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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar de qué manera la
comunicacion interna se relaciona con el clima organizacional de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021. El estudio emple6 una
metodologia cuantitativa de tipo aplicada, con disefio no experimental, transeccional y
correlacional, teniendo como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario
para su recoleccion de informacion, siendo aplicados en una muestra de 164 trabajadores

administrativos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se demostrdé que la comunicacion interna se
relaciona significativamente con el clima organizacional debido a que un porcentaje alto
percibe a la comunicacion interna como buena y a su vez al clima organizacional como
saludable; mientras que, otro porcentaje relevante percibe que la comunicacion interna es
regular y el clima organizacional es poco saludable, probandose la correspondencia entre
las variables. Ello, a pesar de que estos activos intangibles no estan en Optimas
condiciones, lo cual dice mucho de las caracteristicas de la cultura organizacional que se

tiene en la organizacion.

Palabras Claves: Comunicacion interna, clima organizacional, comunicacion

organizacional.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to analyze how internal communication is related
to the organizational climate of the administrative workers of the Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2021. The study used a quantitative methodology of an applied
type, with a desing non-experimental, transactional and correlational, having the survey
as a technique and the questionnaire as an instrument for collecting information, being

applied to a sample of 164 administrative workers.

According to the results obtained, it was shown that internal communication is
significantly related to the organizational climate because a high percentage perceives
internal communication as good and, in turn, the organizational climate as healthy; while
another relevant percentage perceives that internal communication is regular and the
organizational climate is a little healthy, proving the correspondence between the
variables. This, despite the fact that these intangible assets are not in optimal conditions,
which says a lot about the characteristics of the organizational culture that the

organization has.

Key words: Internal communication, organizational climate, organizational

communication.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado “La comunicacién interna y el clima organizacional de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021” tuvo como
proposito determinar la relacion entre comunicacion interna y clima organizacional, a
causa de analizar el estado de las variables en una institucion publica, teniéndose en
cuenta las propuestas tedricas presentadas en el marco teérico. Del mismo modo, este
trabajo pretende ser util para el continuo estudio de las variables mencionadas y su

relacion con otros elementos de estudio.

Para el estudio de la comunicacion interna, se considerd la teoria propuesta por
Berceruelo (2011) en su libro “Comunicacién Interna en la Empresa: Claves y desafios”,
en la que clasifica a la variable en comunicacion ascendente, descendente y horizontal.
En tanto, para el estudio del clima organizacional se optd lo planteado por Segredo
(2017), en su articulo “Instrumento para la evaluacion del clima organizacional en salud",
donde propone que la variable esta conformada por el comportamiento organizacional, la

estructura organizacional y estilo de direccion.

El estudio esta organizado en tres capitulos donde se explica el proceso de investigacion,
integrado por el primer capitulo que presenta el planteamiento del problema y
metodologia de la investigacion, en el segundo capitulo se aborda el marco tedrico y en

el tercer capitulo se presentan los resultados y analisis obtenidos.

En sintesis, el primer capitulo abarca el planteamiento del problema, objetivos e hipotesis

de la investigacion. Ademas, se precisa el motivo y finalidad de la realizacion del estudio,
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asi como, el tipo de estudio, disefio, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de

investigacion.

En el segundo capitulo, se encuentran los antecedentes de la investigacion a nivel
internacional, nacional y regional. Asimismo, se presentan las teorias y propuestas de
distintos autores modernos y clasicos, quienes precisan enfoques y caracteristicas de

ambas variables, después de ello se precisa la definicion conceptual de la investigacion.

Finalmente, en el tercer capitulo, se demuestra el analisis de los resultados obtenidos de
la evaluacion de las variables, a través de tablas bidimensionales. De igual manera, se
calcul6 la correlacion entre las variables, determinando asi que la comunicacion interna
se relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.
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CAPITULO |

PROBLEMA Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.1. El problema de investigacion

1.1.1. Planteamiento del problema

En laactualidad la adecuada gestion de activos intangibles en una organizacion del Estado
es necesaria para cumplir sus objetivos y responder ante su entorno, por lo que es
fundamental gestionar a la comunicacion interna desde politicas institucionales,
funcionarios, jefes de unidad hasta colaboradores para lograr un adecuado clima
organizacional, que sume a la motivacion, productividad, y desempefio de la entidad

publica.

Por esta razon, la comunicacion debe ser sistémica, gestionada intencionalmente y capaz
de escuchar a sus colaboradores con la transmision de igualdad y participacion, para que
sea mas facil comunicarse y relacionarse unos con otros. Asi pues, la comunicacion
formal deberia llegar antes que la comunicacion informal para reducir malentendidos y

rumores (Charry, 2018).

Cuando los elementos anteriormente citados no estan presentes, la insuficiente gestion de
la comunicacion interna en las organizaciones crea un clima hostil entre los colaboradores
y esto genera una imagen negativa de la institucion. Asimismo, del nimero de conflictos
que se desarrollen en la organizacién dependera la calidad de vida y clima dentro de esta

(Calhua y Rosales, 2018).

© ®906
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La Municipalidad Provincial de Huaraz (MPH) es una entidad puablica ubicada en la
provincia de Huaraz, departamento de Ancash-Per(. Las &reas que comunican
administrativamente a las demas son Secretaria General y la Subgerencia de Recursos
Humanos. Segun la informacion proporcionada por la Subgerencia de Abastecimiento y
la Subgerencia de Recursos Humanos la poblacién de trabajadores administrativos esta
conformada por 285 personas. Y en lineas generales, en la MPH las condiciones de la
comunicacion interna y el clima organizacional son regulares, rige la burocracia y no se
cuenta con un plan estratégico para gestionar tales variables, refiere la jefa de Recursos
Humanos, Flor Padilla Romero (Padilla, Lo anterior sucede porque generalmente en las
instituciones publicas la gestion de la comunicacion interna estd a cargo de Recursos
Humanos, quienes por lo general informan sobre hechos que acontecen en la organizacion
sin un planteamiento estratégico a largo plazo (Vidarte, 2019). Asi pues, la funcion de
Recursos Humanos es de tipo administrativa mas no de gestion de activos intangibles
como lo son la comunicacién interna y el clima organizacional, de modo que es
complicado que esta area gestione estrategias innovadoras para evitar condiciones

adversas en la institucion.

En el ayuntamiento con respecto a la comunicacion interna, por ejemplo, los procesos de
comunicacion se efecttan a través de documentos oficiales mediante el sistema de tramite
documentario Sisgedo y WhastApp, siendo el primero el que tiende a retrasarse
ocasionando incomodidad en el personal y asi opten por el cuaderno de registros, que
idealmente no deberia ser usado. Asimismo, cuando se dan casos de conflicto, algunos

trabajadores quieren resolver directamente sus diferencias con la Gerencia Municipal,

%B @ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru
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eludiendo otras maneras de solucion y generando desorganizacion, refirié la jefa de

Recursos Humanos (Padilla, 2021).

Con respecto al clima organizacional, hubo casos en los que los colaboradores nombrados
tuvieron altercados con los nuevos jefes de area, afectando la armonia de la oficina
implicada. Ademas, las condiciones fisicas de las instalaciones necesitan mayor atencion,
como la necesidad de sillas ergondémicas para el personal administrativo. Pese a que se
realizan talleres para la mejora laboral, existe resistencia del personal nombrado hacia la
rotacion de puestos, generando casos de conflicto, explico el secretario general de la

MPH, Misael Cardenas Mufioz.

Si la Municipalidad Provincial de Huaraz gestiona de manera adecuada la comunicacion
interna con politicas institucionales, profesionales calificados, planificacion de la
comunicacion interna y presupuesto para esta, los trabajadores estarian informados de los
hechos de la institucion, responderian mejor a sus deberes, el clima organizacional

mejoraria sus condiciones y los conflictos disminuirian en un nivel considerable.

1.1.2. Formulacion de problemas

* Problema general

¢De qué manera la comunicacién interna se relaciona con el clima organizacional
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz

20217
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* Problemas especificos

¢De qué modo la comunicacion interna se relaciona con el comportamiento

organizacional de los trabajadores administrativos?

¢Como la comunicacidn interna se relaciona con la estructura organizacional de

los trabajadores administrativos?

¢De qué forma la comunicacion interna se relaciona con el estilo de direccion de

los trabajadores administrativos?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Analizar de qué manera la comunicacion interna se relaciona con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Huaraz 2021.

1.2.2. Objetivos especificos

Determinar de qué modo la comunicacion interna se relaciona con el

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos.

Identificar como la comunicacion interna se relaciona con la estructura

organizacional de los trabajadores administrativos.

Precisar de que forma la comunicacion interna se relaciona con el estilo de

direccion de los trabajadores administrativos.
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1.3.  Justificacion de la investigacion

La investigacién desarrollada es justificada por los siguientes motivos:

Servira para analizar la situacion actual de la gestion de la comunicacién organizacional
en las instituciones publicas, en particular de las que ejercen gobierno, como lo es la
Municipalidad Provincial de Huaraz. Asimismo, contribuye en mostrar las caracteristicas
de la relacion existente entre la comunicacion interna y el clima organizacional en este

tipo de entidades.

Aportara como un documento de utilidad para los directivos de organizaciones publicas
y privadas que busquen mejorar las deficiencias en la comunicacién interna y clima
organizacional a nivel local, regional, nacional e internacional. Asi como también, sera
referente para estudiantes y profesionales interesados en la profundizacion del estudio de
la gestion de la comunicacion organizacional y su problematica respecto a las variables

mencionadas, a fin de que se desarrollen investigaciones a partir de esta.

Para la comuna provincial, este estudio contribuird en presentar un diagnostico formal
sobre la realidad problemética de las variables de estudio, de modo que, a partir de ello,
los funcionarios realicen acciones estratégicas a favor de la mejora institucional, como lo
seria un Plan de Comunicacion Interna que esté de acuerdo a las necesidades

comunicacionales de sus integrantes.

Asimismo, ahonda las bases tedricas de las variables mencionadas y apoya conceptos de

los diferentes autores citados, determinando la importancia de la adecuada gestion para
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lograr una mayor produccion de los colaboradores e impulsar el clima organizacional, a

partir del estudio y analisis de los problemas de cada organizacion.

La investigacion aporta lineamientos para estudiar, adecuar y aplicar el presente
instrumento de recoleccidn de datos en otras instituciones, que compartan similitudes con
la realidad problematica de la comunicacién interna 'y clima organizacional expuestos. De
esta manera, se busca mejorar la evaluacién de la percepcion de estos activos intangibles

para el uso de la comunidad cientifica.

1.4. Hipdtesis

1.4.1 Hipotesis general

La comunicacion interna se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Huaraz 2021.

1.4.2 Hipotesis especificas
= La comunicacion interna se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional de los trabajadores administrativos.

= La comunicacion interna se relaciona significativamente con la estructura

organizacional de los trabajadores administrativos.

= Lacomunicacion interna se relaciona significativamente con el estilo de direccion

de los trabajadores administrativos.
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1.4.3. Clasificacién de variables

Variable 1

Comunicacion interna:

La comunicacion interna es la mezcla de flujo de mensajes que se originan, propagan y
circulan en diferentes sentidos dentro de la organizacion. Se relaciona con la funcién
gerencial de planificar y organizar ese flujo de informacion que transita por los canales

internos de la institucion y que aporta a la obtencién de logros. (Berceruelo, 2011)

Variable 2

Clima organizacional:

Es el conjunto de actitudes, conocimientos y practicas de un grupo establecido, a partir
del cual se forma un fenémeno compuesto que abarca; los comportamientos
organizacionales, la estructura organizacional y los estilos de direccion al interior de una

institucion. (Segredo, 2017)

1.4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1l

Operacionalizacion de variables
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TECNICA/
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
= Canales que proporcionan informacién = (1.2
La comunicacién interna es la s g relacionada al trabajo.
- . Comunicacion
m<_ez_c|a de flujo de Mensajes que se descendente = Medios a través de los cuales se capacite a = (34)
originan, propagan y circulan en los miembros para que se conozcan e
dlfere_ntes' ,sentldos de_ntro de la internalicen los objetivos de la organizacion.
organizacion. Se relaciona con la
c L, funcion gerencial de planificar y
Or?nl.ltgl(f’lagllon organizar e_se flujo de informacion Comunicacion = Canales de retroalimentacion. . (5 6) Encue_sta/ _
que transita por los canales dent : Cuestionario
internos de la institucion y que ascendente = Canales que estimulan la participacion y
aporta a la obtencién de logros. cohesion. = (7,8)
(Berceruelo, 2011)
o = Medios en las relaciones interpersonales - (9.10)
Comunicacion efectivas. '
horizontal
= Medios para resolver problemas entre - (11.12)
colegas.
= Motivacion. = (1314)
Es el conjunto de actitudes, Comportamiento
conocimientos y précticas de un  organizacional = Relaciones personales y de trabajo. = (15,16)
grupo establecido, a partir del cual
Clima se forma un fendmeno compuesto Estructura = Condiciones de trabajo. = (17,18)
organizacional que a_barc_a; los comportamientos organizacional Encue_sta/ _
OrganlzaCIonaleS, la estructura = Estimulo al desarrollo organizacionaL n (19,20) Cuestionario
organizacional y los estilos de
direccion al interior de una .
institucion. (Segredo, 2017) Estilo de = Liderazgo. = (21,22
direccion
= Solucion de conflictos. = (23,24)

o i
193N dSOIAA/05 D)
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1.5. Metodologia de la investigacion

1.5.1. Tipo de estudio

Segun su finalidad es una investigacion aplicada. Esta investigacion también llamada
investigacion practica o empirica se distingue porque busca la aplicacién o usabilidad de
los conocimientos obtenidos, simultaneamente la adquisicion de mas conocimientos,
posteriormente implementar y sistematizar la practica en base a la investigacion (Murillo,

2008).

1.5.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, transeccional y correlacional.

Es no experimental porque se ejecuto sin manipular las variables de estudio, es decir, no
se generaron situaciones para poder estudiar sus efectos entre otras variables y solo se
observaron las condiciones ya existentes sin realizar modificaciones, como lo sefialan

Hernandez et al (2010).

Es transeccional o transversal debido a que se recopilé informacion en un lapso
determinado. Asimismo, su finalidad es describir y exponer variables para analizar su
influencia e interrelacion en un determinado momento. Hernandez et al (2010) mencionan

que es como tomar una fotografia de algo que ocurre.

Es correlacional porque “pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin
precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales” Hernandez et al,

(2010, p. 155).
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El esquema metodoldgico es el siguiente:
Y1
&
X &= vz
% Y3
Donde:
X: Variable 1: Comunicacion interna
Y1: Dimensién comportamiento organizacional
Y2: Dimension estructura organizacional
Y3: Dimension estilo de direccion
1.5.3. Poblacion y muestra
Poblacion

Para la presente investigacion se ha tenido como unidad de analisis a todos los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, conformado por
285 trabajadores de las modalidades: nombrados por los Decretos Legislativos nro. 276
y 768, CAS, reincorporados, medida cautelar y locadores, segun la informacion otorgada

por la Subgerencia de Recursos Humanos y la Subgerencia de Abastecimiento.
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Muestra

A través de un muestreo probabilistico se tuvo en cuenta una muestra aleatoria simple de

164 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, determinada por la siguiente

formula:
N Z2p(1l-p)
"TIN—1)-et+72p-(1-p)
~ 285 1.962- 0.5 (1 — 0.5)
"= (285-1)-0.052 + 1.96% - 0.5- (1 — 0.5)
n =164
Donde:

N: Tamafo de la poblacion (285 trabajadores)

Z: 1.96 (Punto de la distribucion normal a una confianza de 95%)

p: 0.5 (Porcentaje de administrativos que manifiestan que el clima organizacional es

bueno)

e: 0.05 (Error de estimacion)

n = Tamafo de la muestra
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1.5.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica de recoleccion de datos:

Para la investigacion se utilizé a la encuesta como técnica de recoleccion de datos y
citando a Lépez y Fachelli (2015) se plantea como la técnica de recogida de datos que
sucede a través de interrogar a los sujetos, teniendo como propdsito conseguir de manera
sistematica datos que miden los conceptos que parten de una investigacion debidamente

elaborada.

Instrumento de recoleccion de datos:

Para el presente estudio se tomo la siguiente definicidn, “Tal vez el instrumento mas
utilizado para recolectar los datos es el cuestionario. Este instrumento consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir.” (Hernandez et al, 2010,

p. 217).

La validacion del instrumento estuvo a cargo de tres expertos en comunicacion
organizacional. Cabe afadir, que, parte del documento fue acondicionado de la
investigacion de Segredo (2017) de su articulo Instrumento para la evaluacion del clima
organizacional en salud, precisamente para evaluar al clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Huaraz. En total, el instrumento const6 de 24 items donde

se involucran las evaluaciones de las dos variables identificadas.

Asimismo, se determind la confiabilidad del instrumento a través del coeficiente de Alfa
de Cronbach, donde la comunicacion interna arrojé un nivel de confiabilidad de 0.881 y

el clima organizacional de 0.95.
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1.5.5. Técnicas de andlisis y prueba de hipdtesis

Para el presente trabajo de investigacion, se uso tablas de frecuencia bidimensionales.

Técnica de andlisis

La técnica de andlisis utilizada es el coeficiente de correlacién Rho de Spearman a una
seguridad del 95%. Este coeficiente simbolizado como rs es una medida de correlacion
para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de manera que los sujetos de
investigacién o muestra se puedan clasificar por rangos, ademas el coeficiente es usado
para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert, de acuerdo al criterio del investigador

de considerar a las variables como ordinales, asi lo sefiala Hernandez et al (2014).

De igual manera, se utilizo la escala de Likert para el recojo de informacion y segun el

grado de importancia se determin6 una valoracion del 1 al 5.

Prueba de hipotesis

Para demostrar las hipotesis de investigacion se usé la prueba estadistica no paramétrica

de relacién denominado Chi Cuadrado a una confianza de 95%.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de la investigacién

Antecedentes internacionales

Garcés (2021), en su investigacion Analisis de los factores de la comunicacion interna
que influyen en el clima laboral del area de negocios de una entidad financiera de la
ciudad de Guayaquil tuvo el objeto principal de determinar los factores de comunicacién
interna de la entidad para mejorar el clima laboral de los colaboradores mediante un
trabajo de campo. Por lo que, la investigacion tuvo un enfoque mixto considerando al
método cuantitativo y cualitativo, bajo el método analitico — sintético, de tipo descriptivo,
haciendo uso de la entrevista y encuesta como instrumentos de recoleccion de datos, los
cuales fueron aplicados a 30 trabajadores de la institucion. De los resultados se obtuvo,
que, la percepcion sobre el clima laboral tenia era insatisfecha, esto debido a que los
colaboradores no tienen incentivos en sus labores, asi como el sentido de pertenencia es
minimo en ellos, afectando los objetivos de la organizacién, Asimismo, la comunicacion
interna que se desarrolla en el area de negocios, presenta caracteristicas inadecuadas, tales
como; falta de fluidez y confianza, informacién poco clara y facilmente confundible,
significando que este activo intangible es inadecuado para el ideal cumplimiento de
labores. Finalmente, se planted una propuesta para mejorar el clima laboral mediante la
gestién de la comunicacion interna, para garantizar procesos de comunicacion fluidos,
trabajo en equipo, incentivos concurrentes y, sobre todo, lograr la involucracién de los

miembros de la organizacion con los objetivos institucionales.
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A su vez, Barrera (2021), en su tesis Comunicacion interna y su relacién con el clima
organizacional en una compafiia de alimentos en Cartagena de Indias con el objetivo
principal de analizar la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional
mediante un disefio de investigacion no experimental transeccional, con enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional, con una poblacién de 284 colaboradores de la
institucion colombiana y utilizando como técnicas de recoleccién de informacion al
cuestionario de comunicacion interna y la escala de clima laboral. Los resultados del
estudio arrojaron que existe una relacién significativa entre ambas variables segln
(r=0,576; p<0,05), asi como una asociacion entre la comunicacién interna con las
dimensiones del clima organizacional, que son; la autorrealizacion, el involucramiento
laboral, la supervision, la comunicacion y las condiciones laborales. Finalmente, a través
del coeficiente de correlacién Rho de Spearman, 202,8, se llego a la conclusion de que
existe un espacio de trabajo propicio que promueve el desarrollo de la realizacion
personal, supervision y condiciones laborales de los trabajadores; mientras que, la
comunicacion interna consiguié el puntaje de 115,7 que demuestra la existencia de una
comunicacion relativamente eficiente en la entidad. Asimismo, el investigador
recomienda la continua investigacion respecto a la comunicacion interna, como variable
independiente, dependiente y estrategia transversal en las instituciones, que es importante
para determinar necesidades de desarrollo organizacional, las mismas que impulsaran el

ambiente de trabajo y capital humano para el crecimiento de la entidad.

Antecedentes nacionales

La tesis de licenciatura desarrollada por Vidarte (2019) titulada La comunicacion interna

y su relacion con el clima organizacional en las instituciones publicas. Caso: Consejo
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Nacional de la Magistratura tuvo el objetivo central de analizar la relacion existente
entre la comunicacién interna y el clima organizacional de los trabajadores de la
institucion puablica a través de una investigacion de tipo descriptivo con enfoque
cuantitativo, de nivel explicativo correlacional, con disefio no experimental de tipo
transversal y consider6 como técnica a la encuesta e instrumento al cuestionario, el cual
fue aplicado a 140 trabajadores de la entidad. Asimismo, el estudio concluyd, que la
comunicacion interna influy6 de forma significativa en el clima organizacional de la
institucion, resultado obtenido del analisis de coeficiente de Pearson que dio como
producto 0.835. A su vez, la comunicacion interna tuvo relacion significativa con el
liderazgo organizacional, participacion y motivacion de los colaboradores, una
explicacién a esto es que, durante el estudio se logré6 una mesurada gestion de
comunicacion interna y esto cred consigo una moderada gestion del clima organizacional,
lo cual implica que, aquellas labores de comunicacion interna que se realizaron
significaron una influencia en la percepcién de los trabajadores de la entidad sobre el
clima organizacional. En ese sentido, el investigador recomend6 gerenciar la variable de
comunicacion interna de manera englobada en la organizacién, considerando a todos sus
miembros como emisores activos de informacion en el nuevo organismo autonomo (Junta

Nacional de Justicia).

Por su parte, la tesis desarrollada por Castillo y Cérdova (2018) La comunicacion interna
y su influencia en el clima laboral de los colaboradores del departamento de cirugia del
hospital EsSalud buscé determinar la influencia entre la comunicacion interna en el clima
laboral de los colaboradores del departamento de cirugia del hospital EsSalud. El tipo de

investigacion fue aplicada, de nivel descriptiva - correlacional, consideré al fichaje y
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encuestas como técnicas y aplicd el cuestionario como instrumento de recoleccién de
datos a 45 colaboradores del departamento de cirugia de la institucion. De tal manera que,
de los resultados de los investigadores se concluy6 que, existe relacién entre las variables
debido a que el valor “r” (coeficiente correlacional =0.966), revelando que existe
influencia positiva de la comunicacion interna en el clima laboral de los colaboradores
del departamento de cirugia del hospital de EsSalud. De lo anteriormente expuesto, se
demuestra que la comunicacién interna es regular porque los canales de comunicacién no
son los ideales para la transmision de informacién, en tal sentido, no existe comunicacién
horizontal ni vertical, ademas la ausencia de confianza entre colaboradores y superiores
genera informacion inoportuna. De igual manera, el clima laboral también es regular
porque no existen buenas relaciones laborales entre colaboradores y superiores, el perfil
profesional de los trabajadores no esta relacionado a las funciones que realizan, hay
sobrecargas en el trabajo y tampoco existe liderazgo, ni motivacion por parte de los

superiores hacia los colaboradores.

En la misma linea de investigacion, Torres (2021) realiza su tesis Relacion de la
comunicacion interna con el clima organizacional en la Facultad de Letras y Ciencias
Humanas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos a fin de determinar la
relacion entre la comunicacion interna con el clima organizacional de una institucion
estatal especializada a formar profesionales en letras y humanidades. Investigacion que
se desarroll6 bajo una metodologia cuantitativa, no experimental y correlacional, mientras
que, la unidad de anélisis estuvo conformada por los trabajadores no docentes, siendo
utilizados las tecnologias de comunicacion ante la situacion de emergencia por la

pandemia del Covid-19, como instrumento de recoleccion de datos. Por lo que, se
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evidencia que existe una relacién positiva entre ambas variables, determinada por la
prueba de correlacion de Spearman entre los datos obtenidos, registrandose el nivel de
significado menor a 0.001 y un coeficiente de correlacion de 0.976. En esa misma linea,
también se relaciona las dimensiones de la comunicacion interna, como lo son; mejora de
la imagen, sentido de pertenencia, cohesion laboral y rumorologia con la variable clima
organizacional, revelando una relacion positiva entre las mencionadas. Adicional a ello,
Torres plantea un perfil de comunicacion interna a partir de las conclusiones y
recomendaciones sefialadas, a fin de mejorar la gestién de la comunicacion interna
mediante la capacitacion y el uso de canales efectivos para la transmision de mensajes a
todos los colaboradores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Decana de

América.

Antecedente regional

En el estudio realizado por Calhua y Rosales (2018) La comunicacion interna y su
relacion con el clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chavin de Huéntar se busco averiguar la incidencia de la labor de la comunicacién
interna, mediante el manejo de las dimensiones de barreras de comunicacion y canales de
comunicacion; y de cdmo aquellas afectan de forma directa en la mejora del clima
organizacional de los trabajadores de la entidad publica. El tipo de estudio es
correlacional, con disefio transeccional correlacional, utilizando a la encuesta como
instrumento de investigacion, siendo aplicada a 129 trabajadores municipales. De los
resultados se reveld, que existe una relacion significativa entre la comunicacion interna y
el clima organizacional de los trabajadores de la institucién porque el coeficiente de

contingencia es menor que 0,05 (0,000 < 0,05). Asimismo, prevalece la comunicacion de
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tipo horizontal y presentan barreras como espacios de trabajo no independientes, la
participacion entre funcionarios y trabajadores propicié un mejor clima organizacional en
la entidad; y que, la esfera informativa de la comunicacion interna esta relacionada con
el clima organizacional debido a que se puede acceder a informacidn, participar de las
actividades programadas y recibir reconocimiento por el trabajo realizado. Finalmente, la
organizacién no cuenta con informacion del trabajo que se realiza en comunicacién
interna, ya que, Recursos Humanos ni Imagen Institucional cuentan con planes de
comunicacion interna y tampoco se encontraron precedentes de la labor que se realiza en

esta area.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Comunicacion interna

2.2.1.1. Definiciones

La comunicacion interna es la mezcla de flujo de mensajes que se originan, propagan y
circulan en diferentes sentidos dentro de la organizacion. Se relaciona con la funcién
gerencial de planificar y organizar ese flujo de informacion que transita por los canales

internos de la institucion y que aporta a la obtencion de logros. (Berceruelo, 2011)

Asimismo, es una herramienta fundamental para la gestion de la competitividad de una
organizacion que busca el mayor rendimiento de sus trabajadores, dicho de otra manera,
una imagen positiva y clima laboral adecuado. Al mismo tiempo, es un conjunto de
dispositivos de gestion destinados a impulsar la comunicacién con su personal

organizando sus vinculos laborales y promoviendo su cohesion (Cervera, 2015).
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Por otro lado, segun Brandolini et al. (2009) es una herramienta de gestion, también una
técnica 0 medio para alcanzar una meta, en la cual prepondera la busqueda y eficacia de
la decodificacién y comprension de los mensajes. Esta dirigida netamente al publico
interno de la organizacién y nace de crear un ambiente productivo en armonia y

participacion.

Es la puesta en comin de mensajes planificados dentro de una institucién, también sirve
como herramienta para el director de comunicacién debido a que le sirve para determinar
una estrategia eficiente. El valor de la adecuada gestion de esta establece el
funcionamiento idoneo de los recursos humanos, clima de trabajo, productividad y

rendimiento econdmico de la institucion. (Pefia y Batalla, 2016)

Son las interacciones del grupo de personas que conforman una organizacion que
mediante objetivos y valores logran el cumplimiento de metas, la autorrealizacion como
personas y trabajadores. Ademas, la comunicacion interna tiene que tener una vision
estratégica, respaldo de la gerencia y un equipo que facilite el trabajo en la alineacion de

la institucion mediante esta, refieren Crespo et al (2015).

Es una gestion planificada y disefiada en el nucleo de la institucion, elaborada por un
responsable y que tiene como receptor a cada uno de los miembros que la integran, su

meta es alinear y ajustar lo que sucede, se cree y piensa. (Cuenca y Verazzi, 2018)

En similitud con las demas definiciones, Tufiez (2012) refiere que en la comunicacion
interna se informa de todo lo que esté vinculado a la organizacion como los cambios,

novedades, sucesos, actividades y méas que afectan positiva y negativamente hacia los
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miembros que la conforman a través de canales internos especificos para que exista mas

confianza.

2.2.1.2. Caracteristicas

Cuenca y Verazzi (2018) sostienen que las caracteristicas de la comunicacion interna y
que la hacen diferentes a otras comunicaciones son su publico objetivo son el pablico
interno de la organizacion. Facilita la transmision de los objetivos de la organizacion y
propicia a que sus integrantes conozcan las decisiones, y pautas de la alta direccion. Busca
satisfacer las necesidades de informacion de los miembros de la organizacion con la
circulacion de normas, instrucciones, oportunidades de desarrollo profesional, beneficios
sociales y mas que afecten el trabajo de los colaboradores. Permite conservar la
coordinacion entre las diferentes areas de la organizacion, por ello se favorece la
interaccion entre personas y se reducen las discordancias en las relaciones
interpersonales. Hace notoria la voz y opiniones de los colaboradores hacia la alta
direccion a través de canales especificos para la retroalimentacion de informacion.
Fortalece la identidad corporativa. Es agente de cambio, porque impulsa y suministra la
introduccién de nueva filosofia, normas y la alineacion de los trabajadores con los
objetivos de la organizacion. Y finalmente, favorece la creacion de un clima

organizacional de confianza, motivacion y participacion.

2.2.1.3. Objetivos y funciones de la comunicacion interna

Tiene como proposito la coordinacion de una politica global, articulacion de canales y

flujos de informacién, la circulacion de mensajes importantes, asi también el
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fortalecimiento de instrumentos de retroalimentacion, involucracién y motivacion de los

trabajadores (Costa, 2011).

Asimismo, permite difundir los objetivos y politicas organizacionales al personal,
sostener una relacion entre departamentos a través de la interactividad, satisfacer la
necesidad de informacion, como el conocimiento de asuntos, oportunidades o0 normas que
afecten al trabajo del personal y estos sean capaces de transmitir sus opiniones a traves

de los canales determinados por la organizacion (Berceruelo, 2011).

Vivas y Saavedra (2019) sostienen que la comunicacion interna cumple cuatro funciones:

a.  Control: Dentro de una institucion el comportamiento de los trabajadores es
controlado por los niveles jerarquicos de una institucion; por ejemplo, cuando al
empleado le solicitan que realice una actividad en especifico segun los reglamentos o

pasos requeridos, se evidencia el control a través de esa comunicacion.

b.  Motivacion: Es dirigida por la comunicacion y mediante ella se puede felicitar al
trabajador por sus labores, también resaltar a través de esta, sus debilidades y fortalezas

y de este modo, el desempefio del personal sea satisfactorio.

c.  Expresién emocional: Es desde la comunicacion que las personas pueden deducir
y entender sus estados emocionales, a partir de esto también se generan las

interacciones.

d. Informacion: La informacién es clave para que los trabajadores decidan ante
situaciones en especifico, a través de esta se deben dar a conocer aspectos importantes

para que den respuesta a estas situaciones especificas.
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2.2.1.4. Importancia de la comunicacion interna

Permite a la organizacion sostener la coordinacion entre las distintas areas que la
conforman, facilitando la interactividad y el logro de los objetivos organizacionales.
También, satisface la necesidad de informacion de los colaboradores porque pueden
conocer las decisiones y politicas que les interesa y expresarse segun el medio que
corresponda. En estas premisas radica su importancia porque previene espacios de
incertidumbre y rumores que pueden afectar el funcionamiento de la organizacion.

(Berceruelo, 2014)

Es determinante en la gestion estratégica de la organizacion, pues permite alcanzar una
igualdad de conocimiento, porque se explica de una manera clara la filosofia de la
organizacion, la comprension y entendimiento de las funciones de los miembros que
componen la organizacion. En otras palabras, vincula las metas de la institucion con el

trabajo especifico que realizan los trabajadores. (Cuenca y Verazzi, 2018)

Mas aln, se debe dedicar a conseguir la integracion de todos los miembros de la
organizacion, para que estén involucrados de lo que acontece al interior del entorno
organizacional. También, los canales de comunicacion deben ser aprovechados para
transmitir informacion y crear escenarios para la retroalimentacion. (Fernandez y Batista,

2016)

Ademas, las ventajas de la buena gestion de comunicacion interna no estan reducidas al
interior de la institucién, sino que también se evidencia al exterior de esta y con sus
relaciones, por lo tanto, también incide en la imagen externa de la organizacion. (Costa,

2011)
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2.2.1.5. Tipos de comunicacion interna

Crespo et al. (2015) sefialan dos tipos:

a. Comunicacién formal: Es aquella que tiene origen en la estructura oficial de la
organizacién y se da a través de los canales institucionales. La comunicacién se
efecta con la finalidad de proporcionar informacion en el momento necesario

respetando la jerarquia en la organizacion.

Precisamente, Boland et al. (2007) sostienen que la manifestacion mas
representativa de la comunicacion formal es el organigrama, que viene a ser el
simbolo visual resumido de la estructura oficial de una entidad en particular. Este
elemento ayuda a esclarecer los roles y deberes que tienen los miembros al interior
de la organizacion, debido a que permite determinar errores en la ejecucion de

labores.

b. Comunicacion informal: Es la que no utiliza canales oficiales de la organizacion,
estas pueden ser las conversaciones informales de los trabajadores en los
ambientes de trabajo, tiene el objetivo de satisfacer las necesidades sociales de los
miembros de la organizacion, ademas puede fortalecer la conexion entre

trabajadores y optimizar el entendimiento sobre temas de la comunicacién formal.

El rumor: Para Robbins y Judge (2009) el rumor presenta las siguientes
caracteristicas: no estan administrados por la alta direccién, la mayoria de

trabajadores lo percibe como més fiables que los comunicados y avisos oficiales
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que realiza la gerencia y son muy Utiles para beneficiar a los intereses personales

de los colaboradores implicados.

Mazo (2015) sostiene que, en general, la comunicacion informal se da en mayor parte
que la comunicacion oficial. Ademas, en el momento que se crean alteraciones es
cuando aumentan los rumores para satisfacer los vacios que deja la comunicacién
formal. Por tal razdn, las vastas circunstancias de la comunicacion extraoficial que se
tengan en las instituciones, crearan el marco idéneo para la difusién del rumor, que
pueden ser “inofensivos” para el refuerzo de las relaciones sociales o “perjudiciales”

para la cultura corporativa de la entidad.

2.2.1.6. Canales de la comunicacion interna

Brandolini et al. (2009) sustentan que la comunicacion interna cuenta con diversas
herramientas y canales especificos, que a través de su aplicacion buscan satisfacer las
necesidades comunicacionales, de acuerdo a los propositos que la entidad quiere alcanzar.

Se clasifican en tradicionales y tecnoldgicos.

a. Tradicionales: Tienen como soporte al papel mediante materiales graficos y a la
comunicacion cara a cara. Asimismo, para elegir el canal adecuado es importante
analizar cudl es el objetivo que se desea transmitir y quienes seran los receptores

(Brandolini et al., 2009). Se pueden encontrar:

Cara a Cara: Para Brandolini et al. (2009) esta herramienta se debe aprovechar
cada oportunidad que se pueda, por encima de otro canal de comunicacion. Es

importante que la capacidad de escucha se desarrolle, por lo que la persona debe
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fijar su atencién en los gestos y expresiones corporales que complementan la

respuesta verbal de su interlocutor.

Reuniones: Es el medio por el cual los trabajadores interactian de forma mas
directa. En esta, sustentan sus percepciones e ideas para mejorar determinadas
circunstancias o problemas de la entidad. Es recomendable organizar los temas a

ser tratados, asi como las actas de acuerdo. (Buenafio et al. 2014)

Carteles: De acuerdo con Buenafio et al. (2014) consiste en un medio de
informacion por el cual se difunden hechos y novedades de relevancia para los
miembros de la entidad. Sin embargo, pueden ser desfasados si es que no se

actualiza de manera constante.

Publicacion institucional: En su mayoria cuenta con disefio de una revista. Tiene
como propédsito informar, empoderar y establecer confianza entre los grupos de
interés internos y externos de la organizacion. Este material emplea un lenguaje
simple, donde se expone informacion sobre los logros de las &reas. (Buenafio et

al. 2014)

Memorandum: Consta de un documento formal donde se informa determinadas
disposiciones, drdenes, peticiones, consultas y similares. Se deben de archivar

cada copia de todo memorando recibido. (Buenafio et al. 2014)

Buzdn de sugerencias: Es un espacio generado para que los miembros puedan

brindar sus opiniones respecto a las condiciones de su trabajo. Esta informacién
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debe ser atendida por las personas encargadas de las areas implicadas y se debe

realizar un seguimiento continuo. (Buenario et al. 2014)

Encuestas de clima organizacional: Es util para calificar el desempefio de los
miembros y determinar el grado de satisfaccion que perciben sobre su condicion
laboral. La informacién obtenida debe ser tratada para generar beneficios para la

misma entidad. (Buenafio et al. 2014)

b. Tecnoldgicos: Tienen como soporte a los medios digitales. Entre sus ventajas se
encuentra que facilita a la retroalimentacién y disminuye la distancia entre niveles

jerarquicos (Brandolini et al., 2009).

Intranet: Para Brandolini et al. (2009) es una red privada de computadoras que
mantienen una conexidn entre si, que permite solo a los trabajadores de la
institucion usarla para mejorar el desempefio laboral y también minimizar costos,

a traves del acceso rapido a datos para realizar sus labores.

Correo electronico: Este medio utiliza el internet para enviar y recibir textos, asi
como documentos. Su beneficio radica en su rapidez y en ahorrar costos de
impresion, copias y distribucién de folletos a los trabajadores (Robbins y Judge,

2009).

Videoconferencias: Esta herramienta permite que los trabajadores que se
encuentran en diferentes locaciones tengan reuniones con sonido e imagen en vivo
y durante su duracion pueden verse, oirse y hablar entre si (Robbins y Judge,

2009).
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Newsletters electronicas: Es determinada publicacién que se difunde mediante
correo electrénico de manera continua, como lo seria de manera semanal, mensual

o trimestral (Brandolini et al., 2009).

Portal de internet — sitio web: Considerada la pagina institucional de una entidad
y un canal de la institucion con los grupos de interés que cuenta, incluido su
publico interno. Esta herramienta brinda informacion institucional disefiada para
facilitar las relaciones entre trabajadores. Asimismo, sirve de conector entre sus

miembros y la intranet.

2.2.1.7. Dimensiones de la comunicacion interna

Dentro de una organizacion la comunicacion es variada ya que sus elementos pueden ser

origen y destino de la informacion a la misma vez, (Berceruelo, 2014) plantea tres tipos:

a. Comunicacion descendente: Es aquella que parte de los niveles superiores o
directivos hacia los niveles inferiores o trabajadores. Los mensajes abarcan
informacion respecto a la realizacion de tareas o sobre la organizacion.

(Berceruelo, 2014)

A su vez, Ongallo (2007) plantea que esta clase de comunicacion esta relacionada
a la concepcion de “informacion”. Ello, debido a que tiene el proposito de difundir
ordenes, instrucciones, mandatos y similares, que influyan en las tareas que los
miembros de la institucion realizan. Mientras que, Robbins y Judge (2009)
refieren que la comunicacion que se transmite de un determinado nivel en

direccion a otros grupos inferiores se denomina comunicacion hacia abajo. Los
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gerentes y lideres de grupos la utilizan para asignar procedimientos, instrucciones

y dar retroalimentacion sobre el desempefio laboral.

Funciones:

“Envia ordenes a lo largo de la jerarquia, proporciona informacién relacionada
con el trabajo, facilita un resumen del trabajo realizado, adoctrina a los miembros
para gque se conozcan € internalicen los objetivos de la organizacion” (Marin, 1997

citado por Costa, 2011 p, 81).

Utiliza canales como: EIl Reglamento de Régimen Interior que usualmente
contiene normas, politica retributiva, servicios médicos, oportunidades laborales,
vacaciones y mas. También, la Intranet es un mecanismo vivo que contiene base
de datos, organigrama, documentos de gestion, entre otros. Asimismo, cartas y
memorandums sobre notificaciones y requerimientos, correos electronicos para
intercambio de informacion, manuales de bienvenida y similares que potencien la

comunicacion interna. (Cervera, 2015)

b. Comunicacién ascendente: Se produce cuando los niveles inferiores o
trabajadores transmiten mensajes hacia los niveles superiores o directivos, en su
mayoria los trabajadores presentan sus quejas o inquietudes respecto a la
realizacion de sus trabajos, pero también se usa para para la confirmacion de
mensajes que reciben de forma descendente. Este tipo de comunicacion genera
retroalimentacion porque la alta direccion recibe informacion que ayuda a plantear

nuevos planes de trabajo. (Berceruelo, 2014)
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La comunicacion hacia arriba circula con destino a niveles superiores. Es
beneficiosa para brindar retroalimentacion a los jefes, acerca del avance del
cumplimiento de metas y dificultades que se presentan. Mantiene avisados a los
gerentes sobre el sentir de los trabajadores hacia sus labores y la organizacion.

(Robbins y Judge, 2009)

Es aquella que se efectlia desde los colaboradores hasta los directivos de la entidad
y contiene mensajes que repercuten en sus labores como lo son: opiniones,
sugerencias y reclamaciones. Esto es relevante para que la alta gerencia tome
decisiones en favor de las condiciones de los trabajadores que necesiten atencion.

(Ansede, 2010)

Funciones:

“Proporciona el feedback acerca de asuntos y problemas actuales de la
organizacion, es una fuente primaria de retorno informativo, alivia tensiones,
estimula la participacién y el conjunto de todos intensificando la cohesion de la

organizacion.” (Marin, 1997 citado por Costa, 2011 p, 81).

Entre los canales que se usan estan: los programas-dialogo para compartir sus
ideas de forma reservada, el buzon de sugerencias para plantear mejoras,
encuestas de clima laboral para conocer las preocupaciones del personal, la
rotacion del personal para ver la gestion del talento humano de una oficina a otra,
las entrevistas para resolver dudas, conflictos y mas. Aunque, en este tipo de
comunicacion pueden existir tres barreras: la retencion de datos, un ambiente

laboral conflictivo y organigramas no bien aclarados. (Cervera, 2015)
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c. Comunicacion horizontal: Se da entre profesionales o departamentos del mismo
nivel jerarquico, ademas los canales de comunicacion horizontales tienen nuevas
formas que son mas econdmicas y faciles de utilizar, estas fortalecen la

comunicacion entre iguales. (Berceruelo, 2014)

Se produce entre colaboradores que estan en el mismo nivel jerarquico de la

institucion, a través del intercambio de mensajes entre ellos. (Ansede, 2010)

En tanto, Robbins y Judge (2009) sostienen que se da cuando la comunicacién se
realiza en medio de empleados de un mismo grupo de trabajo, gerentes del mismo

grado o entre otro personal del mismo nivel horizontal.

Funciones:

Facilita la coordinacion de tareas, permitiendo a los miembros establecer
relaciones interpersonales efectivas, proporciona un medio para compartir
informacidn relevante de la organizacion entre colegas, canal para resolver
problemas y conflictos de direccion entre colegas, permite que los colegas se

apoyen mutuamente (Marin, 1997 citado por Costa, 2011 p, 81).

Entre los canales que se usan estan las reuniones y videollamadas, el teléfono,
correos electronicos de tipo reflexivos, los equipos de trabajo, redes sociales
internas, mensajeria instantanea como WhatsApp, Telegram, Facebook
Messenger, Skype y otros). No obstante, también tiene barreras como la rivalidad
entre oficinas, el distanciamiento fisico de departamentos y lenguajes distintos.

(Cervera, 2015).
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2.2.2. Clima organizacional

2.2.2.1. Definiciones

Es el conjunto de actitudes, conocimientos y practicas de un grupo establecido, a partir
del cual se forma un fendmeno compuesto que abarca; los comportamientos
organizacionales, la estructura organizacional y los estilos de direccion al interior de una

institucion. (Segredo, 2017)

Implica el ambiente que es percibido por los integrantes de la organizacion y que incide
directamente en su comportamiento, motivacion, desempefio y satisfaccion. De modo que
se califica como Optimo cuando satisface necesidades personales y levantamiento de
moral, produciéndose aceptacion, pertenencia y compromiso de los trabajadores con sus
pares y su propio trabajo. Sin embargo, el clima es desfavorable cuando no se atiende

estas necesidades. (0 et al., 2010)

Por su parte, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2001) define al
clima organizacional como la agrupacion de percepciones que comparten los trabajadores
publicos y que desarrollan en relacion con los elementos y particularidades de su entidad,
asi como las politicas, objetivos y procedimientos, formales e informales, que la

diferencian de otras instituciones e influyen en su comportamiento.

Para Bordas (2016) es el contexto de trabajo, diferenciado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que existen de manera estable en una organizacién en especifico.
Esto afecta las actitudes, motivaciéon y conducta de sus integrantes y evidentemente al
desempefio de la organizacion; ademas, de ser percibido y descrito por los trabajadores.

De este modo es medido desde el aspecto operativo a través del estudio de sus

@ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



44

percepciones y descripciones, o también a través de la observacion y otros indicadores

objetivos.

El clima organizacional esta relacionado al ambiente que se genera al interior de la
organizacién entre los miembros que la conforman, por lo tanto esta ligado al nivel de
motivacion de los trabajadores, si es alto el clima organizacional se eleva y significa
relaciones satisfactorias con colaboracion e interés, en cambio si la motivacion es minima
causada por la insatisfaccion de necesidades o frustracion el clima organizacional se

reducird y existira desinterés, indiferencia, entre otros (Chiavenato, 2011).

Asimismo, se concibe a este termino como un fendmeno multidimensional que detalla los
tipos de percepciones que los trabajadores tienen y sus vivencias dentro de una institucion

(Vegaetal., 2012 citado por Escamilla et al., 2016).

2.2.2.2. Caracteristicas de clima organizacional

El clima organizacional para Brunet (1987) presenta las siguientes caracteristicas:

a. Concierne a las caracteristicas y peculiaridades internas y externas del ambiente

de la organizacion, en los cuales se desempefian los trabajadores.

b. Todas las caracteristicas del ambiente de la organizacion son percibidas por los
trabajadores, de tal manera se determina el nivel del clima organizacional dentro

de la entidad.

c. Produce cambios en la conducta y actitudes del trabajador, son temporales porque

se dan segun a las situaciones coyunturales que se presentan en la entidad.
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d. De acuerdo a las estructuras, caracteristicas de la organizacion y de los

trabajadores que laboran, forman un sistema independiente altamente dinamico.

e. Esdeterminado por el comportamiento, actitud y personalidad de los que integran
la organizacion, asimismo por sus ilusiones, cultura organizacional, compromiso,

realidades socioldgicas y psicolégicas.

f. El clima es diferente que la tarea, es asi que pueden existir diferentes climas en

las personas que realizan la misma tarea.

2.2.2.3. Factores del clima organizacional

Segln Gan y Jaume (2012) el clima laboral tiene factores subjetivos y objetivos, los
cuales favorecen o dificultan la identidad de cada trabajador con sus labores, asimismo

tienen una valoracion personal sobre su experiencia trabajando, se clasifican en dos tipos:

a. Los factores objetivos: Son aquellos mas tangibles y dispuestos a ser medidos,
comparados y por ende calificados, como lo son: condiciones fisicas, salario,
beneficios sociales, estructura de funciones, responsabilidades y tareas (Gan y

Jaume, 2012).

b. Condiciones fisicas: Son los espacios, recursos materiales, iluminacion y demas
caracteristicas fisicas de la organizacion donde se lleva a cabo las labores de

trabajo. (Mesa, 2017)

c. Estructura: es la manera como se establece una institucion mediante niveles,

politicas y procesos de trabajo. Tiene el propdsito de alcanzar que las relaciones
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interpersonales se den de manera espontanea y ello, mejore el clima

organizacional. (Mesa, 2017)

d. Remuneracién: Los sueldos medios y bajos de caracter permanente influyen en
la situacion del clima organizacional. Por tal razon, algunas entidades adoptan
politicas remunerativas de acuerdo a los resultados que pueden ser medibles.

(Assessment Center México, s.f.).

e. Los factores subjetivos: Son de naturaleza intangible y estan relacionados a la
parte individual, de personalidad, motivacién de cada trabajador: autonomia,

participacion, liderazgo percibido, comunicacién. (Gan y Jaume, 2012)

f. Cultura: Es el conjunto de normas, valores intangibles y peculiaridades propias
de una entidad en particular. (Mesa, 2017). Asimismo, tal como lo refiere Meljin
(2021), esta debe enfatizar un clima organizacional armonioso mediante su vision,

mision y valores, los cuales estan a cargo de la alta gerencia. (Meljin, 2021)

g. Liderazgo: Es relevante para la generacion de un clima laboral adecuado. En ese
sentido, los responsables de los grupos de trabajo tienen que desarrollar mejor sus
habilidades blandas, con el fin de lograr un clima de confianza para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales. (Meljin, 2021)

h. Reconocimiento: Revalorar el trabajo que se realiza eficientemente es importante
para mantener la motivacion entre empleados. En ese sentido, si no se reconoce el
aporte de los colaboradores hacia la institucion, existiran las condiciones para la

aparicion de la apatia afectando la productividad laboral. Por ello, se debe
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considerar las perspectivas de crecimiento profesional y personal para las acciones

estratégicas. (Assessment Center México, s.f.)

2.2.2.4. Tipos de clima organizacional

Likert (1967) refiere cuatro tipos de clima organizacional (citado en Brunet, 1987):

a. Clima de tipo autoritario

Sistema I. Autoritario explotador: La comunicacion de la alta direccion es para
dar instrucciones especificas y se caracteriza por la falta de confianza de la
gerencia a sus trabajadores. El clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre la alta direccion y trabajadores es casi nula y las decisiones son tomadas por

los superiores.

Sistema 1. Autoritarismo paternalista: Se determina por la existencia de
confianza benévola de la alta direccion hacia sus trabajadores, se dan recompensas
y castigos como motivacion y los superiores utilizan mecanismos de control. Se

tiene una sensacion de trabajar en un entorno estable y estructurado.

b. Clima de tipo participativo

Sistema I1l. Consultivo: La comunicacién es de tipo descendente, la alta
direccion tiene confianza hacia sus trabajadores y estos pueden tomar decisiones
determinadas en grados menores. Se satisface necesidades de estima, existe

interaccion entre ambas partes y delegacion de funciones de arriba hacia abajo.
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Sistema IV. Participacion en grupo: Se caracteriza por la plena confianza de los
superiores hacia sus trabajadores, la toma de decisiones busca la integracion de
todas las areas, el flujo de comunicacion se da de forma vertical — horizontal, y
ascendente — descendente. Este sistema funciona gracias al equipo de trabajo
como recurso para alcanzar los objetivos de la organizacion a través de la

planificacion estratégica.

Por su parte, Litwin y Stringer (1968) citado por Bordas (2016) analizan tres perspectivas:

a. Perspectiva realista: Se estima al clima organizacional como un atributo de la
compafiia de indole objetivo e independiente de las percepciones de los miembros

que la componen.

b. Perspectiva fenomenolodgica: Se estima al clima organizacional como un atributo

de los miembros que se enfoca en los aspectos individuales y subjetivos.

c. Perspectiva interaccionista: Se aspira integrar la perspectiva realista y
fenomenologica y se estima al clima organizacional como un resultado de la
interaccion de las cualidades objetivas y de las percepciones de los miembros de

la organizacidn, de esta manera interacttan los factores objetivos y subjetivos

2.2.2.5.Importancia del clima organizacional

Es relevante debido a que expone los valores, actitudes y creencias de los miembros de
una organizacion, quienes se transforman a la vez en elementos del clima. También, se

analiza el conflicto, gestiona un cambio y anticipa los problemas. (Brunet, 1987)
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Asimismo, es un elemento fundamental que incide de forma positiva 0 negativa en la
productividad de los trabajadores. Si el clima laboral se analiza y examina se identifican
los problemas de la organizacion, esto facilita disefiar estrategias para impulsar el clima

y lograr armonia (Villanueva et al., 2017).

Por su parte, la Direccion de Calidad en Salud (2011) sostiene que el clima organizacional
permite entender de forma sistémica las opiniones de los trabajadores, a fin de que la
organizacion elabore un plan para superar los factores negativos que se relacionen con el
compromiso y productividad de los trabajadores. Su importancia radica en que si se llevan
a cabo evaluaciones objetivas y solidas se tendra una apropiada intervencién para el

mejoramiento organizacional.

2.2.2.6. Dimensiones del clima organizacional

Segredo (2017) propone tres dimensiones para analizar el clima organizacional:
Comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion. Por otro
lado, Iglesias y Torres (2018) sustentan la existencia de cuatro dimensiones que
explicarian el clima organizacional en una organizacion: Liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacion. Por su parte, Rodriguez et al. (2010) plantean cuatro
dimensiones para medir el clima organizacional: liderazgo, motivacion, compromiso y

participacion.

Numerosos autores han propuesto diferentes dimensiones, aunque al comparar las
metodologias de Iglesias y Torres (2018) y Rodriguez et al (2010) coinciden en las
dimensiones liderazgo, y motivacion. Para el tipo de investigacion y organizacion a

estudiar se utilizarén las siguientes dimensiones como lo plantea Segredo (2017):
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a. Comportamiento organizacional: Facilita la investigacion sisteméatica de
actitudes y comportamientos de los miembros de la organizacion. Esta dimension
consigna a las categorias: motivacion, comunicacion y relaciones interpersonales
y de trabajo (Segredo, 2017). “Es un campo de estudio que investiga el efecto que
los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones”. (Robbis y Judge, 2009, p. 10)

Los efectos de un adecuado comportamiento organizacional se basan en cémo se
gestiona a las personas, que son el capital humano de la institucién. En esta gestion
se analiza la forma en la que estan integrados, su identificacion, crecimiento
individual y profesional, motivacién y creatividad como algunos factores que

inciden en el comportamiento humano. (Molina et al., 2016)

Ademas, Roselia (2016) precisa que para las instituciones es fundamental el
comportamiento organizacional debido a que este sirve para facilitar el
entendimiento y la supervision de conductas laborales, a fin de encaminar tal

gestion hacia la armonia en las relaciones y el logro de objetivos organizacionales.

b. Estructuraorganizacional: Es un sistema formal dinamico, variable que implica
un grupo de interacciones y coordinaciones de procesos, medios e integrantes de
la organizacién para garantizar que se cumplan los propdsitos sociales. Esta
dimension abarca a las categorias: funcionamiento, condiciones de trabajo y

estimulo al desarrollo organizacional. (Segredo, 2017)
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Como expresan Robbins y Judge (2009) es el método en el que se distribuye,
congrega y se organiza la ejecucion de las tareas. Esta compuesta por los
elementos: especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando,

extension del control, centralizacion, descentralizacion y formalizacion.

De acuerdo con Hodge et al. (2003) en esta se detalla las relaciones internas,
distribucion de la mano de obra y el medio para realizar coordinaciones de las
actividades. Asimismo, esta representada por un organigrama formal que revela
los vinculos de autoridad, grupos establecidos de trabajo y las lineas formales de

obligaciones.

Aunado a esto, al clima organizacional se le puede atender desde la percepcion
psicologica, estructura organizacional, interrelacion entre comparieros y la cultura

de la organizacion. (Cardona y Zambrano, 2014)

c. Estilo de direccion: Es la manera que tiene la alta direccion de la institucion para
dirigir sus acciones con la meta de cumplir los objetivos planteados por la entidad.
Esta dimensién involucra a las categorias: liderazgo, participacién, solucion de

conflictos y trabajo en equipo. (Segredo, 2017)

Para Ortiz (1997), el estilo de direccion es aquella relacion mutua de un grupo de
personas y otro individuo, a quien se le delegd administrativamente la
responsabilidad de direccion, por encontrarse en una determinada posicion en la

estructura formal de la entidad.
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También, es la forma de proceder del lider de la organizacién y se relaciona de
manera directa con los resultados del equipo que dirige. Cada trabajador se
desempefiard mejor con un estilo en particular, por tal raz6n es importante conocer

al grupo y tratarlos por igual. (Harvard, 2018)

Asi como los estilos de liderazgo pueden lograr una significativa influencia en el
clima organizacional, es sumamente factible que el clima incida en los estilos de
direccion presentes (Olaz, 2013). Mientras que, Raineri (2006) en su estudio
plantea que las autoevaluaciones de estilo de gestion revelan la competencia de

pronosticar las percepciones de los subordinados sobre el clima organizacional.

2.3. Definicion conceptual

a. Comunicacién interna: La comunicacion interna es la mezcla de flujo de
mensajes que se originan, propagan y circulan en diferentes sentidos dentro de la
organizacion. Se relaciona con la funcién gerencial de planificar y organizar ese
flujo de informacidn que transita por los canales internos de la institucion y que

aporta a la obtencion de logros. (Berceruelo, 2011)

b. Comunicacién descendente: Es aquella que parte de los niveles superiores o
directivos hacia los niveles inferiores o trabajadores. Los mensajes abarcan
informacion respecto a la realizacion de tareas o sobre la organizacion.

(Berceruelo, 2014)

c. Comunicacién ascendente: Se produce cuando los niveles inferiores o

trabajadores transmiten mensajes hacia los niveles superiores o directivos, en su
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mayoria los trabajadores presentan sus quejas o intranquilidad respecto a la
realizacion de sus trabajos, pero también se usa para para la confirmacion de
mensajes que reciben de tipo forma descendente. Este tipo de comunicacion
genera retroalimentacion porque la alta direccion recibe informacion que ayuda a

plantear nuevos planes de trabajo. (Berceruelo, 2014)

d. Comunicacion horizontal: Se da entre profesionales o departamentos del mismo
nivel jerarquico, ademés los canales de comunicacion horizontales tienen nuevas
formas que son mas econdémicas y faciles de utilizar, estas fortalecen la

comunicacion entre iguales. (Berceruelo, 2014)

e. Clima organizacional: Es el conjunto de actitudes, conocimientos y practicas de
un grupo establecido, a partir del cual se forma un fenOmeno compuesto que
abarca; los comportamientos organizacionales, la estructura organizacional y los

estilos de direccion al interior de una institucion. (Segredo, 2017)

f. Comportamiento organizacional: Facilita la investigacion sistematica de
actitudes y comportamientos de los miembros de la organizacion. Esta dimension
consigna a las categorias: motivacion, comunicacion y relaciones interpersonales

y de trabajo. (Segredo, 2017)

g. Estructuraorganizacional: Es un sistema formal dinamico, variable que implica
un grupo de interacciones y coordinaciones de procesos, medios e integrantes de
la organizacién para garantizar que se cumplan los propoésitos sociales. Esta
dimension abarca a las categorias: funcionamiento, condiciones de trabajo y

estimulo al desarrollo organizacional. (Segredo, 2017)
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h. Estilo de direccion: Es la manera que tiene la alta direccion de la institucion para
dirigir sus acciones con la meta de cumplir los objetivos planteados por la entidad.
Esta dimensién involucra a las categorias: liderazgo, participacién, solucién de

conflictos y trabajo en equipo. (Segredo, 2017)

CAPITULO I

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Descripcidn del trabajo de campo

El trabajo de investigacion comenzo el mes de febrero del 2021. Se comenz6 con el
planteamiento del problema y los objetivos del trabajo; por lo que se recopiléd bases
tedricas y se eligio a las variables de investigacion que méas se adecuaban con la
institucion publica elegida. Posteriormente, se solicitd el permiso necesario para la
realizacion del trabajo de campo en las instalaciones de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, en la cual se aplicé el instrumento de cuestionario a la muestra definida para el

presente informe.

Durante la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, se presentaron dificultades como; la constante falta
de tiempo del personal, negativa de algunas oficinas para aplicar el cuestionario y el
cambio de clima ambiental que dificultaron el desplazamiento en las oficinas
descentralizadas del municipio. Una vez concluido el proceso de recoleccion de datos, se
consolid6 la informacién y se proceséd estadisticamente con la prueba de hipotesis

correspondiente.
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3.2. Presentacion de resultados y prueba de hipotesis

Para el presente trabajo de investigacion se emple6 como instrumento de recojo de datos
cuantitativos al cuestionario evaluando las variables comunicacion interna y clima
organizacional, se trabajo con la escala de Likert para el analisis de cada variable y su
relacion. Asimismo, se utiliz6 la Chi Cuadrada para la contrastacion de hipétesis; donde

se obtuvo los siguientes resultados:

A. Presentacion de resultados

Tabla 2

Percepcién de los trabajadores sobre la comunicacion interna.

Comunicacién interna n %
Mala 8 4.9
Regular 59 36.0
Buena 97 59.1
Total 164 100.0

Nota. Encuestas aplicadas

Interpretacion:

De la tabla se puede identificar que el 59.1% de los encuestados percibe que la
comunicacion interna es buena; por el contrario, un porcentaje minimo de 4.9% afirma
que es mala. Se determina que, la mayoria muestra gran aceptacion con respecto a la

comunicacion interna, lo cual es positivo para la organizacion.
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Se afirma con estos resultados que el 46.3% del personal casi siempre recibe informacion
adecuada de sus jefes para realizar su trabajo; el 41.5% mantiene casi siempre relaciones
constantes con sus superiores para tratar temas laborales y el 39% refiere que casi siempre
recibe trato respetuoso de sus compafieros ante dificultades; siendo los items con mayor
valor para la evaluacion de las dimensiones; comunicacion descendente, ascendente y

horizontal respectivamente.

Es decir, los trabajadores observan con mayor frecuencia que reciben adecuada
informacion descendente para desarrollar sus labores diarias a comparacién con el flujo
de comunicacion ascendente y horizontal, siendo la informacion proveniente de sus

superiores la mas valorada por pertenecer a una institucion publica.
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Tabla 3

Percepcidn de los trabajadores sobre el clima organizacional.

Clima organizacional n %
No saludable 12 7.3
Poco saludable 97 59.1
Saludable 55 335
Total 164 100.0

Nota. Encuestas aplicadas

Interpretacion:

De la tabla se entiende que el 59.1% del total de trabajadores percibe que el clima
organizacional es poco saludable, aunque el 33.5% piensa que es saludable. Esto refleja
que la mayoria no esté satisfecha con el clima organizacional, lo que se traduce en que no
existen condiciones para mejorar; y aun falta gestionar de manera estratégica esta

variable.

Por lo tanto, el 42.7 % del personal siente que la institucion a veces se preocupa por el
desarrollo de sus habilidades blandas y relaciones personales. El 40.9 % sostiene que casi
siempre existe correspondencia entre los objetivos de la entidad y el trabajo que realizan,
y el 42.1% sabe quién puede ayudarle cuando ocurre un problema. Por ende, los items
con mayor valor para la evaluacion de las dimensiones son el comportamiento

organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion.

Esto revela que gran parte de los trabajadores manifiesta que es minima la frecuencia con

la que la municipalidad fortalece sus habilidades blandas. Es importante analizar que en
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el transcurso de la jornada laboral muchos de los empleados se pueden estresar y necesitan
manejar sus emociones. Finalmente, la institucion tiene retos por superar para mejorar el

clima organizacional.
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Tabla 4

Relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional.

Clima Comunicacion interna
organizacional Mala Regular Buena Total

n % n % n % n %
No saludable 8 4.9 4 2.4 0 00 12 7.3
Poco saludable 0 0.0 50 305 47 287 97 591
Saludable 0 0.0 5 30 50 305 55 335
Total 8 4.9 50 360 97 59.1 164 100.0

Nota: Valor de X2=137.298.

Interpretacion:

En la tabla se observa que, de todos los trabajadores encuestados, el 30.5% percibe a la
comunicacion interna como buena y se refiere al clima organizacional como saludable.
De igual manera, el 30.5% que percibe a la comunicacion interna como regular también
califica al clima organizacional como poco saludable, siendo los valores mas reveladores
y mostrando que la comunicacion interna esta relacionada significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, confirmada con la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi

cuadrado, con una confianza del 95%.

Dicho de otra manera, las mismas personas que perciben a la comunicacion interna como
buena, conformada por las dimensiones: comunicacion descendente, ascendente y
horizontal, concuerdan que el clima organizacional es saludable, conformado por las
dimensiones comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de

direccion. Asimismo, el nimero reducido de personas que siente que la comunicacion
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interna es mala, también cree que el clima organizacional es no saludable. En general,
esto significa que a medida que la aceptacion crece por la comunicacion interna (Variable

1) también lo hace el clima organizacional (Variable 2) y viceversa.
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Tabla 5
Relacion entre la comunicacion interna y la dimension de comportamiento

organizacional

) Comunicacién interna
Comportamiento

o Mala Regular Buena Total
organizacional
n % n % n % n %
No saludable 8 49 3 1.8 0 0.0 11 6.7
Poco saludable 0 0.0 49 299 41 250 90 54.9
Saludable 0 0.0 7 4.3 566 341 63 384
Total 8 49 59 36.0 97 59.1 164 100.0

Nota: Valor de X2 = 149.603.

Interpretacion:

En la tabla se aprecia que de todos los encuestados, el 34.1% que califica a la Variable 1
como buena percibe que el comportamiento organizacional es saludable; mientras que, el
29.9% que considera a la variable como regular, también siente que el comportamiento
organizacional es poco saludable, siendo estos los porcentajes mas importantes y que
guardan una correlacion entre la distribucion de frecuencias de las variables. Valores
confirmados con la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi cuadrado, con

una confianza del 95%.

Esto revela que la comunicacion interna estd relacionada significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, pues a medida que
mas personas califican a la Variable 1 favorablemente, también crece la aceptacion a la

dimensién comportamiento organizacional mostrando una correlacion. Esto es, el mismo
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porcentaje que califica a la variable en mencion como mala también refiere que el
comportamiento organizacional es no saludable. En concordancia a lo que el 23.2% de
los encuestados percibe que la entidad casi nunca se preocupa por el desarrollo de sus

habilidades blandas y relaciones personales segun las encuestas aplicadas.
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Tabla 6

Relacion entre la comunicacion interna y la dimension de estructura organizacional.

Comunicacion interna
Estructura

o Mala Regular Buena Total
organizacional
n % n % n % n %
No saludable 7 4.3 3 1.8 1 0.6 11 6.7
Poco saludable 1 0.6 48 293 52 317 101 616
Saludable 0 0.0 8 49 44 268 52 317
Total 8 49 50 36.0 97 59.1 164 100.0

Nota: Valor de X2=104.991.

Interpretacion:

De la tabla se entiende que, del total de encuestados, el 31.7 % percibe a la Variable 1
como buena y califica a la estructura organizacional como poco saludable, mientras que,
el 29.3 % que percibe a la misma variable como regular, piensa que la estructura
organizacional es poco saludable y solamente 26.8% la percibe como buena y a la
estructura organizacional como saludable. Valores confirmados con la prueba estadistica

no parametrica de dependencia chi cuadrado, con una confianza del 95%.

Esto revela que, la comunicacion interna esta relacionada significativamente con la
estructura organizacional de los trabajadores administrativos, aunque mas de la mitad
concuerda que la Variable 1 es buena, se esperaria que hubiesen calificado a la dimensién
estructura organizacional como buena también, sin embargo, la mayoria cree que es poco
saludable. Esto debido a que la Municipalidad Provincial de Huaraz apoya minimamente
a sus trabajadores en el desarrollo de su vida personal y familiar, segun los datos

obtenidos.
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Tabla7

Relacion entre comunicacion interna y la dimension de estilo de direccion.

Comunicacion interna

Estilo de direccion Mala Regular Buena Total

n % n % n % n %
No saludable 8 4.9 2 1.2 0 00 10 6.1
Poco saludable 0 0.0 39 238 30 183 69 421
Saludable 0 0.0 18 11.0 67 409 85 518
Total 8 4.9 50 360 97 59.1 164 100.0

Nota: Valor de X2=151.524.

Interpretacion:

De la tabla se entiende que del total de encuestados, la mayoria conformado por el 40.9%
siente que la Variable 1 es buena y el estilo de direccion es saludable; mientras que, el
23.8% califica a la Variable 1 como regular y el estilo de direccion es poco saludable,
aunque el 4.9% califica la Variable 1 como mala y al estilo de direccion como no
saludable, que son datos minimos en comparacion a los anteriores. Valores confirmados
con la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi cuadrado, con una confianza

del 95%.

Asi pues, esto refleja que la comunicacion interna esta relacionada significativamente con
el estilo de direccion y mantiene concordancia con lo que los encuestados manifiestan en
esta dimension; por ejemplo, el 42.1% sostiene que cuando aparece un problema laboral
casi siempre sabe a quien acudir para resolver ese problema valorando la solucion de

conflictos, segun las encuestas aplicadas.
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B. Prueba de Hipdtesis
Tabla 8
Prueba de normalidad de los datos.
Variable / Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk Resultado

Dimension Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Comunicacion
) 0.079 164 0.015 0.954 164 0.000 No Normal
interna

Comunicacion
0.121 164 0.000 0.950 164 0.000 No Normal
descendente

Comunicacion
0.101 164 0.000 0.970 164 0.001 No Normal
ascendente

Comunicacion
) 0.136 164 0.000 0.951 164 0.000 No Normal
horizontal

Clima
o 0.089 164 0.003 0.975 164 0.005 No Normal
organizacional

Comportamiento
o 0.094 164 0.001 0.981 164 0.021  No Normal
organizacional

Estructura
o 0.111 164 0.000 0.981 164 0.021 No Normal
organizacional

Estilo de
) N 0.116 164 0.000 0.964 164 0.000 No Normal
direccion

Nota: Cuestionario aplicado a los encuestados

La contrastacion de las hipotesis se probd mediante el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman, ya que ambas variables y dimensiones no cumplen el supuesto de normalidad

en los puntajes obtenidos.
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Hipdtesis general

a. Hipdtesis de investigacion
La comunicacion interna se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaraz 2021.

b. Hipotesis estadistica
Ho: La comunicacién interna no se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaraz 2021.
Hi: La comunicacion interna se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaraz 2021.

c. Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica es o = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

d. Funcion de prueba
Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, ya que las
variables no presentan normalidad en los datos.

e. Regla de decision
Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

€6 99

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.

@ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



67

f. Calculos
Tabla 9
Correlacién de Rho de Spearman entre la comunicacion internay el clima

organizacional.

Correlaciones

Clima Comunicacion
organizacional interna
Rho de ) Coeficiente de
Clima y 1,000 ,692**
Spearman o correlacion
organizacional )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164
... Coeficiente de
Comunicacion N ,692** 1,000
) correlacion
interna ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
g. Conclusion:
Se aprecia que el grado de correlacion de Rho de Spearman es de 0,692 frente al
Sig.(bilateral) = 0.000, que es menor al valor de significacion tedrica o= 0.05, por
lo que se rechaza la hipdétesis nula. Ello significa que, la comunicacion interna se
relaciona significativamente con en el clima organizacional de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2021. Por lo

tanto, se cumple la hipdtesis general de investigacion.

@ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



68

Hipotesis especifica 1

a. Hipotesis de Investigacion
La comunicacion interna se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional de los trabajadores administrativos.

b. Hipotesis Estadistica

Ho: La comunicacion interna no se relaciona significativamente con el

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos.

Hi: La comunicacion interna se relaciona significativamente con el

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos.

c. Nivel de significacion

El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de

confiabilidad del 95%.

d. Funcién de prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacién Rho de Spearman, puesto que,

las variables no presentan normalidad en los datos.

e. Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que o.

[I¥e]

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.
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f. Caélculos

Tabla 10
Correlacién de Rho de Spearman entre la comunicacion interna y la dimension

comportamiento organizacional.

Correlaciones

Comportamiento  Comunicacion

organizacional interna
Rho de ) Coeficiente de
Comportamiento y 1,000 ,670**
Spearman o correlacion
organizacional ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164
o Coeficiente de
Comunicacion y ,670** 1,000
) correlacion
interna ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

g. Conclusion
Se aprecia que el grado de correlacion Rho de Spearman es de 0,670 frente al
Sig.(bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion teérica oo = 0.05, por lo
que se rechaza la hipétesis nula. Ello significa que la comunicacion interna se
relaciona significativamente con el comportamiento organizacional de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el 2021.

Por lo tanto, se cumple la hipotesis especifica 1 de investigacion.

@ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



70

Hipotesis especifica 2

a. Hipdtesis de Investigacion
La comunicacién interna se relaciona significativamente con la estructura
organizacional de los trabajadores administrativos.

b. Hipotesis Estadistica
Ho: La comunicacion interna no se relaciona significativamente con la estructura
organizacional de los trabajadores administrativos.
Hi: La comunicacion interna se relaciona significativamente con la estructura
organizacional de los trabajadores administrativos.

c. Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica es o = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

d. Funcidn de prueba
Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, ya que las
variables no presentan normalidad en los datos.

e. Regla de decision

[I¥e4)

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

€6 9

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.
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f. Caélculos

Tabla 11
Correlacién de Rho de Spearman entre la comunicacion interna y la dimension

estructura organizacional

Correlaciones

Estructura Comunicacion
organizacional interna
Rho de Coeficiente de
Estructura N 1,000 ,566**
Spearman o correlacion
organizacional )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164
o Coeficiente de
Comunicacion y ,566** 1,000
) correlacion
interna ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

g. Conclusion

Se aprecia que el grado de correlacion Rho de Spearman es de 0,566 frente al
Sig.(bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion tedrica oo = 0.05, por lo
que se rechaza la hipétesis nula. Ello significa que la comunicacion interna se
relaciona significativamente con la estructura organizacional de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el 2021. Por lo tanto,

se cumple la hipotesis especifica 2 de la investigacion.

@ ®S0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



72

Hipotesis especifica 3

a. Hipdtesis de Investigacion
La comunicacion interna se relaciona significativamente con el estilo de direccion
de los trabajadores administrativos.

b. Hipotesis Estadistica
Ho: La comunicacion interna no se relaciona significativamente con el estilo de
direccion de los trabajadores administrativos.
Hi: La comunicacion interna se relaciona significativamente con el estilo de
direccion de los trabajadores administrativos.

c. Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

d. Funcidn de prueba
Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, ya que las
variables no presentan normalidad en los datos.

e. Regla de decision

[I¥e4)

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

€6 9

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.
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f. Caélculos

Tabla 12
Correlacién de Rho de Spearman entre la comunicacion interna y la dimension estilo

de direccion.

Correlaciones

Estilo de Comunicacion
direccion interna
Rho de ) Coeficiente de
Estilo de y 1,000 ,640**
Spearman L correlacion
direccion ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164
o Coeficiente de
Comunicacion y ,640** 1,000
) correlacion
interna ) )
Sig. (bilateral) <001
N 164 164

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

g. Conclusion
Se aprecia que el grado de correlacién de Rho de Spearman es de 0,640 frente al
Sig.(bilateral) = 0.000, que es menor al valor de significacion teodrica o= 0.05, se
rechaza la hipdtesis nula. Ello significa que la comunicacion interna se relaciona
significativamente con el estilo de direccion de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el 2021. Por lo tanto, se cumple la

hipétesis especifica 3 de investigacion.
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3.3. Discusioén de resultados

Con relacion a los hallazgos del presente estudio se determind que la
comunicacion interna se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, a
través del grado de correlacion de Rho de Spearman 0,692, confirmando la
hip6tesis general de investigacion y reafirmando que la comunicacién interna
favorece la creacion de un clima organizacional de confianza, motivacion y

participacion, como lo sefialan Cuenca y Verazzi (2018) y Pefia y Batalla (2016).

Es asi que, el 30.5% de los trabajadores percibe a la comunicacion interna como
buena y al clima organizacional como saludable. De igual manera, el 30.5%
califica a la comunicacion interna como regular y al clima organizacional como
poco saludable. Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen diferentes
investigadores como Barrera (2021), Vidarte (2019), Castillo y Cdrdova (2018),
Calhua y Rosales (2018) y Torres (2021) demostrando una relacion significativa
y positiva entre ambas variables; siendo los ultimos cuatro estudios aplicados en
instituciones publicas como el ex Consejo Nacional de Magistratura, EsSalud,
Municipalidad Distrital de Chavin de Huéntar y la Universidad Nacional Mayor

de San Marcos, respectivamente.

Una explicacion a los resultados expuestos en el parrafo anterior es que a medida
que el sentido de aceptacion crece por la comunicacion interna también lo hace
por el clima organizacional y viceversa; pues el personal de la institucion se

muestra satisfecho frente a la comunicacion descendente, que es el sentido de
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comunicacion interna méas valorado y al clima organizacional; debido a que los
trabajadores se han acostumbrado a las condiciones y modo de trabajo que tienen
las organizaciones publicas, caracteristica que se comparte con los antecedentes

de esta investigacion.

La primera hipotesis especifica relaciona significativamente a la comunicacion
interna con el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos,
aungue esta dimension (conformados por los indicadores de motivacion y
relaciones personales y de trabajo) tenga niveles intermedios de aceptacién. En
ese mismo contexto, Roselia (2016) determina que para las instituciones es
importante el comportamiento organizacional por el proposito de encaminar los
habitos laborales hacia la armonia en las relaciones de los trabajadores y el

cumplimiento de objetivos organizacionales.

En los resultados se observd que el 34.1% del personal califica a la Variable 1
como buena y al comportamiento organizacional como saludable; sin embargo,
un 23.2% del personal percibe que la entidad casi nunca se preocupa por el
desarrollo de sus relaciones personales. Esto guarda relacién con lo estudiado por
Castillo y Cordova (2018), donde encuentran que no existen buenas relaciones
laborales entre trabajadores y jefes. La falta liderazgo y motivacion por parte de

los superiores es notoria.

De ello se desprende que ambas investigaciones abordaron las relaciones
personales para evaluar el clima organizacional, encontrando aspectos

interesantes sobre el funcionamiento de una entidad y resultados que comparten
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debido a que ambas tienen similar marco teérico y metodologia para profundizar

los estudios.

La segunda hipdtesis especifica relaciona de manera significativa a la
comunicacion interna con la estructura organizacional de los trabajadores
administrativos, a pesar de que el analisis de sus indicadores (condiciones de
trabajo y estimulo al desarrollo organizacional) refleja que esta dimension se
encuentra en un nivel minimo de aceptacion. No obstante, este estudio reconoce
la importancia de lo planteado por Hodge et al. (2003) para esta dimension,
detallando las relaciones internas, distribucion de medios y el medio de
coordinaciones para las actividades de la entidad representados por el

organigrama.

En tanto, los hallazgos muestran que, el 31.7 % de los trabajadores percibe a la
Variable 1 como buenay a la estructura organizacional como poco saludable. Ello,
coincide con la investigaciéon de Calhua y Rosales (2018), en la cual revelan que
existen barreras como espacios de trabajo no independientes, lo que viene a ser

una condicion de andlisis para esta investigacion.

Mientras que lo anteriormente expuesto, sucede porque los trabajadores
administrativos de una entidad publica buscan condiciones fisicas adecuadas para
desarrollar sus labores con eficiencia como oficinas iluminadas e independientes,
equipos actualizados, entre otros componentes. Y al no contar con lo sefialado
puede afectar su rendimiento, asi como variar la percepcion del clima

organizacional en el que se desempefian.
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La tercera hipdtesis especifica relaciona de manera significativa a la comunicacién
interna con el estilo de direccion de los trabajadores administrativos (conformado
por liderazgo y solucion de conflictos), obteniendo una aceptacion intermedia por
los encuestados. Entre tanto, este estudio destaca lo determinado por Raineri
(2006), que precisa que estudios como las autoevaluaciones del estilo de gestion
demuestran el poder de pronosticar las percepciones sobre el clima organizacional

de los trabajadores.

Asimismo, el 40.9% del personal siente que la Variable 1 es buena y el estilo de
direccion es saludable. Resultados similares presentd Vidarte (2019) en su estudio,
donde la comunicacién interna tuvo relacion significativa con el liderazgo
organizacional, participacion y motivacion de los colaboradores en su organismo

estatal.

A partir de esto, se puede explicar que, al ser ambas instituciones publicas con el
mismo sistema autoritario paternalista de clima organizacional, el personal siente
que no puede hacer mucho para modificar sus procesos de comunicacion y desde

su perspectiva, eso es tal como deberia ser.

Se debe agregar, que el presente estudio guarda concordancia con lo hallado por
Garcés (2021), donde el clima laboral no se desarrolla de manera adecuada y el
personal percibe baja satisfaccion y sentido de pertenencia en la organizacion;
mientras tanto, en la comuna provincial el clima organizacional es percibido por

la mayoria de trabajadores como poco saludable.
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3.4. Adopcidn de decisiones

Después de explicar en los apartados de presentacion de resultados y discusion de
los mismos, se han demostrado los datos contrastados con su coeficiente
correlacional, que validan la hipotesis general y especificas planteadas al inicio
del estudio, en las que se determina que existe relacion significativa entre las
variables. Por lo tanto, se cumple el proposito de la investigacion de que la
comunicacion interna se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz,

2021.
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CONCLUSIONES

e De las evidencias anteriores, se determind que la comunicacion interna se
relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz porque un porcentaje
alto percibe a la comunicacion interna como buena y a su vez al clima
organizacional como poco saludable, en el contexto de que las condiciones de
trabajo de la institucion no son las méas dptimas. Esto significa que existen
particularidades y factores en la cultura organizacional que hacen sentir a los

trabajadores satisfechos con las variables evaluadas.

e Se comprobd que la comunicacidn interna se relaciona significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, porque mas de la tercera parte siente que la
comunicacion interna es buena y el comportamiento organizacional es saludable;
obteniendo indices positivos de aceptacion sobre la motivacion y relaciones
interpersonales aun cuando la entidad se preocupa en lo minimo por el desarrollo

de las habilidades blandas del personal.

e Se determind gque la comunicacion interna se relaciona significativamente con la
estructura organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huaraz; debido a que la mayoria siente que la comunicacion interna
es buena; mientras que, la estructura organizacional es no saludable, siendo uno

de los valores mas bajos en comparacion a las otras dimensiones del clima
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organizacional en circunstancias donde existen limitaciones en las condiciones de

trabajo y el estimulo al desarrollo organizacional.

e Se determind que la comunicacion interna se relaciona significativamente con el
estilo de direccion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, esto debido a que un porcentaje alto percibe a la
comunicacion interna como buena y al estilo de direcciébn como saludable,
obteniendo una admisible aceptacion del analisis del liderazgo y la solucion de
conflictos, a pesar de sus caracteristicas como entidad publica como lentitud en
los trdmites administrativos, escaso reconocimiento al trabajador y un sistema

autoritario paternalista.
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RECOMENDACIONES

e La Municipalidad Provincial de Huaraz debe mejorar la gestion de la
comunicacion interna a través de la sinergia de los canales de comunicacion
tradicionales y tecnologicos, que deben estar respaldados por un Plan de
Comunicacion Interna, con disposicion de presupuesto para realizar actividades
estratégicas, apoyo de la alta direccion y profesionales especializados, a fin de

fortalecer la comunicacién descendente, ascendente y horizontal.

e Impulsar la motivacién, comunicacion y relaciones interpersonales de los
colaboradores de manera constante, mediante una serie de actividades de
identificacion institucional, reconocimiento de logros y desarrollo de habilidades
blandas, con el objetivo de fortalecer el comportamiento organizacional de la

Municipalidad Provincial de Huaraz.

e Mejorar las condiciones fisicas de trabajo como: instalaciones iluminadas,
recursos materiales, sillas ergondémicas y similares. Ademas, realizar programas
de apoyo hacia el crecimiento personal y familiar para aumentar el nivel de
aceptacion hacia la estructura organizacional de la Municipalidad Provincial de

Huaraz.

e Fomentar politicas y lineamientos para la constante evaluacion hacia el estilo de
direccion de la Municipalidad Provincial de Huaraz. Asimismo, los jefes de area
deben atender con prontitud casos de conflictos laborales y estimular la

participacion de los trabajadores para hallar soluciones creativas a los problemas.
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e Se deben desarrollar méas estudios acerca del fendomeno de la cultura
organizacional u otras aristas de las ciencias de la comunicacion con relacién a las
variables expuestas, que ayuden a explicar diferentes conductas del personal de

esta institucion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

datos

Problema Objetivo Hipatesis Metodologia Variables Dimensiones Indicadores
(De qué manera la | Analizar de qué comunicacion | Método: Poblacion:
comunicacion manera la | interna se relaciona | Enfoque Conformado por 285 » Canales que
interna se relaciona | comunicacion significativamente cuantitativo. trabajadores proporcionan
con el clima | interna se relaciona | con el clima | Tipo de administrativos. informacién
organlzacwnfdl de | con . el. clima orgaqlzacwnal de los investigacién: relacionada al
los N traba]adores orgamzamongl de trabgjgdore§ Investigacion Muestra: Conformado trabajo
admlmstra.tlyos. de | los . trabajadores admlp{strajtlvos de la aplicada por 164 trabajadores Variable 1: = Medios a través
la  Municipalidad | administrativos de | Municipalidad Diseiio de administrativos, a = Comunicacién de los cuales se
Provincial de | la  Municipalidad | Provincial de Huaraz | | tioacis través de la siguiente Comunicacién descendente capacite a los
Huaraz 20217 Provincial de | 2021 Investigacion formula: :
‘ : . ormula: interna: miembros para
Huaraz 2021 No experimental, :
.y feac transeccional que se conozean
1. (De qué rgodo la |1. Determinar de La comunicacion e 1’ Nz (1-p) La comunicacion e internalicen
comunicacion qué modo la interna se | correlacional. I TR caeyy e S 1 | los objetivos de
interna se comunicacion relaciona interna es la mezcla la oreanizacion
: . I . de flujo de mensajes g
relaciona con el interna se significativament Y1 Donde: o
comportamiento relaciona con el e con el @ onde: que se originan, |
organizacional de comportamiento comportamiento propagan y cireu’an = Canales d
: i i X &= ¥2 | N: Tamaio de la en diferentes sentidos anaies de
los trabajadores organizacional organizacional de e d o C e, retroalimentacié
o . . . n
administrativos? de los los trabajadores % %0]3113906101} o entro ¢la . omudmc:lclon .
; o ; : 1.96 al cuadrado organizacion. Se ascendente
trabajadores administrativos. Y3 0.5 lg ) 1 = Canales que
administrativos. p: Y. relaciona con la ;
- . estimulan la
Dond e: 0.5 al cuadrado funcioén gerencial de Hicinacis
. S onde: = f lanificar y organizar participacion y
2. ;Coémo la |2. Identificar como La comunicacién n Tatlmano dela p flus dy & cohesion
. . . . ese flujo de
comunicacién la comunicacién interna se | Xt Variable | Tuestta o Jo ¢
_ : . N informacion que
interna se interna se relaciona comunicacion it lq
. S . . seni ransita por los
relaciona con la relaciona con la significativament | interna Técnica/Instrumento : p . del = Medios en las
. : oy canales internos de la .
estructura estructura e con la estructura | Y1:  Dimension - stitucid relaciones
. R . . . . : ncuesta mstitucion uc .
organizacional de organizacional organizacional de | comportamiento o y aporta a la (}:bctlen cién interpersonales
los trabajadores de los los trabajadores | organizacional cuestionario. dpl . C o efectivas
. . . ] . . e logros omunicacion .
dministrativos? trabajadores administrativos. | Y2:  Dimension g . » Medios para
administrativos: Método d slisis de | (Berceruelo, 2011) horizontal p
administrativos. estructura da‘::o(; 0 de analisis de ’ ' resolver
3. (De qué forma la La comunicacion organlzaglonal _ problemas entre
comunicacion 3. Precisar de qué interna se | Y3:  Dimension o colegas
interna se forma la relaciona estilo de direccion | Prueba estadistica Rho
relaciona con el comunicacion significativament de Spearman a u?a
estilo de direccion interna NS e con el estilo de Analisis Segurldad del 95%.
de los relaciona con el direccién de los | estadisticos de .
trabajadores estilo de trabajadores datos _A“al‘SIS ¢
administrativos? direccion de los administrativos. interpretacion de los




trabajadores
administrativos.

Tablas de
frecuencia:

Se uso tablas de
frecuencia

bidimensionales.

Prueba de
hipétesis:

La prueba
estadistica no
paramétrica de
asociacion
denominado Chi
Cuadrado a una
confianza de
95%.

Descripcion de tablas
bidimensionales.

Variable 2:

Clima
organizacional:

Es el conjunto de
actitudes,
conocimientos y
practicas de un grupo
establecido, a partir
del cual se forma un
fendmeno compuesto
que abarca; los
comportamientos
organizacionales, la
estructura
organizacional y los
estilos de direccion
al interior de una
institucion. (Segredo,
2017).

= Comportamien
to
organizacional

= Estructura
organizacional

= Estilo de
direccion

= Motivaciéon

= Relaciones
personales y de
trabajo

= Condiciones de
trabajo

= Estimulo al
desarrollo
organizacional

» Liderazgo
= Solucidon de
conflictos
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CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES, EDUCACION Y DE LA

COMUNICACION

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la relacidon entre la comunicacion interna y el clima
organizacional en trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz y nos gustaria
conocer su percepcion en el entorno virtual y semipresencial. Agradecemos su gentil apoyo.

INSTRUCCIONES:
Por favor, indique la frecuencia de las premisas. Marque con una “X” el recuadro de la alternativa que usted
considere:
PUNTUACION
Nunca (1) | Casi nunca (2) | A veces (3) | Casi siempre (4) | Siempre (5)
) ESCALA
N° ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempre
Q) nunca | veces | siempre o)
2 3 (C)]
1 Recibo informacion clara y adecuada de mi jefe

para realizar mi trabajo.

2 | Los mensajes emitidos por los canales oficiales
de la municipalidad (sistema SisGedo, correos
institucionales y WhatsApp) me llegan
oportunamente.

3 Se promueve la interaccion entre mis superiores y
colegas para facilitar el entendimiento de mis
labores.

4 | Conozco los objetivos de la municipalidad
emitidos por canales oficiales.

5 | Existen canales formales para comunicarme con
mi jefe cuando tengo dudas sobre mi labor.

6 | Mantengo reuniones periodicas con mi jefe para
hablar de temas laborales.

7 | Mi jefe inmediato toma en cuenta mi opinién para
generar aportes en el trabajo.

8 | Tengo la oportunidad de proponer proyectos y
estrategias para mejorar el trabajo.

9 | Mis compaiieros y yo planificamos actividades de
confraternidad extra labores constantemente.

10 | Tengo relaciones cordiales con mis compaiieros.

11 | Ante dificultades y problemas recibo un trato
respetuoso de mis compaifieros.

12 | Existen canales de comunicacion efectivos para
resolver conflictos oportunamente.

13 | En la oficina que trabajo las personas que realizan
eficientemente sus labores reciben
reconocimiento de sus superiores.

14 | Cada trabajador es considerado como conocedor

de su trabajo y se le trata como tal.




15 | Existe armonia entre el jefe de unidad y mis
compaiieros de trabajo.

16 | La municipalidad se preocupa por el desarrollo de
mis habilidades blandas y relaciones personales.

17 | Las condiciones fisicas de trabajo son ideales
para mi desempeiio laboral.

18 | Cuento con nuevo equipo de bioseguridad ante el
Covid-19 de manera constante.

19 | Siento que la municipalidad me apoya en el
desarrollo de mi vida personal y familiar.

20 | Existe correspondencia entre los objetivos de la
municipalidad y el trabajo que realizo.

21 | Cuando aparece un problema laboral sé quién
puede ayudarme a resolverlo.

22 | Cuando inicio una nueva tarea se me orienta y
explica adecuadamente.

23 | Cuando existe un problema mi jefe se interesa por
resolverlo.

24 | Se estimula la participacion de las personas para

encontrar soluciones creativas a los problemas.

iGracias por su colaboracion!




VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

Canales que estimula
participacion y
cohesion

para generar aportes en el trabajo.

8. Tengo la oportunidad de proponer proyectos
vy estrategias para mejorar el trabajo.

O H & R i

3 Medios en las 9. Mls compafieros y yo plamﬁcamos

g e . actividades de confraternidad extra labores

= e relaciones

=N : constantemente.

g s INEpErSanales 10. Tengo relacion rdiales con mi

g = efectivas 2 3R o8 corduaies con mis i/
o compaiieros.

MATRIZ DE VALIDACION
OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION

4 RELACION | RELACION : : RELACION

E 2 3 o ENTRELA | ENTRELAS | THACION | pNTRE LOS
Bt 1 4 n

< | Z | INDICADOR ITEMS s| £ g| 5| g| VARIABLE | DIMERSION ywpicapor | TEMS VLA | opservacianes
% | E| 2|8 2‘ NETE Y EL ITEM y recomenda

E 2| = > 2] 5 | DIMENSION | INDICADOR ‘ RESPUESTA | 7™ €
> a Z é <| 3| & ciones

@ 1 : 3 4
SI | NO | SI | NO S1 NO ST NO
L. Recibo informacién clara y adecnada de mi ' \/ \/ /

2 Canales que jefe para realizar mi trabajo. l/

é proporcionan 2. Los mensajes emitidos por los canales Ps

g 1Anformac1on | oficiales de la municipalidad (sistema SisGedo, / )/ ]/
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Medios para resolver
problemas entre

11. Ante dificultades y problemas recibo un
trato respetuoso de mis compafieros.

colegas 12, Existen canales de comunicacién efectivos

para resolver conflictos oportunamente.
13. En la oficina que trabajo las personas que
realizan eficientemente sus labores reciben

S = Motivacion reconocimiento de sus superiores.

= : -

g 14. Cada trabajador es considerado como

5 g conocedor de su trabajo y se le trata como tal.

t.N ; . . . .

2 E 15. Existe armonia entre ¢l jefe de unidad y mis

g Relaciones compafieros de trabajo.

@ » S .
o pers?nzges yde Mg1a municipalidad se preocupa por ¢l
rabajo

desarrollo de mis habilidades blandas y
relaciones personales.

Condiciones de

17. Las condiciones fisicas de trabajo son
ideales para mi desempefio laboral.
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5 -
«
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ﬁ N trabajo 18. Cuento con nuevo equipo de bioseguridad
= 50 ante el Covid-19 de manera constante.
-« [
é-g b4 19. Siento que la municipalidad me apoya en el
) 5 Estimulo al desarrollo de mi vida personal y familiar.
« e desarrollo
b = organizacional 20. Existe correspondencia entre los objetivos
5 = de la municipalidad y el trabajo que realizo.
21. Cuando aparece un problema laboral sé
quién puede ayudarme a resolverlo.
22. Cuando inicio una nueva tarea se me orienta
Liderazgo y explica adecuadamente.

Solucion de
conflictos

Estilo de direccién

23. Cuando existe un problema mi jefe se
interesa por resolverlo.

24. Se estimula la participacién de las personas
para encontrar soluciones creativas a los
problemas.
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION

COMUNICACION INTERNA

Comunicacion descendente

proporcionan
informacion
relacionada al trabajo
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1. Recibo informacién clara y adecuada de mi / {/
Canales que jefe para realizar mi trabajo. /

2. Los mensajes emitidos por los canales
oficiales de la municipalidad (sistema SisGedo,
correos institucionales y WhatsApp) me llegan
oportunamente.

~ N

—

Medios a través de
los cuales se capacite
a los miembros para

que se conozcan e

internalicen los
objetivos de la
organizacion

3. Se promueve la interaccion entre mis
superiores y colegas para facilitar el
entendimiento de mis labores.

S

/

Vi

—

4. Conozco los objetivos de la municipalidad
emitidos por canales oficiales.

/

N

Comunicacién ascendente

Canales de
retroalimentacion

5.Existen canales formales para comunicarme
con mi jefe cuando tengo dudas sobre mi labor.

N

/

™~

6. Mantengo reuniones periddicas con mi jefe
para hablar de temas laborales.

//

Canales que estimula
participacion y
cohesion

7. Mi jefe inmediato toma en cuenta mi opinién
para generar aportes en el trabajo.

8. Tengo la oportunidad de proponer proyectos
y estrategias para mejorar el trabajo.

Comunicaci6

n horizontal

Medios en las
relaciones
interpersonales
efectivas

9. Mis compaiieros y yo planificamos
actividades de confraternidad extra labores
constantemente.

10. Tengo relaciones cordiales con mis
companeros.
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Medios para resolver
problemas entre

11. Ante dificultades y problemas recibo un
trato respetuoso de mis compaiieros.

N

~

Bl R

desarrollo de mis habilidades blandas y

colegas 12. Existen canales de comunicacion efectivos
para resolver conflictos oportunamente.
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11. Antedificultades y problemas recibo un

Medios para resolver | trato respetuoso de mis compafieros.
problemas entre X

colegas 12. Existen canales de comunicacion efectivos
para resolver conflictos oportunamente. X

13. En la oficina que trabajo las personas que
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Firma del evaluador

Nombres y apellidos: Oscar Marcelo Linares Castillo
Area profesional: Mgtr. Administracién de Negocios / Coordinador de Escuela de Ciencias de la Comunicacion
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AUTORIZACION PARA REALIZAR EL TRABAJO DE CAMPO

“Afio del Bicentenario del Peru:200 afios de Independencia *

HUARAZ 18 de Agosto del 2021

CARTA N° 162 -2021-MPH-GAF-SGRRHH

Senorita.
NOEMI GUILLERMO HUAYENEY
ADMINISRTRADO

Huaraz.-
ASUNTO: SE AUTORIZA REALIZAR EL TRABAJO DE INVESTIGACION
REF : EXP ADM N° 20314 -2021

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarle muy cordialmente y, a
la vez en atencién al documento de la referencia, se le Autoriza realizar el trabajo de
investigacion en nuestra entidad, para ello coordinar con los responsables del drea y laa
Gerencias de nuestra Municipalidad.

Sin otro en particular, hago propicia la oportunidad para expresarle las muestras de
mi consideracion.

Atentamente.

- VINGIALDE HUAS %
- TU IE QRU D ?$£m$\\F)nanzu
: ‘ by il t

------
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TABULACION DE LOS 24 ITEMS DEL CUESTIONARIO

a. Comunicacion interna

Comunicacion descendente

Recibo informacion clara y adecuada de mi jefe para realizar mi trabajo.

B Nunca
28.0% M Casi nunca
A veces
Casi siempre

W Siempre

La figura muestra que el 46.3% de los encuestados percibe que casi siempre recibe informacion
entendible de sus jefes para desarrollar sus labores, 28.0% siempre, 18.9% a veces, 6.1% casi nunca
y solo el 0.6% nunca. Esto revela que en su mayoria los jefes de area de la Municipalidad Provincial
de Huaraz emiten informacion clara a sus colaboradores.

Los mensajes emitidos por los canales oficiales de la municipalidad (sistema SisGedo, correos
institucionales y WhatsApp) me llegan oportunamente.

2.4%
13.4% 7.9%

B Nunca

' m Casi nunca
30.5%
A veces

Casi siempre

m Siempre

El 45.7% de los trabajadores perciben que los mensajes emitidos por los canales oficiales de la
comuna provincial hacia ellos casi siempre les llegan oportunamente, 30.5% a veces, 13.4% siempre
y minimamente el 2.4 siente que nunca.

Se promueve la interaccion entre mis superiores y colegas para facilitar el entendimiento de
mis labores

® Nunca

m Casi nunca

31.7%

A veces
36.6%

Casi siempre

= Siempre



El 36.6% percibe que casi siempre se promueve la interaccion entre sus superiores y sus colegas para
mejorar su desempeio, el 31.7% a veces, el 20.7% siempre, el 9.1% casi nunca he infimamente el
1.8% nunca. Dandonos a apreciar que en la Municipalidad se promueve la interaccion para mejorar
la comprension de sus labores.

Conozco los objetivos de la municipalidad emitidos por canales oficiales.

25.6%  11.6% SN ® Nunca
' = Casi nunca
= A veces
Casi siempre
= Siempre

La figura refleja que el 31.1% casi siempre conoce los objetivos de la municipalidad que se
promueven por sus canales oficiales, el 29.3% a veces, el 25.6% siempre, el 11.6% casi nunca'y 2.4%
nunca. Apreciando que la mayoria de los encuestados conoce los objetivos de la Municipalidad lo
cual es de gran importancia y propdsito para su trabajo.

Comunicacion ascendente

Existen canales formales para comunicarme con mi jefe cuando tengo dudas sobre mi labor.

1.8% .
22.6% 11.0% B Nunca
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El 36.6% de los encuestados manifiesta que casi siempre existen canales formales para comunicarse
cuando tienen dudas sobre sus actividades, el 28% a veces, el 22.6% siempre, el 11% casi nunca y el
1.8% nunca. Lo cual revela que mas de la mitad de los encuestados concuerda en que tienen un canal
formal para comunicarse cuando tienen dudas de sus labores.

Mantengo reuniones periodicas con mi jefe para hablar de temas laborales.

1.8%
20.7% 12.2% H Nunca

m Casi nunca

A veces
41.5% ..
Casi siempre

u Siempre



El141.5% de los participantes casi siempre mantiene reuniones laborales con sus superiores, el 23.8%
a veces, el 20.7% siempre, el 12.2% casi siempre y el 1.8% nunca. Lo cual revela que en la
Municipalidad se realizan reuniones recurrentes para tratar temas laborales.

Mi jefe inmediato toma en cuenta mi opinion para generar aportes en el trabajo.

0%
18.9% [4.0% = Nunca
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m Siempre

El1 36 % de los participantes sienten que casi siempre su jefe toma en cuenta sus opiniones para generar
aportes en el trabajo, el 31.1% a veces, el 18.9% siempre, el 14% casi nunca y el 0% nunca. Esto nos
revela que mas de la mitad de los colaboradores de la Municipalidad sienten que toman en cuenta sus
opiniones para generar aportes en el trabajo.

Tengo la oportunidad de proponer proyectos y estrategias para mejorar el trabajo.

1.8%

11.0% 16.5% B Nunca
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Tanto el 35.4% de los participantes expresa que casi siempre y a veces tienen la oportunidad para
proponer proyectos y estrategias para mejorar el trabajo en la Municipalidad, el 16.5% casi nunca, el
11% siempre y el 1.8% nunca. Esto expresa que casi no todos tienen la oportunidad de proponer
proyectos y estrategias.

Comunicacion horizontal

Mis compaiieros y yo planificamos actividades de confraternidad extra labores
constantemente.
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El 34.1% expresa que casi siempre realizan actividades de confraternidad con sus compaieros fuera
del trabajo, el 29.3% a veces, el 20.1% casi nunca, el 12.2% siempre y el 4.3% nunca. Infiriendo de
los resultados que la una gran parte de los trabajadores confraternizan con sus compafieros con
actividades fuera del trabajo, mejorando su relacion y compaiierismo dentro de la Municipalidad.

Tengo relaciones cordiales con mis compaiieros.

® Nunca
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33.5% A veces

Casi siempre

m Siempre

Segun el 48.2% de los participantes expresa que siempre tiene relaciones cordiales con sus
compafieros, el 33.5% casi siempre, el 13.4% a veces, el 4.3% y el 0.6% nunca. Revelando que la
gran mayoria de las personas que trabajan en la Municipalidad tienen buenas relaciones con sus
companeros.

Ante dificultades y problemas recibo un trato respetuoso de mis compaiieros.
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El 39% de los trabajadores casi siempre recibe un trato respetuoso de sus compafieros, el 36 %
siempre, el 18.9% a veces, el 5.5% casi nunca y el 0.6% nunca. Esto revela que una gran mayoria de
los trabajadores reciben un trato respetuoso lo cual es muy importante para comunicarse con entre
todos.

Existen canales de comunicacion efectivos para resolver conflictos oportunamente.
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E137.2% expresa que a veces hay canales de comunicacion efectiva para resolver conflictos, el 32.3%
casi siempre, el 16.5% siempre, el 11.6% casi nunca y el 2.4% nunca. Infiriendo que para realmente
hay una posicion divida sobre los canales de comunicacion efectivos cuando suceden conflictos.

b. Clima organizacional
Comportamiento organizacional

En la oficina que trabajo las personas que realizan eficientemente sus labores reciben
reconocimiento de sus superiores.
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El 32.3% de los trabajadores considera que casi siempre reciben reconocimiento por sus labores por
parte de sus superiores, el 305% a veces, el 18.9% casi nunca, el 13.4% siempre y el 4.9% nunca.
Esto revela que hay una gran minoria considera que si se les da el reconocimiento que se merecen
por parte de sus superiores.

Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.
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El 36% de los trabadores expresa que casi siempre son considerados como conocedores de su trabajo
en la Municipalidad, el 32.9% a veces, el 22% siempre, el 7.3% casi nunca y el 1.8% nunca. Dando
a conocer que mas de la mitad de los trabajadores son conocedores en su campo laboral.

Existe armonia entre el jefe de unidad y mis compafieros de trabajo.
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Segun el 40.2% de los trabajadores de la Municipalidad consideran que casi siempre existe armonia
entre el jefe de la unidad y los compafieros de trabajo, el 25% a veces, el 24.4% siempre, el 9.8% casi
nunca y el 0.6% nunca. Afirmando que existe armonia entre jefes de la unidad y los compafieros de
trabajo.

La Municipalidad se preocupa por el desarrollo de mis habilidades blandas y relaciones
personales.

® Nunca
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m Siempre

El 42.7% de los trabajadores que participaron expresa que a veces sienten que la Municipalidad no
se preocupa por si desarrollo de habilidad blanda y relaciones personales, el 23.2% casi nunca, el
19.5% casi siempre, el 9.8% nunca y el 4.9% siempre. Esto nos revela que en la gran mayoria de los
trabajadores sienten que la Municipalidad no se preocupa por su desarrollo personal y social.

Estructura organizacional

Las condiciones fisicas de trabajo son ideales para mi desempeiio laboral.

® Nunca
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El 35.4% de los trabajadores considera que a veces las condiciones fisicas de trabajo son ideales para
su desempefio laboral, el 25 % casi siempre, el 22% casi nunca, el 11.6% siempre y el 6.1% nunca.
Se puede inferir que en su gran parte los trabajadores consideran que las condiciones no son realmente
las mas Optimas para el desempeio de sus labores.

Cuento con un nuevo equipo de bioseguridad ante el Covid-19 de manera constante.
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Segun el 39% de los trabajadores de la Municipalidad casi siempre cuentan con un equipo de
bioseguridad contra el Covid-19 de manera constante, el 27% a veces, el 25% siempre, el 7.3% casi
nuncay el 1.2% nunca. Lo cual afirma que en su gran mayoria los trabajadores abastecidos con equipo
de bioseguridad contra la Covid-19.

Siento que la Municipalidad me apoya en el desarrollo de mi vida personal y familiar.
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Segun el 37.2% de los trabajadores considera que a veces siente que la Municipalidad los apoya en
el desarrollo de su vida personal y familiar, el 25% casi nunca, el 23.8% casi siempre, el 10.4% nunca
y el 3.7% siempre. Esto revela que los trabadores sienten que la Municipalidad no les apoya en su
vida personal y familiar.

Existe correspondencia entre los objetivos de la municipalidad y el trabajo que realizo.
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E1 40.9% de los trabajadores expresan que casi siempre hay correspondencia entre los objetivos de la
Municipalidad y el trabajo que realizan, el 37.2% a veces, 9.5% casi nunca, el 8.5% siempre y el 3.7%
nunca. Dando a conocer que en su mayoria los trabajadores si sienten que el trabajo que desempenan
es acorde con los objetivos de la Municipalidad.

Estilo de direccion

Cuando aparece un problema laboral sé quién puede ayudarme a resolverlo.
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El 42.1% de los participantes considera que casi siempre sabe quién puede ayudarlo cuando se
presenta un problema laboral, el 29.9% a veces, el 17.1% siempre, el 9.8% casi nunca y el 1.2%
nunca. Afirmando que en la Municipalidad los trabajadores la mayoria sabe quién puede ayudarlo a
resolver los inconvenientes laborales que pueden presentarse.

Cuando inicio una nueva tarea se me orienta y explica adecuadamente.
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Segun los datos obtenidos el 36.6% expresa que a veces cuando inicia una nueva tarea se le orienta y
explica de manera adecuada, el 36% casi siempre, el18.3% siempre, el 9.1% casi nunca y el 0%
nunca. Podemos afirmar que la mitad de los trabajadores considera que si se les orienta y explica
adecuadamente cuando inician una nueva tarea.

Cuando existe un problema mi jefe se interesa por resolverlo.
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Segun el 35.4% de los trabajadores de la Municipalidad considera que casi siempre cuando existe un
problema su jefe se interesa por resolverlo, el 29.3% a veces, el 25.6% siempre, el 9.1% casi nunca y
el 0.6% nunca. Esto revela que en la Municipalidad los jefes si se interesan en resolver los problemas.

Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas a los
problemas.
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El 36% de los trabajadores siente casi siempre que se estimula la participacion para encontrar
soluciones creativas a los problemas, el 32.9% a veces, el 15.9% casi nunca, el 12.2% siempre y el
3% nunca. Esto refleja que hay una posicion dividida si es que en verdad se estimula la participacion
para encontrar soluciones creativas a los problemas.

TABLAS DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

c. Distribucion de frecuencias de la comunicacion interna de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021

Comunicacion interna n %
Mala 8 4.9
Regular 59  36.0
Buena 97  59.1
Total 164 100.0

De la tabla de distribucion de frecuencias de la comunicaciéon interna, se aprecia que del total de
entrevistados el 59.1% manifiesta que es buena la comunicacion interna, ademas el 36.0% percibe
que es regular la comunicacion interna y finalmente el 4.9% afirma que la comunicacion interna es
mala. Se puede concluir que, para la mayoria de los trabajadores administrativos, la comunicacion
interna es buena.

d. Distribucion de frecuencias de la comunicacion descendente en la comunicacion interna
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Comunicacién descendente n %
Mala 7 43
Regular 60 36.6
Buena 97 59.1
Total 164 100.0

De la tabla de distribucion de frecuencias de la comunicacion descendente, se aprecia que del total de
entrevistados el 59.1% manifiesta que es buena la comunicacion descendente en la comunicacion
interna, ademas el 36.6% percibe que es regular la comunicacion descendente y finalmente el 4.3%
afirma que la comunicacion descendente en la comunicacion interna es mala. Se concluye que, para
la mayoria de los trabajadores administrativos, la comunicacion descendente en la comunicacion
interna es buena.

e. Distribucion de frecuencias de la comunicacion ascendente en la comunicacion interna
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Comunicacion ascendente n %

Malo 11 6.7
Regular 69 42.1
Bueno 84 512

Total 164 100.0




En la tabla de distribucion de frecuencias de la comunicacion ascendente, se revela que del total de
entrevistados el 51.2% manifiesta que es bueno la comunicacién ascendente en la comunicacion
interna, ademas el 42.1% percibe que es regular la comunicacion ascendente y finalmente el 6.7%
siente que la comunicacion ascendente en la comunicacion interna es mala. Se concluye que para la
mayoria de los trabajadores administrativos la comunicacioén ascendente en la comunicacion interna
es buena.

f. Distribucion de frecuencias de la comunicacion horizontal en la comunicacion interna
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Comunicacién horizontal n %
Malo 8 4.9
Regular 50 305
Bueno 106 64.6
Total 164 100.0

Se aprecia que del total de entrevistados el 64.6% manifiesta que es buena la comunicacion horizontal
en la comunicacion interna, ademas el 30.4% percibe que es regular la comunicacion horizontal y
finalmente el 4.9% siente que la comunicacion horizontal en la comunicacion interna es mala. Para
la mayoria de trabajadores la comunicacion horizontal en la comunicacion interna es buena.

g. Distribucion de frecuencias del clima organizacional en los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Clima organizacional n %
No saludable 12 7.3
Poco saludable 97 59.1
Saludable 55 335
Total 164 100.0

Se presenta que el 59.1% del total de trabajadores manifiesta que es poco saludable el clima
organizacional, también se observa que el 33.5% percibe que es saludable el clima organizacional y
finalmente el 7.3% afirma que el clima organizacional es no saludable. Para la mayoria de los
trabajadores administrativos el clima organizacional es poco saludable.

h. Distribucion de frecuencias del comportamiento organizacional en el clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Huaraz, 2021.
Comportamiento organizacional n %
No saludable 11 6.7
Poco saludable 90 549
Saludable 63 384

Total 164 100.0




El 54.9% del total de trabajadores manifiesta que es poco saludable el comportamiento organizacional
en el clima organizacional, también se observa que el 38.4% percibe que es saludable el
comportamiento organizacional en el clima organizacional y finalmente el 6.7% siente que el
comportamiento organizacional en el clima organizacional es no saludable. para la mayoria de los
trabajadores administrativo, el comportamiento organizacional en el clima organizacional es poco
saludable.

i. Distribucion de frecuencias de la estructura organizacional en el clima organizacional
en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Estructura organizacional n %
No saludable 11 6.7
Poco saludable 101 61.6
Saludable 52 317
Total 164 100.0

Se presenta que el 61.6% del total de trabajadores manifiesta que es poco saludable la estructura
organizacional en el clima organizacional, también se observa que el 31.7% percibe que es saludable
la estructura organizacional en el clima organizacional y finalmente para el 6.7% afirma que la
estructura organizacional en el clima organizacional es no saludable. Para la mayoria de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2021, la estructura
organizacional en el clima organizacional es poco saludable.

j. Distribucion de frecuencias del estilo de relacion en el clima organizacional en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2021.

Estilo de direccion n %
No saludable 10 6.1
Poco saludable 69 42.1
Saludable 85 51.8
Total 164 100.0

El 51.8% del total de trabajadores manifiesta que es saludable el estilo de direccion en el clima
organizacional, también se observa que el 42.1% percibe que es poco saludable el estilo de
direccion en el clima organizacional y finalmente para el 6.1% el estilo de direccion es no
saludable. Y para la mayoria de los trabajadores el estilo de direccion en el clima
organizacional es saludable.



k. Distribucion de frecuencias de los items que

miden a la variable comunicacion interna,

en lo trabajadores de la municipalidad distrital de Huaraz, afio 2021.

ENunca OCasi nunca
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Recibo informacion clara y adecuada de mi jefe para realizar mi
trabajo.

Los mensajes emitidos por los canales oficiales de Ia municipalidad
(sistema SisGedo, correos institucionalesy WhatsApp) me Ilegan
oportunamente.

Se promueve la interaccidn entre mis superiores y colegas para
facilitar el entendimiento de mis labores.

Conozco los objetivos de Ia Municipalidad emitidos por canales
oficiales.

Existen canales formales para comunicarme con mi jefe cnando
tengo dudas sobre mi labor.

Mantengo reuniones periodicos con mi jefe para hablar de temas
laborales.

Mi jefe immediato toma en cuenta mi opinion para generar aportes
en el trabajo.
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Tengo Ia oportunidad de proponer proyectos y estrategias para
mejorar el trabajo.

‘I 16.5

Mis compaiieros y yo planificamos actividades de confraternidad
extra labores constantemente.
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Ante dificultades y problemas recibo un trato respetuoso de mis
compatieros.
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L.

Distribucion de frecuencias de los items que miden a la variable clima organizacional,

en los trabajadores de la municipalidad distrital de Huaraz, afio 2021.

ENunca OCasinunca OAveces OCasisiempre DOSiempre

0%

En Ia oficina que trabajo las personas que realizan eficientemente
sus labores reciben reconocimiento de sus superiores.

Porcentaje
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Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se
le trata como tal

Existe armonia entre el jefe de unidad y mis compaiieros de
trabajo.

La Municipalidad se preocupa por el desarrollo de mis habilidades
blandas y relaciones personales.

Las condiciones fisicas de trabajo son ideales para mi desempeiio
laboral

Cuento con un nuevo equipo de bioseguridad ante el Covid-19 de
manera constante.

Siento que la Municipalidad me apova en el desarrollo de mi vida
personal y familiar.

Existe correspondencia entre los objetivos de la municipalidad y el
trabajo que realizo.

Cuando aparece un problema laboral sé quién puede ayudarme a
resolverlo.

Cuando inicio una nueva tarea se me orienta v explica 0
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Se estimula Ia participacion de las personas para encontrar
soluciones creativas a los problemas.
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| Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Huaraz, 21 de julio del 2022

Sefior.
Alcalde de la Municipalidad Provincial de Huaraz

Eliseo Rori Mautino Angeles
Av. Luzuriaga N° 734

Asunto: Informe de tesis “La comunicacion interna y el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huaraz — 2021”

Referencia: Carta N° 162-2021-MPH-GAF-SGRRHH

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarle muy cordialmente
y, a la vez en atencién al asunto de referencia, le comparto los resultados de mi
investigacién titulada “La comunicacion interna y el clima organizacional de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz - 20217, el
cual fue ejecutado en las diversas instalaciones de la comuna provincial tras la
autorizacion dada en la Carta N° 162-2021-MPH-GAF-SGRRHH.

En tal sentido, adjunto una copia de mi informe de tesis con el propésito de que se
tome en cuenta los resultados, conclusiones y recomendaciones descritas en la
toma de decisiones, elaboracion de documentos estratégicos y otros, que usted
considere convenientes, a fin de mejorar las condiciones de la comunicacion interna
y el clima organizacional en los trabajadores administrativos y el servicio que
brindan a la poblacién huaracina.

Agradeciendo de antemano la atencién que brinda al presente, aprovecho la
oportunidad para expresarle las muestras de consideracion y estima.

Atentamente.

X

Noemi Magyé Guillermo Huayaney
NI: 70113918
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