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RESUMEN
La presente investigacion se realiz6 con la finalidad de determinar la relacion
entre la Comunicacion Internay la Cultura Organizacional de los trabajadores de la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020. A su vez la hipétesis planteada, muestra
que existe relacion directa entre la Comunicacion Interna y la Cultura

Organizacional de los trabajadores de la mencionada entidad.

Para esto, se realizo el estudio con un disefio descriptivo correlacional de tipo no
experimental, cuya investigacion es basica por sus caracteristicas; posterior a la
aplicacion de los instrumentos, pudo comprobarse que existe relacion directa entre
la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional en los 92 trabajadores de la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash 2020, pudiéndose observar un nivel de

Comunicacion Interna y Cultura Organizacional de caracter eficaz y favorable.

Queda manifiesta ademas, la necesidad de fortalecer el flujo de la Comunicacion
Interna de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash y el
fortalecimiento de la Cultura Organizacional, para lo cual se desarrollard una
propuesta de mejora que cuente con tres estrategias: Potencializacion de los canales
y mensajes de comunicacion interna, integracion y desarrollo profesional y la
potencializacion de la cultura institucional, con el objetivo de lograr en la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash un mayor nivel de integracion, cooperacion y sentido de

satisfaccion.

Palabras clave: Comunicacién, Comunicacion Interna, Cultura Organizacional,

Pertenencia, Relaciones interpersonales, Colaboradores.

viii
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ABSTRACT
This research was carried out with the purpose of determining the relationship
between Internal Communication and Organizational Culture of the workers of the
Anticorruption Prosecutor's Office of Ancash, 2020. In turn, the hypothesis
proposed shows that there is a direct relationship between Internal Communication
and the Organizational Culture of the workers of the aforementioned entity.

For this, the study was conducted with a descriptive correlational design of non-
experimental type, whose research is basic for its characteristics; after the
application of the instruments, it could be verified that there is a direct relationship
between Internal Communication and Organizational Culture in the 92 workers of
the Anticorruption Prosecutor's Office of Ancash 2020, being able to observe a level
of Internal Communication and Organizational Culture of effective and favorable
character.

It is also evident the need to strengthen the flow of Internal Communication of
the workers of the Anticorruption Prosecutor's Office of Ancash and the
strengthening of the Organizational Culture, for which an improvement proposal
will be developed with three strategies: Potentiation of internal communication
channels and messages, integration and professional development and the
potentiation of the institutional culture, with the objective of achieving in the
Anticorruption Prosecutor's Office of Ancash a higher level of integration,

cooperation and sense of satisfaction.

Keywords: Communication, Internal Communication, Organizational Culture,

Belonging, Interpersonal Relations, Collaborators.
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INTRODUCCION

La comunicacidn, en la actualidad, es uno de los principales pilares dentro de la
organizacion y la Comunicacion Interna se considera el eje basico del éxito o
fracaso de una entidad. Tanto en Per( como en otros paises y regiones, el propdésito
es definir la estructura de la organizacion y el desarrollo de su cultura e identidad a
través de la comunicacion interna y tratarla como una serie de posibilidades para la
elaboracion y transmision de informacion de las entidades. Este no debe solo
limitarse a la difusién de noticias, sino que también se orienta a las acciones y la
forma en que la organizacion promueve su mision, vision, cultura, valores, normas,
entre otros aspectos.

En términos de Arru (2014), la gran mayoria de problemas en las organizaciones
estan relacionadas con la gestion de la comunicacion informal. Existiran conflictos
y situaciones que afectaran la productividad, la eficiencia y el entorno laboral.
Ignorar las consecuencias de estos problemas no solo afectara la comunicacion, la
reputacion y la imagen de la organizacion, sino que también afectara en gran medida
el alcance de los objetivos y beneficios de la organizacion. Los lideres tienen la
responsabilidad y el deber de reconocer estas dificultades para intervenir de manera
oportuna y fortalecer el didlogo. Es necesario realizar este trabajo de forma
consciente y para avanzar hacia la mejora del entorno de trabajo, sus resultados se
dardn adicionalmente. Lo primero que debe realizarse es un diagndstico para
conocer la situacion en la que se encuentra la organizacion, a fin de que el
profesional disefie un plan de comunicacién interna a medida, el cual permita el

despliegue de mensajes, medios y acciones, lo que ademas identificara audiencias
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y se enfocara en promover el cumplimiento de la estrategia y los objetivos de la
organizacion.

Es importante, una adecuada comunicacion interna, ya que esta puede mejorar
las habilidades de comunicacién y liderazgo de cualquier organizacién; ademas, la
Comunicacion Interna tiene una estrecha relacion con la Cultura Organizacional
para lograr las metas y objetivos de la entidad u organizacién. Esto también
dependeré de la realidad y el entorno de cada institucion. La comunicacién interna
puede cambiar la cultura de una organizacién porque asume la promesa de
convertirse en educador y transformador de la realidad y el funcionamiento de la
organizacion.

Es asi que, mediante informacion obtenida por el &rea de Recursos Humanos de
la Oficina de Administracion del Distrito Fiscal de Ancash, se pudo observar que
un gran obstaculo que conlleva a la deficiente comunicacion interna entre
trabajadores de diversas jerarquias de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash
(fiscales, asistentes en funcion fiscal, administrativos y peritos), es la notoria
presencia de actitudes de superioridad debido a los cargos y/o jerarquias de los
fiscales, lo cual conlleva a que la comunicacién tenga tendencia a ser vertical en
lugar de horizontal, lo que a su vez se proyecta hacia el publico usuario, los cuales
ven a los Fiscales como personas indiferentes ante la realidad y necesidades de la
poblacion, ademas de emitir una imagen de funcionarios parcializados con los
grupos de poder. Esto también es percibido y cuestionado por diversos medios de
comunicacion de la localidad, quienes califican el trabajo de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash como paupérrimo o poco relevante para el beneficio de

la sociedad.
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Este tipo de comunicacién interna se da ademas por las actitudes generadas en
respuesta a las actitudes de superioridad emitidas por algunos de los fiscales dentro
de la entidad, creando ambientes permanentes de tension e inconformidad; otra de
las causas de estas actitudes se podria deber a la tension y estrés generado por la
alta carga laboral generada dentro de la entidad (carpetas fiscales, pericias e
investigaciones complejas), ademas de otros aspectos que van mas alla del ambito
laboral y/o personal del servidor de la institucién que conllevan a una comunicacion
interna inadecuada.

A esto se suma otro factor para este ambiente de tension interno apreciado en la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, el cual se debe ademas a una influencia negativa
de la imagen proyectada por representantes de la entidad en la Sede Principal de
Lima (Fiscales Supremos — caso “Cuellos Blancos”), los cuales se han visto
inmersos en presuntos actos irregulares y que han sido destituidos por la Junta
Nacional de Justicia, éstas actitudes negativas solo consiguieron que la percepcion
interna sea desfavorable hacia la institucion y sus representantes, lo que evidencid
una falta de sintonia entre las acciones realizadas por estos funcionarios con los
principios y valores de la institucion tales como: Justicia, probidad, honestidad,
objetividad, imparcialidad, transparencia, liderazgo, trabajo en equipo, entre otros.

Se pudieron apreciar, ademas, opiniones divididas entre los miembros de la
institucion en el Distrito Fiscal de Ancash, donde algunos miembros de la entidad
se mostraban como defensores de estos actos (posiblemente por intereses
personales) y otra parte en su gran mayoria que mostraron su rotunda oposicion a
estos comportamientos y actos presuntamente irregulares, situacién que cred un

ambiente de divisionismo, tensién y rifia dentro de la institucion.
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Capitulo |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Planteamiento y formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional
de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020?

Problemas especificos

- ¢De qué manera la Comunicacion Interna se relaciona con la adaptacion dentro
de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020?

- ;De qué manera la Comunicacion Interna se relaciona con el sentido de
pertenencia de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020?

- ¢De qué manera la Comunicacion Interna se relaciona con el liderazgo dentro
de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020?

- ¢ De qué manera la Comunicacion Interna se relaciona con la satisfaccion en la
Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash,

20207

1.2 Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre la Comunicacién Interna y la Cultura

Organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
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Obijetivos especificos

- Establecer una adecuada relacion entre la Comunicacién Interna con la
adaptacion dentro de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020.

- Establecer una adecuada relacion entre la Comunicacion Interna con el sentido
de pertenencia de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020.

- Establecer una adecuada relacion entre la Comunicaciéon Interna con el
liderazgo dentro de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020.

- Establecer una adecuada relacion entre la Comunicacién Interna con la
satisfaccién en la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia

Anticorrupcion de Ancash, 2020.

1.3 Justificacion

Grande (2004), en su tesis: “Plan de Modernizacion de la biblioteca de la
Escuela del Ministerio Publico”, refiere que existe un escaso liderazgo en el
accionar de la investigacion judicial, ademas del requerimiento de programas de
capacitacion y motivacion al cambio, lo cual no se aleja de la realidad de los demas
distritos fiscales del pais en cuanto a debilidades institucionales.

Es asi que la presente investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion
entre la Comunicacion Internay la Cultura Organizacional en los trabajadores de la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash durante el periodo 2020, la cual conlleve a la

mejora de la imagen institucional de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash y una
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percepcion positiva por parte de la sociedad, aliados y medios de comunicacion

hacia la entidad y sus objetivos.

1.4 Delimitacion
El presente trabajo de investigacion abarca la totalidad de la Sede de la Fiscalia

Anticorrupcion de Ancash, correspondiente al afio 2020.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de investigacion

A nivel internacional, tenemos los siguientes antecedentes en relacion a la
variable Comunicacion Interna:

Perales (2020), en su tesis de especializacion: Influencia de la Comunicacion
Interna en el Clima Organizacional de la Administracion Municipal de
Tamalameque, Cesar, identificd que existen oportunidades de mejora, como
implementar canales de comunicacion entre los funcionarios mas eficientes, trabajo
en equipos, gestion de espacios y recursos para un adecuado desarrollo de
funciones, reconocimiento de logros y avances laborales, fortalecimiento de las
relaciones con los lideres y constante capacitacion en temas relacionados a las
labores.

Es importante ademas, realizar reuniones permanentes en la entidad para discutir
temas que ayuden a mejorar el trabajo diario y el servicio a la comunidad, expresar
ideas y sugerencias al jefe inmediato, lo que ayudara a crear y conservar un mejor
clima organizacional. Estos se deben encargar de la evaluacion y seguimiento del
clima organizacional y no solo realicen un diagnéstico del clima organizacional,
sino que, ademas, entreguen los resultados de manera oportuna a fin de implementar
planes estratégicos de mejora en un corto y mediano plazo dentro de esta entidad.

Silvera (2019), en su tesis de maestria: Comunicacion interna y liderazgo
transformacional de los docentes de una institucion de educacion basica,
Guayaquil - Ecuador, 2018, presenta la hipotesis afirmativa de que la comunicacion

interna se asocia significativamente con el liderazgo transformacional de los
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docentes de las instituciones de educacion bésica. "Coralia Aguirre de Villacrés",
Guayaquil - Ecuador, 2018.

Es recomendable renovar la fuerza del liderazgo, mediante la implementacion y
recopilacién de cursos y una variedad de tipos de informacion en la web a fin de
lograr dicha meta, esto generard eficacia en la produccion de los trabajos asignados
a todo el personal encomendado a las labores institucionales y que conforman el
equipo de trabajo.

Zambrano & Tamayo (2021), en su articulo: La Comunicacion Interna en el
Clima Organizacional del SNAI del Centro de Rehabilitacion Social masculino
Manabi Numero 3 del Cantén Sucre, pudieron mostrar que existian falencias en el
Gobierno Nacional que pudieron ser contrarrestadas con medidas preventivas,
aungue no satisfactorias al 100%. Para este proceso, se pasd por una serie de
procesos de investigacion, las que permitieron el cumplimiento de los objetivos, se
realizo un analisis de la incidencia en cuanto a la comunicacion interna en el clima
organizacional de los empleados de la entidad objeto de estudio, ya que ellos
configuran como un factor clave en la obtencion de estos datos.

A nivel nacional, hemos consultado los siguientes trabajos de investigacion:

Flor (2018), en su tesis de maestria: Comunicacién interna y cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social
de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018, tuvo como finalidad establecer la
relacién entre la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional en la Escuela
profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social del personal nombrado y
contratado de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018; en su hipotesis se

menciona que, en la relacion entre comunicacion interna y cultura organizacional
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existe una relacion directa entre ambas. Para ello, el estudio se realiz6 con un disefio
de correlacion descriptivo de tipo no experimental, el cual es fundamental por sus
caracteristicas, utilizando como técnica las encuestas y como herramienta los
cuestionarios para conocer el nivel de cada individuo en la variable, con una
poblacion de 105 integrantes, entre docentes y estudiantes, por lo que corresponde
a un muestreo probabilistico.

A nivel local no se han encontrado tesis elaboradas en torno a la variable
Comunicacion Interna.

En cuanto a la variable Cultura Organizacional, hallamos los siguientes estudios
a nivel internacional:

Bolafios (2019), en su tesis de maestria denominada: Cultura Organizacional y
Desempefio: Estudio en la empresa Simout S.A, pudo demostrar que se puede
apreciar leves diferencias entre las calificaciones de los indices Direccion e
Intencion Estratégica y Vision con respecto al indice Objetivos y metas, lo que
indica que, de seguir observandose estos indices de diferencia, se podria advertir
como una debilidad en la organizacion, mostrando ciertas dificultades para la
ejecucion u operacionalizacion de su mision. Para esto, los colaboradores deben
lograr conducir a la entidad en el quehacer diario, sin necesidad de pasar a segundo
plano las metas planteadas a largo plazo. Es recomendable realizar una
planificacién con respecto al proceso de mejoramiento de la cultura de la
organizacion a través de un plan de accion, para esto, se requiere planear de manera
detallada la ejecucion de acciones y de su respectivo control, a fin de asegurar el
cumplimiento del plan.

A nivel nacional, encontramos las siguientes investigaciones:
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Vargas (2019), en su tesis doctoral: La Cultura Organizacional en la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno, cultura manifiesta y presunciones
culturales, afio 2017, pudo describir caracteristicas de una cultura manifiesta y
presunciones culturales en los docentes, ademas identifico subculturas y valores
exhibidos en la entidad, a fin de establecer una probable relacion entre la cultura
manifiesta y las presunciones culturales. De otro lado, determind que hay presencia
de subculturas relacionadas a variables como sexo, area académica, tipo de contrato
laboral, nivel del docente, distribucién de materias impartidas y otros relacionados
a la labor docente; esto le permitié arribar a la conclusién de que, efectivamente,
existe una correlacion positiva fuerte entre las presunciones culturales y la cultura
manifiesta.

En la variable de cultura manifiesta en los docentes de la Universidad Nacional
del Altiplano de Puno, se resalta una preferencia a la exhibicion de artefactos
culturales, tales como la infraestructura, la logistica, equipamiento, entre otros,
caracteristicos en una cultura con tendencia materialista, algo muy opuesto a la
calidad universitaria de la ensefianza plasmada en los procesos institucionales.

Rivadeneyra (2018), en su tesis de maestria: Impacto de la comunicacion en la
reputacion: Una aproximacion desde la cultura organizacional. Caso: Empresa
azucarera en la costa del Per(, apostd por una investigacion orientada al estudio
de la reputacion en la entidad, otorgando valor a los beneficios encontrados
internamente, mostrando una reputacion estable y de tendencia positiva, la que a su
vez se enmarca en la Teoria de los Recursos y las Capacidades; esta ademas, se
enmarca en la perspectiva socio-psicolédgica de las comunicaciones, en el marco de

una Teoria de Sistemas, proporcionandole una visién de tipo holistica.

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Los miembros de la entidad deben comportarse como principales voceros de una
institucion, para esto, es importante realizar una adecuada gestion de la
comunicacion informal, mediante el establecimiento y gestion de voceros internos
(embajadores); en pocas palabras, miembros colaboradores en las unidades de la
entidad que contribuyan al trabajo de cada lider y el area de comunicacion, a la hora

de realizar la difusion de mensajes o recoger las inquietudes de los miembros.

A nivel local, no se han evidenciado trabajos relacionados a la variable de cultura

organizacional.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Comunicacion

2.2.1.1 Concepto de comunicacion.

El término comunicacidon proviene del latin Communis, que significa
comun. En el latin e idiomas romance conserva el significado especial del griego
(Koinoonia), la cual significa comunicacion y/o comunidad. También en espafiol,
el término genérico se usa conjuntamente para "comunidad" y “comunicacion”.
Esto evidencia que por etimologia existe una estrecha relacion entre
"comunicacion™ e "integracion comunitaria”. En resumen, uno “en la comunidad"
es porque existe algo en comun “a través de la comunicacion”.

Pasquali (1978), afirm6 que “la comunicacion se da al mismo tiempo que la
estructura social comienza a cambiar y que ninguna estructura se puede formar sin
comunicacion social". Para este autor, la palabra “comunicacién" debe mantenerse

para darse cuenta de la relacién mutua entre personas e intercambio de informacion
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entre las mismas, sea cual sea, asi se trate de un dispositivo intermedio utilizado
para promover la interconexion de larga distancia.

2.2.1.2 Elementos de la comunicacion.

En términos de Bergés (2011), se denomina comunicacion organizacional
al proceso por el cual se transmite una informacion entre un emisor y un receptor
afin a la empresa. Los elementos que interfieren con el proceso de comunicacion
son los siguientes:

Emisor: Es quien transmite la informacién (puede ser tanto un individuo, un
grupo u ordenadores).

Receptor: Persona que recibe informacion, ya sea individual o grupal. Puede
ser ademas una maquina.

Cadigo: Es el conjunto de simbolos o simbologia que utiliza el remitente para
codificar el mensaje.

Canal: El elemento fisico a través del cual el emisor transmite la informacion
y la cual es captada por el receptor a través de sensaciones corporales. Este canal se
denomina tanto entorno natural (aire, luz), también puede ser un medio técnico
empleado (radio, telégrafo, televisor, computadora, entre otros) y que el receptor
percibe mediante los sentidos (gusto, olfato, vista, oido y tacto).

Mensaje: Es la informacion transmitida por el emisor.

Contexto: Es el conjunto de condiciones y circunstancias en las que se produce
la transmisidn de un mensaje. Es el entorno o situacion extralinguistica que rodea e
influye a la accion comunicativa, por ejemplo, un contexto laboral, politico, cultural

0 escolar.
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2.2.1.3 Modelos de comunicacién.

El interés por conocer a la comunicacion de una manera mas profunda ha
propiciado una diversidad de modelos de procesos, con diferencias en los siguientes
aspectos: Descripcion y elementos. Ninguno puede definirse como preciso, pero
algunos seran maés Utiles o correspondientes que otros en un momento o
circunstancia determinada. Existen dos aspectos o tendencias en cuanto a modelos
de comunicacion, por un lado, los que se centran en el proceso propiamente dicho
y en la semidtica, por ejemplo. (Fiske, 1982)

El primer aspecto es la comunicacién como proceso, que se centra en el
proceso de comunicacion desde una perspectiva bastante cientifica y precisa. El
concepto central aqui es “transmitir mensajes a traves de un proceso efectivo"
(Berlo, 1979), donde las funciones de codificador y decodificador desempefiadas
por el emisor y el receptor respectivamente son de gran importancia.

El segundo aspecto, partiendo de la perspectiva de la semiética, ayuda a crear la
estabilidad del valor social, porque se preocupa por el contenido del mensaje y su
significado social y cultural, esto mostrado en el comportamiento generado en el
destinatario del mensaje. Esta tendencia comienza con signos y significados, para
la semidtica, la comunicacion es "la produccion e intercambio de informacion que
interacta con las personas para producir significado” (Fiske, 1982).

2.2.1.4 La comunicacién como proceso.

La investigacion de Norbert Wiener marco la integracion y el desarrollo de
los fendbmenos de retroalimentacion. Todavia no se apreciaba una ninguna
investigacion en comunicacion que se realizaba hasta ese momento y hoy, se ha

convertido en una variable basica importante dentro del proceso de comunicacion.
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Wiener enfatizo la influencia de la comunicacion en el receptor y el impacto en sus
acciones posteriores.
2.2.2 Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional, institucional o de empresa es denominada
como el envio y recepcion de informacion entre personas relacionadas entre si o
entre personas pertenecientes a un determinado tipo de organizacién (empresa,

institucion u otros), con el fin de lograr objetivos comunes.

2.2.2.1 Tipos de comunicacién organizacional.
Podemos apreciar diferentes clasificaciones con respecto a la comunicacion
organizacional, esto segun diversos criterios, como, por ejemplo:

Comunicacion interna y externa: Se entiende como comunicacion interna a la
que se da entre las partes de una institucion (unidades, gerencias, entre otros) y la
externa, que es aquella entre la organizacion y el entorno exterior (publico usuario,
instituciones aliadas, medios de comunicacion, entre otros).

Comunicacion formal e informal: La comunicacion formal se refiere a un
registro escrito de lo que se dice e involucra recursos oficiales utilizados por la
organizacion (notificaciones, memorandos, avisos formales, etc.), mientras que la
comunicacion informal es la comunicacion que se puede dar via telefénica u oral,
es cualquier otra comunicacién personal y de corta duracion entre personas que se
laboran dentro de la institucion.

Comunicacion horizontal: Es cuando se da entre miembros de la entidad que se
encuentran en la misma jerarquia del organigrama institucional. Por ejemplo,

aquella que se realiza entre fiscales provinciales.
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Comunicacion vertical: Es cuando se realiza entre miembros de diversos niveles
o0 categorias dentro del organigrama institucional. Por ejemplo, una comunicacion
entre un fiscal provincial y un notificador.

Comunicacion ascendente y descendente. Se dan entre jefes y subordinados, es
ascendente cuando el emisor estd por debajo del receptor jerarquicamente y es

descendente cuando el emisor se encuentra por encima jerarquicamente.

2.2.2.2 La comunicacion interna.

Para Chiang (2012), el proposito de la comunicacion interna dentro de la
empresa es alinear los esfuerzos de todos los miembros. Esta comunicacion interna
es uno de los elementos centrales para estrechar méas adn la relacion entre los
diversos departamentos o unidades de la organizacién. Por tanto, no puede haber
organizacion sin comunicacion. Si no existe, los empleados no sabran cuél es su
proposito cuando trabajan como compaferos, los gerentes no podrian recibir
informacion y los supervisores no podrian dar instrucciones, sin esta comunicacion,
la cooperacion se volveria imposible porque las personas no sabrian comunicar sus
necesidades y sentimientos por los demas.

Segun su estructura: Formal o informal.

a) Formal.

Es el medio de comunicacion de una organizacion claramente establecido a
través de protocolos, manuales, reglamentos y produce un sistema completo de
principio a fin, dirigido y utilizado por todos los miembros de la entidad. Define
como debe actuar cada persona y como debe recopilar y transmitir la informacion

en circulacion.
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La composicion debidamente planificada se encuentra establecida para la buena
gestion de la organizacion y muestra los canales de comunicacion formal. Estos
canales son herramientas de gestion de gran relevancia para la direccion,
coordinacion y estructuracion de las ocupaciones en la organizacion. Kreps (1990)

b) Informal.

Los canales de este tipo de comunicacion se ubican fuera de la composicion
formal o no permanecen planificados. Es toda la informacion que se genera y remite
de manera no oficial, sin embargo, sea eficiente 0 no, constantemente muestra
enorme trascendencia en las organizaciones. La comunicacion informal aporta 'y es
de mucha utilidad en la organizacion para el logro de los objetivos. Se da de forma
espontanea y esta controlada por los lideres de la entidad, que pocas veces pueden
ejercer influencia sobre ella, y esta motivada mayormente por el propio interés del
individuo. Rogers (1976)

Segun su direccion: Horizontal y vertical.

a) Horizontal.

Es aquella que se realiza entre miembros que poseen igual jerarquia en el trabajo.
Mediante este tipo de comunicacion se busca coordinar actividades, la resolucion
de problemas y la toma de decisiones. Para Robbins & Judge (2009), es una
interaccién entre miembros del mismo equipo, colaboradores del mismo nivel, jefes
con la misma jerarquia o entre colaboradores con el mismo nivel dentro de la
entidad. Esta comunicacion es sumamente necesaria, ya que busca ahorrar tiempo

y facilitar la coordinacién.
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Medios de la Comunicacion Horizontal.
Ferndndez (2009), considera que los medios que m&s se usan en comunicacion
horizontal son:

- Cartas y memorandums: Que son remitidos de un &rea a otra con la finalidad
de autorizar una accion o solicitar la realizacion de una tarea.

- Interaccion entre areas: Que es el involucramiento del personal de las areas de
la institucion sin tener en cuenta los rangos dentro de la misma.

- Grupos de trabajo: Que se divide en equipos para el intercambio de ideas y la
mejora en conjunto que permitan llegar a decisiones productivas.

b) Vertical.

Ascendente.

Para Robbins y Judge (2009), la comunicacién mejorada fluye hacia entidades o
grupos de nivel superior. Se utiliza para proporcionar retroalimentacion a los lideres
sobre su progreso hacia las metas y para hacer preguntas recientes.

Medios de la Comunicacion Ascendente.

Solano (2017), en su tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui”, hace
mencion a Fernandez (2009), refiere que la comunicacién ascendente utiliza tres
medios: “Informe de funciones (realizados por el personal del area a sus jefes y
ellos a su vez a sus superiores), informe de quejas y recomendaciones (conformadas
por las criticas que realiza el colaborador a la organizacion, de manera positiva o
negativa) y sondeo de opinion (donde los trabajadores opinan y emiten una

calificacion personal sobre los altos rangos y/o jefes inmediatos)” (p.39).
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Descendente.

Para Robbins y Judge (2009), la comunicacion descendente no tiene por qué ser
verbal o cara a cara. Una vez que la gerencia envia una carta a los empleados
informandoles de la nueva politica de la organizacion relacionada con la patologia,
se agota la comunicacion. Lo mismo sucedid en los correos electronicos enviados
por los lideres de equipo a los miembros del equipo recordandoles los proximos
plazos. Cuando se comunican hacia abajo, los lideres deben explicar por qué
tomaron decisiones, pero muchos gerentes se sienten demasiado ocupados para dar
explicaciones, o las explicaciones causan cierta confusion.

Medios de la Comunicacion Descendente.

Para un adecuado funcionamiento y correcto desarrollo, la comunicacion
descendente usa diversos soportes y medios para su transmision. Fernandez (2009),
menciona que los medios mas utilizados vienen a ser:

- Documentos administrativos: Los cuales tienen caracter de oficial en una
entidad.

- Politicas y procedimientos: Conformadas por las normas internas de la
institucion, ademas de sus procesos a aplicar.

- Retroalimentacion e informacién ideolégica: Mediante el cual se busca
fortalecer alguna actividad y accion en la entidad.

2.2.2.3 Importancia de la Comunicacion Interna en las
Organizaciones.

Para Rojo (2020), las organizaciones se encuentran actualmente inmersas en un

proceso de transformacion desde la produccion en masa, desde una economia de

mercado hacia una sociedad del conocimiento basada en la informacion y la
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comunicacion. Por supuesto, este profundo cambio de paradigma afectara todos los
aspectos de las operaciones de una organizacion. La eficacia de la operacién de la
organizacion afectard directamente la calidad de los procesos basicos de la
organizacion, y el proceso de comunicacion interna es uno de los procesos méas
importantes. La efectividad del proceso de comunicacion interna es importante por
varias razones, entre ellas: i) las politicas de incentivos, el liderazgo y los grupos y
equipos que se activan debido al intercambio regular de informacion; ii) las
habilidades de comunicacién efectiva pueden aprovechar una amplia gama de
talentos; iii) ocupar la mayor parte del tiempo cuando los empleados no estan
hablando con otros, en persona o por teléfono, pueden redactar o dictar cartas o
informes, o pueden revisar varias comunicaciones que han sido enviadas y iv)
ayudar a todos a compartir la mision de la organizacion, la vision y la historia. Sin
embargo, las comunicaciones siguen siendo responsables de planificar, gestionar y
evaluar el flujo de informacion. Las relaciones interpersonales y de intermediacion
que involucran audiencias internas y externas estan directamente relacionadas con
los objetivos de la organizacion y los sectores de la sociedad en los que se involucra.

Con los resultados obtenidos, ademas de definir parametros, es posible
establecer prioridades y tomar decisiones y predicciones en la planificacion. En la
practica, esto incluira realizar encuestas sobre la satisfaccion y la imagen de las
audiencias internas y ajustar las comunicaciones para construir una mejor relacién
con ellas. Realizar mediciones internas es Util para comprender las relaciones
interpersonales y la eficacia de cada departamento de la organizacion. Muchas
veces, los colaboradores son considerados Unicamente trabajadores y por lo tanto

no son tomados en cuenta a la hora de tomar decisiones criticas dentro de una
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organizacion. El proceso de comunicacion dentro de una organizacion es un
fendmeno muy complejo que se ha convertido en una de las variables mas
importantes. Por ello, se cree que la comunicacion interna debe ser una necesidad
estratégica y condicion basica para que una organizacion o institucién asegure su
normal funcionamiento. La imagen de una empresa esta cada vez mas determinada
por el trato de sus empleados y su conexion con la sociedad en la que operan. El
crecimiento es imposible sin comunicacion. Alvarez (2000)
2.2.2.4 Dimensiones de la comunicacién interna.

Segun la investigacion de Formanchuk (2009), la comunicacion interna posee
siete dimensiones:

a) Dimension Esencial.

Para Formanchuk (2009), una organizacion nace del dialogo y es el resultado de
este. Todo comienza con el didlogo, esa palabra que pone a encaminar la rueda.
Esto se da en un grupo cualquiera, previamente a una salida, uno o mas integrantes
proponen hacer algo nuevo a fin de entretenerse y negocian con los demas
integrantes que no estan de acuerdo.

Ademas, podemos decir que la comunicacion no es solo un "recurso”, es la
"existencia" de la organizacién, su motor y su razon de ser, se impregna en todos
los campos y es multidimensional, es pieza clave y combina cada parte: "Si no hay
comunicacion, la actividad no existe".

b) Dimension Operativa.

Segun Formanchuk (2009), a través de la comunicacién, se puede crear una
organizacion y generar un acuerdo basico. El siguiente paso es lograr que las

personas actuen para el logro de los objetivos establecidos (tiempo de trabajar). La
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comunicacion interna cumple un papel fundamental en esta etapa, porque con las
acciones correctas, puede hacer que todos sepan qué deben hacer, por qué se
encuentran alli y qué espera la organizacion o los demés del colaborador; lo bésico,
el funcionamiento, lo necesario. Esto implica la comunicacion:

- Para quién trabaja: ¢Qué es la organizacion?, ;como integrarse?, ;qué puesto
ocupan en la sociedad y determinado mercado? Entre otros.

- Dénde trabajan: ¢Qué posicion ocupa en la estructura, a quién responden y
cdémo estan conectados y relacionados?

- ¢Cuales son las reglas de trabajo?: Espacios, procesos, flujos de trabajo,
cddigos, ubicaciones, deberes, normas y otros.

- ¢Qué van a hacer hoy?: Informacién sobre su trabajo, sus actividades y su
puesto.

- ¢Qué haradn mafiana?: Son los factores que influyen, como cambios en los
horarios, tareas o procedimientos de responsabilidades a cumplir en un determinado
periodo.

c) Dimension Estratégica.

Formanchuk (2009), hace mencion que, al implementar medidas de
comunicacion interna dentro del plan estratégico, nuestro proposito al hacer esto,
es que los miembros de la organizacion sepan por qué hacen su trabajo. Un buen
ejemplo es la historia de tres albariiles colocando ladrillos, cuando les preguntaron
acerca de su trabajo, el primero respondi6 que "puso un ladrillo encima de otro", el
segundo respondio "hago un muro" y el tercero menciono que "construia una iglesia
para la ciudad". EI motivo de las diferentes reacciones se debe precisamente a las

distintas "comunicaciones estratégicas" que cada persona recibe de la entidad, y se
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puede considerar que la Gltima es la que hara todo su mayor esfuerzo porque conoce
su objetivo, se encuentra comprometido, valorado, integrado e incluido

d) Dimensién Valorativa.

Segun Formanchuk (2009), es importante asegurar que los valores y metas de la
organizacion se encuentren alineados con los valores y metas de los miembros que
la integran (asi como de manera viceversa). Cuando trabajamos en la "dimensién
de valor", buscamos producir una comunién que permita que las personas puedan
participar profundamente en sus tareas, experimentar la importancia de sus acciones
y estar orgullosas de "cdémo se realizan las cosas".

Gestionar la "dimension valorativa™ significa comunicar:

- La forma de trabajar en la organizacion.

- Qué es cultura, cddigos, principios, ética, valores y normas.

- Qué se permite y qué no se permite.

- Qué es perdonable y qué no.

- Qué importa por encima de todo.

La comunicacion de valores es uno de los problemas mas dificiles de gestionar
porgue debe ser 100% veraz, ya que debe demostrarse y aplicarse. No debe haber
margenes de error.

e) Dimension Motivacional.

Segun Formanchuk (2009), la persona sabe como cumplir su labor, sabe por qué,
sabe como hacerlo, y lo mas importante: jQue quiera realizarlo! Esta es la piedra
angular del proceso; porque si no quiere jugar, de nada sirve tener el mejor delantero
del mundo. Inspirar a los demas es un desafio, porque todos tienen intereses

especificos, por lo se requiere una excelente personalizacion y un trabajo
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meticuloso. Cuando una persona trabaja, la "dimension de motivacion” intenta
generar una comunicacion positiva para que la persona:

- Se sienta orgullosa de ser miembro de la organizacion.

- Vea perspectivas y oportunidades de crecimiento.

- Crea que la organizacion es justa y todos tienen lo que se merecen.

- Sienta comprension, valor y atencion.

- Piense que lo toman como una persona y no como un "recurso humano”.

- Tenga una actitud positiva, que favorezca el buen ambiente y las relaciones
interpersonales.

f) Dimension Aprendizaje.

Formanchuk (2009), sefialé que es apropiado abrir el "ambito del aprendizaje”
cuando las personas realizan tareas. La clave es que cada miembro sepa cémo
mejorar su trabajo. Pensemos que la entidad vive en un "equilibrio dindmico", y
para permanecer en su lugar, debe adaptarse de manera constante. Esto significa
que el espacio de aprendizaje debe realizarse al mismo tiempo que la tarea. ¢ De qué
sirve dar retroalimentacion a una persona cada doce meses? Esto es ildgico. Es
como si un entrenador de futbol viera a su equipo sentado alli en silencio, dandole
instrucciones solo al final de los 90 minutos. No sirve a nadie. En conclusion, los
comunicadores debemos contribuir a que la entidad aperture un espacio de dialogo,
defina claramente las expectativas de una persona, preste atencién a los trabajadores
y su desemperio, utilice la retroalimentacion como una cultura mas que como una
herramienta y proporcione comentarios continuamente, no solo al final del afio o
cuando lo requieran regulaciones externas a la entidad (publico externo o quiza

medios de comunicacion).
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g) Dimension Inteligencia.

En la Gltima dimensién, Formanchuk (2009), la define como "inteligencia”, lo
que significa abrir un espacio de didlogo para que las personas puedan hacer
comentarios y sugerencias sobre como mejorar la entidad.

Este espacio participativo tambiéen se puede realizar en la fase de "operaciones”
al inicio del proceso. Alli, las personas pueden hacer sugerencias y desarrollar
conjuntamente un plan de accion.

2.2.3 Cultura Organizacional
2.2.3.1 Conceptualizacion de la cultura organizacional.

La aplicacion del concepto de cultura en la gestién empresarial es nueva. Esta es
una nueva perspectiva que permite a la gerencia entender y mejorar la organizacion.
Los conceptos que se introduciran a continuacién cobran importancia porque
responden a la necesidad de comprender lo que sucede en el entorno y explicar por
qué algunas actividades en una organizacion fallan y otras no. Al respecto, Delgado
(1990) destaca que “la cultura es como una configuracion de comportamientos
aprendidos, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de
la comunidad”.

La cultura, por su parte, se define por sistemas dindmicos dentro de una
organizacion, ya que los individuos pueden modificar valores a través del
aprendizaje continuo, ademas, valoran el proceso urgente de hacer cambios como
parte especifica de la cultura organizacional.

2.2.3.2 Caracteristicas de la cultura organizacional.
Conociendo los elementos y factores de una determinada entidad, podemos

entender qué caracteristicas de la cultura organizacional difieren de otras
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organizaciones, y podemos observar lo siguiente:

- Adquisicién: La propia experiencia de una persona dentro de la organizacion
determina su percepcion de la cultura y se adapta a ella.

- Es el resultado de la interaccion: La forma de aprender cultura es a través de la
interaccion con los comparieros. Absorbe lo que esta bien hecho y lo que debemos
evitar. Cuantas mas interacciones tenga, mejor sera la comprension.

- Personas: La cultura se forma con el paso del tiempo y las experiencias personales.
A través de nuestras acciones, todos contribuimos a su creacion y mantenimiento.
- Identidad: Los miembros deben compartir los valores y creencias que promueve
nuestra cultura, de lo contrario, tendremos problemas de adaptacién, que pueden

trasladarse a otros colaboradores y generar posibles conflictos.

- Resistencia al cambio: Una cultura se forma lentamente y es dificil implementar el
cambio porque significa cambios en los habitos y comportamientos de las personas.
Por lo tanto, debemos mostrar paciencia ante el cambio.

- Existencia de subculturas: Por encima de una cultura predominante o principal, se
formaran subculturas entre colaboradores, y sobretodo en instituciones grandes. Es
por este motivo que se debe trabajar para que exista una cultura Unica en tota la
entidad, ademas que es importante que sea conocida y compartida por todos.

2.2.3.3 Importancia de la cultura organizacional.

La cultura organizacional es el ncleo de una organizacién y existe en todas las
funciones y acciones realizadas por todos los miembros de la organizacion. En este
sentido, Monsalve (1989), considera que la cultura tiene su origen en la sociedad, y
la gestion a través de los recursos que ésta proporciona es un factor positivo que

propicia su desarrollo.
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Al respecto, Deere y Kennedy (1985), consideran a la cultura organizacional
como “el comportamiento normal de una sociedad con un conjunto particular de
valores y creencias que influirdn en todas sus acciones”. Por lo tanto, esta cultura
se desarrolla con nuevas experiencias y se puede cambiar si se entiende la dinamica
del proceso de aprendizaje.

Bajo este marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad del
comportamiento de expresarse y promover comportamientos en la organizacion a
través del comportamiento de los miembros organizacionales, y esta determinada
basicamente por una serie de practicas de direccion y supervision como
organizacién dinamica.
2.2.3.3 Factores de la cultura organizacional.

La cultura dentro de la entidad esta en constante evolucion debido a los siguientes
factores de cultura organizacional:

- Creencias y valores de los lideres actuales: La direccion de una entidad debe tomar
decisiones sobre cultura. Consérvelo, cdmbielo o actualicelo. Los gerentes acttan
inevitablemente como lideres y deben actuar como modelos a seguir para la cultura
que debe tener una organizacion. Este es un punto clave en el relevo generacional.
- Trayectoria de organizacion o historia: El origen de la entidad, sus vivencias y
anécdotas, sus periodos de calmay momentos dificiles forman parte de la evolucion
y consolidacion de la cultura.

- Relaciones jerarquicas: Las estructuras jerarquicas, los niveles de dichas
estructuras y los estilos de liderazgo influyen en la dinamica cultural de una

organizacion como resultado de la forma en que se dirige a los colaboradores,
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organizacion de tareas, liderazgo. A su vez, dependiendo de esto, los profesionales
se comportaran de una forma u otra.
- Personas: Una cultura esta formada por las personas de una organizacion en el dia
a dia. Ademas del ambiente que existe en la organizacion, el comportamiento y la
personalidad de cada individuo pueden cambiar y actualizar la cultura de la
organizacion.
- Legislacion: Las leyes como la laboral, la medioambiental o la fiscalizacion propia
de cada pais tendran inevitablemente un impacto.
- Tradiciones y valores sociales: Las tradiciones y valores culturales de una
sociedad influyen inevitablemente en nuestra cultura. Los valores pueden cambiar
con el tiempo, con la confidencialidad protegida en el pasado y la transparencia
prometida hoy.

2.2.3.5 Categorias de la cultura organizacional.

Alvarez & Mufiiz (2013) propusieron un paradigma tedrico, que establecid cinco
categorias, denominadas Matriz de Desarrollo de la Cultura Organizacional
(MADECO). Se entiende como el proceso de apropiacién de la filosofia
organizacional, la interrelacion entre el sentido de pertenencia compartido en el
grupo, la adaptabilidad, la satisfaccion y el liderazgo.

Cada categoria se basa en conceptos y estos conceptos se basan en atributos o un
conjunto de indicadores que se pueden observar y analizar en la realidad de la
organizacion. La matriz MADECO brinda la posibilidad de diagnosticar el nivel de
implementacién y desarrollo cultural organizacional, para gestionar la fusion y
crecimiento de la organizacion a través de actividades de comunicacion interna,

contribuyendo asi a los proyectos de la organizacion. De esta forma, para este
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estudio, se tiene previsto trabajar con cuatro categorias: Adaptacion, pertenencia,
liderazgo y satisfaccion.

1) Adaptacion.

Es la primera etapa de la implantacién cultural, a través de esta etapa los publicos
internos pueden configurar sus intereses y expectativas por el desempefio y la
relacion con la organizacién. En esta etapa, se van a adquirir las habilidades y
destrezas del cargo, rol o funcién asumida; expresar su lenguaje como una cadena
que define el significado, capacidad comunicativa del propio discurso social de la
organizacion. Posee tres conceptos: Interés, formacién y dialogo.

a) El interés: Todos los publicos internos deben satisfacer sus necesidades, lo
que estimularé su desempefio y relacion con la organizacién. Los atributos de esta
variable se dan en la medida en que la organizacion haya mostrado interés en el
bienestar de los empleados.

b) La formacion: Hace referencia a un conjunto de destrezas y habilidades
necesarias para realizar de manera eficaz los roles y responsabilidades asignadas.

c) El dialogo: Se refiere a la direccidn, significado y apoyo utilizados en los
diferentes procesos de comunicacion (formales e informales) mediante los cuales
se difunde la informacion en la organizacion. Eventos que ocurren en la
interrelacion de los propios colaboradores de la organizacion, como los del entorno
operativo de la organizacion.

2) Pertenencia.

La pertenencia es parte de la integracion del trabajo de adaptacion y es un
aumento significativo en el nivel de lealtad, participacion y compromiso con la

organizacion. El publico interno personaliza el proyecto institucional, mision,
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visién y valores en su comportamiento, desempefio y discurso. Estos valores deben
ser mutuos (para individuos y organizaciones).

a) La lealtad: La lealtad es una especie de moralidad y entendimiento tacito, que
se refleja en la relacion con la organizacion y los beneficios (no solo materiales y/o
econdmicos) que se obtienen de la organizacion, asi como la perspectiva de
continuidad.

b) Las actitudes: En cuanto a la actitud, el sentido de pertenencia se puede
fortalecer a través de ciertos comportamientos cooperativos y proactivos, que no
necesariamente se limitan a roles o tareas especificas.

c) ElI compromiso: Es la manifestacion mas evidente de pertenencia y
participacion en una organizacion. Ademés del componente de responsabilidad,
inspirar compromiso visualizando claramente las oportunidades de desarrollo
personal y profesional. Es una dimension asociada a un estado de felicidad,
ignorando situaciones y circunstancias.

3) Liderazgo.

Esta categoria abarca dos conceptos: Reconocimiento y conduccién. Esta
categoria de la cultura organizacional estd intimamente relacionada con las
habilidades y actitudes asumidas por los altos directivos y de conduccion.

a) El reconocimiento: La funcién del reconocimiento esta relacionada con el
reconocimiento de la motivacion, el logro, el progreso, el éxito, el esfuerzo, el
aporte, la iniciativa, la participacion, el entusiasmo y la autoconfianza para realizar
la tarea.

b) La conduccion: El estudio del comportamiento tiene como objetivo

determinar el perfil de las personas en puestos de direccion, liderazgo o direccion
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de grupo. Requiere que los lideres desempefien sus funciones con legitimidad,
habilidades de forma y gestion, gestion de objetivos, asignacion de funciones,
capacidad de trabajo en equipo, vision, autorizacion, planificacion, empatia, entre
otros.

4) Satisfaccion.

Las categorias de satisfaccion se pueden dividir en trato y oportunidad. Por un
lado, se relaciona con el nivel de expectativas, la superacion de metas y necesidades,
y la percepcion de un ambiente de trabajo saludable y sostenible.

a) Trato: Corresponde a la satisfaccion diaria asociada con la satisfaccion de la
vida personal y con la calidad y entusiasmo de las relaciones interpersonales.

b) Oportunidad: Se basa en la posible continuidad entre la vision del proyecto
personal y la visién del proyecto institucional, y la confianza de la organizacién en
la audiencia y viceversa.

En este estudio utilizaremos el modelo MADECO (Matriz de Desarrollo de
Cultura Organizacional) con las categorias antes mencionadas.

2.3 Definicion de términos

Comunicacion: Se entiende por comunicacion al "intercambio de informacion
entre personas”, lo que significa universalizar la informacién o el mensaje, y
constituye uno de los procesos basicos de la experiencia humana y sobretodo de la
organizacion social. Esta comunicacion requiere de codigos para enviar un mensaje
en forma de una determinada sefial (simbolos, ondas sonoras, letras impresas), a
través de un canal (papel, cables, aire), a un receptor, quien decodifica el mensaje
e interpreta su significado. (Chiavenato, 2009, p. 323)

Comunicacién interna: Se trata de “una serie de recursos de gestion que se

utilizan para realizar la cultura corporativa, la organizacion, la funcion, la estrategia
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y los objetivos de comportamiento de la empresa. Esta comunicacion interna no
viene a ser un fin, més por el contrario, sino un medio. Es una herramienta
insustituible para el desarrollo de nuevas habilidades. Una nueva psicologia de
contrato vinculado". (Formanchuk, 2009, p. 2)

Dimensién Esencial: Esto sucede cuando la organizacién se origina en un
didlogo, que produce “compromiso conversacional”. Todo esto significa que se
inicia con un dialogo, originando una actividad a través de una palabra fundadora.

Dimension Operativa: A traves de la comunicacion, puede crear una
organizacion y generar un acuerdo basico. El siguiente paso es lograr que las
personas actlen para lograr los objetivos establecidos.

Dimension Estratégica: Implementar actividades de comunicacion interna
dentro del plan estratégico, cuyo propdsito es que los miembros de la organizacion
sepan por qué realizan su trabajo.

Dimension Valorativa: Sucede cuando pensamos en la importancia de alinear los
valores y metas de una organizacion con los valores y metas de sus miembros (y
viceversa). Por ello, busca establecer conexiones para atraer colaboradores.

Dimension Motivacional: Es la base fundamental del proceso, si no contamos
con la motivacion necesaria, serd inutil contar con una excelente logistica y
profesionales.

Dimension Aprendizaje: En este espacio de comunicacién, si se requiere algun
ajuste, cambio o continuacion, los trabajadores pueden recibir retroalimentacion
sobre sus métodos de trabajo. La clave es que cada miembro sepa cOmo mejorar su

trabajo.
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Dimensién Inteligencia: Esto significa abrir un espacio de dialogo donde las
personas puedan presentar ideas y sugerencias sobre como mejorar la organizacion.
(Formanchuk, 2009, p. 6)

Relaciones humanas: Viene a ser cualquier intervencion de dos o mas personas
es una relacion entre personas. La relacion interpersonal se considera como la
conexion entre una persona y otra, respetando su cultura y normas, compartiendo y
conviviendo con personas del mismo género en la sociedad. (Orozco, 2006)

Cultura organizacional: Es un conjunto de héabitos y creencias que son
compartidos por todos los miembros de la organizacién y establecidos a través de
normas, valores, actitudes y expectativas. La cultura fortalece la forma universal de
pensar. (Chiavenato, 2009, p. 123)

Categoria adaptacion: Esta es la primera etapa de implementacion cultural, a
través de la cual las audiencias internas pueden configurar sus intereses y
expectativas por el desempefio y la relacion con la organizacion.

Categoria pertenencia: Tiene su inicio en el trabajo de integracion y adaptacion,
asi como un aumento significativo del nivel de fidelizacion, participacion y
compromiso con la organizacion.

Categoria liderazgo: Esta dimensién de la cultura organizacional esta
estrechamente relacionada con las habilidades y actitudes asumidas por los cuadros
directivos y de conduccion.

Categoria satisfaccion: Por un lado, se relaciona con el nivel de expectativas, la
superacion de metas y necesidades, y la percepcién de un ambiente y ambiente de

trabajo saludable y sostenible. (Alvarez & Mufiiz, 2013, p. 10 — 13)
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2.4 Hipotesis

Hipétesis general

La Comunicacion Interna esté relacionada con la Cultura Organizacional de los
trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.

Hipotesis especificas

- La Comunicacion Interna esta relacionada con la adaptacion dentro de la
Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash,
2020.

- La Comunicacion Interna esta relacionada con el sentido de pertenencia de la
Cultura Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash,
2020.

- La Comunicacion Interna esté relacionada con el liderazgo dentro de la Cultura
Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.

- La Comunicacién Interna esta relacionada con la satisfaccion en la Cultura

Organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.

2.5 Variables

Al tratarse de un estudio no experimental, se proponen dos variables
interdependientes:
Variable 1

Comunicacion Interna.

Conformado a su vez por las siguientes dimensiones:

- Dimensién Esencial.
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- Dimension Operativa.

- Dimension Estratégica.

- Dimension Valorativa.

- Dimension Motivacional.
- Dimension Aprendizaje.

- Dimension Inteligencia.

Variable 2

Cultura Organizacional.

Conformado a su vez por las siguientes categorias:
- Categoria Adaptacion.

- Categoria Pertenencia.

- Categoria Liderazgo.

- Categoria Satisfaccion.
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Tabla 1

Variable 1: Comunicacion Interna

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion conceptual Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
Sinceridad.
Es el conjunto de para Esencial. Apertura al dialogo.
la creacion y L Capacidad de negociacion.
e Es la comunicacion
mantenimiento de
. humana que se da al . .
buenas relaciones con oo Operativa. Oportunidad.
) interior de una . L
y entre sus miembros, L Capacidad de relacién.
. organizacion y que
a través del uso de
< X . se desarrolla de .
& diferentes medios de . Contacto fisico. .
= S modo esencial, con - Nominal
b comunicacion que los < Estratégica. Escucha.
c : caracteristica 1
= mantenga informados, . Amabilidad. )
c : operativa 'y Valor:
9 integrados y - )
S : estratégica, que es : 1. Eficaz
g motivados para . Honestidad.
L o valorativa, . . (127 - 210)
c contribuir con su Lo : Valorativa. Responsabilidad. .
= . motivacional, orienta . 2. Ineficaz
S trabajo al logro de los S Puntualidad.
S o al aprendizaje e (42 - 126)
O objetivos - .
A implica un nivel de A Y
organizacionales. P . Motivacional. Motivacion.
inteligencia de los L
(Formanchuk, LI Capacitacion.
L individuos
Comunicacion ertenecientes a una
Interna: 7 dimensiones | ° oraanizacion Defensa de intereses.
de intervencion para g ' Aprendizaje. Valoracién del trabajo.
aportar valor, 2009) Consideracion de la opinion.
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5
O153na|sol

URASAY

© @906

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru




Inteligencia. Resolucion de problemas.
Reconocimiento de logros.
Tabla 2
Variable 2: Cultura Organizacional
Variable Definicion Deflnlplon Categorias Indicadores Esca_la_ gle
conceptual operacional medicion
Formacion.
Adaptacion. Dialogo.
. . Es la manifestacion Interés.
Es la interrelacion de .
_ los procesos de espontanea que los
= AU
© L individuos de una ;
S apropiacion que los o . Nominal
'S - : organizacion realizan Lealtad.
S publicos realizan de la i :
N C entornoala Pertenencia. Compromiso. )
= adaptacion, la gt . Valor:
S . adaptacion, la Actitudes.
o pertenencia, el ertenencia. el 1. Favorable
©) liderazgo y la P ’ (76 — 125)
o : 2, liderazgo y la
5 satisfaccion : - . . 2. Desfavorable
2 ) satisfaccién a lo largo Liderazgo. Conduccion.
S compartidos. . o (25-75)
o (Alvarez & Mufiiz de la permanencia del Reconocimiento.
’ sujeto en la
2013) organizacion.
Satisfaccion. Oportunidad.
Trato.

URASAY
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo es parte de una investigacion de tipo No Experimental, ya
gue no se manipuld ninguna variable de investigacion, sino que s6lo se observo la
realidad, tal como se dio en su dinamica natural, tanto en la variable Comunicacion
Interna como en la variable Cultura Organizacional.

3.2. Disefio de investigacion

Con respecto al disefio, la presente investigacion tiene el disefio correlacional,
ya que el investigador buscd establecer si existe relacion o asociacion entre las dos
variables de estudio: Comunicacion Interna y Cultura Organizacional dentro de la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.

Sénchez & Reyes (2015), mencionan que el proposito del disefio de la
investigacion de correlacion es determinar el grado de correlacion estadistica entre
dos variables de investigacion. Funcionalmente, puede observar el grado de

correlacion entre dos variables.

Esquema:
01
M r
O,
Donde:
M= Muestra

O:1= Variable 1: Comunicacion Interna

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



O2= Variable 2: Cultura Organizacional
r= Relacion de las variables de estudio.

3.3. Poblacién y muestra

Para la presente investigacion, se contdé con una poblacion total de 92
trabajadores entre masculino y femenino, pertenecientes a la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash. Para esto, se ha optado por tomar la poblacion total

como muestra de investigacion.

Tabla 3

Distribucion de la poblacion de estudio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Personal fiscal 62 67,4 67,4
Fiscal 30 32,6 32,6
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaborada por el autor

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tratdndose de una investigacién cuantitativa, y segun la escala de medicion a
utilizar, se trabajo con la técnica de la encuesta, para que su procesamiento, analisis
e interpretacion sea de facil manejo por el investigador. En cuanto al instrumento,
se trabajo con un cuestionario estructurado, con preguntas cerradas y cuya opcion

de respuestas fueron de escala de valoracion tipo Likert:

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para Comunicacion Interna.

38
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Autor: Formanchuk (2009).

Administracion: Individual.

Tiempo de aplicacion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.
Significacion: Niveles de Comunicacion Interna.

Variable a medir: Comunicacién Interna.

Estructura:

La escala consta de 42 items, con cinco (05) alternativas de respuesta de opcion
multiple de tipo Likert, como: Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5). Esta variable a
su vez esta desglosada en siete (07) dimensiones, donde los items se presentan en
forma de proposiciones con direccion positiva y negativa sobre la variable

Comunicacion Interna.

Tabla 4

Categorizacion de la variable Comunicacion Interna y dimensiones

Variable Items Puntaje Valoracion  Rango Escala
maximo
Comunicacion 42 210 Ineficaz 42 -126 1. Muyen
Interna Eficaz 127 —210 desacuerdo
Dimension  Items Puntaje Valoracion Rango 2. En
maximo desacuerdo
Esencial 6 30 Ineficaz 6-18 3. Nide
Eficaz 19-30  acuerdo ni en
Operativa 6 30 Ineficaz 6—18  desacuerdo
Eficaz 19-30 4.De
Estratégica 6 30 Ineficaz 6—18  acuerdo
Eficaz 19-30 5. Muyde
Valorativa 6 30 Ineficaz 618  acuerdo
Eficaz 19-30
Motivacional 6 30 Ineficaz 618
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Eficaz 19-30
Aprendizaje 6 30 Ineficaz 6-18
Eficaz 19-30
Inteligencia 6 30 Ineficaz 618
Eficaz 19-30

Fuente: Elaborada por el autor

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para Cultura Organizacional.

Autores: Alvarez & Mufiiz (2013).

Administracion: Individual.

Tiempo de aplicacion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.
Significacion: Niveles de Cultura Organizacional.

Variable a medir: Cultura Organizacional.

Estructura:

La escala consta de 25 items, con cinco (05) alternativas de respuesta de opcion
maultiple de tipo Likert, como: Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de
acuerdo, ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5). Esta variable a
su vez esta desglosada en cuatro (04) dimensiones, donde los items se presentan en
forma de proposiciones con direccidn positiva y negativa sobre la variable Cultura

Organizacional.
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Tabla b

Categorizacion de la variable Cultura Organizacional y dimensiones

Variable Items Puntaje  Valoracion Rango Escala
mAaximo
Cultura 25 125 Desfavorable 25-75 1. Muyen
Organizacional Favorable 76 — 125 desacuerdo
Categoria Items Puntaje Valoracion Rango 2.En
mMaximo desacuerdo
Adaptacion 8 40 Ineficaz 8-24 3.Nide
Eficaz 25-30 acuerdo ni en
Pertenencia 8 40 Ineficaz 8—24  desacuerdo
Eficaz 25-30 4. Deacuerdo
Liderazgo 6 30 Ineficaz 6—18 5 Muyde
Eficaz 19-30 acuerdo
Satisfaccion 3 15 Ineficaz 3-9
Eficaz 10-15

Fuente: Elaborada por el autor

Instrumentos:

a) Escala de comunicacion interna: Para fiscales, peritos, personal
administrativo y notificadores, elaborado por Roca Gonzélez, estuvo
constituida por 42 afirmaciones con escalamiento tipo Likert. Haciendo
referencia a siete dimensiones de acuerdo a la delimitacion tedrica de

Formanchuk (2009). Ver Anexo N° 01.

b) Escala de cultura organizacional: Para fiscales, peritos, personal
administrativo y notificadores, de elaboracion propia, estuvo constituida por
25 afirmaciones con escalamiento tipo Likert. Haciendo referencia a cuatro
categorias de acuerdo a la delimitacion del modelo de Alvarez & Mufiiz

(2013). Ver Anexo N° 02.
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3.4.1 Anélisis de confiabilidad
Este analisis fue determinado mediante la prueba de Alfa de Cronbach, luego de
una prueba piloto a 10 fiscales para medir la Comunicacion Interna y la Cultura
Organizacional y una prueba a 10 personales fiscales para medir la Comunicacion
Interna y la Cultura Organizacional, obteniéndose resultados superiores al 0.80, los
cuales muestran una adecuada confiabilidad para ambas variables.
Para la medicion del coeficiente Alfa de Cronbach se procedi6 a utilizar la

siguiente formula que se presenta a continuacion:

- Si

K
Donde:
a = Coeficiente Alfa.
S,.2 = Suma de varianzas de cada item.
s, = Varianza del total de filas.
K = Numero de preguntas o items.
Tabla 6

Escala de interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Nula Inaceptable Cuestionable Aceptable Buena Excelente Perfecta
0.00 051a060 0.61a0.70 0.71a 0.8la 091a 1.00
0.80 0.90 0.99

Fuente: Hernandez — Sampieri et al. (2010)
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Tabla7

Coeficiente de fiabilidad de las dimensiones de la escala de Comunicacion

Interna
Dimensiones de la Alfa de Cronbach (o)
Comunicacion Interna Fiscales Personal fiscal
Dimension Esencial 0,914 0,916
Dimension Operativa 0.927 0.879
Dimension Estratégica 0,920 0,899
Dimension Valorativa 0,917 0,891
Dimension Motivacional 0,937 0,906
Dimension Aprendizaje 0,917 0,884
Dimension Inteligencia 0,929 0,935

Fuente: Elaborado por el autor

En el cuadro antes presentado, se puede apreciar que los coeficientes de
fiabilidad superan el 0.80, lo cual alcanza una alta confiabilidad. Por esta razon,
podemos mencionar que el instrumento es adecuado para medir la Comunicacion

Interna.

Tabla 8

Coeficiente de fiabilidad de las dimensiones de la escala de Cultura
Organizacional

Dimensiones de la Alfa de Cronbach (a)
Cultura Organizacional Fiscales Personal fiscal
Dimension Adaptacion 0,869 0,873
Dimension Pertenencia 0.898 0.845
Dimension Liderazgo 0,909 0,875
Dimension Satisfaccion 0,945 0,888

Fuente: Elaborado por el autor
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En el cuadro antes presentado, se puede apreciar que los coeficientes de
fiabilidad superan el 0.80, lo cual alcanza una alta confiabilidad. Por esta razon,
podemos mencionar que el instrumento es adecuado para medir la Cultura

Organizacional.

3.4.2 Validacion del instrumento

El proceso de validacion del instrumento fue realizado mediante el juicio de
expertos. Los investigadores manifestaron su opinion mediante un formulario de
juicio de expertos que, a su vez, fueron firmados en sefial de conformidad (ver

anexos).

Los expertos que realizaron la validacion del instrumento fueron los siguientes:
Mg. Jim Leopoldo Montalvo Cardenas. (UNASAM)

Mg. Fredy Oswaldo Loli Natividad. (UNASAM)

3.5 Plan de procesamiento y analisis de datos

Una vez recolectados y registrados los datos, se realizd un riguroso proceso de
analisis para poder determinar los motivos que llevaron a la decision de realizar esta
investigacion, y sopesar otras medidas que se puedan tomar. Para analizar los datos
obtenidos de la encuesta se utiliz6 el programa IBM SPSS 25, el cual permitio el
andlisis de datos variables.

El procesamiento de los datos se presenta en tablas de frecuencia y gréaficos

estadisticos, pues por su naturaleza cuantitativa los resultados podran ser
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presentados de esta forma; ademas se procedié a procesar tablas de contingencia
para establecer relaciones entre las variables y categorias.

Para el analisis de los datos se utilizaron estadisticos: Distribucion de frecuencias
y la Media aritmética. Se utilizara la estadistica inferencial aplicandose la Prueba
de Correlacion de Pearson, con el cual se determiné el nivel de relacién entre las

variables de estudio y categorias.
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Capitulo 1V
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Presentacién de resultados

En el presente capitulo se muestra informacion relacionada al procesamiento

estadistico de datos mediante tablas, haciendo uso de las frecuencias y porcentajes.

4.1.1 Andlisis descriptivo

En este acéapite se muestran las distribuciones de frecuencias y porcentajes por
variable y dimensiones de forma independiente.

En las tablas que se muestran a continuacion, se presentan los consolidados
correspondientes a las variables Comunicacion Interna y Cultura Organizacional,
ademas de sus dimensiones y categorias, acorde a los datos obtenidos respecto al
instrumento aplicado a la poblacion conformada por 30 fiscales y 62 miembros del

personal fiscal de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
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Tabla 9

Comunicacion Interna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 91 98,9 98,9
Ineficaz 1 1,1 1,1
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 9, se aprecia que los niveles de la variable
Comunicacion Interna aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 91 encuestados que representan el 98,9% del total,
manifiesta que la Comunicacion Interna presenta un rango de “Eficaz”, mientras
que solo 1 encuestado que representa el 1,1% manifiesta que el nivel de
Comunicacion Interna posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash correspondiente al periodo 2020, muestran eficacia en los aspectos esencial,
operativo, estratégico, valorativo, motivacional, aprendizaje e inteligencia;
teniéndose en cuenta que este aspecto podria optimizarse para un mejor desarrollo
personal y profesional de los integrantes de la entidad. Por otra parte, habiéndose
apreciado que una sola persona arroja un resultado como ineficaz, podriamos decir
que deberia realizarse un trabajo especial con este miembro, ya que también cumple
un papel importante dentro de la institucién y debe motivarse por igual a los

colaboradores de la entidad.
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Tabla 10

Dimensién Esencial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 86 93,5 93,5
Ineficaz 6 6,5 6,5
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 10, se aprecia que los niveles de la
Dimension Esencial aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 86 encuestados que representan el 93,5% del total,
manifiesta que la Dimension Esencial presenta un rango de “Eficaz”, mientras que
6 encuestados que representan el 6,5% manifiesta que el nivel de la Dimensién
Esencial posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash correspondiente al periodo 2020, muestran eficacia con respecto a su
capacidad de sinceridad y apertura al dialogo entre los miembros de la institucion;
teniéndose en cuenta ademas que este aspecto viene de la mano con los cargos o
jerarquias dentro de la institucién, dandose tipos de comunicacién horizontal y
vertical tanto descendente como ascendente, el cual también simboliza un caracter
de respeto segun el cargo ocupado por los miembros de la entidad. Sin embargo, se

debe realizar un especial énfasis en los colaboradores que todavia no se integran
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completamente al ritmo esperado dentro de la institucion o que lo estan realizando

de manera paulatina fuera del tiempo promedio estipulado dentro de la entidad.

Tabla 11

Dimension Operativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 90 97.8 97.8
Ineficaz 2 2,2 2,2
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 11, se aprecia que los niveles de la
Dimension Operativa aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 90 encuestados que representan el 97,8% del total,
manifiesta que la Dimension Operativa presenta un rango de “Eficaz”, mientras que
2 encuestados que representan el 2,2% manifiestan que el nivel de la Dimension
Operativa posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash correspondiente al periodo 2020, muestran eficacia con respecto a su
capacidad de desenvolvimiento y relacion dentro de la institucion, conociendo el
objetivo al que apunta la entidad, los flujos de trabajo dentro de cada despacho y/o
en la institucién en general, las funciones que cumplen y su importancia, los cuales
ademas se relacionan con las responsabilidades y deberes que deben cumplir dentro

de un determinado periodo. Se muestra ademas que hay miembros que
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probablemente no estén asimilando esta consigna, lo cual debe ser reforzado por

los lideres de la entidad, a fin de integrar al grupo de manera uniforme.

Tabla 12

Dimension Estratégica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 91 98,9 98,9
Ineficaz 1 11 1,1
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 12, se aprecia que los niveles de la
Dimensidn Estratégica aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcién
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 91 encuestados que representan el 98,9% del total,
manifiesta que la Dimension Estratégica presenta un rango de “Eficaz”, mientras
que solo 1 encuestado que representa el 1,1% manifiesta que el nivel de la
Dimension Estratégica posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, demuestran conocimiento acerca de la
funciény el trabajo que desempefian dentro de la institucion, muestran compromiso

con su desempefio personal, se sienten valorados y sobretodo motivados a realizar
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un trabajo eficiente a favor de los objetivos a los que apunta la entidad, lo cual les
permite sentirse integrados al equipo de trabajo, ya que son conscientes de que su
trabajo y aportes dentro de la institucion tendrdn impacto en otros equipos o
despachos de trabajo dentro de la institucion donde se desenvuelven. Ademas, en
el caso del colaborador que presenta un rango de ineficaz debe darse mayor énfasis

y probables inducciones para su mejora laboral.

Tabla 13

Dimension Valorativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 89 96,7 96,7
Ineficaz 3 3,3 3,3
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 13, se aprecia que los niveles de la
Dimension Valorativa aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 89 encuestados que representan el 96,7% del total,
manifiesta que la Dimension Valorativa presenta un rango de “Eficaz”, mientras
gue 3 encuestados que representan el 3,3% manifiesta que el nivel de la Dimensidn
Valorativa posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash correspondiente al periodo 2020, se identifican con los principios y valores

organizacionales a nivel de despacho e institucional, ademas que la forma de

51

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



trabajar en la institucion se encuentra definida en la mision de la entidad como una
organizacion que vela por la defensa de la legalidad y proteccidn al ciudadano, estos
son valores que han sido incluso impartidos desde las aulas universitarias en los
cursos de ética y deontologia, segun la profesion que desempefian. En el caso de los
servidores que presentan resultados en el rango de ineficaz, deben realizarse
inducciones que permitan a los colaboradores tener més claro el panorama hacia
donde apunta la institucion y a su vez que estos sintonicen con los valores y normas

institucionales.

Tabla 14

Dimensién Motivacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 83 90,2 90,2
Ineficaz 9 9,8 9,8
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 14, se aprecia que los niveles de la
Dimension Motivacional aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 83 encuestados que representan el 90,2% del total,
manifiesta que la Dimensién Motivacional presenta un rango de “Eficaz”, mientras
gue 9 encuestados que representan el 9,8% manifiesta que el nivel de la Dimension

Motivacional posee el rango de “Ineficaz”.
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Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, demuestran sentirse orgullosos de formar
parte de la institucién, ademas de tener perspectivas que los conlleven a crecer de
manera profesional con el trabajo que desempefian; de otro lado, se sienten
valorados por los aportes que realizan al desarrollo de sus labores y lo mas
importante es que reciben de manera periddica capacitaciones que les permitan
ampliar sus conocimientos y dudas acerca de diversos temas de interés juridico y
relacionado a la gestion publica.

En el caso de los colaboradores que muestran el rango de ineficaz, puede
apreciarse que es un numero mayor que las anteriores tablas, lo cual podria ser una
sefial de inconformidad con sus funciones, esto podria generar que dentro de los
grupos de trabajo el nivel de compromiso de los demas servidores sea vea

disminuido si no se resolviera esta falencia dentro de la brevedad posible.

Tabla 15

Dimension Aprendizaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 91 98,9 98,9
Ineficaz 1 1,1 1,1
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:
De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 15, se aprecia que los niveles de la

Dimensién Aprendizaje aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
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de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 91 encuestados que representan el 98,9% del total,
manifiesta que la Dimension Aprendizaje presenta un rango de “Eficaz”, mientras
que solo 1 encuestado que representa el 1,1% manifiesta que el nivel de la
Dimension Aprendizaje posee el rango de “Ineficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, se muestran valorados en el trabajo y sus
opiniones son tomadas en cuenta para la mejora continua de su desempefio laboral,
ademas de esto, se aperturan espacios de didlogo que permiten al personal realizar
una retroalimentacion para un mejor y optimo desempefio, a fin de evaluar las
debilidades que se presenten y tomar medidas de contingencia. En el caso del
servidor que se ubica en el rango de ineficaz, podria darse un especial énfasis en su

aporte a la institucion, a fin de que se sume al trabajo conjunto dentro de la entidad.

Tabla 16

Dimension Inteligencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Eficaz 92 100,0 100,0
Ineficaz 0 0 0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion Interna

Interpretacion:
De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 16, se aprecia que los niveles de la
Dimensidn Inteligencia aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcién

de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
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muestra que el total de los 92 encuestados que representan el 100,0% del total,
manifiesta que la Dimensién Inteligencia presenta un rango de “Eficaz”.

Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, muestran una adecuada anticipacion a los
problemas, lo que propicia ademas el reconocimiento de los logros obtenidos por
parte de los lideres de la institucion (fiscales provinciales y/o superiores), aspecto
de suma importancia si se trata de motivar al trabajador a mejorar su desempefio

profesional dentro y fuera de la institucion donde se desenvuelve.

Tabla 17
Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Desfavorable 13 14,1 14,1
Favorable 79 85,9 85,9
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Cultura Organizacional

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 17, se aprecia que los niveles de la Variable
Cultura Organizacional aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcién
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 13 encuestados que representan el 14,1% del total,
manifiesta que la Variable Cultura Organizacional presenta un rango de
“Desfavorable”, mientras que 79 encuestados que representa el 85,9% manifiestan

que el nivel de la Variable Cultura Organizacional posee el rango de “Favorable”.
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Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, en su gran mayoria, se desenvuelven de
una manera favorable en los aspectos relacionados a la adaptacién, pertenencia,
liderazgo y satisfaccion; por otro lado, una minoria no tan reducida, menciona que
algunos de los aspectos mencionados anteriormente les resultan desfavorables para
un adecuado desempefio de sus labores dentro de la entidad, lo cual podria a su vez
incidir en el entorno que los rodea, pudiendo conllevar a malos entendidos y

conflictos dentro de los grupos de trabajo.

Tabla 18
Dimension Adaptacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Desfavorable 13 14,1 14,1
Favorable 79 85,9 85,9
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Cultura Organizacional

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 18, se aprecia que los niveles de la
Dimension Adaptacion aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 13 encuestados que representan el 14,1% del total,
manifiesta que la Dimension Adaptacion presenta un rango de “Desfavorable”,
mientras que 79 encuestados que representa el 85,9% manifiestan que el nivel de la

Dimensién Adaptacion posee el rango de “Favorable”.
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Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, en su gran mayoria, han configurado
adecuadamente sus intereses y expectativas por el desempefio y la relacion con la
entidad, donde han adquirido las habilidades y destrezas acorde a su funcion
asumida, observando ademas el interés mostrado por parte de la entidad con el
bienestar del colaborador de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash.; por otra parte,
para una minoria no tan reducida, existe poco dialogo, el cual impide un mejor
vinculo laboral, ademas que aprecian escaso interés de la institucion por el bienestar

del servidor dentro de la entidad.

Tabla 19

Dimensién Pertenencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Desfavorable 11 12,0 12,0
Favorable 81 88,0 88,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Cultura Organizacional

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 19, se aprecia que los niveles de la
Dimension Pertenencia aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 11 encuestados que representan el 12,0% del total,
manifiesta que la Dimension Pertenencia presenta un rango de “Desfavorable”,
mientras que 81 encuestados que representa el 88,0% manifiestan que el nivel de la

Dimension Pertenencia posee el rango de “Favorable”.

57

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, en su gran mayoria, demuestran un alto
nivel de lealtad y compromiso con la entidad, lo que implica a su vez un alto sentido
de integracion al trabajo y participacion en las actividades y/o acciones
desarrolladas por la institucion a favor de la sociedad; por otra parte, existe un
namero considerable aunque minimo que hace resaltar que este nivel de pertenencia
no es el esperado y que se encuentra en proceso de mejoramiento a favor de la

institucion.

Tabla 20
Dimension Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Desfavorable 9 9,8 9,8
Favorable 83 90,2 90,2
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Cultura Organizacional

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 20, se aprecia que los niveles de la
Dimension Liderazgo aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 9 encuestados que representan el 9,8% del total, manifiesta
que la Dimension Liderazgo presenta un rango de “Desfavorable”, mientras que 83
encuestados que representa el 90,2% manifiestan que el nivel de la Dimension

Liderazgo posee el rango de “Favorable”.
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Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, en su gran mayoria, hacen mencion de
que en la entidad existe una capacidad de liderazgo por parte de los altos mandos,
lo que a su vez se relaciona muy estrechamente con cualidades como empatia,
conduccidn del equipo, vision, esfuerzo y sobretodo entusiasmo, esto habla mucho
de un lider en estos tiempos; por otra parte, en una minoria no tan reducida, se
aprecia que este nivel de liderazgo no cumple las expectativas de algunos servidores
de la entidad, lo cual debe ser materia de trabajo focalizado en la mejora de esta

capacidad para la optimizacion de las labores desarrolladas por los colaboradores.

Tabla 21

Dimensién Satisfaccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Desfavorable 21 228 22.8
Favorable 71 17,2 77,2
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Cultura Organizacional

Interpretacion:

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 21, se aprecia que los niveles de la
Dimension Satisfaccion aplicada en los 92 servidores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020; conformada por 30 fiscales y 62 miembros del personal fiscal,
muestra que un total de 21 encuestados que representan el 22,8% del total,
manifiesta que la Dimension Satisfaccion presenta un rango de “Desfavorable”,
mientras que 71 encuestados que representa el 77,2% manifiestan que el nivel de la

Dimensidn Satisfaccion posee el rango de “Favorable”.
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Este resultado muestra que los encuestados de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash correspondiente al periodo 2020, en su gran mayoria, se encuentran
satisfechos con el trato recibido dentro de la entidad y sus relaciones
interpersonales, lo cual les proporciona una vision personal de confianza dentro de
la entidad y el trabajo que realiza para la misma; por otra parte, en un porcentaje
considerable dentro del rango desfavorable, se aprecia que este nivel de satisfaccion
no cumple las expectativas de algunos servidores de la entidad y se sienten
descontentos con algunos factores o relaciones interpersonales desarrolladas en su
entorno de trabajo, lo cual podria ser una preocupacion para los lideres de los

despachos o entidad en general.

4.2 Prueba de hipdtesis
A fin de determinar los niveles de correlacion entre las variables de estudio y sus

dimensiones, mediante la presente investigacion se tuvo en cuenta el factor de
prueba de normalidad, teniendo en cuenta que el estudio se hizo a la poblacion total

materia de estudio, siendo un total de 92 encuestados.

Tabla 22

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Comunicacion ,091 92 ,000 ,986 92 ,000
Interna
Cultura ,185 92 ,000 ,846 92 ,000
Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Ya que se trata de una cantidad mayor a 50 datos se tomaré en cuenta la prueba
de Kolmogorov-Smirnov y como su p-valor es menor que 0,05 se trabajaré con el
Coeficiente de correlacion de Pearson.

De otro lado, se puede apreciar que los p-valor = 0.000 de Kolmogdrov-Smirnov
son menores al 0.05, estos datos evidencian que tienden a una distribucion normal.
Este coeficiente de correlacién es la medida especifica que cuantifica la intensidad

de la relacion lineal entre las dos variables en un analisis de correlacion.

a) Planteamiento de Hipdtesis General

Hipétesis general

Tabla 23
Correlacion entre variables
Comunicacion Cultura
Interna Organizacional
Comunicacion Correlacion de
1 ,675**
Interna Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Cultura Correlacion de
o ,675** 1
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

En términos de Hernandez et al. (2014), el siguiente cuadro muestra diversos
niveles a fin de determinar el nivel de correlacion entre las variables de estudio, tras

aplicarse el coeficiente de correlacion de Pearson.
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Tabla 24

Escala de niveles de correlacion

NIVEL DE CORRELACION VALOR
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a -0,24
Correlacion positiva débil +0,25a -0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Dado que el coeficiente de Correlacion de Pearson entre la variable
Comunicacion Interna y la variable Cultura Organizacional es igual a 0.675, se
considera como una correlacion positiva media. Para esto, procederemos con la

contrastacion de la misma.

Hipotesis nula (Ho): La comunicacion interna no esta relacionada con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Hipotesis alterna (H1): La comunicacion interna estd relacionada con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.

Nivel de significancia utilizado: a = 0,05.
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Decision estadistica: Con un nivel de confianza del 95% y dado que el p-valor 0,000
es menor (<) que 0,050, se rechaza la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna
que sefiala: “La comunicacion interna esta relacionada con la cultura organizacional
de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcién de Ancash, 2020”. Teniendo en
cuenta que, por el nivel de correlacion de Pearson, esta es una relacion de nivel

medio.

b) Planteamiento de las Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Tabla 25
Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y la Dimension Adaptacion
Comunicacion Dimension
Interna Adaptacion
Comunicacion Correlacion de 1 ,659**
Interna Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Dimension Correlacion de ,659** 1
Adaptacion Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se tendra
en consideracion el siguiente cuadro a fin de determinar el nivel de correlacién entre
la variable Comunicacion Interna y la Dimension Adaptacion, aplicando el

coeficiente de correlacion de Pearson:
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NIVEL DE CORRELACION VALOR
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a -0,24
Correlacion positiva débil +0,25a-0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Dado que el coeficiente de Correlacion de Pearson entre la variable
Comunicacion Interna y la Dimensién Adaptacion es igual a 0.659, se considera
como una correlacion positiva media. Para esto, procederemos con la contrastacion

de la primera hipotesis especifica.

Hipotesis nula (Ho): La comunicacion interna no esté relacionada con la adaptacion
dentro de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020.
Hipotesis alterna (H1): La comunicacion interna esté relacionada con la adaptacion
dentro de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020.

Nivel de significancia utilizado: a = 0,05.

64
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Decision estadistica: Con un nivel de confianza del 95% y dado que el p-valor 0,000
es menor (<) que 0,050, se rechaza la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna
que sefiala: “La comunicacion interna esta relacionada con la adaptacion dentro de
la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020”. Teniendo en cuenta que, por el nivel de correlacion de Pearson, esta

es una relacion de nivel medio.

Hipotesis especifica 2

Tabla 26
Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y la Dimension Pertenencia
Comunicacion Dimension
Interna Pertenencia
Comunicacion Correlacion de 1 ,668**
Interna Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Dimension Correlacion de ,668** 1
Pertenencia Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se tendra
en consideracion el siguiente cuadro a fin de determinar el nivel de correlacidn entre
la variable Comunicacion Interna y la Dimension Pertenencia, aplicando el

coeficiente de correlacion de Pearson:
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NIVEL DE CORRELACION VALOR
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a -0,24
Correlacion positiva débil +0,25a-0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Dado que el coeficiente de Correlacion de Pearson entre la variable
Comunicacion Interna y la Dimension Pertenencia es igual a 0.668, se considera
como una correlacion positiva media. Para esto, procederemos con la contrastacion

de la segunda hipotesis especifica.

Hipotesis nula (Ho): La comunicacion interna no esta relacionada con el sentido de
pertenencia de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Hipotesis alterna (H1): La comunicacion interna esta relacionada con el sentido de
pertenencia de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, 2020.

Nivel de significancia utilizado: a = 0,05.
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Decision estadistica: Con un nivel de confianza del 95% y dado que el p-valor 0,000
es menor (<) que 0,050, se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna
que sefala: “La comunicacion interna esta relacionada el sentido de pertenencia de
la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020”. Teniendo en cuenta que, por el nivel de correlacion de Pearson, esta

es una relacion de nivel medio.

Hipotesis especifica 3

Tabla 27
Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y la Dimension Liderazgo
Comunicacion Dimension
Interna Liderazgo
Comunicacion Correlacion de 1 ,113**
Interna Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Dimension Correlacion de ,113** 1
Liderazgo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se tendra
en consideracion el siguiente cuadro a fin de determinar el nivel de correlacidn entre
la variable Comunicacion Interna y la Dimensiéon Liderazgo, aplicando el

coeficiente de correlacion de Pearson:
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NIVEL DE CORRELACION VALOR
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a -0,24
Correlacion positiva débil +0,25a-0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Dado que el coeficiente de Correlacion de Pearson entre la variable
Comunicacion Interna y la Dimensién Liderazgo es igual a 0.713, se considera
como una correlacion positiva media. Para esto, procederemos con la contrastacion

de la tercera hipotesis especifica.

Hipotesis nula (Ho): La comunicacion interna no esta relacionada con el liderazgo
dentro de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020.
Hipotesis alterna (H1): La comunicacion interna esta relacionada con el liderazgo
dentro de la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, 2020.

Nivel de significancia utilizado: a = 0,05.
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Decision estadistica: Con un nivel de confianza del 95% y dado que el p-valor 0,000
es menor (<) que 0,050, se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna
que sefiala: “La comunicacion interna esta relacionada el liderazgo dentro de la
cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash,
2020”. Teniendo en cuenta que, por el nivel de correlacion de Pearson, esta es una

relacion de nivel medio.

Hipotesis especifica 4

Tabla 28

Correlacion entre la variable Comunicacién Interna y la Dimension Satisfaccion

Comunicacion Dimension

Interna Satisfaccion

Comunicacion Correlacion de 1 ,548**
Interna Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 92 92
Dimension Correlacion de ,548** 1
Satisfaccion Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se tendra
en consideracion el siguiente cuadro a fin de determinar el nivel de correlacién entre
la variable Comunicacion Interna y la Dimension Satisfaccién, aplicando el

coeficiente de correlacion de Pearson:
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NIVEL DE CORRELACION VALOR
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a -0,24
Correlacion positiva débil +0,25a-0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Dado que el coeficiente de Correlacion de Pearson entre la variable
Comunicacion Interna y la Dimensién Liderazgo es igual a 0.548, se considera
como una correlacion positiva media. Para esto, procederemos con la contrastacion

de la cuarta hipétesis especifica.

Hipotesis nula (Ho): La comunicacion interna no esta relacionada con la satisfaccion
en la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash, 2020.
Hipotesis alterna (H1): La comunicacion interna esta relacionada con la satisfaccion
en la cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcién de
Ancash, 2020.

Nivel de significancia utilizado: a = 0,05.
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Decision estadistica: Con un nivel de confianza del 95% y dado que el p-valor 0,000
es menor (<) que 0,050, se rechaza la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna
que sefiala: “La comunicacion interna esta relacionada con la satisfaccion en la
cultura organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash,
2020”. Teniendo en cuenta que, por el nivel de correlacion de Pearson, esta es una

relacion de nivel medio.

4.3 Discusion

Posterior al analisis de los resultados, se procede a discusién de los mismos,
para esto se tiene en cuenta lo establecido en los antecedentes y el marco teorico;
es de esta forma que apreciamos que en el presente trabajo de investigacion se
plantea la hipotesis general: La comunicacion interna esté relacionada con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Esta relacion es de nivel medio, lo cual se encuentra corroborado con siguientes
resultados: Coeficiente “r”” de Pearson = 0,675 y un nivel de significancia (p-valor)
de 0,000; el cual indica que mientras mejor sea la Comunicacién Interna, mayor
sera el nivel de Cultura Organizacional. El nivel de correlacion se asemeja con los
resultados encontrados en la tesis presentada por Flor (2018), titulada:
“Comunicacion interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la Comunicacion Internay la
Cultura Organizacional, con una poblacion de estudio de 105 miembros de la
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad

Nacional de Moquegua (estudiantes y docentes), donde el investigador arriba a la
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conclusién de que existe relacion directa entre las variables Comunicacion Interna
y la variable Cultura Organizacional, asi como con las dimensiones esencial,

operativa, estratégica y cultural.

Cabe sefialar de igual manera a Rodriguez (2018), quien en su tesis titulada:
“Relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional de los
colaboradores administrativos de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil”, tuvo como objetivo desarrollar un plan de mejora que sirviera de guia
para que el instituto pudiera tomar las medidas pertinentes para corregir las
deficiencias reflejadas, donde los resultados destacaron la necesidad de fortalecer
la comunicacion interna y la organizacion, ademas de la cultura de los
colaboradores administrativos institucionales; para esto, se ha desarrollado una
propuesta de mejora que contempla tres estrategias tales como: Potencializacién de
los canales internos de comunicacion e informacion, integracién y desarrollo
profesional y potencializacion de la cultura institucional; todo esto con la finalidad
de lograr un mayor nivel de integracion, colaboracion y pertenencia en la

universidad.

Con estos precedentes, podemos afirmar que, en la actualidad, la comunicacion
interna se considera una herramienta que, si se usa adecuadamente, puede ayudar a
fortalecer la cultura de una organizacion, ya que la armonia continua en cualquier
tipo de entorno puede afectar la claridad organizacional, mensaje que se pretende

transmitir. No es casualidad que las tendencias administrativas y de gestion
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enfaticen la inclusion de la comunicacion y resalten constantemente su importancia

para asegurar una gestion exitosa en las organizaciones actuales.

No existe organizacion que carezca de cultura, sin embargo, si hay empresas con
civilizaciones no formalizadas. La comunicacion interna ayuda de forma
importante en el proceso de conversion de una cultura no formalizada a una cultura
consiente, plenamente identificada y operativa. Por esta razon, coincidimos con los
autores de los estudios anteriormente mencionados en que la comunicacion interna

es un factor imprescindible en cualquier tipo de organizacion.

De acuerdo a nuestra primera hipdtesis especifica, la cual indica: La
comunicacion interna esta relacionada con la adaptacion dentro de la cultura
organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Esta relacion es de nivel medio, lo cual se encuentra corroborado con los siguientes
resultados: Coeficiente “r”” de Pearson = 0,659 y un nivel de significancia (p-valor)
de 0,000; el cual indica que mientras mejor sea la Comunicacién Interna, mayor
sera el nivel de adaptacidn de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, razon por la cual, procedemos a rechazar la hip6tesis nula y aceptamos la
hipétesis alterna. Esto nos pone de manifiesto que la Comunicacion Interna se
encuentra relacionada con la adaptacion de los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, resultado que se asemeja al resultado obtenido por
Guerrero (2019), en su tesis titulada: “El diserio estratégico para la comunicacion
interna y adaptacion de madres y padres de familia al modelo educativo de Tinkuy

Marka Academy, Lima 2019, estudio que se realizé al equipo del Centro Educativo
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Tinkuy Marka Academy, madres y padres de los nifios del plantel, ademas de
expertos en educacion y psicologia de la mencionada institucion, esto se dio con la
finalidad de identificar de qué manera el disefio estratégico puede mejorar la
comunicacion interna y adaptacion de una manera innovadora y efectiva en el

centro educativo con las familias.

Como consecuencia de este andlisis, se pudo detectar que el disefio
metodoldgico consiguid mejorar la comunicacion y habituacion entre madres y
padres de familia al modelo educativo de Tinkuy Marka Academy, el cual consiguid
empatizar con ellos, ademés de identificarse con sus expectativas sobre el
aprendizaje de los chicos con el modelo educativo, su especificacion de la

metodologia y el conveniente trabajo de los instrumentos digitales.

De la misma forma, Luque (2017) en su tesis titulada: “Comunicacion interna:
Una aproximacion a su analisis en el Poder Judicial de Mendoza”, describio desde
un enfoque sistémico, el estado actual de la comunicacion interna de la organizacién
judicial como un todo; lo que permitid disefiar algunas propuestas de mejora que
sirvan de base para la elaboracion de planes de posible implementacion. Esta
investigacion estuvo orientada a profundizar sobre el estudio de las distintas formas
de comunicacion existentes en el interior de la institucidn, tanto las formales como
las informales, y obtener soluciones sobre aquellos problemas que puedan surgir a

partir de esta situacion.
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En relacidn a este punto, es necesario hacer particular hincapié, debido a que el
presente trabajo llevado a cabo en la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash expone de
igual manera a las anteriores investigaciones, enfatizando en que la comunicacion
representa un instrumento primordial para escoltar en los procesos de cambio, con
el objeto de entender, integrar, motivar y unir a quienes diariamente aportan al
quehacer referente al contexto legal. Pensar la comunicacién como un aporte para
reducir los efectos del rumor y coadyuvar en la sensibilizacion y apoyo interno de
todo proceso de optimizacion integral es una de las estrategias de este andlisis,
intentando encontrar ademas ser un aporte a las politicas de administracion de esta

entidad publica.

Segun lo propuesto en nuestra segunda hipotesis especifica, la cual indica: La
comunicacion interna esta relacionada con el sentido de pertenencia de la cultura
organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Esta relacion tiene un rango de caracter medio, lo cual se encuentra corroborado
con los siguientes resultados: Coeficiente “r” de Pearson = 0,668 y un nivel de
significancia (p-valor) de 0,000; el cual indica que mientras mayor sea la
Comunicacion Interna, el sentido de pertenencia de los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash mejorara, razon por la cual, procedemos a rechazar la

hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna de la presente investigacion.

Para esto, hacemos ademas mencion al estudio realizado por Rojas (2011) en su
articulo cientifico titulado: “La comunicacion interna: Una herramienta para

generar pertenencia y aumentar la productividad en las organizaciones”, quien a
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través de una serie de recomendaciones buscO generar compromiso en los
colaboradores hacia las labores de la organizacion, contribuyendo a la toma de
decisiones congruentes, las cuales afianzaron las politicas y la identidad de la

organizacion.

Para el logro de esta consolidacion, se necesita ademas integrar al personal,
delimitar papeles laborales, satisfacer las necesidades de los consumidores internos
y su motivacién, mejorar la calidad de vida de los colaboradores, crear una buena
sinergia de trabajo, descentralizar funcionalidades, maximizar el aprovechamiento
de oportunidades, minimizar los conflictos, mejorar la comunicacion entre
despachos, mejorar las adaptaciones al cambio, producir un sentido de pertenencia
e incrementar la productividad de los procesos y del recurso humano. Todo lo
anterior se deberia consumar por medio de una estrategia de comunicacion interna
que derive en politicas, métodos y ocupaciones integrales, eficientes, eficaces y
acordes con el proyecto estratégico de la organizacion. Las sugerencias mas
relevantes son: La existencia de un comunicador interno, la ejecucion de un
diagnostico y un plan de comunicacion interna, la definicion y analisis de publicos
de interés, la existencia de fines departamentales (por cada despacho), la definicion
de procesos como las evaluaciones de funcionamiento, las capacitaciones, los
mecanismos de motivacidn y supervision, asi como los canales y las dinamicas de

comunicacion interna.

Referente a lo propuesto en nuestra tercera hipétesis especifica, la cual indica:

La comunicacion interna esta relacionada con el liderazgo dentro de la cultura
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organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Esta relacion tiene un rango de carcter medio, lo cual se encuentra corroborado
con los siguientes resultados: Coeficiente “r” de Pearson = 0,713 y un nivel de
significancia (p-valor) de 0,000; el cual indica que mientras mas alta sea la
Comunicacion Interna, la capacidad de liderazgo de los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash sera mas efectiva, razon por la cual, procedemos a
rechazar la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna de esta hipdtesis

especifica.

Por tal motivo, enfatizamos en lo establecido por Yafiez (2017), quien en su tesis
titulada: “La comunicacion interna de la Municipalidad de Surco en el liderazgo
organizacional ”’, menciona que la comunicacion interna es una disciplina aplicada,
por esta misma razon su evolucion puede ser uno de los pilares de éxito de muchas
organizaciones y que debe ser concebida como una herramienta estratégica y un
aspecto integral, cuyas causas y consecuencias pueden ser comunes y se reflejan en
el liderazgo institucional. De otro lado, mencioné que una mala praxis en la
comunicacion interna puede degenerar en un mal ambiente en el interior de la
organizacion por la inconformidad, el temor constante y la desconfianza entre

comparieros.

El papel de las Relaciones Publicas en el campo de la comunicacion interna, es
trabajar con especial énfasis en el liderazgo organizacional, teniendo en cuenta que,
para llevar a cabo una estrategia de comunicacion interna es fundamental la

participacion de la alta gerencia que deberia ser impulsada por los lideres, debido a
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que su compromiso es imprescindible para el triunfo. Un liderazgo consensuado es
aquel cuya cabeza es identificada como tal por el personal que lo rodea, no deberia
ser autoritario ni requiere imponerse. Al motivar a sus ayudantes por medio del
ejemplo, ellos mismos lo toman como un ejemplo o referente, generando por medio

de su liderazgo una verdadera transformacion en la organizacion.

En esta misma linea de ideas, Silvera (2019), en su tesis titulada: “Comunicacion
interna y liderazgo transformacional de los docentes en una institucion educativa
basica, Guayaquil - Ecuador, 2018, menciona que, ante los diversos cambios a
través del tiempo con respecto a la comunicacion interna, las organizaciones
educativas se han visto comprometidas a prestar especial énfasis en la mejora o

implementacion de estrategias de comunicacién interna y liderazgo.

Es de esta forma que, por medio de la ejecucion de talleres y aprendizajes de
coaching, pudieron hacer capacitacién a sus profesores, debido a que dichos
permanecen de manera directa unidos a la formacién de los educandos. En la
republica del Ecuador, en la formacidn educativa, existe un sistema de régimen que,
por medio de la utilizacion de politicas, incentivan al invento y aplicacién de medios
que conllevan a la indagacion cientifica, alejando asi a la ensefianza obsoleta
aplicada en las escuelas clasicas, debido a que estas imposibilitaban el desarrollo
de habilidades que los maestros desean implantar en los alumnos. Intentaron
ademas encontrar un ambiente donde predomine la comunicacion, y un clima

propicio donde se formen dirigentes, que conllevara un manejo eficaz,
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promoviendo como meta la de hallar un camino que abra paso a un mundo

globalizado cada vez més cambiante.

Por esta razén es que arribamos a la conclusion que la comunicacion interna no
deberia ser un fin, sino que deberia alinearse con las metas de la entidad y como
instrumento de cambio o refuerzo de percepciones, reacciones y conductas, deberia
orientar el comportamiento de los expertos a la movilizacion de todos sus activos
individuales a favor de las metas organizacionales, lo cual afecta de manera directa
en su manejo. En otras palabras, en conclusion, una herramienta primordial para el
triunfo sustentable, un instrumento de liderazgo, una herramienta para mejorar los
resultados. EI modelo de jefe en las empresas estd cambiando, se notaba que
anteriormente ocultaban sus debilidades aparentaban perfeccion, sin embargo, hoy
los dirigentes requieren reconocer que sus ayudantes forman parte elemental para

conseguir el triunfo y la perfeccion depende de todos.

Finalmente, con referencia a nuestra cuarta hipotesis especifica, la cual indica:
La comunicacion interna estd relacionada con la satisfaccion en la cultura
organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Esta relacion tiene un rango de caracter medio, pero el mas bajo con respecto a las
hipétesis especificas anteriores, lo cual se encuentra corroborado con los siguientes
resultados: Coeficiente “r”” de Pearson = 0,548 y un nivel de significancia (p-valor)
de 0,000; el cual indica que mientras mejor sea la Comunicacion Interna, el nivel

de satisfaccion de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash sera
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mayor, razon por la cual, procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptamos la

hipotesis alterna de esta hipotesis especifica.

Podemos mencionar ademas a Zufiga (2019), quien en su tesis titulada:
“Comunicacion interna y satisfaccion laboral en los trabajadores asistenciales del
Hospital Regional de Ayacucho — 2019”, enfatizando en que la comunicacion
interna es fuente de vida en las organizaciones y que, para alcanzar un desempefio
eficaz, los trabajadores requieren ciertas maneras de control, entre ellos,
estimulaciones constantes para que puedan accionar y de esta manera alcanzar la

satisfaccién y tomar decisiones.

En el quehacer diario se observa el valor que tiene la comunicacion interna y su
evolucidn en todo el mundo, teniendo presente que, con una buena comunicacion,
las organizaciones y demas entes publicos o privados, logran afrontar a la
globalizacién y de esta forma obtienen un mayor desarrollo organizacional.
Asimismo, se optimiza la manera de interpretar y de proceder en la entidad, lo cual
crea un cambio en el comportamiento humano, reaccion proactiva y trabajo
colaborativo. Los responsables de esta comunicacién deben tener en cuenta los
componentes que influyan en el proceso comunicacional, debido a que dichos
determinan la personalidad y por ende la identificacién y el manejo de los
trabajadores, de esta manera puede tener mejor interaprendizaje y satisfaccion

laboral.
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Por otro lado, Saldarriaga (2020) en su tesis titulada: “Comunicacion interna y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Macate,
20197, indica que la comunicacion interna en las instituciones, es considerada
imprescindible para poder afrontar los retos a la competitividad para hacer cada dia
un trabajo eficaz; para esto ademas, se debe establecer canales de comunicacion
efectivas con el publico interno, los cuales den sentido a la tarea que cada uno
realiza y afiancen la identidad de la organizacion. La clave es que la comunicacion
interna contempla, en primer lugar, al pablico interno (lineas operativas, mandos
medios, gerentes y directores) como primer publico destinatario para después
extenderse fuera del ambito de la organizacion o compafiia. De esta manera, el
desarrollo de la comunicacion interna unificara significados, creara pertenencia,
ofreceréa claridad y sentido al trabajo y convertira a cada colaborador en “vocero”

de la organizacion a la que pertenece.

La organizacién debe fomentar estrategias de comunicaciones interna para
optimizar las interacciones de trabajo entre el personal y los lideres, mejorar el
ambiente dandole al colaborador los instrumentos primordiales para la ejecucion de
tareas cotidianas, para que la organizacion pueda obtener los fines planteados,
debido a que toda comparfiia deberia ser competitiva; es de esta forma que la
comunicacion interna tiene interaccion directa con la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

De esta forma, podemos pensar en la satisfaccion laboral como un periodo de

estimulacién durante el cual el colaborador debe estar satisfecho con la realizacion
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de la tarea delegada. Si estan satisfechos, las recompensas seran mejores y la
rentabilidad aumentard. Es importante asumir que las tecnologias o canales de
comunicacion facilitan la comunicaciéon efectiva y directa por parte de los
trabajadores para que la satisfaccion de los colaboradores sea siempre positiva para
ambas partes y lograr los objetivos trazados. Algunas entidades ven a la
comunicacion como una estrategia organizacional, sin darse cuenta del valor de
mantener contentos a los empleados, lo que hace que la organizacion sea mas
competitiva y rentable en el mercado, y los empleados motivados hacen que la

organizacion sea mas eficiente.
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Conclusiones

1. Respecto a la Hipotesis General: La comunicacion interna esta relacionada con
la cultura organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, 2020; con este resultado, se determiné que la comunicacion interna y la
cultura organizacional se convierten en aspectos inseparables e interdependientes
de la construccion y reestructuracion del proceso organizacional, tal como se sefiala
ademés en la hipotesis general del presente estudio. La comunicacién es un
elemento fundamental para las organizaciones, ya que, sin ella, no se puede
mantener informados a los colaboradores sobre las actividades, sin olvidar que los
integrantes de la alta direccidn (lideres), son los encargados de cultivarla dia a dia
y fortalecerla en sus equipos de trabajo para insertar la cultura corporativa a sus
integrantes (vision, mision y valores).

2. De acuerdo a la primera Hipotesis Especifica: La comunicacion interna esta
relacionada con la adaptacion dentro de la cultura organizacional de los trabajadores
de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020. En conclusion, se ha logrado
establecer una adecuada relacion entre la comunicacion interna y la adaptacion, ya
que es posible conocer qué motiva a los servidores y qué genera conflicto, esto a
manera de estrategia de comunicacion interna. Donde se pone a relucir los
escenarios posibles para una correcta realizacion de las labores, ademéas de la
construccidn de situaciones probables que se podria afrontar dentro de la entidad.
3. En cuanto a la segunda Hipotesis Especifica: La comunicacion interna esta
relacionada con el sentido de pertenencia de la cultura organizacional en los
trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020. Es asi que, se ha

logrado establecer una adecuada relacién entre la comunicacion interna con el
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sentido de pertenencia de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash.
Para esto, ademas, debe tenerse en consideracion que, la seleccion y formacion de
trabajadores internos es un trabajo muy complejo y costoso, esto ha llevado a las
organizaciones a disefiar estrategias que les permitan fomentar el sentido de
pertenencia entre los colaboradores, mejorar el clima organizacional, aumentar la
productividad y permitir que las organizaciones sean vistas como lugares de trabajo
ideales al coordinar los espacios de trabajo con el personal. La relacion entre la
Comunicacion Interna con el sentido de pertenencia es la clave fundamental para
que las entidades se destaquen en un mundo competitivo y globalizado, ya que los
colaboradores son los que marcan la diferencia ante la competencia, son los que
hablan bien o mal de la institucion y al final, son los que aportan en las tareas
individuales y las que contribuyen a desarrollar y lograr metas y objetivos
organizacionales, lo cual ha sido de relevante importancia dentro de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash.

4. Referente a lo propuesto en nuestra tercera Hipdtesis Especifica: La
comunicacion interna estd relacionada con el liderazgo dentro de la cultura
organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020.
Tras este resultado, se ha logrado establecer una adecuada relacion entre la
comunicacion interna y el liderazgo dentro de la cultura organizacional en los
trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, estos se han convertido en
aspectos esenciales en esta organizacion, estos son la base y diferenciadores para
que la entidad sea reconocida por la sociedad, sin olvidarse de los recursos
humanos, ya que este es la columna vertebral de la entidad. La comunicacion

interna y el estilo de liderazgo van de la mano, cuando una organizacién cuenta con
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buenos lideres que son capaces de entregar el mensaje correctamente a sus
empleados, pueden absorberlo de manera clara y concisa para que los
procedimientos establecidos se ejecuten en tiempo y forma, promoviendo el trabajo
en equipo y produciendo mejores resultados que aumenten la productividad.

5. Respecto a la cuarta Hipdtesis Especifica: La comunicacion interna esta
relacionada con la satisfaccion en la cultura organizacional en los trabajadores de
la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, 2020. Tras esta conclusion dentro de la
Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, se ha podido establecer una adecuada relacion
entre la comunicacién interna y la satisfaccién de sus trabajadores, teniendo en
cuenta que esta satisfaccion laboral es entendida como un estado emocional
agradable o positivo que es resultado de la propia experiencia laboral, los cuales se
han logrado al cumplir ciertos requisitos individuales y colectivos por el trabajo que
realizan los colaboradores en la entidad. Lo primero no es solo responsabilidad del
trabajador, sino también de la entidad, ya que mantener satisfechos a los
colaboradores ha logrado el aumento de la productividad y la eficiencia de la

institucion.

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Recomendaciones

1. A fin de afianzar la Comunicacion Interna dentro de la Fiscalia Anticorrupcion
de Ancash, se recomienda la implementacion de un Plan de Comunicacion Interna
para la mejora del rendimiento tanto del personal fiscal y fiscales de la institucion
y, de esta manera ubicar a la entidad en una clara situacion de ventaja competitiva

con respecto a otros entes de justicia.

2. Con respecto a la Cultura Organizacional en la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, al ser un aspecto de alta prioridad, es necesario implementar su
planeamiento cultural y estratégico, tomando como base la presente investigacion

con un alto grado de participacion y compromiso de sus integrantes.

3. Promover y establecer un ambiente de confianza, igualdad y respeto permanente,
lo cual permita una mayor integracion entre los fiscales y el personal fiscal a través
de la comunicacion, adoptando estrategias de descentralizacion en la toma de

decisiones, mediante una integracion participativa.

4. Realizar la implementacion de politicas de estimulos y reconocimientos, basadas
en las prioridades de satisfaccion de necesidades, particularmente de existencia y
crecimiento para los colaboradores de la entidad. El fiscal debe actuar con un
elevado nivel de confianza y competencia, generando integracién mediante la

comunicacion y la coordinacién efectiva dentro de su equipo de trabajo.

5. Se recomienda evaluar de manera permanente el sentir de los colaboradores de
la institucion, a fin de obtener un panorama que permita evaluar las acciones

tomadas sobre los cambios realizados.
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ANEXOS
ANEXO 01
Resultados analisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach)
Tabla 29

Prueba Alfa de Cronbach de Comunicacion Interna (fiscales)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 30
Resultado Alfa de Cronbach Variable Comunicacién Interna (fiscales)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,934 7
Tabla 31
Resultado Alfa de Cronbach Dimensiones de la Comunicacion Interna
(fiscales)

Estadisticas de total de elemento

Mediade Varianza de ., Alfa de
) ] Correlacion .
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se el elemento
elementos
ha ha . se ha
. . corregida .
suprimido  suprimido suprimido
Dimensién Esencial 135,7000 201,567 ,880 914
Dimension Operativa 134,8000 213,067 , 756 927
Dimension Estratégica 133,6000 196,711 ,836 ,920
Dimensién Valorativa 135,7000 203,567 ,854 917
Dimensién Motivacional 138,9000 251,433 ,660 ,937
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Dimensién Aprendizaje 134,2000 217,733 ,867 917
Dimensidn Inteligencia 136,3000 239,789 ,760 ,929
Tabla 32

Prueba Alfa de Cronbach de Cultura Organizacional (fiscales)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
aExclmdo 0 0

Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 33
Resultado Alfa de Cronbach Variable Cultura Organizacional (fiscales)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,932 4

Tabla 34

Resultado Alfa de Cronbach Dimensiones de la Cultura Organizacional
(fiscales)

Estadisticas de total de elemento

Mediade Varianza de Alfa de
escala si el escalasiel Correlacién Cronbach si
elemento se elemento se total de el elemento

ha ha elementos se ha

suprimido  suprimido corregida suprimido
Dimension Adaptacion 69,5000 186,500 ,970 ,869
Dimensién Pertenencia 68,0000 164,889 ,960 ,898
Dimension Liderazgo 75,6000 274,044 ,943 ,909
Dimensidn Satisfaccion 88,4000 304,933 ,863 ,945
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Tabla 35
Prueba Alfa de Cronbach de Comunicacion Interna (personal fiscal)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 36
Resultado Alfa de Cronbach Variable Comunicacion Interna (personal fiscal)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
916 7

Tabla 37

Resultado Alfa de Cronbach Dimensiones de la Comunicacion Interna (personal
fiscal)

Estadisticas de total de elemento

Mediade Varianza de ., Alfa de

) ] Correlacién )

escala si el escala si el total de Cronbach si

elementose elemento se el elemento

elementos

ha ha corregida se ha

suprimido  suprimido g suprimido
Dimensién Esencial 137,2000 170,622 ,605 916
Dimension Operativa 136,7000 144,900 ,954 ,879
Dimension Estratégica 136,4000 158,933 ,783 ,899
Dimensién Valorativa 137,0000 153,111 ,855 ,891
Dimensién Motivacional 138,2000 168,178 , 716 ,906
Dimensién Aprendizaje 136,2000 139,511 ,907 ,884
Dimensién Inteligencia 136,5000 188,944 372 ,935
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Tabla 38

Prueba Alfa de Cronbach de Cultura Organizacional (personal fiscal)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 39
Resultado Alfa de Cronbach Variable Cultura Organizacional (personal fiscal)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,901 4

Tabla 40

Resultado Alfa de Cronbach Dimensiones de la Cultura Organizacional (personal
fiscal)

Estadisticas de total de elemento

Mediade Varianza de ., Alfa de
) . Correlacion .
escala si el escala si el Cronbach si
total de
elemento se elemento se el elemento
elementos
ha ha . se ha
. .. corregida .
suprimido  suprimido suprimido
Dimension Adaptacion 54,7000 202,678 ,818 873
Dimensién Pertenencia 50,7000 220,456 ,852 ,845
Dimension Liderazgo 55,0000 255,556 , 769 875
Dimensién Satisfaccion 69,1000 318,322 ,940 ,888
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ANEXO 02

Instrumentos de validacion (Juicio de expertos)

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE MEDICION
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento sera utilizado por el investigador y tiene como finalidad valorar
La Comunicacidn Internay [a Cultura Organizacional y encuestas, quienes constituyen la muestra
en estudio de la validacién de la tesis titulada: “LA COMUNICACION INTERNA Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FISCALIA ANTICORRUPCION DE ANCASH,

20207; el cual serd utilizado como instrumento de investigacidn.,

Instrucciones:

La evaluacién requiere de Iz lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos
a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterlos propuestos relativos a: Relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, adecuacién contextual v dominio del
contenido. Para ello, deberd asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios

propuestos y en caso necesario se ofrecen espacios para las observaciones que hublera.

Juez N°01 Fecha actual: 05 de noviembre de 2020.
Nombres y Apellidos del Juez: JiM LEOPOLDO MONTALVO CARDENAS.
Institucién donde fabora: Universidad Nacional de Ancash “Santiage Antdnez de Mayolo”,

Anos de experiencia profesional o cientifica: 20 afios

nm LEOPOLDES‘M‘ONTALVO CARDENAS
DNI* 31681128
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CUESTIONARIO: VALORACION DIMENSIONAL

INSTRUMENTOS PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTOS)

COMUNICACION INTERNA Y CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FISCALES

COMUNICACION | : ; ini ‘
. Clarldad , Congruencia Contextos Dominio del . [
INTERNA N Criterio o ltems z constructo 4 Sugerencias
" Dimensién | Indicador st [ NO | sl no | sl | NO | si | NO
Mi comunicacidn como fiscal con el personal es
|
Indicador ! SiNCera. >< X ><I
Sinceridad La comunicacion que percibo entre los fiscales es >
| 2 sincera. X Y x I X |
Indicador 3 | Me encuentra siempre abierto al didlogo. x X A5 a
Dimensidn —
Esencial Apertura al 4 Los demas fiscales se encuentran ablertes al X Ve 3
dizlogo didlogo. . e
Indicador 5 Mi capacidad de negaciacian como fiscal con el x | 5 | V4 5
: personal es adecuada. |
CApbcicad 08 El equipo fiscal cuenta con una adecuada
negociacion 5 capacidad de negoclacién. X P > >< |
Como fiscal me relaciono con el personal > ?
Indicador ? oportunamente, < ‘ > | 2< < \
Oportunidad Como fiscal sé en qué momento conversar con ¢l | | s
g personal. X > X | ~
Dimensién ‘ Me relaciono con los demis fiscales : . :
Operativa Indicado ’ oportunamente. X - < x
| |4 2 . ’
Capacidad de | 10 Efc‘ucho y aconsejo al persenal segln sus 5 ~¢ 3¢ Jre
o dificultades. X
Ristacin Los fiscales se relacionan entre sf ‘ | |
11 1 ‘
oportunamente. al . >§7 X ){

JERENDEIELRRO

L)

98

¢

>
20l5anaseiEajosas:
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| Los fiscales saben en qué momento conversar ~ _, ‘ ) =
b 32 con su equipo. ; X X X
Indicador | 13 | Respendo el saludo del personal amablemente. > | =< X =<
| Contacto fisico | 14 @ Miro fijamente a los cjos del personal. > > > | X
Indicador T ‘
fiscal har al per . = N
Diinensién Escuchi 15 | Como fiscal sé escuchar al personal > 572 > B
Estratégica | Indicador - |
| ’ ; : -
Amabitidad 16  Los fiscales nos saludamos con amabilidad b X | X
Indicador | 17 | Losfiscales sabemos escucharnos entre si. > e < B
{ - Escucha 18 | los fiscales saben escucharse entre ellos. > Joaxe = IR
Indicador 3 2 ; : Lo
Honastidad 19 | Como fiscal soy ejemplo de honestidad, > N e X
Indicador ; : e =
| 2 - ;
esponsebibdad Cemo fiscal soy ejemplo de respensabilidad X X o f X
Indicador
fiscal j ntualidad.
— puntualidad 21 | Como fiscal soy ejemplo de puntualidad X 3 p e X
Valorativa Indicador | . . - ; 2
Honestidad 22 | Los demds fiscales son ejemple de honestidad. X > poe NV
Indicador Los demas fiscales son ejemplo de 3
Responsabilidad 2 responsabilidad, > X X X
inpicedor 24 | Los demas fiscales son ejemplo de puntualidad. o PV > >
Puntualidad >
Indicador Como fiscal motivo a mi personal para 5 ; /
Capacitacion ok capacitarse. > X X X
Como fiscal motivo a mi personal para realizar 5 F
Indicador 26 publicaciones juridicas. X > X X
Motivacién Comeo fiscal motive a mi personal para mejorar <z
Dimension —| _37‘_ nuestra labor. X X g >
Motivacional Indicader . " / .
 Capacitacién 28 | Los ﬁscales‘sf 7motwan entre si para fa?acutaim > A b X | >4
Los fiscales se matlvan entre sl para realizar " " -
Indicador 2 publicaciones. X X >\/ 7
Motivacién | Los fiscales se motivan entre sl para mejorar la e
| préctica fiscal. X ol & L —
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| Indicador Como fiscal tengo en cuenta 13 opinion de mi ’
Valoracién del | 31 g i } > > N
3 personal. # P
~trabsjo I
Indicador 2 ;
) 2 Como fiscal acepto a mi grupo de trabajo, ‘
chsrdcr.ar:‘én 22 independientemente de su ideologia politica. X X ><
¢e la opinién -
Indicador ’ ‘
Como fiscal integro grupos para defender '
- P Qefensa £e \ AR intereses individuales, X x X
Dimension intereses =
e v :nf:é.’g:;e‘ a4 Fomente el trabajo en equipo mediante espacios < > P
i de participacién. = ><
trabajo
Indicador 2 .
2 < £l grupo de trabajo valora mis aportes como .
Consideracién | 35 | & 5 F° g B ’ Y4 N A >
; fiscal,
_de 3 opinién |
Indicador ! . X
Como fiscal aporto con ideas para [a mejora ce . ) ;
Defensa de 36 nuestro trabajo, I X X ><
intereses -
Indicador 37 | Resuelvo problemas de manera apropiada. < >0 X >
Resolucién de Los demas fiscales resuelven los problemas de > >
problemas | G manerz apropiada, e >: x ped |
Dl 39 | Reconozco los logros del personal. X = 3 >
ensidn P
: . d fiscales reconocen los logros del v
Inteligencia Indicador 40 Los.qerads fischies TS . D ‘ D P 78
Reconocimient persor) 32 : —
41 | Reconozco cuando el personal tiene fa razon, | b X o<
o de logros T
a2 Los demds fiscales reconocen cuando el persenal % "% W o
i tiene [a razdn. ) . N
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CULTURA 2 Congruencla Dominio del
Aol Claridad , Contexto ;
ORGANIZACIONAL | N* Criterio o [tems : constructos  Sugerencias
Dimensién | Indicador » st [NO | s [ wo | st [ NO | St | NO
1 | Me siento altamente identificado con la entidad, X X > A
Se aprecia ung visian integradora compartida Y y ‘s
ndcador | 2 | entretodos. . B ! - &
3 He desarrellado el logro de mis objetivos . . | y }
personales. * X X B
Se realizan programas de capacitacion Y
Dimensién 4 | relaclonadas a habilidades en el trabajo. X X x| X
Adaptacion Indicador 5 Se propicia un alto grade de adaptabilidad en la % N \
Formaclén | institucion. X > | -~
Se aprecia cohesidn alrededor de los objetivos de b \ g v
 lia entidad. - X X > | 5 |
icdicador 7 | Poseo capacidad para escuchar a los demads, Pt >’ > |
e = s
| Resuelve los conflictes internos con mi equipo de . ;
(41 ‘
Didlogo | 8 | yrabajo. S X X >3 2
9 | La institucion proyecta confianza en mi, > _ e bl > =L
Indicador La institucion Incorpora valores e interases
) 2
Lealtad 10 | comunes. X X ' X
11 | Lainstitucién proyecta entusiasmo en mi. X x > | >
) y 12 | Demuestro colaboracidn ¢on el equipo. | & | >
Dhpmsion Indicador | Muestro solidaridad permanente con mis i ; "
Pertenencia by /
Actitudes 12 compafieros. al | s > X
- 14 | Analizo los logros alcanzados. d | x < | >
} : Como fiscal tengo opertunidad de desarrollo en > ‘ ' Nt
c;’:‘crzc::i:o _ '3 | institucidn, o x X | 1
g 16 | Muestro compromiso con 1 institucién. x X X |
: 2 Indicacor 17 | Identifico las potencialidades de los demds. b4 > 5 7
g':::s':" Reconocimient | 13 Motivo al personal de manera esponténea y " 5 X- W
e o | continua. A v /
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} 19 | Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi ; ‘ o [
L equipo. . X x x5
Indicador | 20 | Utilizo la comunicacion asertiva. . has | ¥ - s
Conduccion | 21 | Analizo los logros obtenidos junto a mi equipo. ~ ~
} ’s Coordino para una éptima realizacién de las - Pl y
N laberes. B = & X x
‘ Comparto voluntariamente opiniones , .
Indicador | > constructivas. a % | X ol
Dimensién Trato 94 | EXiste una efectiva coordinacién entre las dreas w X % | )
Satisfaccibn de trabzjo. ‘ff N b L
Indicador | 2 Poseo libertad para tomar decisiones dentro de la ~ [ > .
- : 2 R g | -\ X | X
Oportunidad institucion. .

» Claridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item.

» Congruencio; El item tlene relacién con el constructo.

3 Contexto: Todas las palabras del item son usuales en nuestro contexto.

« Dominio del constructo: El item evalla el componente o dimensién especifica del constructo.
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CUESTIONARIO: VALORACION DIMENSIONAL
INSTRUMENTOS PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTOS)

COMUNICACION INTERNA Y CULTURA ORGANIZACIONAL PARA PERSONAL DE LA FISCALIA

COMUNICACION ) Congruencia Dominio del
. aioa Claridad , Contexto x ’
INTERNA N Criterio o [tems 1 2 constructo 5 Sugerencias
Dimensién Indicador e S NO st NO Sl NO sl NO
M| comunicacién coma personal con el fiscal es 3
1 x
Indicador sincera. X X X 3
Sinceridad La comunicacién que percibo entre el personal es
i e X X [ | X
SR Indicador 3 | Me encuentro siempre abierto zl didlogo. x| > X >
e Apertura 2l = ‘
Esenclal dislogo 4 | El personal se encuentra abierte al didlogo. | % ¢ X X
- Mi capac_i'cia;d de negociacion como personal con ‘ ‘
1 - |
degnd 2 el fiscal es adecuada. X > X X ‘
Copacided de El personal cuenta con una adecuada capacldad‘
RS Wy
negociacion 6 de negociacion o B bre = X
Como personal me relaciono con el fiscal h2
Indicador | ! oportunamente. X >\ X X ;
Oportunidad | Como personal sé en qué momento conversar | : ;
1 8 | con el fiscal | X e > > 1
: e relaciono con mis comparieros > |
g:::::: 9 oportunamente. ‘ X X X - n
Indicador 10 Escucho v aconsejo a mis companeros segln sus X ‘ X, ) '
Capacidad de dificultades. X | X :
Relacién 11 | El persanal se relaciona entre si opertunamente, o X | X < ‘
El personal sabe en qué momente conversar con : ‘ Iy
12 4 equipo. e ‘ X | X P

)
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indicador | 13 | Responda el saluda del fiscal amablemente. ) al| X >
Contacto fisico | 14 | Miro fijamente a los ojos del fiscal, X X1 11X X
Dimension ‘Eii:‘:r 15 | Como personal sé escuchar al fiscal, e o { 9% x
Nl ;nmii;:;c: d 16 | Nos saludamos con amabilidad dentro del grupo. = < > ' S N
" Indicador 17 | Sabemos escucharnos entre si. x| R X X
Escucha 18 | Los fiscales saben escucharse entre ellos. -1 b < x|
L:Z:f;?;rd 19 | Como personal foy ejelnpb de honestidad. S ‘ bt x N
Re::-:i!::gi?i; Sy 20 | Como personal soy ejemplo de responsabilidad, N e % e X<
| Dimension Pl:i‘:;ﬁg; d | 21 | como personal soy ejemplo de ﬁuntualidad. % % . X b
Vatorativa k:g::::c(l: g | 22 | Losfiscalesson Ejeflpb de honestidad. | X 3 | v X
Re:::i‘::g;:; - 23 | Los fiscales son ejemplo de responsabilidad. ' s ‘ o X pre
P:?:t::l(i,gar g | 28 [Les fiscales son ejemplo de puntua!idad.' X ~ X X
C;::i:i::c?;n | 25 | Como personal motivo al fiscal para capacitarse. | S b4 >
e, | % e e (x| (e |se| |w
2 n. Motivacién 27 EZ:;Z:Q‘;;':OTI motivo al fiscal para mejorar % ‘ X ‘ ®; | =
Matiociosal C;;:E::—;l ‘ 28 | El persanal se motiva entre si parza capacitarse. X | | %X l v ‘ oo ih
Indicador 2 ELE:’;‘:;:L:?"‘MW& S X | >< - {
Motivacion 30 :Eal b;:)err‘sonal se motiva entre si para mejorar su X ix¢ ‘ X .
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T

ind?cador
S Como personal tengo €n cuenta la opinién del
Valoraciondel | 31 | £ X X | X
trabajo - |
Indicader 3 . ‘
: ) Come personal acepto a mi grupo de trabajo, | N7
Cons'der.ac.'on N independientemente de su ideologia politica. X \ x X X ‘
de la opinidn : ‘ .
Indicador .
Come personal integre grupos para defender ]
) D.efensa ca — | intereses individuales. > X X X
Dimension | intereses |
| Aprendizaje Indicador i . .
Valoracién del | 34 Fomento el trabajo en equipo mediante espacios ‘
i e de participacién. X X X
trabajo =
indicador X
: El grupo de trzbajo valora mis aportes como
nsi
e der_ac'l‘é D7 |53 personal. X X X x
de la opinion ki !
Indicador g :
Come persenal aporto con ideas para la mejora
Defensade | 36 | o oo, X X X v .
intereses - - ‘
Indicader 37 | Resueivo problemas de manera aproplada. 2l | ¥ P | X
Resolucion de El equipo de trabajo resuelve los problemas de _
esolu 38 quico : j D 5 P ¢ 5
problemas manera apropiada. w |
Dimensién 3% | Reconozco los logros de mi equipo. > | X | X | % N
Inteligencia Indicacor 40 | El personal reconoce los logros obtenidos. > | < | X B |
Reconocimient | 41 | Reconozco cuando e fiscal tiene Ia razén. x | X X >
o de legros El personzl reconoce cuando ¢l fiscal tiene la ;
il - : .x | X X X

razén.
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CULTURA i
] o Claridad , Congruencia Contexto s Dominio del
ORGANIZACIONAL N Criterio o ftems l : constructo Sugerencias
Dimensién | Indicador | S [ NO | s | w0 | SI | NO | SI | NO
| 1 | Me siento altamente identificaco con la entidad, | > | X | ad
’ | Se aprecia una vision integradora compartida
IT:::Z? 2 | entre todos. X < X >
3 He desarrollado el logre de mis objetivos W N
| | = | personales. X X - ——
a Se reallzan programas de capacitacion 5 g
Dimension relacionadas a habilidades en el trabajo. X X | & X
Adaptacidn Indicador Se propicia un 3ito grado de adaptabilidad en la | , .
Formacién 3 institucion, X x X X
Se aprecia cohesion alrededor de los objetivos de >
B B la entidad. X X X >
vidicador 7 | Poseo capacidad para escuchar z los demds. X X X X
- Resuelvo los conflictos internos con mi equipo de X
Diloge B |bao. X x X .
9 | La institucién provecta confianza en mi, | & X ot x
Indicador La institucion incorpora valores e intereses '
Lealtad M COmunes. X X X X
11 | La institucidn proyecta entusiasmo en mi. X % X X -
12 | Demuestro colaboracidn con el equipo. < X X X |
SNTansidn Indicador Muestro solidaridad permanente con mis | | ‘ '
Pert i : ‘ [
i piac Actitudes 1 companeros. )( X X X
14 | Analizo los logros alcanzades. e X X X
r I id Il R
Indicador 15 Comq pe.-son.:—:! tengo oportunidad de desarrollo v %% X K
Comproriiiso en lainstitucign. )
16  Muestro compromiso con 1a institucién. X W x | 1 x
Indicador | 17  Identifico las potencialidades de les demés, X X X VA
g Reconocimient | Motivo al personal de manera espontanea y ey
e o 8 | continua, X X X X
Indicador Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi y, )
Conduccion 19 equipo. X »>~ X X

HIIOS/DERENDEELPRO,
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] | 20 | utilizo la comunicacion asertiva. X x > >
| 21 | Analizo los logres obtenidos junto a mi equipo. X > A X =
52 lc;c;r:::o para una optima realizacion de las ¢ X 3 \ ]
- 23 f::;rraur;t? v';f)slj.lntarlamente opiniones P % >< ){
(s):x:;:’::z:n Trato 2 (E:Istrg ;,;2 .efcctiva coordinacién enzrei ‘Ias areas | X X X X,
O:{:i::;:; 9 25 iazsue:; l:l;inad para tomar decisiones dentro f!e la S X | » X .

\ Clorided: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item,

2 Congruencia: El item tiene relacion con el constructo.

« Contexto: Todas [as palabras del item son usuales en nuestro contexto.

« Dominio del constructe: El item evalda el componente ¢ dimensién especifica del constructo.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

Si No ( )

1. el;;&ams del instrumento corresponden a la dimensidn del constructo tedrico?
Observa

ciones o sugerencias:

..........................................................................................................................

Si No ( )

p2 a(:br?era que las preguntas estan planteadas en el orden correcto?
Observaciones o sugerencias:

3. ¢las preguntas del instrumento son dificiles de entender?
Si() No
Observaciones o sugerencias:

4. (Elinstrumento presenta palabras de dificil comprensién?
Si{) No
Observaciones o sugerencias:

Si No ( )
Observaciones o sugerencias:

5. ¢Estd deacuerdo con la forma de aplicacion y estructuracion del instrumento?

JIM LEOPO ONTALVO CARDENAS
DNI° 31681128
108
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE MEDICION
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento serd utilizado por el investigador y tiene como finalidad valorar
La Comunicacion Interna y la Cultura Organizacionaly encuestas, quienes constituyen la muestra
en estudio de la validacién de la tesis titulada: “LA COMUNICACION INTERNA Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FISCALIA ANTICORRUPCION DE ANCASH,

2020%; el cual sera utilizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones:

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos
a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos 2: Relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la recaccién, adecuacion contextual y dominio del
contenido. Para ello, debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios

propuestos y en ¢aso necesario se ofrecen espacios para las observaciones que hubiera,

Juez N* 02 Fecha actual: 06 de noviembre de 2020.
Nombres y Apellidos del Juez: FREDY OSWALDO LOLI NATIVIDAD,
Institucion donde labora: Universidad Nacional de Ancash “Santizgo Antdnez ce Mayolo”,

Afos de experienda profesional o cientifica: 09 afios

DNI = 40855791
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CUESTIONARIO: VALORACION DIMENSIONAL

INSTRUMENTOS PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTOS)

COMUNICACION INTERNA Y CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FISCALES

COMUNICACION Claridad Congruencia | (. o Dominio del
INTERNA N* Criterio o items ' 2 * | constructo. |  Sugerencias
Dimensién Indicador | St NO sl NO SI_| NO st_| NO
Mi comunicacion como fiscal con el personal es |
1
Indicador sincera. w Y >< y
Sinceridad La comunicacién que percibo entre los fiscales es = |
2 sincera. X > X 3%
——— Indicador 3 | Me encuentro siempre abierto 2l didlogo. = g & M
1
Apertura al Los demas fiscales se encuentran abiertos al
Esencial . 4
dilogo didlogo. | X X < al
‘ Mi capacidad de negociacion como fiscal con el
fnleador 3 personal es adecuada. > X - X
Capacidad de . T
negociacion 6 El equipo fiscal cuenta con unz adecuada i <
capacidad de negociacion. x ‘ 76 3 ’:n/ | >< B
| Como fiscal me relaciono con el personal | \
Indicador % oportunamente. S ¥K¥ L.l )Ct | % 1 | )( —
Oportunidad Come fiscal $& en qué momento conversar con el
el | ® | personal. =i X x | al
Dimensién Me relaciono con los demds fiscales
Operativa indkcador 9 oportunamente. (K/ | =9 X 1 ' X
7 £scucho y aconsejo al personal segun sus
e | 17| dificutcades. - i g 5
Los fiscales se relacienan entre si
! | oportunzmente. X d ¥ <

HIOS|DEPENDEELERD
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| Los fiscales saben en qué momento conversar |
1 12 <ON $U eguipo, : 7 X X >(
} Indicador | 13 | Respondo el saludo del personal amablemente. > | 2> > il = 3
Contacto fisico | 14 | Mira fijamente a los ojos del personal. > < ol [
| Indicador |
‘ ]
Dimensién | it 15 | Como fiscal sé escuchar al gersonal. NG X )( ol
Estratégica | |Indicador : 2
Amabilidad 16 | Los fiscales nes saludamos con amabilidad. pos > { > X
Indicador 17 | Los fiscales sabemos escucharnos entre sf. > A <1 A
' Escucha 18 | Los fiscales saben escucharse entre ellos. X A < e
!Indicador . . ; \
Honestidad | 12 | Como fiscal soy ejemplo de_ honestidad. >< > S =<
Indicador ? =
Responsabilidad 20 | Como fiscal soyﬁe;emplo de responsabilidad. > X > e ]
Indicador z } |
i Puntualidad 21  Come fiscal soy ejemple de puntualidad, 2( x pos } %
Valorativa Indicador
nés fi i idad.
Honestidad 22 | Los demds fiscales sen ejemplo de honestidad x > X X~
Indicador Los demds fiscales son ejemplo de
Aesponsabilidad | & responsabilidad. al ( > P
Indicador : g :
Puntualidad 24 | Los demas fiscales son ejemplo qe puntualidad. j{ e X N
Indicador Como fiscal motivo a mi personal para
Capacitacién | 2> | capacitarse. 1 x X x < l
Como fiscal motive a mi personal para realizar [
Indicador 25 | publicaciones juridicas. ) laY > x ad
Motivacién Como fiscal motive a mi personal para mejorar | 1
Dimension | 27 | nuestra labor. i & X < X
Mativacional Indicacor Los fiscal h 3 y
| Capacitacién os fiscales se motivan entre si para capacitarse. X p x N
Los fiscales se motivan entre si para realizar
Indicador 29 sublicaciones. >( x sl x
Motivacion Los fiscales se motivan entre si para mejorar fa
\
practica fiscal, 1 <l < X X
f‘IUUS! DEPENDE EL PP'OG\ 111
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bidicasior | Comeo fisczl tengo en cuenta Iz opinién de mi ’
Valoracién del | 31 | : A
“fraba y | personal. X ‘, >( )( "
Indicador v ' ’
2 2 | Come fiscal acepte 2 mi grupo de trabgjo, \
Consideracién | 32 | . - . h
de Inopinidn \ independientemente de su ideologia politica. = X e : X
| Indicador :
e Como fiscal integro grupos para defender
Defansade |53 | | e laiidiales X e ® X
Dimensién intereses g .
AprsoaE Indicador Fomento el trabajo en equipo mediante espacios
Valoracién del | 34 o BY
trabajo de participacion, < X £
ladicadar El grupo de trabaje valera mis aportes como
Constder.agl_cSn 35 fiscal. x N ¥ e
de la opinidn -
Indicador . =
Como fiscal aporto con ideas para [a mejora de
Defensade | 36 E 3 X
iferasas nuestro trabajo. - é_{ )( |
Incicador 37 | Resuelvo problemas de manera apropiada. =< | ™ 5 ‘
Resolucion de | Los demés fiscales resuelven los problemas de ‘\ ‘
8
problemas 3 manera apropiada. < X >< | X
: = 39 | Reconozco los logros del personal. < > O X
Daangew Los demés fiscales reconocen los logros del
Inteligencia Indicador 40 3108 e > L S X
Reconocimient personal S = - ~—a
R Reconozco cuando el personal tiene la razén. X b4 T =
ode logros r—mMm—m—D—m—mD—m—m—m—mD—Dm9————m—m—m e, 1
Los demds fiscales reconecen cuando el personal ( g X X

| tiene iz razon.
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CULTURA | ' =
: Claridad , Congruencls Contexto ; Dowminid dgl
ORGANIZACIONAL N Criterio o ftems 2 constructos | Sugerencias
Dimensién | Indicador | s NO st | ND ] NO | SI | NO

| 1 | Me siento altamente identificado con la entidad. | ¢ e X ¥
. Se aprecia una visidn integradora compartida
] -
:::;?rggr 2 | entre todos. - ‘ AT > X ,
He desarrollado el logro de mis objetivos
l_personales. ”X | | X | >"/ - }<
Se realizan programas de capacitacion \ |
Dimensién relacionadas a habilidades en el trabajo. ad ‘ X X ‘ x{
Adaptacion | |ndicador 5 Se propicia un alto grade de adaptabilidad en la }( ‘
Formacion institucion, s o X X
6 Se apreciza cohesion alrededor de los ebjetivos de % ‘
| Iz entidad. - X x X
indicador || _Poseo capacidad para escuchar a los dems. > > > P 3
: Resuelvo los conflictos internos con mi equipo de |
|
Didlogo 8 abaibi ‘ >'( K e X ;
9 | Lainstitucién proyecta confianza en mi. > | % X | b
Incicader La institucidn incorpora valores e intereses I
Lealtad R comunes. >< X K >< | X
11 | Lainstitucion proyecta entusiasmo en mi. = > x| > |
) . 12 | Demuestre colaboracién ¢on el equipo, S > X | S
AN Indicador | __ | Muestro solidaridad permanente con mis I
Pert i :
—_— Actitudes | - compziieros, >< X X X
| 14 | Analizo Jos lezros alcanzados. 1y X X x
- Como fiscal tengo oportunidad de desarrolio en
cﬂ";?'ii‘::i'so 15 | Ia institucién. X x P4 x
P 16 | Muestro compromiso con la institucién. > Pl ¥ = .
G Indicador 17 | Identifico las potencialidades de los demds, > 5 | X >
Reconocimient Motivo al personal de manera espontdneay ‘ >(
Lid.
‘ o 0 5 <ontinua, X l i >< 1 X

HILOS/DEFENDE ELERD)
.
=}

e

b}

B

GFUESFUERZOIDE 5L
“0lg3na/s013a 0538

¢

@ OIIE), Repositorio Institucional - UNASAM -

SN



Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi [ ' [ ' ( ' ‘
) = equioo. P | X > | ->.<,_
Indicador 20 | Utilizo |2 comunicacidn asertiva. Y | > | < I X
Conduccion 21 | Analize los logras obtenidos junto a miequipn. | < < x< | 5%
22 Coordine para una dptima realizacidn de las
| labores. X > 5 b'4 |
23 | Comparto voluntariamente apiniones
Indicador | constructivas. - & > X | X
Dimension Trato ‘ | Existe una efectiva coordinacién entre las dreas ‘
Satisfaccion l 2 de trabajo. X X X x
Indicador Poseo libertad para tomar decisiones dentro de la X
Oportunidad | *® | institucion. X | > X_|

s (aridod: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del item.

: Conaruencia; El item tiene relacién con el constructo.

: Contexto: Todas las palabras del item son usuales en nuestro contexto.

« Dominic del constructe: El item evalia el componente o dimensidn especifica del constructo.

b}
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CUESTIONARIO: VALORACION DIMENSIONAL

INSTRUMENTOS PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTOS)

COMUNICACION INTERNA Y CULTURA ORGANIZACIONAL PARA PERSONAL DE LA FISCALIA

COMUNICACION . Congruencia Dominio del
= Claridad , Contexto 3 ‘
INTERNA N Criterio o items : constructo 4 Sugerencias
_ Dimensién | _Indicador N s [NO | sl [ no | st | NO | &I | NO
Mi comunicacion como personal con el fiscal es | [
Indicador _i sincera. X | il | d a
Sinceridad La comunicacién que percibo entre el personal es
4 sincera, ) : | > < X ¥
. Indicador 3 | Me encuentro siempre abierto 3l didlogo. X o X 3
METNN Apertura al = £y |
Esencial i ia X
sen dislogo 4 | Elpersonal se encuentra abierto al didlogo 7 )( X S l g |
- Mi capacidad de negociacién como personzl con [
(chcador > |l bt nadaciadi X X X X
Capacidad de > -
negociacion 6 El personal cuenta con una adecuada capacidad v \
de negociacion X X -
Como personal me relaciono con el fiscal |
Indicador £ | oportunamente. ! X X X » !
Oportunidad | Como personal sé en qué momente conversar
8 con el fiscal. ” X K x
. s Me relaciono con mis compaiieros
g:::::,r'z" | oportunamente. o X X X X
Indicador 10 Escucho y aconsejo 2 mis compafieros segun sus | X x
Capacidadde | | dificultades. < x
Refacion 11 | Ef personal se relaciona entre si oportunamente. | | - > >
12 :: Z:lezgal sabe en qué momente conversar ¢on 1 X X | }( )(

HIOS|DEPENDEELERD
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Indicador | 13 | Respondo el saludo del fiscal amablemente. > | 2% | X x
| Contacto fisico | 14  Miro fijamente a los ojos del fiscal. > | > > >
| Indicador i ; .
S | Er 15 | Comao personal sé escuchar al fiscal. N x X ¥
Estratégica Indicador = ’ B
|__Amabilidad 16 | Nos saludamos con amabilidad dentro del grupo. | % X | ¢ X
Indicador 17 | Sabemos escucharnos entre si. ¥ e X w
Escucha 18 | Los fiscales saben escucharse entre ellos. X > b & '
indicador | z : r
Honestidad 19 | Como personal soy ejemplo de honestidad. X | Ve N X
Indicador . =
| Responsablfidad 20  Como personal soy ejemplo de responsabilidad. ' ’ | b ) >
o 21 | Como personal soy efemplo de puntualidad '
Dimensién | Puntualidad P i P pu > )( < X l X
Valorativa Indicador X : : .
Honestidad 22 | Los fiscales son ejemplio de honestidad. 1’4 5 X )(
indicador o | i I ‘
Resaonsabilidad 23 | Los fiscales son ejemplo de responsabilidad. bee x X | )(
indicador . . " ‘ ‘
puntualdag | 24 | LosTiscales son ejemplo de puntualidad. % e ¢ 7><
Indicador . : . ‘
Capacitacién 25  Como personal motivo al fiscal para capacitarse, 5( ‘ X )( ’ X
Comao personal motivo al fiscal para realizar
Indicador | £P publicaciones jurldicas, - X X x X
Maotivacion 27 Como personal motivo al fiscal pars mejorar ,
Dimensidn nuestra labor, X x X - X
e fndichaor 28 | El personal se motiva entre si par it | ‘
Capacitacién I persc ot e s 0? 2 capacitarse. | X x 1 X | ‘ & | :
El personal se motiva entre si para realzar ‘
Indicador i publicaciones. X X X <
h . . ~ =
Iotivacion 30 ]Eal tf:t)crrsonal se motiva entre sl para mejorar su X | % x >(
- | | —3
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Indicador : < ‘ ]
T 8 : Como personal tengo en cuentaia epinién del ' ‘ ‘
Valoracion del | 31 fiscal ’ ‘ ’ >( \ p < 13"
trabajo : ¢ |
c l:c.lz::do'r' 32 Como personal acepto a mi grupe de trabajo,
doe |s;: o;:ianciléonn independientemente de su ideologia politica. X N X 7( |
Indicacior Como personal integro grupos para defender ' I
Casoin e 3 intereses individuales X X > X
Dimension intereses ) ] '
Aprendizale |  Indicador . v . : ‘
valoracién del | 34 Fomento el trabaje en equipo mediante espacios X ‘ \ v X
teabiafo de particlpacién, X
Idicador El grupo de trabajo valora mis apertes como
Consideracién | 35 : X X ¥
de 2 opinidn persongl X '
ln:jicador Como personal aporte con ideas para la mejora
Detensade |36 de nuestro trabajo. X X X K
Intereses 1
Indicador | 37 | Resuelvo problemas de manera apropiada. x bl » % 1\
Resolucign de El equipo de trabzjo resuelve los problemas de
prablemas 3% | manera apropiada, x ‘ X % i
Dimensién 39 | Reconozco los logros de mi equipe. « L X w o |
Intellgencia Indicador 40 | El personal reconoce los logros obtenides. x X X X
Reconocimient = 41 | Reconozeo cuando el fiscal tiene |z rzzén. X | X x X |
o de logros 42 f;;e:onal reconece cuando el fiscal tiene la )( X )< l )(
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CULTURA { Claridad Congruencla | Dominio del
ORGANIZACIONAL | N° Criterio o items ; 2 * | constructo Sugerencias
Dimension | Indicador - S [NO st [ No | st | NO | sI_| NO
1 | Me siento altamente identificado con la entidad. X | P X | x|
ldicader 2 zitarztteoc;:na visidn integradora compartida X X X } >(
Interé o :
oo 3 He desarrollado el logra de mis objetivos > \
personaies, . , > < X
Se realizan programas de capacitacion |
4 - ‘
Dimensién | relacionadas a habilidades en el trabajo. : ’ X X X
Adaptacion Indicador Se propicia un alto grado de adaptabilidad en la
Formacion > | institucin, x ' o X X
Se aprecia cohesién alrededor de [os objetivos de ‘
e la entidad, : X 7( X ‘ X w
Indicador 7 | Poseo capacidad para escuchar a los demds, < % w | <
; Resuelvo los conflictos internos con mi equipo de ’ ‘
Dial
0w \ g trabzjo. ) x K X 3 x
| S | Lsinstitucion proyecta confianza en mi, > ¥ X o
Indicador La institucidn incorpora valores & intereses
Lealtad 10 comunes, N X K X x
11 | La institucién proyecta entusiasmo en mi. | »x | b X | >
St 12 | Demuestro colaberacidn con el equipo. X b X x i
indicadoer Muestro solidaridad permanente con mis
Perte a
ot Actitudes 2 compaiieros. )< s X x
14 | Analizo los logros alcanzados. ol N [ 3
Comeo personal tengo oportunidad de desarrollo
Indl 4 .
Co':: l::::’f"i)is«o —-—15 en la institucion. X = x 1l a
g | 16 | Muestro compromiso con la Institucidn, x > X pt
| Indicador 17 | Identifice las petencialidades de los demds. ad x| = o
| R imier i
ks | econocimient s Motivo al personal de manera espontinea y X )( < ><
Uderazgo  |—— continua.
Indicador | Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi
Conduccién = equipoe, | K X | X >( | |
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| 20 | utilizo la comunicacién asertiva.

o < > > [ > J
| 21 | Analize los logros obtenidos junta 2 mi equipo. P < = | = =]
Ceordino para una éptima realizacion de las ‘ ‘
s lzbores. B o ol K | X
. | Comparto voluntariamente opiniones
Indicador (d constructivas. = x X >
Dimensién Trato Existe una efectiva coordinacién entre las areas ‘ ‘
Satisfaccidn 1 i de trabajo. . & l sl | X b .
x‘ndicad_or 28 ?osfeo libertad para tomar decisiones dentro de la | x ‘ x X X<
Oportunidad institucién. | B 1 -

1 Oaridod: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciado del izem.

: Congruencia: El item tiene relacién con el constructo.

: Contexto: Todas !as palabras del item son usuales en nuestro contexto.

« Dominic del constructo: El item evalda el componente o dimensién especifica de! constructo,
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1. ¢Lositems del instrumento corresponden a la dimension del constructo tedrico?
Si (% No ( )
Observaciones o sugerencias:

.................................................................................

2. ¢Considera que las preguntas estan planteadas en el orden correcto?

si (% No ( )
Observaciones o sugerencias:

3. ({las preguntas del instrumento son dificiles de entender?

Si{) No (0

Observaciones o sugerencias:

4, (Elinstrumento presenta palabras de dificil comprensién?

Si{) No (<

Observaciones o sugerencias:

5. ¢Estd de acuerdo con la forma de aplicacién y estructuracién del instrumento?
Si (% No ()

Observaciones o sugerencias:
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ANEXO 03
ESCALA DE COMUNICACION INTERNA (PARA FISCALES)

INTRODUCCION:

Buen dia, este cuestionario forma parte de una investigacion orientada a describir la
Comunicacion Interna de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, estos
resultados buscan mejorar las condiciones de nuestro desempefio. Agradezco de antemano
gue pueda responder el mismo con la mayor sinceridad posible. Este cuestionario es
anénimo.

INSTRUCTIVO:
Lea detenidamente el siguiente listado y marque con un aspa (X) la alternativa que
considere oportuna:

MA : Muy de acuerdo.
A : De acuerdo.
NA-ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
D : En desacuerdo
MD : Muy en desacuerdo
i Puntaje
N ° Criterio o ltems MD D NA— A MA

@ @ ND (3) Q) ®)

Mi comunicacion como fiscal con el personal es

1 .
sincera.

’ La comunicacion que percibo entre los fiscales es
sincera.

3 | Me encuentro siempre abierto al didlogo.
Los demas fiscales se encuentran abiertos al

4 dialogo.

5 Mi capacidad de negociacion como fiscal con el
personal es adecuada.

6 El equipo fiscal cuenta con una adecuada
capacidad de negociacion.

y Como fiscal me relaciono con el personal
oportunamente.

3 Como fiscal sé en qué momento conversar con el
personal.

9 Me relaciono con los demés fiscales
oportunamente.
Escucho y aconsejo al personal segin sus

10 | ...
dificultades.

11 | Los fiscales se relacionan entre si oportunamente.
Los fiscales saben en qué momento conversar con
su equipo.

12
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13 | Respondo el saludo del personal amablemente.

14 | Miro fijamente a los ojos del personal.

15 | Como fiscal sé escuchar al personal.

16 | Los fiscales nos saludamos con amabilidad.

17 | Los fiscales sabemos escucharnos entre si.

18 | Los fiscales saben escucharse entre ellos.

19 | Como fiscal soy ejemplo de honestidad.

20 | Como fiscal soy ejemplo de responsabilidad.

21 | Como fiscal soy ejemplo de puntualidad.

22 | Los demas fiscales son ejemplo de honestidad.

23 | Los demaés fiscales son ejemplo de responsabilidad.
24 | Los demas fiscales son ejemplo de puntualidad.
25 | Como fiscal motivo a mi personal para capacitarse.
Como fiscal motivo a mi personal para realizar
publicaciones juridicas.

Como fiscal motivo a mi personal para mejorar
nuestra labor.

28 | Los fiscales se motivan entre si para capacitarse.
Los fiscales se motivan entre si para realizar

26

27

29 o
publicaciones.

30 Los fiscales se motivan entre si para mejorar la
practica fiscal.

31 Como fiscal tengo en cuenta la opinion de mi
personal.

32 Como fiscal acepto a mi grupo de trabajo,
independientemente de su ideologia politica.

33 Como fiscal integro grupos para defender intereses
individuales.

34 Fomento el trabajo en equipo mediante espacios de

participacion.

35 | El grupo de trabajo valora mis aportes como fiscal.
Como fiscal aporto con ideas para la mejora de
nuestro trabajo.

37 | Resuelvo problemas de manera apropiada.

Los demés fiscales resuelven los problemas de
manera apropiada.

39 | Reconozco los logros del personal.

Los demés fiscales reconocen los logros del
personal.

41 | Reconozco cuando el personal tiene la razon.

Los demaés fiscales reconocen cuando el personal
tiene la razon.

36

38

40

42
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ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL (PARA FISCALES)

INTRODUCCION:

Buenos dias, este cuestionario forma parte de una investigacion orientada a
describir la Cultura Organizacional de los trabajadores de la Fiscalia
Anticorrupcion de Ancash, estos resultados buscan mejorar las condiciones de
nuestro desempefio. Agradezco de antemano que pueda responder el mismo con la
mayor sinceridad posible. Este cuestionario es anonimo.

INSTRUCTIVO:
Lea detenidamente el siguiente listado y marque con un aspa (X) la alternativa que
considere oportuna:

MA : Muy de acuerdo.
A : De acuerdo.
NA-ND : Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
D : En desacuerdo
MD : Muy en desacuerdo
Puntaje
N Criterio o Items MD 5 I\II\IA[\)— A VA

) @ 4) ®)

©)

1 | Me siento altamente identificado con la entidad.
Se aprecia una vision integradora compartida

2 entre todos.

3 He desarrollado el logro de mis objetivos
personales.

4 Se realizan programas de capacitacion
relacionadas a habilidades en el trabajo.

5 Se propicia un alto grado de adaptabilidad en la
institucion.

6 Se aprecia cohesion alrededor de los objetivos de
la entidad.

7 | Poseo capacidad para escuchar a los demas.
Resuelvo los conflictos internos con mi equipo de
trabajo.

9 | Lainstitucion proyecta confianza en mi.

La institucion incorpora valores e intereses
comunes.

11 | Lainstitucién proyecta entusiasmo en mi.

12 | Demuestro colaboracion con el equipo.

Muestro solidaridad permanente con mis
compafieros.

10

13
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14 | Analizo los logros alcanzados.

Como fiscal tengo oportunidad de desarrollo en la
institucion.

16 | Muestro compromiso con la institucion.

17 | Identifico las potencialidades de los demaés.
Motivo al personal de manera espontanea y

15

18 .
continua.

19 Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi
equipo.

20 | Utilizo la comunicacion asertiva.
21 | Analizo los logros obtenidos junto a mi equipo.
Coordino para una 6ptima realizacion de las

22 labores.

23 Compartg voluntariamente opiniones
constructivas.

24 Existe una efectiva coordinacion entre las areas de
trabajo.

o5 F’os_eo Iibertad para tomar decisiones dentro de la
institucion.
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ESCALA DE COMUNICACION INTERNA (PARA PERSONAL FISCAL)

INTRODUCCION:

Buen dia, este cuestionario forma parte de una investigacion orientada a describir
la Comunicacion Interna de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de
Ancash, estos resultados buscan mejorar las condiciones de nuestro desempefio.
Agradezco de antemano que pueda responder el mismo con la mayor sinceridad
posible. Este cuestionario es andnimo.

INSTRUCTIVO:
Lea detenidamente el siguiente listado y marque con un aspa (X) la alternativa que
considere oportuna:

MA : Muy de acuerdo.
A : De acuerdo.
NA-ND : Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
D : En desacuerdo
MD : Muy en desacuerdo
Puntaje
N Criterio o Items MD 5 I\II\IA[\)— A VA

0 2 4 (5)

®)

Mi comunicacion como personal con el fiscal es
sincera.

La comunicacion que percibo entre el personal es
sincera.

Me encuentro siempre abierto al dialogo.

El personal se encuentra abierto al dialogo.

Mi capacidad de negociacion como personal con
el fiscal es adecuada.

El personal cuenta con una adecuada capacidad de
negociacion

Como personal me relaciono con el fiscal
oportunamente.

Como personal sé en qué momento conversar con
el fiscal.

9 | Me relaciono con mis compafieros oportunamente.
Escucho y aconsejo a mis compafieros segun sus
dificultades.

11 | El personal se relaciona entre si oportunamente.
El personal sabe en qué momento conversar con el
equipo.

gl | BN

10

12
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13 | Respondo el saludo del fiscal amablemente.

14 | Miro fijamente a los ojos del fiscal.

15 | Como personal sé escuchar al fiscal.

16 | Nos saludamos con amabilidad dentro del grupo.
17 | Sabemos escucharnos entre si.

18 | Los fiscales saben escucharse entre ellos.

19 | Como personal soy ejemplo de honestidad.

20 | Como personal soy ejemplo de responsabilidad.
21 | Como personal soy ejemplo de puntualidad.

22 | Los fiscales son ejemplo de honestidad.

23 | Los fiscales son ejemplo de responsabilidad.

24 | Los fiscales son ejemplo de puntualidad.

25 | Como personal motivo al fiscal para capacitarse.
Como personal motivo al fiscal para realizar
publicaciones juridicas.

Como personal motivo al fiscal para mejorar
nuestra labor.

28 | El personal se motiva entre si para capacitarse.
El personal se motiva entre si para realizar

26

27

29 .
publicaciones.

30 El personal se motiva entre si para mejorar su
labor.

31 Como personal tengo en cuenta la opinion del
fiscal.

32 Como personal acepto a mi grupo de trabajo,
independientemente de su ideologia politica.

33 Como personal integro grupos para defender
intereses individuales.

34 Fomento el trabajo en equipo mediante espacios
de participacion.

35 El grupo de trabajo valora mis aportes como
personal.

36 Como personal aporto con ideas para la mejora de

nuestro trabajo.

37 | Resuelvo problemas de manera apropiada.

El equipo de trabajo resuelve los problemas de
manera apropiada.

39 | Reconozco los logros de mi equipo.

40 | El personal reconoce los logros obtenidos.

41 | Reconozco cuando el fiscal tiene la razon.

El personal reconoce cuando el fiscal tiene la
razon.

38

42
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ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL (PARA PERSONAL
FISCAL)

INTRODUCCION:

Buenos dias, este cuestionario forma parte de una investigacion orientada a describir la
Cultura Organizacional de los trabajadores de la Fiscalia Anticorrupcion de Ancash, estos
resultados buscan mejorar las condiciones de nuestro desempefio. Agradezco de antemano
gue pueda responder el mismo con la mayor sinceridad posible. Este cuestionario es
anonimo.

INSTRUCTIVO:
Lea detenidamente el siguiente listado y marque con un aspa (X) la alternativa que
considere oportuna:

MA : Muy de acuerdo.
A : De acuerdo.
NA-ND : Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
D : En desacuerdo
MD : Muy en desacuerdo
Puntaje
N ° Criterio o Items MD b l\’l\l,g— A MA
@ &) ©) 4) (®)
1 | Me siento altamente identificado con la entidad.
’ Se aprecia una vision integradora compartida
entre todos.
3 He desarrollado el logro de mis objetivos
personales.
4 Se realizan programas de capacitacién
relacionadas a habilidades en el trabajo.
5 Se propicia un alto grado de adaptabilidad en la
institucion.
6 Se aprecia cohesion alrededor de los objetivos de
la entidad.
7 | Poseo capacidad para escuchar a los demas.
8 Resuelvo los conflictos internos con mi equipo de
trabajo.
9 | Lainstitucion proyecta confianza en mi.
10 La institucion incorpora valores e intereses
comunes.
11 | La institucién proyecta entusiasmo en mi.
12 | Demuestro colaboracion con el equipo.
13 Muestr~o solidaridad permanente con mis
compafieros.
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14 | Analizo los logros alcanzados.

Como personal tengo oportunidad de desarrollo en
la institucion.

16 | Muestro compromiso con la institucion.

17 | Identifico las potencialidades de los demaés.
Motivo al personal de manera espontanea y

15

18 .
continua.

19 Poseo capacidad de liderazgo dentro de mi
equipo.

20 | Utilizo la comunicacion asertiva.
21 | Analizo los logros obtenidos junto a mi equipo.
Coordino para una 6ptima realizacion de las

22 labores.

23 Compartg voluntariamente opiniones
constructivas.

24 Existe una efectiva coordinacion entre las areas de
trabajo.

o5 F’os_eo Iibertad para tomar decisiones dentro de la
institucion.
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ANEXO 04

Resultados de encuestas
RESULTADOS DE ENCUESTAS DE COMUNICACION INTERNA EN ESCALA DE LIKERT (FISCALES Y

PERSONAL FISCAL)

cii CI2 CI3 Cl4 CIs Clé CI7 | CI8 | CI9 [ Cl10 | CI11 | CI12 [ CI13 | CI14 | CI15 | CI16 | CI17 | CI18 | CI19 | CI20 [ CI21 | CI22 | CI23 | CI24 [ CI25 | CI26 | CI27 | CI28 | CI29 | CI30 | CI31 [ CI32 | CI33 | CI34 | CI35 | CI36 | CI37 | CI38 | CI39 [ Cl40 | Cl41 | Cl42

5/3|5|4(5(3|4|5(4|5|4|4|5|5|5|5|5|4|5|5|4|3|3|3|5|3|3(3|3|3|5|5(4|4|4(4|4|3|4|3]4/|3
5(3|5[(4/5(3|4|5|4|5|4|4|5|5|5|5[|5[4|5(5(4|3|3|3|5|3|3|3|3|3|5|5|4|4|4|4|4|3|43|4]3

4lalal3lalalalalalals|3]alalal3]al3]alalal3]3|3]3]a]a|3]3|3]ala]alalala]al3]a]|3]4]3

512|5|3(4|4|4|5(3|4|2|4|4|4|4|43|3|4(4|3|3|3|3[4|3|4(3|3|3|4|4]4|3|3(4|4|3(|4|3]4/|3

4114|343 |4(4|4|1412)|2|4|3|4|3|4|3|4[4/4[3[3(3|3|3|4|3|3|3|4|3|4|3|3|4|4|3|43|4]3

5/3[5|5(5|5(5(5[4|5]4|4|5]5]5|5[5|5|5[5|5]|5|5[5]5|3[5[4[3[3[5]5|5[5]4|3[5[4]|5[4][5]4
4l1]4al3]4alalalals]s]s|3]5]3|al3[5]|5|alal3|3]3]3|al3]a]2]2]3]alalalal|3|a]alalal3]4a]s
4)3|s]alal2lalal3|3]2|2]a|3]ala|3|3]ala]al3]3|3]3|3]a|3]3|3]ala|3|a]alalalala|3]a]2
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RESULTADOS DE ENCUESTAS DE CULTURA ORGANIZACIONAL EN ESCALA DE LIKERT (FISCALES Y

PERSONAL FISCAL)
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ANEXO 05
Resultados obtenidos en figuras

Figural

Comunicacion Interna

Porcentaje

Personal fiscal Fiscal

Condicion laboral

Fuente: Tabla 3

Figura 1

Comunicacion Interna

Porcentaje

Eficaz Ineficaz

Comunicacion Interna

Fuente: Tabla 9
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Figura 2

Dimensién Esencial
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Dimension Operativa
Fuente: Tabla 10
Figura 3
Dimension Operativa
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Dimension Operativa

Fuente: Tabla 11
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Figura 4

Dimension Estratégica
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Dimension Estratégica
Fuente: Tabla 12
Figura 5
Dimension Valorativa
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Dimension Valorativa

Fuente: Tabla 13
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Figura 6

Dimensién Motivacional
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Dimension Motivacional
Fuente: Tabla 14
Figura 7
Dimensién Aprendizaje
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Fuente: Tabla 15
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Figura 8

Dimension Inteligencia
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Dimension Inteligencia
Fuente: Tabla 16
Figura 9
Cultura Organizacional
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Fuente: Tabla 17
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Figura 10

Dimension Adaptacion
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Dimension Adaptacion
Fuente: Tabla 18
Figura 11
Dimensién Pertenencia
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Dimension Pertenencia

Fuente: Tabla 19
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Figura 12

Dimension Liderazgo
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Dimension Liderazgo
Fuente: Tabla 20
Figura 13
Dimension Satisfaccion
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Dimension Satisfaccion

Fuente: Tabla 21

E @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru





