= Bastante adecuado / A « Adecunde ! PA= Poco adecwado / NA= No adecwado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a Ja variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras,

Preguntas Valoracion Obunmdous‘|
| N Items MA | BA | A PA | NA |
1 Aqdlsspmmuwnmommadnscgﬁnmdempeﬂo X w e nad

Jen ¢l trabajo. i hoveheem
2 pmwmuhmmdemmmcmdo
culmino con éxito una emergencia. A
3 esta nstituckin me brmdan cursos para manicperme %
4 reconocido cuando realizo un buen trabajo. ok
5 las bomberos de esta compaiiia prevalece un ambicnie )(
6 Esta compaiia se caracieriza por fence un clima de irabajo X
Y §in enssones,
7 iste una buens relaciin entre jefes de compailéa y personal 7(
voluntario
8§ [En esta compahin se realizan reuniones de camareria para Lowbaor woornds
‘ jorar las relaciones entre compaiheros X DOv Jateprous
9 1 esta compania todos los efectivos aportan sus opiniones, f
fas coordinan para lograr los objelsves, X
10 Emmmxi-mdekumuuvidndumwmiu x
éxato,
11 Me siento orgulleso de servir al progimo sin obtener nada a x
cambio
12 Cuando salgo a una emergence la sealizo con la mejor X
13 jelies on esia compaitia estan dispuestos @ escuchar )(
sdeas, proyectos.
14 iammpnodoam'rloquepicnno,mnqucnoawde ﬂ
con mis jefes.
15 tﬁnmnoomplﬁmlamm‘ i6m ¢s |a base para enfrentar 7(
un conflicio.
16 surge un problema, tratamos de buscar alternativas X Tratents Comhor
solucién para convivir en armonda, Lraton
17 comnimpamcmlirmhslnmdepamuminu )(
18 Trato de cstar en todas las reuniones gue coavocan pars x
participar activamente de ¢lks
19 fe siento argulkso de pertenecer d esta institucion sin fines x omitIT SN
lwero. ! T ol
20 Me siento identificado can el propdsito del CGBVI. 3
Total:

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) Az Moncapa TAMNT A &ienr L
DNA: A0/ 2462 Fecha: 20/ 9/2¥ Firma:
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Juicio de expertos: Certificado de validez de contenido de experto 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Yo, -:ﬁﬂq Alo«gml Diay Mowadi | con Documento Nacional de [dentidad N

7 ey 26 €2 . de profesion Comunalo Sociof grado académico Magn ster ., con

cidigo  de  colegiatura CPPot-269 labor que ejerzo  actualmente  como
Sdcente =3 en ia Institucion

_Uatvsssedod M acsonad A9 SomlR

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado_ Smewsilp, ol clirma laboral . cuyo  proposito  es
proponer un plan de comunicacion de intema para fortalecer el clima laboral, a los efectos de su
aplicacion a bomberos de la Compaiia Salvadora Chimbote N°33.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ftems. concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evalundos Valoraciin positiva Valoracion negativa
MA(Z) | BAR)  A(D | PA NA
Calidad de reduccion de los ftems. )L

Amplitud del contenido a evaluar,

A
Congruencia con los indicadores, }
X

Coherencia con las dimensiones. |

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado { ) PA= Poco adecuado ( )
No adecuado ()

Nuevo Chimbote, a los 20 dias del mes de_ S/ T-5¢ dei 20 2(

Apellidos y nombres; @ 2 Morcada JenT M‘?”, DNI: Y04 2662 Firma;
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Juicio de expertos: Tabla de evaluacion de experto 2

medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las v
MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA=

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segun su criterio, cumple o tributa cada item a

aloraciones son las siguientes:

Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracion

Observaciones

Items

MA

[Ba [ A

PA

- NA

Aqui las personas son recompensadas segin su desempeio
¢l trabajo.

X

Uw("uh T3] 2
» H‘I‘\l‘i?"‘fk

‘*.

L institucidn busca la mancra de recompensarme cuando
culmino con éxito una emergencia,

X

En esta institucion me brindan cursos para mantenerme
capacitado

X

il
Wb g
1 §

'?,nwvj

y reconocido cuando realizo un buen trabajo,

Eue los bomberos de esta compaia prevalece un ambiente
151050,

compafiia sc caracteriza por tener un clima de trabajo
bie y sin tensiones.

Existe una buena relacion entre jefes de compaiia ¥ personal
voluntario

£n esla compaia se realizan reunsones de camareria para
mejorar las relaciones entre compaiieros

W] R X

O ® <3 o wnial w N

csta compaiiia todos los efectivos aportan sus opiniones,
yectos y las coordinan para lograr los objetivos.

<

(T

S

Exn una emergencia nos delegamos actividades para terminar
con €xito,

£s deleyon~

Me siento orgulloso de servir al projimo sin obtener nada a
cambio

—
(=]

Cuando salgo a una emergencia la realizo con la mejor
W@m’ icién,

-
w

l;os Jefes en esta compaiia estin dispucstos a escuchar
deas, provectos.

—_—
o

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

—
W

E'\ esta compaitia, la comunicacion es la base para enfrentar
conflicto.

>

ndo surge un problema, tratamos de buscar allemativas
solucién para convivir en ammonia.

Le trate 2]

—_
-~

Me organizo para cumplir con las horas de permanencia en
i compariia.

=

E’;ﬂodceslarm todas Jas reuniones que convocan para
icipar activamente de ellas

x| X [ <

e

e siento orgulloso de pertenecer a esta mstitucion sin fines
tucro.

;:\‘rf"h((r’)’ a
st wwp otk

o
(=

Me siento identificado con el propésito del CGBVP.

X

Total:

|

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) J‘!“UL‘O &Ll‘ﬁ&d Sl“’fﬂl

Firmm@_

D.N.L: 10206143

Fecha: 50‘ 0?/282‘/
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Juicio de expertos: Certificado de validez de contenido de experto 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Yo, glu_( [ﬁl Aba'/l'l'{) &“W , con Documento Nacional de Identidad N°

4030643, de profesion Gmuuic aal , grado académico_Hagesy — con
codigo de colegiatura_L A7 O1-272  1abor que ejerzo  actualmente  como
(ocenle Universdano ; en la

Uty MNacwvad o Sautq

Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado__ &ucuesta de Clima Jobevaf . cuyo  propésito s
proponer un plan de comunicacion de interna para fortalecer el clima laboral, a los efectos de su
aplicacién a bomberos de la Compaiiia Salvadora Chimbote N°33,

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracién positiva Valoracion negativa
MA(@3) BA(@2) | A(D) PA NA
Calidad de redaccion de los items. X B
Amplitud del contenido a evaluar, b4
Congruencia con los indicadores. 2%
Coherencia con las dimensiones. X
Apreciacion total;
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado ( )
No adecuado ( )
Nuevo Chimbote, a los 30 dias del mes de n\gfﬂu‘n( del 20 &q
Apecllidos y nombres: Mﬂub &u]‘w« Q"(a! DNI: ‘ﬁ%‘/q? Firma: %
- 3
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Juicio de expertos: Tabla de evaluacion de experto 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacion de ftems: Coloque én cada casilla de valoracion la letra o
ledres correspondiente al aspecto cualitative gque, segin su critenio, cumpls o trbuta cada item a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoreciones son las siguientes:
MAd= My adecunds £ BA= Favarie adecunda £ A = ddecwado S PA= Poco adecwado 7 WA= No adecwade

Categorias a evaluar: Redaceidn, conferndo, comgruencia v coherencia en relacidn a la vanable
de estudio. En [a casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

ValoraciGn

Ohservaciones

%

Ttems

[LEY

A

FA

MA

uqui las persomas son recompensadss segin se desempefio
en el tmbajo.

*,

:;;F;:cﬁ; ﬁﬂaﬂé

-

[La institucidn busss la manera de recompensarme cunndo
culming con éxidoe una i,

IEn esta instifucitn me brindan cursos para MANDENIEITE

Facla

=]
g c‘cﬁ.ﬂ-ﬁ:—,ﬂ'

o

itadi
En:.rmmmiducundn-rﬂ]mmhm rakajo.

o

Las

Ei
P e
P A

.=

mmnﬁi:ln 58 CArRCIEriza por sener un ¢lima de mabjo
bl v aim bensiomes,

iste mna buera relacicin emre jefes de compaifiia v persomal

lum tario

O oo =3 oy Ua|da]| | BRI =

esta compafifa se realizan reuniones de camareria para
jorar las relacicones entre oo fleirioes

o eits compadiia todos los efectivos aparian sus opinicnes,
¥ las coardinan parn lagrar kas objetivos,

s energencss nos Selegamoes activedades para termimar
At

A I A I

[l sievto cagullose de servie al prdjimo sn obener nads 2
camblio

Cusudo salgo a una emergencia la realizn con la mejor
iSp oSGt

13

Los jefes ¢n eatn compaikia estén dispuesios a escachar

ideas, proyectos.
14 Bizmpre puedo decir lo goe pieneo, aungues no esoé de
werdo con mis jefes,

15

[En esta compailia, la comumicacicn es o base pam: enfreniar
b comflicha,

16

Cusnda sarge un problemes, retamos de buscar nifemativas

E-‘Iﬂmﬂiﬁﬂlﬂﬂﬂﬂn‘l’iﬁr en armonin
17 o organizo pars cumplir con las boras do permanceeia en

i SOmparia.

18

Traie de esiar en iodas las reuniones que convocan pars
activamenio de llas

k) 19

e siento orpalloso de pertesscer a esta instifucidn sin fiwes

b
%,
=
X
P
I
I

| ﬁ]m.
20 siento Mentificado com el propdsiio del OGRVE,

|

Total:

Evaluado por: {Apellidos y Nombres) ALM A (JEI o Je S0 ?’0'-' e

DNEL:_ Y0 DEEI  Fecha: 0270 /24 Firma: ;}/ﬁffﬁrf
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Juicio de expertos: Certificado de validez de contenido de experto 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
CONSTANCIA DE VALIDACION

vo.Jessen Yot Acma Gito . con Documento Nacional de Identidad N°

HOIB08SY _ de profesion (ohuwtase prado académico FpéitEL  con

codigo  de  colegiara 35290 labor que cjerzo  actualmenie  comw
“Docarre . en la Institucion

(}m‘vz»u.:'\o Nagorae 022 \(aw'n

Por medio de 1a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion ¢l Instrumento
denominado ENCVESTA D (L pBie AL , cuyo  propdsito s
proponer un plan de comunicacion de intema para fortalecer ¢l clima laboral, a los efectos de su
aplicacidn a bomberos de la Compafiia Salvadora Chimbote N°33.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Vakoraclon positiva Valorackon negativa
MA(3) | BA@ |A(D PA NA
Calidad de redaccion de los items, X
Amplitud del contenido a evaluar. >
hCongmcncia con los indicadores, M
Coherencia con las dimensiones. 7 ' - . | — )
Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado { ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ( )
Nuevo Chimbote, a los DS diss del mes de_OCMI€_del 2027

Apellidos y nombres: lb“‘“ C‘a"‘ .Jf“'.“ YOU’W‘ pNi: Y018985Y Firma: g}é
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Documento de respuesta: Autorizacion de la compafia de Bomberos Salvadora Chimbote N°33

para el desarrollo de la investigacion.

Cugrpo General de Bomberos

Voluntarios del Perd

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIALY DE LA
COMMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO™

Chimbote, 05 de Junio 2024

Schionta:
SECIONARIO CBP MARYORIE LISSETH GOMEZ CALLE
Presente. -

ASUNTO: LO QUE SE INDICA.
De mi especial consideracion:
Reciba usted el cordial saludo de todos los voluntarios de nuestra Compania de
Bomberos Salvadora Chimbote N® 33, guienes trabajamos diariamante en combatir,
extinguir incendios, rescatar y salvar personas expuestas a peligro por incendio,

accidentes vehiculares u otros accidentes en general, prestando atendion y asistencia
oportuna en la medida de nuestras posibilidades.

Asimismo, comunicarie que en la Compadia de Bomberos Salvadora Chimbote N33,
cuenta con 40 Bomberos activos incluyendo el Primer y Segundo Jefe de la Compafia.

Se expedi esta informacion para fines académices, siempre respetando la confiabilidad
de la informacion.

Atentamente,

Ce. Archive

Direcoon: Jr. Guillermo Moore N™302 - Chimbote - Ancash
TeM. 043 323333 /043 341365  Central de Emergencia: 116
Coerea Electronico: irodrigucs@®bomberosporu god.pe
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Base de datos en Excel: Respuestas a los encuestados de la Compafiia Salvadora Chimbote N°33
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EDAD |P1 | P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12 | P13 |P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

45

41

45

27
24
34
28
26
38

No

10|29

11124
12|45
13145
14132
15|36
16 |41
17126
18 145
19150
20|43
21|28
22|36
23|50

24|52

25145

26| 22

27|25
28135
29 |41
30|30
31|29
32|32
33|38

34|38

35|29

36 | 32
37|42
38|27
3935
40| 36
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Base de datos en IBM SPSSV.25: Comunicacion interna para fortalecer el clima laboral en la Compafiia de Bomberos Salvadora Chimbote N

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEHEe~ BHA0 H B «19/d

| Nombre H Tipo H Anchura ﬁDecimaIesH Etiqueta H Valores H Perdidos H Columnasﬂ Alineacion ” Medida ”

1 P1 Numeérico 8 0 Los bomberos son recompensados seglin su desempefio en el trabajo. {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
iz P2 Numérico 7 0 La compafiia busca la manera de recompensarme cuando culmino con éxito una e... {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal
3 'P3 Numeérico 8 0 En esta compafiia me capacitan mediante cursos {1. BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
4 | P4 Numeérico 8 0 Soy reconocido cuando realizo un buen trabajo. {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
5 P5 Numeérico 8 0 Los bomberos de esta compafiia conviven en un ambiente amistoso {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
6 P6 Numérico 8 0 Esta compafiia se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensio... {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal
7 |P7 Numeérico 8 0 Existe una buena relacién entre jefes de compafiia y personal voluntario {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
8 | P8 Numeérico 8 0 En esta compaiiia se realizan reuniones de integracién para mejorar las relaciones... {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal
J_[ P9 Numeérico 8 0 En esta compaiiia todos los bomberos aportan sus opiniones, proyectos y las coo... {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
10 P10 Numeérico 8 0 En una emergencia se delegan las actividades para terminar con éxito {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal
1 (P11 Numeérico 8 0 Me siento orgulloso de servir al préjimo sin obtener nada a cambio {1. BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
12 P12 Numeérico 8 0 Cuando acudo a una emergencia la realizo con la mejor predisposicion. {1. BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal
L 13 P13 Numeérico 8 0 Los jefes en esta compaiiia estan dispuestos a escuchar nuestras ideas, proyectos. {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
14 P14 Numeérico 8 0 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes. {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha 1l Ordinal
15 P15 Numérico 8 0 En esta compaiiia, la comunicacion es la base para enfrentar un conflicto. {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
16 P16 Numeérico 8 0 Cuando surge un problema, se trata de buscar alternativas de solucion para convivi... {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal
17 P17 Numérico 8 0 Me organizo para cumplir con las horas de permanencia en mi compafiia. {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha 1 Ordinal
T P18 Numeérico 8 0 Trato de estar en todas las reuniones que convocan para participar activamente de ... {1, BAJO}... | Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal
19 P19 Numeérico 8 0 Me siento orgulloso de pertenecer a esta compaiiia {1. BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
20 | P20 Numeérico 8 0 Me siento identificado con el propdsito del CGBVP. {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal
rre—
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