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RESUMEN

Obijetivo: Establecer de qué manera la comunicacion interna influye en el clima laboral en
los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021. Métodos: La
presente investigacion es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion es de 61 colaboradores administrativos. Resultados: los
grupos mas predominantes que se presenta las dimensiones de la comunicacion interna
sobresalio que se maneja de manera poco eficaz siendo el 39.3% en las comunicaciones
verticales, el 47.5% en las conunicaciones transversoles, el 57.4% corresponde a las
comunicaciones formales, el 62.3% en las comunicaciones informales y el 63.9% indicaron
en las relaciones laborales. Y de manera general la comunicacidn interna se presneta que el
11.5% lo califico en un nivel eficaz, en el caso del 72.1% evidencid que se presenta de maner
poco eficaz y el 16.4% acotd que es ineficaz. Las dimensiones de clima laboral estan
representados por el nivel poco adecuado siendo en la autorrealizacion el 73.8%, en el
involucramiento laboral el 68.9% y en las condiciones labores representados por el 32.8%.
De enfoque general se observa que el 9.8% acota que el clima laboral es adecuado, el 73.8%
resalta que es poco adecuado y el 16.4% menciond que es inadecuado. Conclusién: la
significancia asintética (p — valor = 0.000) es menor que el nivel de significancia (p — valor
= 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que la comunicacién
interna influye significativamente en el clima laboral en los colaboradores administrativos
de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021. Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.895 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de

significancia igual a 0.00 (p < 0.05).

Palabras clave: comunicacion internay clima laboral.



ABSTRACT

Obijective: To establish how internal communication influences the work environment in the
administrative collaborators of UGEL No. 14 - Oyon, year 2021. Methods: This research is
of a basic type, level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach . The
population is 61 administrative collaborators. Results: the most predominant groups that
presented the dimensions of internal communication stood out that it is handled inefficiently,
being 39.3% in vertical communications, 47.5% in transverse communications, 57.4%
corresponds to formal communications, the 62.3% in informal communications and 63.9%
indicated in labor relations. And in general, the internal communication is presented that
11.5% qualified it at an effective level, in the case of 72.1% it showed that it is presented in
an ineffective way and 16.4% limited that it is ineffective. The dimensions of work
environment are represented by the inadequate level, being 73.8% in self-realization, 68.9%
in labor involvement, and 32.8% in working conditions. From a general approach, it is
observed that 9.8% delimit that the work environment is adequate, 73.8% highlight that it is
inappropriate and 16.4% mentioned that it is inadequate. Conclusion: the asymptotic
significance (p - value = 0.000) is less than the level of significance (p - value = 0.05), the
null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted that internal
communication significantly influences the work environment in employees. administrative
collaborators of UGEL No. 14 - Oyodn, year 2021. In addition, by using the Spearman’s Rho
Test, the value was 0.895, placing it in a high positive degree and a level of significance
equal to 0.00 (p < 0.05).

Keywords: internal communication and work environment.



INTRODUCCION

El clima en el trabajo refleja el conocimiento que tienen los empleados acerca del contexto
laboral, para una excelente participacion no solo se debe centrar en dar mejoras a la
remuneracién econdmica, sino que también se debe considerar la comunicacion que se da
dentro de la organizacion, sobre todo porque es el trabajo donde los trabajadores pasan
mayor tiempo de horas, si no existe un equilibrio entre la interrelacion y el clima en el
trabajo, se corre el riesgo de generarse insatisfaccion y desmotivacion que generaria

problemas e incumplimiento de los propdsitos presentados por la empresa.

Por lo aludido con anterioridad, la presente indagacion busca saber de qué manera la
comunicacion interna influye en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la
UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

La Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oyon tiene como Unico objetivo de optimizar
la calidad pedagdgica de la Provincia de Oydn, preconizando la interiorizacion y practica de
valores, en concordancia con la finalidad y enfoque institucional que beneficie a los actores

educativos de la comunidad de Oyon.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Teniendo en cuenta que la comunicacion interna es importante en las empresas,
aunque comunmente se escucha que la comunicacion no es eficiente como se espera,
cuando existe una inadecuada comunicacion esto tiene un impacto en el clima laboral,
repercutiendo en la labor en conjunto y la mejora continua de la organizacion. Un
estudio Internacional sobre el clima laboral realizada en Ecuador por Guzman (2018),
sefiala que el personal en instituciones publicas labora en un clima, en promedio,
negativo, con tendencia a la falta de estabilidad del trabajo, la falta de reconocimiento
a sus ideales y la falta de crecimiento en su trabajo, viene generando falencias en sus
relaciones interpersonales. En referencia a la comunicacion, Mejia (2020) sefiala que
las iniciales experiencias sobre comunicacion no han permitido demostrar el avance
de planes y, por consecuencia, la realizacion de los bienes, casos muy recurrentes en

instituciones publicas.

En el Perld, Rubio (2018) sefiala que existen elementos que intervienen
negativamente en el clima organizacional de una institucién como los términos y las
condiciones de trabajo, que en casos donde no son favorables producen
transformaciones en los cambios de &nimo e incentivo afectando el rendimiento del
trabajador. Por otro lado, Chavez (2019) concluye que las instituciones el gran
cometido por estas es que idealizan las acciones de comunicacion se realizan de
manera natural cuando deben ser impulsadas motivo por el cual es una gran

problematica en la gestion de las organizaciones.

El clima en el trabajo refleja el conocimiento que tienen los empleados acerca
del contexto laboral, para una excelente participacién no solo se debe centrar en dar

mejoras a la remuneracion economica, sino que también se debe considerar la



comunicacion que se da dentro de la organizacion, sobre todo porque es el trabajo
donde los trabajadores pasan mayor tiempo de horas, si no existe un equilibrio entre la
interrelacion y el clima en el trabajo, se corre el riesgo de generarse insatisfaccion y
desmotivacion que generaria problemas e incumplimiento de los propdsitos
presentados por la empresa. Por lo mencionado anteriormente, la actual indagacion
busca saber la interrelacién interna viene influyendo en el clima del trabajo en los

colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon.

La Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oyon tiene como Unico objetivo
de optimizar la calidad pedagdgica de la Provincia de QOydn, preconizando la
interiorizacion y practica de valores, en concordancia con la finalidad y enfoque

institucional que beneficie a los actores educativos de la comunidad de Oyén.

El clima organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oydn no
presenta un sistema de recompensas; las relaciones interpersonales se han limitado
Unicamente en las actividades que promueve la institucion; el estilo de direccion
presenta diferentes deficiencias ya que los directores de la UGEL no han estado con
regularidad tiempo en el cargo y ello trae consigo inestabilidad debido a los constantes
cambios de jefes de diferentes areas y demas funcionarios para que asuman cargos de

confianza, lo que no ha permitido establecer un apropiado clima laboral.

Observando internamente la funcionalidad de la comunicacion interna en la
Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oyon se encontro diferentes problemas
como: la falta de autonomia y familiaridad para explicar equivocaciones y solucionar
problemas entre los trabajadores; los directivos no emplean la comunicacion
descendente por tal motivo no se dirigen y orientan las labores de sus subordinados en
la realizacion de los propositos y politicas institucionales; hay obstaculos para la
eleccion de determinaciones, los datos son incompletos, se obliga con el tiempo;
muchos de los trabajadores tienen inconvenientes para comentar los problemas que
tienen sus puestos de trabajo a sus superiores inmediatos; en la institucién, en el
momento que ciertos datos son amenazadores o criticos, los sujetos proceden

defensivamente.

De mantenerse dichas caracteristicas generard problemas en la comunicacion
interna del servidor pablico por la escasez de flujo de datos que consienta tener

adecuados canales de comunicacion entre las diferentes areas. Ademas, el inapropiado



1.2.

clima laboral reflejara insuficiencias en los vinculos interpersonales entre los

personales administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oyon.

Es necesario que la Unidad de Gestion Educativa Local N°14 Oyon implemente
mecanismo de comunicacion interna entre sus trabajadores para optimizar el ambiente

organizacional de la institucion.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la comunicacion interna influye en el clima laboral en los
colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021?

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera las comunicaciones verticales influyen en el clima laboral

en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oy6n, afio 2021?

b. ¢De qué manera las comunicaciones transversales influyen en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyén,
afio 2021?

c. ¢De qué manera las comunicaciones formales influyen en el clima laboral

en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 20217

d. ¢De qué manera las comunicaciones informales influyen en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon,
afio 2021?

e. ¢De qué manera las relaciones laborales influyen en el clima laboral en los
colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oydn, afio 2021?



1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la comunicacion interna influye en el clima laboral

en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera las comunicaciones verticales influyen en el
clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 —
Oyon, afio 2021.

b. Establecer de qué manera las comunicaciones transversales influyen en el
clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 —
Oyon, afio 2021.

c. Establecer de qué manera las comunicaciones formales influyen en el
clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 —
Oyon, afio 2021.

d. Establecer de qué manera las comunicaciones informales influyen en el
clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 —
Oyén, afio 2021.

e. Establecer de qué manera las relaciones laborales influyen en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyén,
afo 2021.

1.4. Justificacién de la investigacion

Justificacion teorica

El valor teorico de la presente indagacion ademas de enriquecer los conceptos sobre
comunicacion interna y clima laboral, mostrara las conclusiones y recomendaciones,
constituyéndose la misma como antecedente de investigacion para futuros trabajos de

investigacion.



Justificacion metodoldgica

La justificacion metodoldgica de este trabajo cientifico es importante ya que apoya a
la produccién de una herramienta de calculo de las variables comunicacion interna y
clima laboral. ElI que servird de correspondencia a demas indagaciones con una

dificultad parecida.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: UGEL N° 14. Provincia de Oyon, departamento de
Lima.
- Delimitacion temporal: julio del afio 2021 a febrero del afio 2022.
- Delimitacion social: Colaboradores de la UGEL N° 14 — Oyon.
- Delimitacion semantica: Comunicacion interna y clima laboral.

La comunicacién interna como el transcurso a través del cual los individuos

cambian datos en una empresa (Chiavenato, 2015, p. 321).

Es la identificacion del grado de gozo de un trabajador en vinculo a
componentes variados del transcurso funcionario y por ende en relacion a la
empresa donde trabaja (Louffat, 2012, p. 240).

1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion fue viable ya que se tuvieron los recursos econémicos, humanos y
perceptibles, que aseveraron la ejecucién de la investigacién. Asimismo, se tuvo el

tiempo y autorizacion de la institucion.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Meza (2021), “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel S.A.”, Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. La indagacion tuvo
como propdsito determinar la influencia del ambiente organizacional en el
desempefio laboral. Es una indagacién correlacional. Su poblacién estuvo
conformada por 16203 colaboradores. Usé la encuesta. Sus resultados en la
dimension autorrealizacion 54 % de los sujetos su percepcién se manifestd de
manera desfavorable; en la dimension involucramiento laboral el 14 % de los
sujetos su percepcion se manifestd de manera desfavorable; en la dimension
supervision el 63 % reflejo de manera desfavorable y en la dimension
condiciones laborales el 66% no estd conforme que se ubican en la escala de
manera desfavorable. La conclusién fue que el modo transformador se
encuentra concurrente en SERLI, siendo el inapreciable de acuerdo con Blake

y Mouton.

Barrera (2021), “Comunicacién interna y su relacion con el clima
organizacional en una compafiia de alimentos en Cartagena de Indias”,
Universidad Tecnoldgica de Bolivar. Cartagena de Indias. Colombia. Tuvo
como proposito estudiar el vinculo entre la comunicacion interna y el clima
organizacional. Es una indagacion no experimental transeccional de tipo
correlacional. Su poblacion 319 colaboradores. El instrumento fue el
cuestionario. Los efectos mostrados en las dimensiones de comunicacion

interna fueron que, en la comunicacion vertical ascendente y accesibilidad



2.1.2.

dentro de la unidad de trabajo, el resultado arrojé un puntaje de 55,39, es decir,
que la comunicacién de los colaboradores hacia los supervisores inmediatos de
la compafiia fue alta y favorable. La investigacion concluyd que hay un vinculo
positivo, directo y revelador entre la comunicacion interna y el ambiente

organizacional.

Macias (2015), “Estilos de liderazgo y la relacion con el clima
organizacional de los empleados de SERLI.”, Universidad de Guayaquil.
Guayaquil. Ecuador. La indagacién tuvo como propdsito halar los modos de
liderato sobresalientes y su vinculo con el ambiente organizacional de los
trabajadores. Es una investigacion transversal y cuantitativa. Su poblacién
estuvo conformada por 35 empleados. Uso la encuesta. La conclusion fue que
los estilos de liderato sobresalientes en SERLI son el autoritario, el ecuanime
y el colaborador.

Investigaciones nacionales

Ccasa y Mamani (2019), “Comunicacion interna en el trabajo en equipo
de los empleados administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local
(UGEL) Sur Arequipa, 20197, Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa. Arequipa. Tuvo como proposito estudiar como influye la
comunicacion interna en los equipos de labor en los trabajadores. La
indagacion fue de tipo correlacional causal con un disefio no experimental de
corte transversal. Su poblacién fue 80 trabajadores. La técnica de recopilacion
de informacion fue por medio de la encuesta. Los resultados con relacién a la
variable interrelacion interna en su dimension comunicacion ascendente el 30%
de los encuestados la sefiala como mala; en la dimension comunicacion
horizontal el 30% de los encuestados la marca como pésimay en la dimension
comunicacion descendente el 35% de los encuestados la sefiala como mala. La
investigacion concluyd que la interrelacion ascendente  deduce
perjudicialmente en los grupos de labor perturbando el cumplido de propositos,
ello como efecto de la inexperiencia, la escasez de competitivos de la

especialidad.



Sanchez (2018), “Comunicacién organizacional interna y desarrollo
organizacional en la Institucion Educativa Domingo Mandamiento Sipéan,
Hualmay, 20177, Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Lima.
Tuvo como propdsito establecer el vinculo entre la interrelacidn organizacional
interna y el avance organizacional. Fue descriptiva correlacional. La poblacidn
fue por 62 personas. Empled la encuesta. Los resultados en relacion a la
interrelacion organizacional el 25,8 % de los instructivos consideran que la
interrelacion organizacional es deficiente internamente en la institucion. Se
concluye que hay un vinculo directo y revelador entre la interrelacion

organizacional y el avance organizacional.

Cantoral (2018), “Competencias del gerente puablico y clima
organizacional en las UGEL’s de Lima Metropolitana”, la cual fue admitida
por la Universidad César Vallejo. Lima. Tuvo como proposito analizar el
vinculo entre las dos variables en el asunto de la reforma del Estado por medio
de la activacion de la Ley SERVIR. El tipo de indagacion es basica, su nivel es
descriptivo correlacional, de disefio no experimental y su enfoque es
cuantitativo. La poblacion fue 244 colaboradores. En funcion a sus resultados
clima organizacional en la dimension autorrealizacién el 8,6% de los
encuestados declaran un nivel bajo; en la dimension involucramiento laboral el
7,8% de los encuestados declaran un grado bajo; la dimension supervision
37,2% alcanza un grado bajo; en la dimension condiciones laborales 25,4%
alcanza un grado bajo. Se concluy6 que hay un vinculo directo y moderado

entre las capacidades del encargado publico y ambiente organizacional.

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Comunicacion interna
A. Definiciones

Griffin y Van Fleet (2016), “la comunicacion es el transcurso a través del cual
un individuo comunica datos a otro individuo, es el transcurso de remitir un recado
de manera que la acepcion de lo que se recibe se aproxime lo més viable a lo que
se quiere enunciar” (p. 50).



Fernandez y Fernandez (2015), es significante que exista una excelente
interrelacion internamente en la organizacion, de manera que se consiga que los

recados que se transmiten se entiendan de modo sencillo y eficiente. (p. 4).

Pérez, Pérez, LOpez y Caballero (2015) sefialan que es el tipo de interrelacién

en la que se genera entre los integrantes de una compafiia (p. 50).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) mencionan que la comunicacién es la
emisién de informacion de un emisor a un receptor, que tiene que comprenderla (p.
456).

. Dimensiones
Sanchez (2015) marca que son:
a. Comunicaciones verticales

Son aquellas que se muestran en los diferentes grados jerarquicos

internamente en la compaifiia.
b. Comunicaciones transversales

En el establecimiento esta comunicacion camina de modo diagonal como
horizontal, consintiendo el reemplazo de informacion a través de las personas y

componentes que corresponden de los demas departamentos.
c. Comunicaciones formales

Son las que proporcionan a través de los caminos establecidos en la compafiia
formal, que usan los conductos, conductos publicos y aptos por todos los miembros

de la empresa.

No obstante, por los caminos formales se comunica solo cierta parte de las
comunicaciones que circulan por la compafiia, ya que las demas circulan de modo

informal.
d. Comunicaciones informales

Separadamente de las medidas formales, en todos los grados de la compafiia

que propagan datos de persona a persona o que van de equipo a equipo.
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A través de esta comunicacion su principio se fundamenta en los vinculos
directos de las personas y suelen acoger de modo de murmullos o informes frescos
con el fin que sea expandido de manera veloz por todos los grados del

establecimiento.

Se tiene que avalar bastante cuidado a los rumores de un modo de propaganda
en los establecimientos, segun varias investigaciones sobre la conducta de los
individuos evidencian que el rumor es generado por medio de los efectos de unir

muchos componentes.

Internamente en el establecimiento a través del sistema de vinculos no se
logra prescindir ni mucho menos minusvalorar las comunicaciones informales,

puesto que en algunas ocasiones logra cambiar a las formales.

Inversamente, si se usan de modo conveniente, brindaré a los directores y
jefes de la comparfiia mejorar su administracion y las relaciones a cada uno de los

miembros de la compafiia.
e. Relaciones laborales

Ningun director administrador, o encargado de una compaiiia le importa que
los colaboradores se encuentren malhumorados o distanciados entre si, que se
perciba un mal contexto, ya que mandara entre los trabajadores el disgusto, y asi
todos fracasan. Inversamente, se anhela tener trabajadores motivados y trabajadores

que se equiparen con los propdsitos de la compaiiia.

Varios son los componentes que Sse usan para conseguir una excelente
comunicacion interna de las compafiias. Algunos son populares desde antiguas:
contextos de labores apropiadas, método de retribucion equitativo y equivalente,
entre otros. Aunque hay, también, planeamientos mas nuevos y menos ciertos;
estudiaremos posteriormente algunos de las que marchan en compafiias dirigentes

en el tratamiento de los recursos humanos.

. Objetivo de la comunicacion

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) mencionan que, en un significado
extenso, el objetivo de la comunicacién en una organizacion es realizar una

variacion, significa que, intervenir en las labores orientadas a su prosperidad. Es



11

importante para la actividad interna de las empresas, ya que completa las labores

funcionarias. Especialmente, es necesario que tenga lo subsiguiente:

Determinar y propagar los propoésitos de una organizacion.

- Proyectar técnicas con la finalidad de lograr los objetivos.

- Ordenar los bienes humanos y de otro tipo del modo més eficiente y vigoroso.
- Elegir, desenvolver y valorar a los integrantes de la empresa.

- Transportar, gobernar, entusiasmar y generar un ambiente en el que los

individuos contribuyan.

- Inspeccionar el esfuerzo.

D. Funciones de la comunicacién

Robbins y Coulter (2014) indican que “la comunicacion cuenta con cinco
labores primordiales internamente en un equipo o0 una empresa: administracion,

retroalimentacidn, expresion entusiasta, persuasion e intercambio de datos”.

La interrelacion procede de muchas formas con la finalidad de regular la
conducta de los integrantes. Las empresas cuentan con grados sobre dominio y
pautas formales que se obliga que cumplan los trabajadores. Cuando aquellos se
oprimen a las representaciones de su ocupacién de trabajo u obedecen las politicas
de la organizacion, la interrelacion hace una ocupacion gerencial. En el momento
que equipos de labor fastidian 0 molestan a un integrante que genera mucho (y que
crea un mal perfil de los otros miembros), se comunican con él de manera informal

e intentan controlar su conducta.

“La interrelacion crea retroalimentacion, ya que les esclarece a las personas
lo que tienen que realizar, qué tan excelentemente lo vienen realizando y de qué

manera lograrian optimizar su productividad” (Robbins y Coulter, 2014).

La determinacion de propositos concretos, el feedback del avance hacia
aquellos y el refuerzo de la conducta anhelada incitan el entusiasmo y necesitan de

la informacion.

“Para varias personas, su equipo de labor es la primordial base de

interrelacion social. La comunicacién que cuenta con espacio internamente en el
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equipo es un componente esencial a través del cual los integrantes expresan sus
fracasos y emociones de gusto” (Robbins y Coulter, 2014). Por consecuencia, la
interrelacion brinda un recurso para la locucion entusiasta de las emociones, asi

como para complacer requerimientos sociales.

Del mismo modo que la manifestacion de conmociones, la persuasion seria
positiva o negativa dependiendo de, por ejemplo, si el dirigente intenta persuadir a
un equipo de trabajo para que cree o, contrariamente, si intenta convencer al equipo
para infringir la ley y de esa manera efectuar un propoésito de la organizacion.
Ambos ejemplos son extremos, pero es significativo acordarse que la persuasion

puede que beneficie o perjudique la empresa.

La Gltima funcion de la interrelacion es el cambio de datos con la finalidad
de suministrar la eleccion de determinaciones. La interrelacién brinda los datos que
las personas y equipos requieren para elegir determinaciones, gracias a la emision

de la informacion solicitada para hallar y estimar las opciones.

Cualquier clase de interrelacion que se ejecuta en un equipo 0 empresa rescata
una o mas de estas ocupaciones, y ninguna de las cinco es mas significativa que las
otras. Para conseguir un rendimiento eficiente, los equipos requieren conservar de
cierto modo la supervision en sus constituyentes, entusiasmarlos con el fin de que
entren en acciodn, consentir la manifestacion entusiasta, inspeccionar los empefios

de sugestion de las personas y crear el cambio de datos.

Precedentemente de que suceda la interrelacion, se requiere de una intencion
mejor: un recado que sera transmitido entre un emisor y un receptor. El recado que

sera transmitido de un emisor hacia un receptor.

El emisor empieza un recado al codificar una idea. El recado es el bien
existente de la clasificacion del emisor. En el momento que tratamos, lo que se

enuncia es el recado.

En el momento que escribimos, lo que escribe el mensaje. En el momento que
realizamos gestos, el desplazamiento de los brazos y las manifestaciones de la
fisonomia son el recado. El canal es el recurso por medio del cual recorre el recado.
El emisor lo elige, y establece si usard un canal formal o informal. Los canales
formales los determina la empresa y comunican recados que se vinculan con las

labores competitivas de los integrantes. Tradicionalmente, siguen la serie de mando
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en la empresa. Otros modos de espontaneos, y surgen como réplica a las
determinaciones particulares. El recibidor son los individuos a quienes se dirige el
recado, y que primordialmente tienen que interpretar los simbolos a un modo que
se entienda. Este paso es la descrifracion del recado. El ruido simboliza los dilemas
de la interrelacion que deforman la evidencia del recado, como las dificultades
sobre conocimiento, el exceso de datos, los problemas semanticos o las
discrepancias culturales. La relacion terminable en el transcurso de interrelacion es
un ciclo de feedback. El feedback es la demostracion del triunfo que se ha
conseguido al transmitir los recados de acuerdo a lo se procuraba en un comienzo.

Establece si se consiguid el entendimiento.

. Redes de comunicacién interna

Robbins y Coulter (2014) menciona que “los flujos vertical y horizontal de
interrelacién organizacional logran combinarse en una variedad de patrones

llamados cadenas de interrelacion”.
a. Tipos de redes de comunicacion

“En la cadena de la interrelacion mana conforme a la cadena formal de
superioridad, de modo ascendente y descendente. La cadena rueda simboliza la
interrelacién que mana entre un guia enérgico y manifiestamente reconocible y los
otros integrantes de un grupo o conjunto de labor” (Robbins y Coulter, 2014). EI
guia marcha como el medio a través del cual destila toda la interrelacion.
Posteriormente, en la cadena de todos los medios la interrelacion destila
desenvueltamente entre todos los miembros del grupo de labor. El tipo de cadena a

emplear necesita del propésito que se tenga.
b. Los rumores

No puede concluirse el estudio de cadenas de interrelacion sin dialogar acerca
de los murmullos, que simbolizan una cadena de interrelacion informal de las

empresas.

Sin duda son parte significativa de cualquier cadena de didlogo, y merece el
esfuerzo entenderlos. Al proceder como filtro y como componente de feedback, los

rumores marcan con exactitud los asuntos dificultosos que los trabajadores
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consideran son importantes. Por otra parte, a partir del enfoque gerencial puede que
se analice lo que sucede con los rumores (qué datos se encuentran comunicando, de
qué manera mana y que personas son las primordiales transmisoras de los datos).
Al encontrarse cautelosos del flujo y los modelos de los rumores, los encargados
logran hallar los asuntos que tienen inquietos a los trabajadores y, al mismo tiempo,
usar los rumores con la finalidad de propagar datos relevantes. Como es absurdo
excluir completamente los rumores, los encargados tienen que “dirigirlos” como

una cadena distinguida de datos.

Del mismo modo no es posible excluir completamente el flujo de los rumores,
no obstante, los encargados lograrian disminuir sus efectos perjudiciales. ;De qué
manera? Dialogando de modo abierto, integro y honrado con los trabajadores,
primordialmente en contextos en que los colaboradores no se encuentran conformes

con las determinaciones planteadas o elegidas por los encargados.
c. Disefio del lugar de trabajo y comunicacion

También de la orientacion que sigue el flujo de la interrelacion y de las
cadenas de interrelacion de la compafia, otro elemento que interviene en la
interrelacion es el disefio del sitio donde se labora. A pesar de todo el conjunto de
técnicas de datos y de la movilidad de los trabajadores la mayoria de la
comunicacion de la compariia sucede en el sitio donde se labora. Las indagaciones
muestran que el esquema del sitio en el que se labora tiene que apoyar cuatro tipos
de trabajo de los colaboradores: labor encaminada, contribucion, instruccion y
socializacion. En el lugar de labor encaminada el trabajador requiere concentracion
para hacer una labor. En la contribucion, los trabajadores trabajan en grupo para
ejecutar una labor. En la instruccion los trabajadores son instruidos o realizan algo
nuevo, aquello lograria implicar, la labor enfocada y la contribuciéon. La
socializacion sucede en el momento que los trabajadores se juntan de modo
informal con la finalidad de hablar o intercambiar pensamientos. Una encuesta
manifestd que en el momento que los colaboradores tienen este tipo de “tregua”
para juntas informales, cuentan con 102 por ciento mayor interrelacion cara a cara
que el trabajador que escasea de él. Por motivo de que la interrelacion puede
suceder, y de hecho sucede, en este tipo de contextos, el esquema del sitio de labor
tiene que acomodarse estas interrelaciones organizacionales e interpersonales (en

camino a todas las orientaciones y de todos los tipos) para ser eficiente.
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En el momento que los encargados plantean el ambiente de trabajo real, dos
componentes de disefio tienen un efecto en la interrelacion. En primer lugar, se
encuentran los contornos y obstaculos que se usan en el sitio de labor. En las
comunicaciones presentes (cerca del 68 por ciento) se usa bastante la distribucion
de sitios de labor abiertos, significa que, con pocas dificultades y cercos fisicos. Las

indagaciones han descubierto las ventajas y las desventajas de este tipo de esquema.

Por lo que hace referencia a sus consecuencias acerca de la interrelacion, lo
Unico real es que consiente la claridad. Los individuos que laboran en piezas
abiertas, situados a lo largo de las primordiales rutas de circulacion o que se sitian
junto un ambiente abierto, reportaron contar con el 60 por ciento mas interrelacion
enfrente con los integrantes de grupo que aquellas situadas en sitios con menor

claridad.

Otro elemento importante es la consistencia. Cuantos mas individuos se
localizan en una zona de labor contigua, suceden mas interacciones cara a cara. Otro
componente para el esquema del sitio de labor es la disposicion de componentes,
mobiliario y modos de labor flexibles. Con medida que las empresas han iniciado a
usar proyectos profesionales poco habituales, la probabilidad de acordar y
acomodar el sitio de labor de los trabajadores se ha convertido fundamental, y
conmueve la interrelacion organizacional. Por ejemplo, una investigacion ultimé
que las separaciones aplicables se encuentran vinculadas con un elevado

conocimiento de reserva y una Optima interrelacion.

Las organizaciones reducen los sitios de labor para economizar, de ese modo
los encargados requieren avalar que los sitios de labor méas chicos y ordinariamente
mas abiertos sean provechosos y favorezcan a una labor eficaz y positiva. Al
suministrar espacio de labor en el que los trabajadores logren contar con algo de
intimidad y a la vez congruencias para colaborar entre si, la comunicacion
interpersonal y la organizacional lograran prosperar y favorecer al esfuerzo

frecuente de la organizacion.

. Dificultades en la comunicacién interna

Newstrom (2007), diversos problemas plagan la interrelacion creciente,

particularmente en las empresas de que son mas grandes, mas complicadas.
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El inicial es la demora, movimiento superfluamente pausado de datos hacia

los grados principales.

Los directores inseguros dudan si tienen que llevar una dificultad hacia arriba,
ya que realizarlo hace aceptar un desastre; por consecuencia, cada grado retarda la
interrelacion, en tanto que trata de decidir de qué manera afrontar el dilema.

El segundo elemento, estrechamente relacionado con el primero, es el
consignado filtracion. Aquella extraccion parcial de datos sucede por la tendencia
natural del trabajador a informarle a su jefe unicamente lo que piensa que su

dirigente anhela oir.

Un ejemplo excesivo de filtracion es el silencio organizacional. “Con el
resultado se elige la detencién sensata o involuntaria de datos acerca de posibles

dilemas o temas por parte de los trabajadores”.

La consecuencia es una informacion lamentable truncada para la direccion
superior. Por conversar (la escasez de paciencia de desacuerdo de un superior) o la

nocidén de que de todas las maneras no se hara caso.
Puede hacer legitimas razones para el filtrado.

El recado total puede que sea angustioso a partir del enfoque técnico o los
datos en algunos casos, el supervisor puede haber solicitado antes que el trabajador

le comunicara solo los semblantes mas significativos de un contexto.

Aquellas definiciones muestran que el filtrado no es ineludiblemente un
dilema en las interrelaciones. Un empefio para evadir el filtrado, las personas dejan

de lado a su encargado, se saltan uno o mas grados en la graduacion de interrelacion.

En lo efectivo esto minimiza el filtrado y las demoras; en lo perjudicial,

debido que molestas a aquellos que son hechos un lado, los modelos lo desalientan.

Otro dilema gira cerca del legitimo requerimiento de réplica de un trabajador.
Puesto que los trabajadores empiezan la interrelacion ascendente, actualmente
toman el rol de emisores, y cuentan con enérgicas perspectivas de que exista
retroalimentacion (y rapido). Si la direccién brinda una contestacion inmediata, se

alentaran recados ascendentes agregados.

Contrariamente, la escasez de réplica destruye interrelaciones futuras hacia

arriba el novisimo problema en la interrelacion hace referencia a la distorsion.
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Aquella es la variacion de la liberacion de un recado con la finalidad de lograr

los propositos particulares de alguien.

Por ejemplo, algunos trabajadores puede que exageren sus triunfos, deseando

contar con un elevado reconocimiento o altos crementos de paga.

Otros logran esconder los problemas de maniobra en su ilusion de impedir

una confrontacion dificultosa con su dirigente.

Cualquier distorsion en el recado le despoja al director datos apropiados y la

aptitud de elegir determinaciones apropiadas.

Lo que es aun peor, personifica un comportamiento con escasez de conducta

que puede destruir la familiaridad entre las dos partes.

Los directores tienen que reconocer el empefio de todos estos dilemas de

interrelacion creciente y buscar rapidamente evitarlos.

. Generalidades de la comunicacién interna
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefialan:
- Factores situacionales y organizacionales en la comunicacion

Varios elementos contextuales y organizacionales conmueven el transcurso
de interrelacion; en el ambiente exterior logran ser pedagogicos, socioldgicos,
politico-legitimos y financieros, por ejemplo, un contexto politico restrictivo

privara el independiente flujo de la interrelacion.

Otro elemento transitorio es el trayecto geografico: no es igual la interrelacion
directa y personalmente que el dialogo tecténico con un sujeto al otro extremo del

mundo o un cambio de correspondencias electronicas.

En la interrelacion, el tiempo asimismo tiene que ser consignado: puede ser
que un ejecutable atareado no cuente con tiempo suficiente para tomar y remitir

datos exactos.

Elementos transitorios que conmueven la interrelacion internamente en una
compafiia son, entre otros, la distribucion de la compafiia, los procedimientos

administrativos y no administrativos, y el conjunto de técnicas. Un ejemplo de este
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elemento es la enérgica consecuencia del conjunto de técnicas de la computacion

con el uso de grandes cuantias de informacion.

Resumidamente, el patron de interrelacion brinda un panorama de su
procedimiento, halla las inconstantes concluyentes y muestra sus vinculos.
Aguello, al mismo tiempo, apoya a los encargados a fijar los dilemas de
interrelacion con el proposito de que logren ejecutarse disposiciones para

solucionarlas, o, todavia mejor, evitar los problemas antes de que sucedan.
- La necesidad de saber de los gerentes

Para lograr ser eficaces, los encargados necesarios de los datos requeridos
para ejercer sus ocupaciones y labores administrativas; no obstante, hasta una
ojeada fortuita a los métodos de interrelacion muestra que frecuentemente escasean
de los datos importantes para la eleccion de determinaciones, o tal vez recojan

muchos datos, lo que genera un exceso.

Es cierto que tienen que ser optativos al preferir dichos datos, y un modo
sencillo de comenzar es cuestionarse: ¢qué es lo que realmente deseo conocer para
mi labor?, o ¢qué sucede si no me brindan estos datos regularmente? Lo que un

encargado requiere no es mucha informacion, sino que sea la mas oportuna.

Es verdadero que no existe un método de interrelacion que logre ser
generalmente compatible, sino que tiene que ser adaptado a los requerimientos del

dirigente.

Variable dependiente: Clima laboral
A. Definiciones

Robbins y Judge (2017) hacen mencion que el clima laboral son las
apreciaciones concordadas entre los integrantes de la institucion sobre su entidad y
su entorno laboral (p. 530).

Chiavenato (2014) menciona que el clima organizacional son las
caracteristicas o la adicion de atributos del entorno que perciben o experimentan los

integrantes de una institucion (p. 261).
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Louffat (2012) menciona que es reconocer el grado de satisfaccion del
trabajador con respecto a diferentes factores administrativos y con laadministracion
del talento humano y por efecto la relacion con la organizacion en la que trabaja (p.
240).

Griffin y Moorhead (2010) mencionan que hace referencia a los contextos
presentes en una compafia y las conexiones entre los equipos de labor, los

trabajadores y el ejercicio profesional (p. 472).

Dimensiones del clima laboral

Carhuavilca y Silva (2021) citando a Palma (2004) relatan que para la
indagacion del clima organizacional se tiene que tomar en cuenta una sucesion de
componentes por medio de los cuales consienten descubrir el grado de clima
organizacional que tiene una organizacion. Los componentes se muestran

posteriormente:

a. Autorrealizacion: Son las evaluaciones que tienen los trabajadores en vinculo a
las probabilidades que le brinda su ambiente laboral con la finalidad de
consentirle desenvolverse de modo competitivo y particular eventual con las
labores conjuntamente de las representaciones del porvenir. Aqui se consiguen
estimar la presencia de congruencias para el desarrollo internamente en la

empresa y si las labores que hace el trabajador, le consienten instruirse.

b. Involucramiento laboral: Hace referencia a las cualidades del trabajo y la
concerniente caracterizacion con aquellas, conjuntamente del compromiso para

verificar el concerniente acatamiento y desarrollo de la empresa.

c. Supervision. Hace referencia a las evaluaciones de los puestos de los directores
en relacion a la inspeccidn que hacen dentro de la jornada laboral, conjuntamente
de distinguirse si hay ayuda o mentores para que las labores se hagan de modo

oportuno.

d. Condiciones laborales: Hace referencia a si la empresa proporciona a los
empleados los utensilios requeridos para que aquellos logren hacer sus trabajos

adecuadamente.
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C. Caracteristicas del clima laboral

Martinez (2013) hace mencién que el clima organizacional determina el modo
en que una persona aprecia su labor, su desemperio, su eficiencia, su complacencia,

entre otros. La cual implica las siguientes peculiaridades:

- Esun concepto breve y preciso como el caracter.

- Esuna organizacion distinta de indicadores contextuales.

- Pueden variar sus elementos, aunque es posible que el clima siga igual.

- Pose un sentido de continuidad no tan permanente a diferencia de la cultura, y

es posible que exista un cambio con una participacion en particular.

- [Estad establecido por los atributos, comportamientos, capacidades Yy
apreciaciones de las personas y por los ambientes sociales y pedagdgicos de la
entidad.

- Es un suceso natural exterior a la persona, que es posible se sienta como un

elemento que colaborar a este entorno.

- Esun suceso natural diverso a la labor y se puede identificar diferentes climas

a través del personal que desempefian las funciones.

- Se sustentan en los atributos de los hechos externos como las capta el personal

o el observador.

- Resulta dificil detallarlo con términos, pero sus frutos son facilmente

identificables.

- Es un componente concluyente directo del comportamiento, porque proviene

sobre las posturas y aspiraciones.

D. Modelos de clima laboral

Chiang y Nurfiez (2010) sefialan que existen algunos patrones de clima que a

continuacion se detallaran: aditivos, mediadores e interactivos.

- Modelos aditivos: son sumamente faciles, de sencillo empleo y cuantioso en la
invencion. Reconocen cada inconstante incide de forma individual pero directa

y aglomeradamente en los frutos. Su principal limitacion consiste en tratar
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independientemente lo que en verdad se encuentra muy relacionado, no

pudiendo reconocer vinculos de varios niveles y de niveles cruzados.

- Modelos mediadores: son aquellos que reconocen ciertas variables
situacionales inciden directamente, teniendo en un inicio a diferentes variables
intimamente vinculadas a los provechos. Es posible considerar el clima, mas
que proceder de directamente en las conductas de organizaciones, proceda
esencialmente sobre ciertas variables que inciden de forma directa en estas

conductas. En términos conceptuales, llegaria a ser un clima catalizador.

- Modelos interactivos: este tipo de modelo son los mas recomendables ya que
cada variable incide en la otra. Reconocen que el clima constituye y es incidido
por un grupo de variables en un mecanismo diverso y sincronia de efectos,
tanto directa como indirectamente. En este modelo, las variables son

empleados como aspectos autbnomos y dependientes

Las reciprocidades de vinculos entre aspectos son reconocidas por los
investigadores del clima. Este modelo, tiene como principal problema un saber
concreto entre los aspectos del clima, de la estructura organizacional, del

mecanismo Yy de resultado.

Conforme los modelos presenten ser entendibles y hacen énfasis en la
incidencia del feedback entre las variables, en estos consiste en determinar un
patrén organizacional entre la relacion entre personal y organizacion, de forma que
se sefialen los vinculos que ya existen entre la estructura y los mecanismos
organizacionales, y entre el clima que surge del vinculo y su contexto institucional

y humano.

Determinantes ambientales de la motivacion en un clima laboral

Chiavenato (2011) hace mencion que el ambiente institucional consiste en el
entorno interno del personal de la entidad y que se vincula fuertemente con el nivel

de entusiasmo en sus trabajadores.

Con el fin de analizar el comportamiento motivacional, se tiene en cuenta

estos elementos.
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- Cada una de las personas poseen motivos 0 carencias esenciales que son
conductas potenciales y que Unicamente inciden en su conducta si estos son

estimulados.

- Elincentivo o no de estos motivos esta sujeto al contexto o entorno que aprecia

la persona.

- Los atributos especificos del entorno ayudan a estimular o efectuar
determinados motivos. Es decir, un motivo particular incide en el
comportamiento hasta llegar a la provocacion de una incidencia ambiental

especifica.

- Las transformaciones en el entorno captado pueden generar innovaciones en el

patrén de entusiasmo provocado.

Cualquier tipo de entusiasmo es direccionado a un tipo de carencia. El patrén
motivador generado impacta en la conducta; asimismo, una transformacion de

dicho patron producira una transformacién en esta.

Moral y clima laboral

Chiavenato (2014) sefiala que la estimulacion llega a ser el empuje para
alcanzar lo propuesto en las organizaciones, si es que ademas se satisfacen ciertas
necesidades personales, de ello se concibe la definicion de moral, mejor dicho, la
ética de los trabajadores surgié con la tesis de los vinculos humanitarios. La moral
es una concepcion inmaterial, sin embargo, muy bien perceptible. En verdad, es el
producto de la motivacién de las personas incitada por la satisfaccion o disgusto de
las carencias personales. Conforme la organizacién puede satisfacer sus carencias
la moral se elevard, sin embargo, sucederd lo contrario so no se percibe dicha
satisfaccion. A menudo, la moral se eleva si estas carencias personales estan en un
contexto de satisfaccion, y baja si hallan dificultades que impidan su satisfaccion y
generan infortunio. Se genera ya que es un clima psiquico y social que hay en una
compafiia que influye las conductas de sus miembros. Una moral elevada direcciona
a un ambiente receptivo, amistoso, calido y agradable, en tanto que la moral baja a

menudo genera una ambiente inoportuno, poco agradable y frio.
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La conducta de los individuos esta sujeto a la moral. Dichos comportamientos
ante cosas, individuos o contextos son una postura que predispone a tener un cierto
comportamiento. Una moral alta va de la mano junto a un cierto comportamiento
de compromiso, impulso, aprobacién, entusiasmo e interés positivo frente al
trabajo, también que minimiza incidencias de indisciplina. También estimula la
cooperacion ya que se apoya de un fundamento psicolégico en donde resalta las
ganas de pertenecer a un equipo y la satisfaccion que predomina en una
organizacion, particularmente cuando la organizacion formal se acopla a la
organizacion no formal, sus comunicaciones de excelente calidad y del grado
agradable de inspeccion. Por otro lado, la ética baja va acompafiada de conducta de
no provecho, negacion, desaprobacion con respecto a la labor, a menudo genera
problemas de supervision y disciplina. La ética es consecuencia del grado de
satisfaccion de las necesidades particulares de las personas.

. La cultura frente al clima laboral

Griffin y Moorhead (2010) menciona que por medio de los ultimos veinte
afios, a partir que la definicion de cultura organizacional fue conocida, a menudo
los gerentes se han cuestionado por las similitudes y distinciones que existe entre
cultura y clima laboral. Para algunas personas, gerentes y estudiosos, sefialan que
son lo mismo en verdad, aun cuando sus sustentos de estudio son diferentes, como

se indica posteriormente.

Las dos definiciones tienen similitudes en el aspecto en que se entran en un
ambiente general de la organizacion. También, los dos se vinculan con el contexto
social en las organizaciones y se presume que los dos inciden en los

comportamientos de las personas que trabajan en las organizaciones.

Sin embargo, las dos concepciones difieren en gran manera. Pues en su
mayoria las investigaciones de clima se sustentan en la psicologia, en tano las
indagaciones de cultura organizacional se fundamentan en la antropologia y la
sociologia. El clima organizacional se sustenta en conocimientos, y generalmente
se define como patrones frecuentes de comportamiento, habilidad y afectos que
describen como se vive en una organizacion y hace referencia a contextos actuales

en una compafiia y los vinculos entre equipos de labor, el personal y el rendimiento
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laboral. Por ende, frecuentemente la administracion utiliza el clima sencillamente
para incidir derechamente en el comportamiento del trabajador. Por otra parte, la
cultura organizacional a menudo hace referencia al contexto historico en donde se
presenta una situacion. A menudo, la cultura de la organizacion se considera mas
complejo de provocar situaciones en poco tiempo ya que se ha determinado a lo

largo historia y tradicion.

De igual manera, los dos conceptos discrepan en su hincapié. La cultura
organizacional por lo general se detalla como el contexto por medio del cual los
individuos en una organizacion se instruyen y comunican lo que es importante, sus
principios y reglas. En su mayoria los detalles del clima organizacional no se
centran en principios y reglas, por ende, los detalles del clima organizacional se
enfocan en el clima presente de la compafiia, mientras que la cultura se sustenta en
la historia y en las costumbres corporativas y resalta los principios y reglas acerca

del comportamiento del trabajador.

. Mejora de la calidad del clima laboral

Chiavenato (2014) menciona que la calidad del clima organizacional se
establece por el modo en que los trabajadores califican su misma labor en la
compafiia. Aunque las personas generar efectos cambiantes en el momento que
determinan brindar sus prestaciones, las indagaciones acerca del asunto por medios

los dos ultimos periodos muestran dos elementos significativos.

- En primera instancia, para aumentar a larga duracién la produccion es

importante optimizar la calidad del ambiente organizacional.

A corta duracion, la gerencia autdcrata logra conseguir ese proposito,
inclusive a costa de las situaciones ordinarias de labor. No obstante, aquellos lucros
no logran ser sostenidos a larga duracion ya que la averia del ambiente
organizacional genera que el trabajador derroche enardecimiento por su labor,
contexto que es reflejado no Gnicamente en grados elevados de ausencia y tasas de
variacion de personal, sino ademas en la tardanza, la apatia y la indolencia que
determinan a los establecimientos esclerosados. El trabajador se aparta
psicoldgicamente de sus trabajos y se dirige a efectuar con el minusculo solicitado.
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- La segunda terminacién de las indagaciones es que casi todos los
individuos consideran que gozan del clima organizacional de elevado grado en el
momento que ayuda al triunfo de la empresa en cierto modo revelador.
Frecuentemente, el acontecimiento de efectuar con su labor es escaso si el trabajo
que hace no le consiente al trabajador intervenir en las determinaciones que le

afecten.

En efecto, los directores de la empresa y los competitivos de la gerencia del
capital humano tienen que juntarse para generar un ambiente organizacional en el
que se trate a los individuos como tales y como especialistas encargados de sus
ocupaciones. En el momento que se fia una labor establecida a una persona, sucede
un distinguido anémalo psiquico: las personas tacafias y menguadas crean una
réplica parecida en quienes los envuelven. Las personas grandiosas, espléndidas,
con propdsitos eminentes, llevan a su cultura a los individuos que cuentan con

escaso su liderato.

En el momento que los directores de una empresa hallan que sus miembros
anhelan favorecer al triunfo frecuente y se esfuerzan en indagar y usar sistematicas
que consientan esa colaboracion, lo mas posible es que produzcan déptimas
determinaciones, se acreciente la produccién y se consiga un ambiente
organizacional de dptima calidad. Un enfoque de interés esencial es establecer si la
complacencia en el trabajo crea mejor esfuerzo, o si por lo inverso es el 6ptimo
esfuerzo lo que encamina a mejores grados de complacencia. EI motivo que
entorpece establecer qué elemento establecer al otro reside en que el vinculo entre
el esfuerzo y la complacencia es de naturaleza circular. La probabilidad de
acrecentar el grado de complacencia depende de que los resarcimientos y las
provocaciones se acuerden a las expectaciones de los trabajadores. Si un 6ptimo
esfuerzo encamina a Gptimos resarcimientos y provocaciones, y si en opinion de los
trabajadores son equitativos y razonados, escalara el grado de complacencia. Por
otro lado, una politica inapropiada de incitaciones puede que genere disgusto. En
cualquiera de los acontecimientos, la complacencia es convertida en feedback que
conmueve la figura propia y el entusiasmo para seguir esforzandose mejor. El
vinculo total entre esfuerzo y complacencia es un método perpetuo, circular, que

hace dificultoso valorar la consecuencia de un componente sobre otro.
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Una de las sistematicas que es mas usada para generar un éptimo ambiente
organizacional es la colaboracion de los trabajadores, que logra efectuarse por
medio del empleo metddico de componentes que consientan a los trabajadores
ejecutar una ocupacion activa en las determinaciones que los conmueven, asi como
en su vinculo con la empresa. A través de estos componentes, los trabajadores
logran un significado de compromiso, de propiedad, inclusive, acerca de las
determinaciones en que han contribuido. No obstante, para conseguir triunfo, las
congruencias apartadas de ser participes en algunas determinaciones no son aptas;
se requiere que la experiencia colaborativa se junte como parte completa de la ética

de la organizacion.

El desafio que afronta hoy en dia la elevada administracion consiste en la
creacion de una sabiduria sistémica de elevado rendimiento que, de forma eficiente,
conceda mando y responsabilidad a los integrantes de la organizacion. Aquella
propension a distribuir de modo més imparcial el mando se ha difundido en el

mundo contemporaneo.

En el momento que supremamente se implementa en una empresa un eficiente
método de reparto de las determinaciones y adeudos, es posible que se muestre un

contexto acreditado como el anémalo Pigmalion.

Clima laboral positivo

Robbins y Judge (2017) sefialan que en un area de desarrollo verdadero en la
investigacion del comportamiento organizacional es la instruccion organizacional
buena, gue investiga la manera en como las organizaciones fomentan su recurso

humano, incentivo de constancia, y fomentan el potencial.

En base a ello, su réplica reside en seguir investigando lo que esta bien las

organizaciones.

Ciertos indicadores esenciales en dicho estudio positivo sobre el interés, el

optimismo, la esperanza y la resiliencia ante las presiones.

Los investigadores han analizado la definicion denominada “el mejor yo

reflejado”, mejor dicho, el hecho de solicitar al personal que piensen en contextos
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en el cual se han presentado en un “mejor momento individual”, con el objetivo de

comprender la forma de sacar provecho a sus fortalezas.

La nocidn es sacar a relucir que todos tenemos fortalezas, que, sin embargo,
nos enfocamos por el general en nuestras limitaciones y en pocas ocasiones en la

manera de sacar provecho a nuestras fortalezas.

Un aspecto de un clima laboral positivo es la cultura de la compafiia, la cual
interviene tanto en la conducta de los trabajadores, que las compafias han
empezado a utilizar un director de cultura para moldear y conservar la personalidad

de la empresa.

2.3. Bases filosoficas

Remontando en la historia, en un inicio, las politicas de interrelacion interna
empiezan a desenvolverse en Europa y Estados Unidos, a finales de la década de los
setenta, estacion en que brota en los organigramas como una ocupacién vinculada al
Area de Recursos Humanos, se centrd en propagar de modo vertical datos laborales y
organizacionales; significa, datos acerca de situaciones de labor, sueldos, reglas,
politicas, etc. “En este modelo de comunicacion interna tradicional, se maneja una
comunicacion descendente, surge desde los directivos de la empresa hasta llegar a los
distintos niveles de la pirdmide jerarquica” (Leadvision, 2018) ... “Las herramientas
utilizadas en este tipo de comunicacién son: tableros, materiales impresos (revistas o
periddicos), cartas, circulares, entrevistas, reuniones informativas, etc.” (Leadvision,
2018).

Por otro lado, Ganga, Pifiones y Saavedra (2015) mencionan que histéricamente
el inicio de la edificacion de la nocidon de “ambiente laboral” brota por medio de la
Hipdtesis de Campo de Kurt Lewin hacia finales de los afios 30, aquella teoria tiene
como especialidad, precisar la ocupacidn que le consiente a las personas vincularse
con su contexto, donde cada individuo valora lo que sucede a su alrededor, por ende,
se genera una reflexion valorica de lo que es su contexto y patrén de comportamiento.
Al pensamiento que tiene de si el colaborador y del contexto, con el cual interrelaciona,
Lewin le asigna “Ambiente” o “Ambiente Psiquico”; significa, un contexto practico
que logra ser verificado en la empresa como cualquier acontecimiento concreto. Es de

ese modo como Lewin desde la creacidén de ambientes para la experiencia de equipos,
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revel6 que las discrepancias de conducta o de actuacién que habia visto en ellos,
incumbia mas bien a las discrepancias de ambientes o climas, mas que a las
peculiaridades coetaneas de los equipos. Desde estas investigaciones brota la
intranquilidad de juntar la nocidén de “ambiente” al universo organizacional, para
lograr declarar las interacciones entre la empresa y la persona, y su vinculo con el

entusiasmo del trabajador y su consecuencia en la produccion de la organizacion.

Definicion de términos basicos

Comunicacion interna

La comunicacién interna como el transcurso a través del cual los individuos cambian

datos en una empresa (Chiavenato, 2015, p. 321).
Clima laboral

Es la caracterizacion del grado de complacencia del trabajador en vinculo a variados
componentes del procedimiento funcionario y por consecuencia en vinculo a la

organizacion en la que labora (Robbins y Coulter, 2014, p. 403).
Comunicacion vertical

Es la que es constituida por los distintos grados del grado de la empresa (Pérez, Pérez,
Lépez y Caballero, 2015)

Comunicacion horizontal

Es la que se crea y desenvuelve entre personas de la misma clase competitiva, en otros
términos, se establece entre integrantes de departamentos o divisiones de una empresa

gue conciernen al mismo grado de jerarquia (Pérez, Pérez, Lopez y Caballero, 2015).
Comunicacién diagonal

Se genera entre personas que ocupan diferentes grados en la organizacién, pero no
determinan entre si relaciones de subordinacion (Pérez, Pérez, Lépez y Caballero,
2015).

Autorrealizacién

Son las apreciaciones que tienen los empleados en vinculo a las probabilidades que le

brinda su ambiente de trabajo para consentirle desenvolverse de modo competitivo y
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particular eventual con las labores conjuntamente de las grafias del porvenir (Palma,
2004).

Involucramiento laboral

Hace referencia a las cualidades laborales y la correspondiente caracterizacion con
aquellos, conjuntamente del compromiso para verificar el concerniente desempefio y
desarrollo de la empresa futura (Palma, 2004).

Supervisién

Hace referencia a las evaluaciones de las ocupaciones de los encargados en relacion a
la inspeccidn que hacen dentro de la jornada laboral, conjuntamente de distinguirse si
hay ayuda o mentores para que las labores se hagan de modo oportuno a futuro (Palma,
2004).

Condiciones laborales

Referido a si la empresa proporciona a los trabajadores los utensilios requeridos para

que aquellos logren hacer sus trabajos adecuadamente a futuro (Palma, 2004).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La comunicacion interna influye significativamente en el clima laboral en los

colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. Las comunicaciones verticales influyen significativamente en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon,
afo 2021.

b. Las comunicaciones transversales influyen significativamente en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon,
afio 2021.
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c. Las comunicaciones formales influyen significativamente en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon,
afio 2021.

d. Las comunicaciones informales influyen significativamente en el clima
laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon,
afo 2021.

e. Lasrelaciones laborales influyen significativamente en el clima laboral en

los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021.

2.6. Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente Dimensiones Indicadores
Comunicaciones | - Verticales descendentes.
verticales - Verticales ascendentes.
Comunicaciones | - Horizontales.
transversales | - Diagonales.

Comunicaciones | - Canales conocidos.

formales - Canales aceptados.
COMUNICACION
INTERNA Comunicaciones | - Incertidumbre.
informales - Ansiedad.

- Deseo de tener informacion de
primera mano.

- Credibilidad.
Relaciones - Plan de acogida.
laborales - Buzdn de ideas y sugerencias.

- Encuestas y sondeos.

Fuente: Sanchez (2015).
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

CLIMA LABORAL

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervisién

Condiciones
laborales

Oportunidades de crecimiento.
Interés a los empleados.
Definicién de objetivos.
Reconocimiento.

Aprendizaje y desarrollo.
Creatividad e innovacion.

Compromiso.

Mejora continua.

Claridad vision mision y valores.
Vida laboral de calidad.

Apoyo de jefes.
Responsabilidades claras.
Seguimiento y control.
Normas y procedimientos.
Trato justo

Toma de decisiones.
Integracion.

Administracion de los recursos.
Remuneracion atractiva.
Tecnologia.

Remuneracion acorde al trabajo.

Fuente: Palma (2004).
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

De tipo bésica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad

para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, “porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada, donde el propdsito es determinar las causas de los fendmenos, para lo
cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Herndndez et al., 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion estuvo representada por 61 colaboradores administrativos de la
UGEL N° 14 - Oyén.
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3.2.2. Muestra

La poblacion es de tamafio razonable para que la investigacion lo tome en su

totalidad, por ende, no fue necesario el calculo.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son
Comunicacién interna y Clima laboral. El cuestionario fue respondido por los

colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de
prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo
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Objetivo general: Establecer de qué manera la comunicacion interna influye en el clima

laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

Tabla 1
Resultados entre la comunicacion interna y clima laboral
Clima laboral
Adecuado  Poco adecuado  Inadecuado
f % f % f %
Eficaz 5 8.2% 2 3.3% 0 0.0%
Comunicacién interna Pocoeficaz 1 1.6% 43 70.5% 0 0.0%
Ineficaz 0 0.0% 0 0.0% 10 16.4%

50
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30

Recuento

20

Clima laboral

W Adecuado
B Foco adecuado
M inadecuado

Eficaz Poco eficaz Ineficaz

Comunicacion interna

Figura 1. Comunicacion interna y clima laboral.
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La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 8.2% califico la
comunicacion interna eficaz y el 1.6% indic6 que se maneja de manera poco eficaz. En
segundo lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima laboral es poco
adecuada el 3.3% acot6 que la comunicacion interna se encuentra en un grado eficaz y el
70.5% resaltd que esta en un nivel poco eficaz. Por ultimo, en cuestion del total de
encuestados que menciono que el clima laboral se presenta de manera inadecuada el 16.4%

califico de ineficaz la comunicacion interna.

Objetivo especifico 1: Establecer de qué manera las comunicaciones verticales influyen en

el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

Tabla 2
Resultados entre la comunicacion vertical y clima laboral
Clima laboral
Adecuado  Poco adecuado Inadecuado
f % f % f %

Eficaz 5 8.2% 15 246% O 0.0%
Comunicaciones verticales Poco eficaz 0 0.0% 24 39.3% 0 0.0%
Ineficaz 1 1.6% 6 9.8% 10 16.4%

25 Clima laboral

I Adecuado
M Poco adecuado
M inadecuado

20

Recuento

Eficaz Poco eficaz Ineficaz

Comunicaciones verticales

Figura 2. Comunicacion vertical y clima laboral.

La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 8.2% calificé la
comunicacion vertical eficaz y el 1.6% indic6 que se maneja de manera ineficaz. En segundo

lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima laboral es poco adecuada
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el 24.6% acoto6 que la comunicacion vertical se encuentra en un grado eficaz, el 39.3% resalto
que esta en un nivel poco eficaz y el 9.8% califico de ineficaz. Por ultimo, en cuestion del
total de encuestados que menciono que el clima laboral se presenta de manera inadecuada el

16.4% califico de ineficaz la comunicacion vertical.

Objetivo especifico 2: Establecer de qué manera las comunicaciones transversales influyen
en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio
2021.

Tabla 3
Resultados entre la comunicacién transversal y clima laboral
Clima laboral
Adecuado Poco adecuado Inadecuado
f % f % f %

Eficaz 4 6.6% 11 18.0% 0 0.0%
Comunicaciones transversales Poco eficaz 2 3.3% 27 44.3% 0 0.0%
0

Ineficaz 0.0% 7 115% 10 16.4%

a0 Clima laboral
M Adecuado
B Foco adecuad
M Inadecuado
20
£
=
o
@
&
10
3,3%
Eficaz Poco eficaz Ineficaz
Comunicaciones transversales

Figura 3. Comunicacion transversal y clima laboral.

La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 6.6% califico las
comunicaciones transversales es eficaz y el 3.3% indicé que se maneja de manera poco
eficaz. En segundo lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima
laboral es poco adecuada el 18.8% acotd que la comunicaciones transversales se encuentra
en un grado eficaz, el 44.3% resalto que esta en un nivel poco eficaz y el 11.5% califico de
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ineficaz. Por ultimo, en cuestion del total de encuestados que menciono que el clima laboral
se presenta de manera inadecuada el 16.4% califico de ineficaz las comunicaciones

transversales.

Objetivo especifico 3: Establecer de qué manera las comunicaciones formales influyen en

el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

Tabla 4
Resultados entre la comunicacion formal y clima laboral
Clima laboral
Adecuado Poco adecuado Inadecuado
f % f % f %

Eficaz 4 6.6% 10 16.4% 0 0.0%
Comunicaciones formales  Pocoeficaz 2 3.3% 33 54.1% 0 0.0%
Ineficaz 0 0.0% 2 3.3% 10 16.4%

Clima laboral

W Adecuado
B Poco adecuado
W inadecuado

40

Recuento

Eficaz Poco eficaz Ineficaz

Comunicaciones formales

Figura 4. Comunicaciones formales y clima laboral.

La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 6.6% califico las
comunicaciones formales es eficaz y el 3.3% indicd que se maneja de manera poco eficaz.
En segundo lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima laboral es
poco adecuada el 16.4% acotd que las comunicaciones formales se encuentra en un grado

eficaz, el 54.1% resaltd que esta en un nivel poco eficaz y el 3.3% calificd de ineficaz. Por
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ultimo, en cuestion del total de encuestados que menciono que el clima laboral se presenta

de manera inadecuada el 16.4% califico de ineficaz las comunicaciones formales.

Obijetivo especifico 4: Establecer de qué manera las comunicaciones informales influyen en

el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

Tabla s

Resultados entre la comunicacion informal y clima laboral

Clima laboral
Adecuado Poco adecuado Inadecuado
f % f % f %

Comunicaciones informales

Eficaz 5 82% 8 13.1% 0 0.0%
Pocoeficaz 1 1.6% 37 60.7% 0 0.0%
Ineficaz 0 0.0% 0 0.0% 10 16.4%
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Clima laboral

M Adecuado
B Foco adecuado
M inadecuado

Poco eficaz Ineficaz

Comunicaciones informales

Figura 5. Comunicaciones informales y clima laboral.

La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 8.2% calificé las

comunicaciones informales es eficaz y el 1.6% indico que se maneja de manera poco eficaz.

En segundo lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima laboral es

poco adecuada el 13.1% acotd que las comunicaciones informales se encuentra en un grado

eficaz y el 60.7% resalté que esta en un nivel poco eficaz. Por ultimo, en cuestion del total

de encuestados que menciono que el clima laboral se presenta de manera inadecuada el

16.4% califico de ineficaz las comunicaciones informales.
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Obijetivo especifico 5. Establecer de qué manera las relaciones laborales influyen en el clima

laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 — Oyon, afio 2021.

Tabla 6
Resultados entre las relaciones laborales y clima laboral
Clima laboral
Adecuado  Poco adecuado Inadecuado
f % f % f %

Eficaz 3 4.9% 5 8.2% 0 0.0%
Relaciones laborales Pocoeficaz 3 4.9% 36 59.0% 0 0.0%
Ineficaz 0 0.0% 4 6.6% 10 16.4%

Clima laboral

W Adecuado
BFoco adecuado
M inadecuado

40

30
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Recuento

Eficaz Poco eficaz Ineficaz

Relaciones laborales

Figura 6. Relaciones laborales y clima laboral.

La tabla evidencia que cuando el clima laboral es adecuado se ve que el 4.9% calificé las
relaciones laborales es eficaz y el otro 4.9% indic6 que se maneja de manera poco eficaz. En
segundo lugar, en cuanto al total de encuestados que consideran que el clima laboral es poco
adecuada el 8.2% acot6 que las relaciones laborales se encuentra en un grado eficaz, el 59%
resaltd que esta en un nivel poco eficaz y el 6.6% acotd que es ineficaz. Por ultimo, en
cuestion del total de encuestados que mencion6 que el clima laboral se presenta de manera

inadecuada el 16.4% califico de ineficaz las relaciones laborales.



B. Prueba de normalidad

En la Tabla 7 se muestra que la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov ya que la
muestra estd conformada por mas de 50 encuestados, encontrandose para las variables de

estudio valores menores al 0.05 indicando que no presentan una distribucion normal, por lo

tanto, la prueba de las variables la cual serdn medidas mediante Rho de Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Comunicacién interna 0.142 61 0.004
Comunicaciones verticales 0.156 61 0.001
Comunicaciones transversales 0.141 61 0.004
Comunicaciones formales 0.117 61 0.036
Comunicaciones informales 0.124 61 0.021
Relaciones laborales 0.124 61 0.021
Clima laboral 0.115 61 0.044

a. Correccion de significacion de Lilliefors



4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 8

Prueba de Rho de Spearman entre la comunicacion interna y clima laboral

Comunicacion

i Clima laboral
interna
o Coeﬂuen? de 1.000 895~
Comunicacion correlacion
interna Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 895 1.000
Clima laboral Forre!acm’m |
Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 7. Comunicacion interna y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 8 que la significancia asintotica (p — valor = 0.000) es menor

que el nivel de significancia (p — valor = 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alterna que la comunicacion interna influye significativamente en el clima laboral

en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021. Ademas,

mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor fue de 0.895 ubicandolo en un

grado positivo alto y un nivel de significancia igual a 0.00 (p < 0.05).
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Hipotesis esprcifica 1

Tabla 9

Prueba de Rho de Spearman entre la comunicaciones verticales y clima laboral
Comunicacione

. Clima laboral
s verticales
o Coeﬂuen% de 1.000 634™
Comunicaciones correlacion

verticales Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 634" 1.000

lima laboral correlacion '
Clima Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 8 Comunicaciones verticales y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 9 que las comunicaciones verticales influyen
significativamente en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N°
14 - Qyon, afio 2021. Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor
fue de 0.634 ubicandolo en un grado positivo moderado y un nivel de significancia igual a
0.00 (p < 0.05).
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Hipotesis esprcifica 2

Tabla 10

Prueba de Rho de Spearman entre la comunicaciones transversales y clima laboral
Comunicaciones

Clima laboral
transversales
o Coeﬂuen% de 1.000 793"
Comunicaciones correlacion

transversales Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 793" 1.000

lima laboral correlacion '
Clima Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 9. Comunicaciones transversales y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 10 que las comunicaciones transversales influyen
significativamente en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N°
14 - Qyén, afio 2021. Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor
fue de 0.793 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de significancia igual a 0.00 (p
< 0.05).
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Hipotesis esprcifica 3

Tabla 11

Prueba de Rho de Spearman entre la comunicaciones formales y clima laboral
Comunicaciones

Clima laboral
formales
- Coeficiente de 1.000 588~
Comunicaciones correlacion

formales Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 588" 1.000

lima laboral correlacion ’
Clima Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

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

90

79
78 o

72 °

X

69

66

63

&1

Clima laboral

59
57 °

55

]
[ ]

e o0 90900000
[ ]

53

50 ®

47

L]

36 @

Comunicaciones formales

Figura 10. Comunicaciones formales y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 11 que las comunicaciones formales influyen
significativamente en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N°
14 - Qyén, afio 2021. Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor
fue de 0.588 ubicandolo en un grado positivo moderado y un nivel de significancia igual a
0.00 (p < 0.05).
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Hipotesis especifica 4

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre la comunicaciones informales y clima laboral
Comunicaciones

. Clima laboral
informales
- Coeficiente de 1.000 830
Comunicaciones correlacion
informales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 830" 1.000
lima laboral correlacion ’
Clima Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 11. Comunicaciones informales y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 12 que las comunicaciones informales influyen
significativamente en el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N°
14 - Oyon, afo 2021. Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor
fue de 0.830 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de significancia igual a 0.00 (p
< 0.05).
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Hipotesis especifica 5

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre las relaciones laborales y clima laboral
Relaciones Clima laboral
laborales
Relaciones Coeficignte Qe correlacion 1.000 605"
laborales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de correlacion 605" 1.000
Clima laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 61 61

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 12. Relaciones laborales y clima laboral.

Como se observa en la Tabla 13 que las relaciones laborales influyen significativamente en
el clima laboral en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyén, afio 2021.
Ademas, mediante el uso de la Prueba de Rho de Spearman el valor fue de 0.605 ubicandolo

en un grado positivo alto y un nivel de significancia igual a 0.00 (p < 0.05).
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

La actual indagacién tiene como proposito primordial establecer de qué manera
la comunicacion interna influye en el clima laboral en los colaboradores
administrativos de la UGEL N° 14 - Oydn, afio 2021. Por consiguiente, conforme con
los resultados conseguidos a través del empleo de la Prueba de Rho de Spearman el
valor fue de 0.895 situandolo en un grado positivo alto y un nivel de significancia
igual a 0.00 (p < 0.05). Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente podemos
interpretar que la interrelacion interna es importante en las empresas, aunque
comunmente se escucha que la comunicacion no es eficiente como se espera, cuando
existe una inadecuada comunicacion esto tiene un impacto en el ambiente laboral,
repercutiendo en la labor en equipo y la mejora continua de la organizacion. Un
estudio Internacional sobre el clima laboral realizada en Ecuador por Guzman (2018),
sefiala que el personal en instituciones publicas labora en un clima, en promedio,
negativo, con tendencia a la falta de estabilidad del trabajo, la falta de reconocimiento
a sus ideales y la falta de crecimiento en su trabajo, viene generando falencias en sus
relaciones interpersonales. En referencia a la comunicacion, Mejia (2020) sefiala que
las primitivas experiencias de interrelacion no han permitido demostrar el avance de
planes y, por consecuencia, la realizacion de los bienes, casos muy recurrentes en
instituciones publicas. En el Perd, Rubio (2018) sefiala que existen elementos que
intervienen negativamente en el ambiente organizacional de una institucién como los
términos y las condiciones de trabajo, que en casos donde no son favorables producen
transformaciones en los cambios de &nimo e incentivo afectando el rendimiento del
trabajador. Por otro lado, Chavez (2019) concluye que las instituciones el gran
cometido por estas es que idealizan las acciones de comunicacion se realizan de

manera natural cuando deben ser impulsadas motivo por el cual es una gran
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problematica en la gestion de las organizaciones. EI ambiente laboral irradia el
conocimiento que tienen los colaboradores acerca del contexto laboral, para una
excelente participacion no solo se debe centrar en dar mejoras a la remuneracion
econodmica, sino que también se debe considerar la comunicacién que se da dentro de
la organizacion, sobre todo porque es el trabajo donde los trabajadores pasan mayor
tiempo de horas, si no existe un equilibrio entre la comunicacion y el clima laboral,
se corre el riesgo de generarse insatisfaccion y desmotivacion que generaria

problemas e incumplimiento de los propdsitos presentados por la empresa.

La presente investigacion tiene como primer proposito concreto: Establecer de
qué modo las comunicaciones verticales intervienen en el ambiente laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021. Por consiguiente,
conforme con los resultados conseguidos a través del uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.634 situandolo en un grado positivo moderado y un nivel
de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Koontz, Weihrich y Cannice (2012) indican
que, en un significado extenso, la intencidn de la interrelacion en una organizacion es
verificar una variacion, significa que, intervenir en los ejercicios enfocados a su
prosperidad. Es primordial para la marcha interna de las empresas, dado que completa
las ocupaciones funcionarias. De esa manera Barrera (2021) en su investigacion de
maestria con titulo “Comunicacion interna y su relacion con el clima organizacional
en una compafia de alimentos en Cartagena de Indias”, la cual sus resultados
estudiados en las dimensiones de interrelacion interna fueron que, en la comunicacion
vertical ascendente y accesibilidad dentro de la unidad de trabajo, el resultado arrojo6
un puntaje de 55,39, es decir, que la comunicacion de los colaboradores hacia los
supervisores inmediatos de la compafiia fue alta y favorable. La investigacion
concluyé que hay un vinculo positivo, directa y significativo entre la interrelacion

interna y el clima organizacional.

La actual indagacidn tiene como segundo propdsito determinado: Establecer de
qué modo las comunicaciones transversales intervienen en el ambiente laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021. Por consiguiente,
conforme con los resultados conseguidos a través del uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.793 situandolo en un grado positivo alto y un nivel de
significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Chiavenato (2014) indica que la motivacion llega

a ser el empuje para alcanzar lo propuesto en las organizaciones, si es que ademas se
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satisfacen ciertas necesidades personales, de ello se concibe la definicién de moral,
mejor dicho, la ética de los trabajadores surgié con la tesis de los vinculos
humanitarios. La moral es una concepcion inmaterial, sin embargo, muy bien
perceptible. En verdad, es el producto de la motivacion de las personas incitada por
la satisfaccién o disgusto de las carencias personales. Conforme la organizacion
puede satisfacer sus carencias la moral se elevara, sin embargo, sucedera lo contrario
so no se percibe dicha satisfaccion. A menudo, la moral se eleva si estas carencias
personales estdn en un contexto de satisfaccion, y baja si hallan dificultades que
impidan su satisfaccion y generan infortunio. Se genera ya que es un clima psiquico
y social que hay en una compafiia que influye las conductas de sus miembros. Una
moral elevada direcciona a un ambiente receptivo, amistoso, calido y agradable, en
tanto que la moral baja a menudo genera una ambiente inoportuno, poco agradable y
frio. La conducta de los individuos esta sujeto a la moral. Dichos comportamientos
ante cosas, individuos o contextos son una postura que predispone a tener un cierto
comportamiento. Una moral alta va de la mano junto a un cierto comportamiento de
compromiso, impulso, aprobacién, entusiasmo e interés positivo frente al trabajo,
también que minimiza incidencias de indisciplina. También estimula la cooperacion
ya que se apoya de un fundamento psicoldgico en donde resalta las ganas de
pertenecer a un equipo y la satisfaccion que predomina en una organizacion,
particularmente cuando la organizacion formal se acopla a la organizacion no formal,
sus comunicaciones de excelente calidad y del grado agradable de inspeccion. Por
otro lado, la ética baja va acompafiada de conducta de no provecho, negacion,
desaprobacion con respecto a la labor, a menudo genera problemas de supervision y
disciplina. La ética es consecuencia del grado de satisfaccion de las necesidades
particulares de las personas. De esa manera, Meza (2021) en su investigacion de
maestria con titulo “Influencia del clima organizacional en el desempeio laboral de
los colaboradores de la empresa Mendotel S.A.”, la cual sus resultados en la
dimensidn autorrealizacion 54 % de los sujetos su percepcidn se manifesto de manera
desfavorable; en la dimension involucramiento laboral el 14 % de los sujetos su
percepcion se manifestd de manera desfavorable; en la dimension supervision el 63 %
reflej6 de manera desfavorable y en la dimensién condiciones laborales el 66% no
esta conforme gue se ubican en la escala de manera desfavorable. La conclusion fue
que el modo transformador se encuentra concurrente en SERLI, siendo el mejor de

acuerdo con Blake y Mouton.
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La presente investigacion tiene como tercer propdésito determinado: Establecer
de qué modo las comunicaciones formales intervienen en el ambiente laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021. Por consiguiente,
conforme con los resultados conseguidos a través del uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.588 situandolo en un grado positivo moderado y un nivel
de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Robbins y Coulter (2014) menciona que en
la cadena de la interrelacion mana conforme a la cadena formal de superioridad, de
modo ascendente y descendente. La cadena rueda simboliza la interrelacion que mana
entre un guia enérgico y manifiestamente reconocible y los otros integrantes de un
grupo o conjunto de labor. El guia marcha como el medio a través del cual destila
toda la interrelacion. Posteriormente, en la cadena de todos los medios la interrelacion
destila desenvueltamente entre todos los miembros del grupo de labor. De esa manera,
Ccasa y Mamani (2019) en su tesis de licenciatura titulada “Comunicacion interna en
el trabajo en equipo de los empleados administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Sur Arequipa, 20197, la cual sus resultados con respecto a
la variable comunicacioén interna en su dimension comunicacion ascendente el 30%
de los encuestados la sefiala como mala; en la dimensién comunicacion horizontal el
30% de los encuestados la sefiala como mala y en la dimensién comunicacion
descendente el 35% de los encuestados la sefiala como mala. La investigacion
concluyo que la interrelacion ascendente deduce perjudicialmente en los grupos de
labor perturbando el cumplido de propositos, ello como efecto de la inexperiencia, la

escasez de competitivos de la especialidad.

La presente investigacion tiene como cuarto propésito concreto: Establecer de
qué modo las comunicaciones informales intervienen en el ambiente laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyodn, afio 2021. Por consiguiente,
conforme con los resultados conseguidos a través del uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.830 situandolo en un grado positivo alto y un nivel de
significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Robbins y Coulter (2014) mencionan que sin
duda son parte significativa de cualquier cadena de dialogo, y merece el esfuerzo
entenderlos. Al proceder como filtro y como componente de feedback, los rumores
marcan con exactitud los asuntos dificultosos que los trabajadores consideran son
importantes. Por otra parte, a partir del enfoque gerencial puede que se analice lo que

sucede con los rumores (qué datos se encuentran comunicando, de qué manera mana
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y qué personas son las primordiales transmisoras de los datos). Al encontrarse
cautelosos del flujo y los modelos de los rumores, los encargados logran hallar los
asuntos que tienen inquietos a los trabajadores y, al mismo tiempo, usar los rumores
con la finalidad de propagar datos relevantes. Como es absurdo excluir
completamente los rumores, los encargados tienen que “dirigirlos” como una cadena
distinguida de datos. Del mismo modo no es posible excluir completamente el flujo
de los rumores, no obstante, los encargados lograrian disminuir sus efectos
perjudiciales. ;:De qué manera? Dialogando de modo abierto, integro y honrado con
los trabajadores, primordialmente en contextos en que los colaboradores no se
encuentran conformes con las determinaciones planteadas o elegidas por los
encargados. De esa manera, Cantoral (2018), “Competencias del gerente publico y
clima organizacional en las UGEL s de Lima Metropolitana”, la cual en funcidn a sus
resultados clima organizacional en la dimension autorrealizacion el 8,6% de los
encuestados manifiestan un nivel bajo; en la dimensién involucramiento laboral el
7,8% de los encuestados declaran un grado bajo; la dimensién supervision 37,2%
alcanza un grado bajo; en la dimension condiciones laborales 25,4% alcanza un grado
bajo. Se concluyé que hay un vinculo directo y moderado entre las capacidades del

encargado publico y ambiente organizacional.

La presente investigacion tiene como cuarto propdsito concreto: Establecer de
qué modo las relaciones laborales intervienen en el ambiente laboral en los
trabaajdores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyén, afio 2021. Por consiguiente,
conforme con los resultados conseguidos a través del uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.605 situandolo en un grado positivo moderado y un nivel
de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Chiang y Nufiez (2010) sefialan que Las
reciprocidades de vinculos entre aspectos son reconocidas por los investigadores del
clima. Este modelo, tiene como principal problema un saber concreto entre los
aspectos del clima, de la estructura organizacional, del mecanismo y de resultado.
Conforme los modelos presenten ser entendibles y hacen énfasis en la incidencia del
feedback entre las variables, en estos consiste en determinar un patron organizacional
entre la relacion entre personal y organizacion, de forma que se sefialen los vinculos
que ya existen entre la estructura y los mecanismos organizacionales, y entre el clima
que surge del vinculo y su contexto institucional y humano. De esa manera, Sanchez

(2018) en su indagacion de maestria titulada “Comunicacion organizacional interna 'y
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desarrollo organizacional en la Institucién Educativa Domingo Mandamiento Sipan,
Hualmay, 20177, la cual sus resultados en relacion a la interrelacion organizacional el
25,8 % de los instructivos consideran que la interrelacion organizacional es deficiente
internamente en la institucion. Se concluye que hay un vinculo directo y revelador

entre la interrelacion organizacional y el avance organizacional.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Las comunicaciones verticales influyen significativamente en el clima laboral en
los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021; que de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.634 ubicandolo en un grado positivo moderado y un
nivel de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Es decir, a medida que exista
confianza y adecuada comunicacidn por parte de los superiores de la organizacion
para guiar a los trabajadores sera mayor el apoyo cuando se presenten obstaculos

durante la jornada laboral.

Las comunicaciones transversales influyen significativamente en el clima laboral
en los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oydn, afio 2021; de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.793 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de
significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Es decir, a medida que los superiores de la
institucién promuevan la comunicacion horizontal para el trabajo en equipo sera

mayor el cumplimiento de los objetivos y politicas institucionales.

Las comunicaciones formales influyen significativamente en el clima laboral en
los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyén, afio 2021; que de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.588 ubicandolo en un grado positivo moderado y un
nivel de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Es decir que a medida que la
institucion brinde informacion a los trabajadores de todas areas a través de canales
conocidos sera mayor la eficacia de solucién de los conflictos que se presente en

la organizacion.
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Las comunicaciones informales influyen significativamente en el clima laboral en
los colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021; que de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.830 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de
significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Es decir, a medida que la comunicacion
informal no genere incertidumbre para realizar su trabajo serd menor las barreras

que se presenten al momento de la toma de decisiones.

Las relaciones laborales influyen significativamente en el clima laboral en los
colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyon, afio 2021; que de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.605 ubicandolo en un grado positivo moderado y un
nivel de significancia igual a 0.00 (p < 0.05). Es decir que a medida que se
implemente un buzén de ideas y sugerencias para saber la opinion de los

trabajadores serd mayor su satisfaccion para alcanzar una calidad de vida laboral.

Por lo expuesto:

La comunicacion interna influye significativamente en el clima laboral en los
colaboradores administrativos de la UGEL N° 14 - Oyodn, afio 2021; que de
acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la Prueba de Rho de
Spearman el valor fue de 0.895 ubicandolo en un grado positivo alto y un nivel de

significancia igual a 0.00 (p < 0.05).

6.2. Recomendaciones

Fortalecer la confianza y la adecuada comunicacion por parte de los superiores de
la organizacion para guiar a los trabajadores lo cual favorecera el apoyo cuando

se presenten obstaculos durante la jornada laboral.

Establecer una disminucion de trabajo individualizado promoviendo la
comunicacion horizontal para fomentar el trabajo de equipo con el fin de cumplir

los objetivos y politicas institucionales.

Reforzar los canales de informacion que permitan brindar la informacion clara,

precisa, comprensible, objetiva y especifica hacia todas las areas con el objetivo
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de efectivizar la solucion de los conflictos que se puedan presentar en la

organizacion.

Establecer pautas en donde se plasme de manera clara las formalidades de como
proceder en el intercambio de la informacion en todas las areas de la organizacion
con el fin que la comunicacion informal genere incertidumbre en la toma de

decisiones.

Minimizar la insatisfaccion que existe en los trabajadores implementando un
buzon de ideas y sugerencias para saber su opinién y propiciar un ambiente

colaborativo que proporcione las relaciones en las areas.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afos

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 anos

Maés de 45 afos

Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo

En desacuerdo

R N W B~ Ol

Totalmente en desacuerdo

ITEM 1121345

COMUNICACION INTERNA

DIMENSION 01

1.

¢Considera usted que los superiores de la institucion utilizan la
comunicacion descendente para guiar a los trabajadores a alcanzar
lo propuesto?
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2. ¢Considera usted que los trabajadores de la institucion emplean la
comunicacion descendente para comunicar las actividades
encomendadas por los superiores?

DIMENSION 02

3. ¢Considera usted que superiores de la institucion promueven la
comunicacion horizontal para el trabajo en equipo?

4. ¢Considera usted que superiores de la institucién emplean la
comunicacion diagonal para contar con informacion extra que
ayude a lograr lo propuesto?

DIMENSION 03

5. ¢Lainstitucion brinda informacién los trabajadores de todas areas
a través de canales conocidos?

6. ¢Los canales que utiliza la institucion son aceptados por todos los
trabajadores?

DIMENSION 04

7. ¢Considera usted que la comunicacion informal genera
incertidumbre y no le permite realizar su trabajo?

8. ¢Tiene inconvenientes con su jefe 0 compafieros debido a rumores
0 malos entendidos?

9. (Siente deseos por obtener informacion de primera mano?

10. ¢Considera usted que la informacion que le brinda sus superiores
es creible?

DIMENSION 05

11. ¢La institucion cuenta con un plan de acogida que fomente la
buena entre actitud entre los trabajadores?

12. ¢En la institucion se emplea buzén de ideas y sugerencias para
saber la opinion de los trabajadores?

13. ¢La institucion realiza encuestas y sondeos para obtener
informacion acerca del clima laboral?

CLIMA LABORAL
DIMENSION 01

14. ;Considera usted que la institucion le brinda oportunidades de
progreso profesional?

15. ¢Percibe usted interés de su jefe por su éxito?

16. ¢Participa usted en definir objetivos y las acciones para lograr los
objetivos?

17. ¢Los superiores reconocen sus logros?

18. ¢Considera usted las funciones que desarrollo le permiten
aprender y desarrollarse?

19. (Considera usted que dentro de la institucion se promueve la
generacion de ideas creativas e innovadoras?

DIMENSION 02
20. ¢Se siente comprometido con el éxito de la institucion?
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21.

¢Considera usted en su area de trabajo se mejora continuamente?

22.

¢Considera usted que existe una clara definicion de vision, mision
y valores en la institucion?

23.

¢Considera usted que la institucién es una buena alternativa para
alcanzar calidad de vida laboral?

24,

¢Se siente comprometido con el éxito de la institucion?

25.

¢Considera usted en su area de trabajo se mejora continuamente?

DIMENSION 03

26.

¢Su superior le brinda su apoyo cuando se presentan obstaculos en
su trabajo?

27.

¢Considera que las responsabilidades en su puesto estan
claramente definidas?

28.

¢Considera usted que se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades?

29.

¢Existen normas y procedimientos como guias de trabajo?

DIMENSION 04

30.

¢Considera usted que en la institucion se brinda oportunidad a los
trabajadores de tomar decisiones en sus responsabilidades?

31.

¢Considera que los grupos de trabajo en la institucion se
encuentran bien integrados?

32.

¢Considera usted que existe una buena administracion de los
recursos?

33.

¢Considera atractiva la remuneracion en comparacion a la ofrecida
por otras instituciones?

34.

¢Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo?

35.

¢Considera que su remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros?

Fuente: Elaboracion propia en base a Sanchez (2015) y Palma (2004).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
, Masculino 42 68.9%
Género ] 0
Femenino 19 31.1%
Entre 18 afios a 24 afios 6 9.8%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 7 11.5%
Entre 32 afios a 45 afios 26 42.6%
Mas de 45 afios 22 36.1%
80.0%
68.9%
70.0%
60.0%
50.0% 42.6%
o, 36.1%
40.0% 31.1%
30.0%
20.0% 0.8% T15%
10.0% . .
0.0%
Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios
24 afios 31 afios 45 anos
Genero Edad

Figura. Caracteristica de la muestra.

Se muestra en la Taba que en cuestiona al género el 68.9% pertenece al masculinoy el 31.1%
pertenece al femenino. Por otro lado, en la edad el 9.8% tiene entre 18 afios a 24 afios, el
11.5% menciono tener entre 25 afios a 31 afos, el 42.6% acoto tener entre 32 a 45 afios y el

36.1% tiene mas de 45 afios.
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ANEXO N°03 — ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARAIBLES Y

SUS DIMENSIONES

Tabla
Comunicacion interna y dimensiones
Eficaz Poco eficaz Ineficaz
f % f % f %

Comunicacion interna 7 11.5% 44 72.1% 10 16.4%
Comunicaciones verticales 20 32.8% 24 39.3% 17 27.9%
Comunicaciones transversales 15 246% 29 475% 17 27.9%
Comunicaciones formales 14 23.0% 35 57.4% 12 19.7%
Comunicaciones informales 13 21.3% 38 62.3% 10 16.4%
Relaciones laborales 8 13.1% 39 63.9% 14  23.0%

INTERNA verticales transversales

M Eficaz M Poco eficaz M Ineficaz

COMUNICACION  Comunicaciones Comunicaciones Comunicaciones Comunicaciones
formales

informales

Relaciones
laborales

Figura. Comunicacion interna y dimensiones.

Se muestra en la Tabla que en los grupos mas predominantes que se presenta las dimensiones

de la comunicacion interna sobresalio que se maneja de manera poco eficaz siendo el 39.3%

en las comunicaciones verticales, el 47.5% en las conunicaciones transversoles, el 57.4%

corresponde a las comunicaciones formales, el 62.3% en las comunicaciones informales y el

63.9% indicaron en las relaciones laborales. Y de manera general la comunicacion interna

se presneta que el 11.5% lo califico en un nivel eficaz, en el caso del 72.1% evidencio6 que

se presenta de maner poco eficaz y el 16.4% acot6 que es ineficaz.
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Tabla
Clima laboral y dimensiones

Adecuado Poco adecuado Inadecuado

f % f % f %
Clima laboral 6 9.8% 45 73.8% 10 16.4%
Autorrealizacion 6 9.8% 45 73.8% 10 16.4%
Involucramiento Laboral 6 9.8% 42 68.9% 13 21.3%
Supervision 14 23.0% 0 0.0% 47 77.0%
Condiciones Laborales 41 67.2% 20 32.8% 0 0.0%

CLIMA LABORAL  Autorrealizacion Involucramiento Supervisién Condiciones
Laboral Laborales
B Adecuado M Poco adecuado M Inadecuado

Figura. Clima laboral y dimensiones.

Se muestra en la Tabla que los grupos predominantes en las dimensiones de Clima laboral

estan representados por el nivel poco adecuado siendo en la autorrealizacion el 73.8%, en el

involucramiento laboral el 68.9% y en las condiciones labores representados por el 32.8%.

De enfoque general se observa que el 9.8% acota que el clima laboral es adecuado, el 73.8%

resalta que es poco adecuado y el 16.4% menciond que es inadecuado.



ANEXO N° 04 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDACION DE LA COMUNICACION INTERNA

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.730
Aprox. Chi-cuadrado | 403.762

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 0.812
P2 1.000 0.918
P3 1.000 0.886
P4 1.000 0.628
P5 1.000 0.882
P6 1.000 0.611
P7 1.000 0.874
P8 1.000 0.864
P9 1.000 0.709
P10 1.000 0.879
P11 1.000 0.793
P12 1.000 0.745
P13 1.000 0.681
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.




VALIDACION DEL CLIMA LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.714
Aprox. Chi-cuadrado | 979.584
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 231
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P14 1.000 0.841
P15 1.000 0.819
P16 1.000 0.911
P17 1.000 0.882
P18 1.000 0.744
P19 1.000 0.570
P20 1.000 0.827
P21 1.000 0.791
P22 1.000 0.742
P23 1.000 0.868
P24 1.000 0.727
P25 1.000 0.922
P26 1.000 0.883
P27 1.000 0.884
P28 1.000 0.878
P29 1.000 0.949
P30 1.000 0.774
P31 1.000 0.734
P32 1.000 0.628
P33 1.000 0.516
P34 1.000 0.722
P35 1.000 0.928
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
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CONFIABILIDAD DE LA COMUNICACION INTERNA

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.863 13

CONFIABILIDAD DEL CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.923 22
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ANEXO N° 05 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P]P[P[P[P[P[P[P
tlafafafe|afafa|e|1|2]2]2]|2|2|2|2]|2|2]2|3]3|3[3|3]|3
0l1]2(3|4|5|6|7|8|9]0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|0|1]2|3|4|5

P|P|P|P[P|P|P|P|P
1|2(3|4|5|6(7|8|9

2(1|3|1|5|5|5/4(5|1|1|2(2|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2|1|1|1|1|5|5|5|3|5|3]|2

2(2|2|5|5|5|5|5(2|2|2|4(2|2|2|2|1|2|2|1|1|3|1|1|2|1]|2|2|2|5|3|5|1|4]|2

511(2|5|4|4|5/2(4(4|2|3|5|4|11|5|4|5(4(3|2|5|4|4|4|1|5|1|2|1(1]1]4]|1

2(2|3|5|5]4|5|5(5|2|2|1(1|2|1|1|1|2|2|2|3|1|1|2|2|1|1|1|2|2|1|2|1|4]|2

413|2|5|5|4|5|5/5|2|2|3|3|1|1|4|1|3|3|1|1|1|5|1|1j1(4|5|1]|2|1|1|1|4]|1

211(3|5|4|5|5|5/4(1|1|2|2|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2|1|1|1|1|2|1|2(|1|5|4]|2

3/3|2|5|/5|5|5|5(4|1|1|2|1|1|1|5|2|2|4|1|1|1|1]|4|1|1|5|2|1|2|3|1|3|1]|1

2(1|3|4|5|4|4/4|4|2 2|21 (2|1|1|5|5|1|2|1|1|1|4|1(1|1|5|4|3|2|2|5|2|3]|3

512(2|1|1|11j1|5(2(1|2|1|2|1|1|1|2|2|2(1|1|1|2|1|1|1|1|3|3|1(2]2|2]|3

5(5|5|5|5|5|5|5(5|2|2|4(4|2|2|4|4]4|4|1|1|4|5|1|2|2|4|5|1|3|2|2|4|5]|1

5(5|5|5|5|5|5/5(5|24|1({2|2|4|5|5|3|3|1|4|1|4|1(3|4|5|4|4|1(4|4|1]|2|4

5/5(5|/5|5|5|5(|5[|5(2|5|5|2|3|4|4|4|5]|2|4|5|5|5|1|2|4|2|5|4|1|1(3]4|2|4

5(5|5|5|5|5|5/5(5|21|1(1|4|3|4|4|1|2|1|1|1|1|1(2|2|4|1|3|2|5(|3|2]|2]|3

5(5|5(5|5|5|5|5(5|1(1|2(2|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2}1|1|1|1|3|5(3|1|3|5]|3

5/5(5|5|5|5|5|5/5(2|5|5|1|4|4412|5|1|3|5|5[4|3|3|4|2|4|1]|4|4(3]1|3]|1

5(5|5(5|5|5|5/5(5|21|1(1|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2(1|1|1|1|3|1(4(4|1]|2|3

5(5|5(5|5|5|5/5(5|11|1(3|2|2|2|3|1|4|1|1|1|1|2(2|2|2|1|4|2(|1(|4|2|2|4

5/5(5|5|5|5|5|5[5(2|2|4|2|2|2|1|1|4|2|1|1}|4|1|1|2|2(1|2|1|2|1(1]|1|4]|1

5/5(5|5|5|5|5|5|5(2(1|2|1|2|1|1|1|2|2|2(1|1|1|2|1|1|1|1|3|5|3(4|3|3]|3

5/5(5|/5|5|1|5|5|5(2|1|1|2|2|1|1|1|2|2|2(1|1|1|2|1|1|1|1|5|5|5(4]3|1]|5

5(5|5(5|5|5|5|5(5|21|2(1|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2(1|1|1|1|3|2|1(4|1|5|3

3|5/5(5|5|5|5|5(5|2|2|5|2|2|2|1|1|5|2|1|1|5|1|5(2(2|1|2|3|3|1|3|2|2|3

5(5|5|5|5|5|5/5(5|21|2(1|2|1|1|1|2|2|2|1|1|1|2(1|1|1|1|5|4(|3|3|4|4]|5

5(5|5(5|5|5|5|5(5|2(1|2(5|2|1|2|3|3|5(1|1|1|1|1(2|1|2|1|5]|4(1|5|/2|3]|5

5/5(5|5|5|5|5(|5|5(1|2|1|2|5|4|4|4|1]|2|1|5|1|4|1|4|4|4|4|3|5|3|5]4|4]|3

5(5|5|5|5|5|5|5(5|2|4|1(5|2|4|1|1|1|5|1|4|1|1|1(2|4|1|1|2|3|1|1|2|3]|2

5(5|5(5|5|5|5|5|5|24|2(2|4|4]|4|2|2|2|1|4|1|1|4(2|4]|2|2|1|2|1|1|1|4]1

5/5(5|5|5|5|5(5|5(2|2|2|4|2|2|2|3|2|4|1|1|1|4|1|2|2|2|4|5|3|1(2]|5|5]|5

5/5|5|/5|5|5|/5/5|5|5|5|5(|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|2|2|3|1|5|3]|2

5(5|5(5|5|5|5/5|5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|1(4(4(3|1|4]1

5/5(5|/5|5|5|5[5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|2|2(4]4|5]|4

5(5|5|/5|5|5|/5/5|5|5|5|5(|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4(|5(3|1|4|4

5|/5(5/5(5|5|5|5|5|5|5[|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|3|2|1|4|4]4]|3

5/5(5|/5|5|5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|1|2(3]4|5]|5

5/5|5|/5|5|5|/5/5|5|5|5|5(|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|1|2(1|1|1|4]|1

5(5|5(5|5|5|5/5|5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4(2(|4|1|3|4
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS
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11253
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2|15]3
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414132
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12
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11

11
11

10
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10
11
13
11
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18
11

13
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p
5
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formales

p
4

p
3
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transversales

p
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p
1

Comunicaciones
verticales

10
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COMUNICA
CION
INTERNA

43

51

19
39

19
26
33
36

32

31

43
36

41

37

35
39

38

19
35
57

38

31

44
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34
29
19
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5

4

3

2

1

p3 | p3 | p3|p3|p3|p3

0

Condiciones

Laborales

16
26

20

14
12
17
11
16
18
15
18
12
14
18
16

15
24
17
11
14
20
13
13

13
19
16
17
18

p2 | p2 | p2 | p2

on

p2 | p2 | p2 | p2 | p2 | p2 | Supervisi

Involucramiento

Laboral

26
20
10
12
10
15
11

17
13
17
16
15
17
20
16
15
15
10
21

23
16
14
23
20
24
12
10
21

16
17
21

21

9

Autorrealizac | p1 | pl | pl|pl|pl|pl

ion

18
27

21

14
15
19
14
16
18
16
19
14
16
20

16

16
24

17
14
18
22

14
13

16
20
20

17
21

CLIMA
LABOR
AL

72
88
36
60
36
54
45

65

53
62
65

55
67
58
58
65
58
36
67
90
60
49

70
77
67

45

36
61

63
65

67

76
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