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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién que existe entre
la comunicacion interna y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Pert en
el marco del Covid-19,2021. Para el cual se planteo el tipo de investigacion basica
con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y nivel
descriptivo correlacional; con una muestra de 85 servidores y una poblacion de 108.
Para medir la variable comunicacion interna se realiz6 34 items y para la variable
clima organizacional 50 items, con la técnica de encuesta y el instrumento de

cuestionario de preguntas en una escala Likert.

Los resultados de la investigacidon evidencian que existe una relaciéon positiva entre
ambas variables, esto segun el nivel de confiabilidad realizado mediante el analisis
de consistencia interna, donde el alfa de Cronbach para la comunicacion interna es

de 0.927 y del clima organizacional 0.972, obtenido mediante el SPSS Statistic v.23.

Se concluye la existencia de una relacion positiva moderada entre las variables
comunicacion interna y clima organizacional, esto segun el valor P (Sig. (Bilateral))
menor a 0,05 es decir “0,000;” donde el Rho de Spearman es de 0,629, que indica
que la comunicacion interna influye significativamente en la variable clima
organizacional, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alternativa.

Palabras clave: Comunicacion interna, clima organizacional, entidad publica
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between internal
communication and the organizational climate of the Geophysical Institute of Peru
within the framework of Covid-19,2021. For which the type of basic research was
proposed with a quantitative approach, a non-experimental cross-sectional design
and a correlational descriptive level; with a sample of 85 servers and a population
of 108. To measure the internal communication variable, 34 items were performed
and 50 items for the organizational climate variable, with the survey technique and

the questionnaire instrument of questions on a Likert scale.

The results of the research show that there is a positive relationship between both
variables, this according to the level of reliability carried out through the internal
consistency analysis, where Cronbach's alpha for internal communication is 0.927

and for the organizational climate 0.972, obtained through the SPSS Statistic v.23.

The existence of a moderate positive relationship between the variables internal
communication and organizational climate is concluded, this according to the P
value (Sig. (Bilateral)) less than 0.05, that is, "0.000;" where Spearman's Rho is
0.629, which indicates that internal communication significantly influences the
organizational climate variable, therefore, the null hypothesis is rejected and the
alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Internal communication, organizational climate, public entity
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l. INTRODUCCION

En la actualidad en las organizaciones la comunicacién es un factor esencial
para alcanzar los objetivos institucionales y el éxito con lleva en percibir de forma
oportuna la necesidad de valorar los importantes procesos que esta implica, para
ser competitivos en relacion a las demas organizaciones. Asimismo, afirmé que la
comunicacién organizacional constituye un sistema complejo que no puede ser
analizado por un enfoque lineal, por lo que la mirada se dirige hacia la comunicacion
interna; aunque esto no define el entorno, es un valor importante para lograr un

clima organizacional que mejore la satisfaccion laboral (Tamayo Mora, 2020).

Dado el contexto vigente, enmarcado en la pandemia y estrategias de
contencién a partir de aislamiento social, asi como las cuarentenas originadas por
la Organizacibn Mundial de la Salud (OMS, 2021), ha generado cambios
significativos en las organizaciones privadas y publicas. Segun afirma Advising
(2020), se debe al exceso de informacion, comunicaciones inconsistentes,
relacionado con el ritmo de difusion y la cantidad de informacion que se transmite
a los colaboradores, que durante la pandemia ha generado la saturacion de los

diversos canales de comunicacion interna.

En el &mbito internacional Ceballos & Canto (2020), sostienen que la falta de
procesos de comunicacién interna dificulta la recoleccion, centralizacion y
divulgacién de informacion, debido a que ésta no llega a los empleados de la
organizacion de manera apropiada y oportuna. Asimismo, cabe sefalar que la
resistencia de los empleados internos a la implementacion y uso de nuevas
herramientas digitales como medio de comunicacion, y su tendencia a capacitar a
los empleados para que las utilicen adecuadamente, ha provocado la difusion de
una amplia gama de informacion, y la distorsion de testimonios. Por la existencia

de la comunicacion informal, como uno de los mayores retos a resolver.



A nivel nacional en la mayoria de las instituciones del sector publico, existen dos
problemas relacionados con la mala gestion de las comunicaciones internas y la poca
conciencia del clima organizacional. Existe una falta de comunicacion interna real, los
rumores y el secreto son las dificultades a resolver en todas las instituciones publicas,
lo que conduce a desmotivaciones y conflictos entre los propios trabajadores. Menciona
que la baja percepcion del clima organizacional se da en cierta medida por la
desigualdad salarial, la falta de un programa de incentivos, las malas condiciones
laborales, asi como la salud y seguridad en el trabajo y la falta de liderazgo, lo que se

refleja en la ineficiencia y baja productividad de los empleados (Charry Céndor, 2018).

A ello se suma que el area de comunicacion interna, no esta debidamente
implementado, sino que forma parte en muchos casos del area de recursos humanos,
que, al no contar con un plan de accién bien definido durante este tiempo de pandemia,
genera incertidumbre entre el personal de las organizaciones, quienes experimentan
confusion y ansiedad debido a mensajes apresurados, conflictivos o inadecuados que

se difunden por medio de los diferentes canales organizacionales (L. Bayce, 2020).

Asimismo, Pefia Acufia, Caldevilla Dominguez, & Batalla Navarro (2017), afirman
gue las estrategias de comunicacion interna son elementos imprescindible para el éxito
corporativo de cualquier institucion, bajo este enfoque se realiz6 un analisis de la
estrategias aplicadas a tres organizaciones de nivel internacional, tomando en cuenta
los informes emitidos por estas organizaciones, se eligié la estrategia aplicada a la
empresa General Motors donde se considera a los clientes y empleados como parte
fundamental asi como el objetivo de esta empresa es trabajar en equipo. Teniendo en
cuenta que comprender las inquietudes y conocer la opinién de los empleados, se realizé
una encuesta de clima laboral cuyos participantes son el personal operativo, personal
de mandos intermedios y directivos. Los resultados obtenidos evidenciaron puestos
claves que quedaban desenmascarados por bajas imprevistas e identificaron a
colaboradores con alto potencial. De esta forma poder crear planes de accion para la
empresa, asi como planes de carrera que permitan la continuidad laboral en la

compaiiia.



Gonzalez, & Morales (2020), aseguran que la evolucion de las organizaciones y
empresas, no solo comprende la organizacion y gestion de estas. Este enfoque
fundamento a que los estudiosos realizaran un analisis para establecer la correlacion
entre el clima organizacional y el funcionamiento gremial, en funcionalidad de una
herramienta aplicado a los trabajadores de una entidad publica siendo considerados la
integridad de los burécratas como la poblacién de analisis, asimismo el instrumento que
se usO basados en escala tipo Likert. Como resultados se demostré que el clima

organizacional se relaciona con la variable del funcionamiento gremial.

En lo que respecta, Mollo, Tavera & Norabuena Ortiz (2018), a la presente
investigacion donde el espacio de estudio es el Instituto Geofisico del Pera (IGP), la
principal organizacién de investigacion cientifica optd por perseguir la gestion del
conocimiento como estrategia, un recurso competitivo creado dentro de la entidad, para
situar acciones conducentes a crear productos de valor a la sociedad, generando

impacto a nivel politico y social.

El instituto Geofisico del Peru cuenta con sedes a nivel nacional donde la
comunicacion institucional es de forma centralizada. Debido a la pandemia los
servidores vienen realizando sus labores de manera presencial y remoto, evidenciando
ciertos problemas en sus actividades laborales relacionados con el clima organizacional
gue ha originado que la comunicacion sea fria y no haya una interrelaciéon fluida. El
entorno cambiante suscitado por el COVID-19 ha generado que se implemente
diferentes canales de comunicacién (intranet y correo electrénico), aun asi, resulta
insuficiente a las necesidades y expectativas del servidor que permita el vinculo con la
organizacion. El fin de este trabajo es identificar y reconocer los factores que influyen

directamente al clima organizacional de esta manera proponer estrategias de mejora.

Por lo expuesto, el presente trabajo de investigacion pretende estudiar la
correlacion de la comunicacion interna entre el clima organizacional durante en el marco
del COVID-19, para proponer estrategias que nos permitan cumplir objetivos y del

bienestar de los servidores.



Dentro de la justificacién tedrica la investigacion se respalda en el estudio
realizado por Mandomedio (2020), sobre la percepcién del clima laboral en
Latinoamérica durante el contexto COVID-19. Concluyendo que las empresas el clima
se ha vuelto muy tenso y con menor comunicacion siendo este punto donde se debe
enfocar las estrategias para poder revertir los efectos negativos en el desempefio de los
colaboradores.

Dentro de la justificacion practica la investigacion, con relacion a las estrategias
implementadas en las organizaciones para evaluacion del clima organizacional en las
entidades publicas (Cubillos Rivera et al., 2014), sostiene que se debe disefiar un plan
de mejoramiento direccionado bajo dos estrategias que contribuyen al desempefio
laboral mediante la intervencién de la dimensiones del clima organizacional, alineados
con la estrategia corporativa, que permita el cumplimiento de los indicadores de

desempefio individual y organizacionales.

En cuanto a la justificacibn metodoldgica, para lograr los objetivos de estudio, se
hace uso de técnicas de investigacion como el cuestionario, asimismo se mide el grado
de asociacion de la comunicacién interna y el clima organizacional de acuerdo a las
dimensiones: comunicacién ascendente, comunicacion descendente, comunicacion
horizontal diagonal, barreras para la comunicacion y retroalimentacion (Regnault,
Chusan, Salvatierra & Cordovilla, 2020).

La eficiencia de la comunicacion interna radica en la ejecucién de politicas y
planes con objetivos claros, utilizando los mecanismos adecuados en las empresas,
enfocados a las actividades de comunicacion, fortaleciendo la identidad e imagen

corporativa de la organizacién EYE Cruz y Jacome (2018).

El problema general es el siguiente: ¢Cudl es la relacion que existe entre la
comunicacién interna y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Peru en el
marco del COVID-19, 20217

Y los problemas especificos son los siguientes, ¢ Cual es la relacion que existe

entre la comunicacién vertical descendente y el clima organizacional del Instituto
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Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 20217?; ¢Cual es la relacion que existe
entre la comunicacion vertical ascendente y el clima organizacional del Instituto
Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 20217;

¢, Cual es la relacién que existe entre la comunicacion horizontal diagonal y el
clima organizacional del Instituto Geofisico del Perd en el marco del COVID-19,
20217?;¢ Cudl es la relacion que existe entre las barreras para la comunicacion y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Peru en el marco del COVID- 19, 20217?; ¢ Cual
es la relacion que existe entre la retroalimentacion y el clima organizacional del Instituto
Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 20217

El objetivo general de la presente investigacién es el siguiente: Determinar la
relacion que existe entre la comunicacion interna y el clima organizacional del Instituto
Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 2021.

Y los objetivos especificos son los siguientes, determinar la relacion que existe
entre la comunicacion vertical descendente y el clima organizacional del Instituto
Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 2021; determinar la relacion que existe
entre la comunicacion vertical ascendente y el clima organizacional del Instituto
Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021; determinar la relacion que existe
entre la comunicacion horizontal diagonal y el clima organizacional del Instituto Geofisico
del Peru en el marco del COVID- 19, 2021;determinar la relacion que existe entre las
barreras para la comunicacion y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Peru
en el marco del COVID-19, 2021; determinar la relacidbn que existe entre la
retroalimentacion y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Perd en el marco
del COVID-19, 2021.

Por lo cual se formulara la siguiente hipotesis general para el presente trabajo de
investigacion: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

Por otro lado, se establecera las siguientes hipotesis especificos:

- Existe relacion significativa entre la comunicacion vertical descendente y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.
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- Existe relacion significativa entre la comunicacion vertical ascendente y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

- Existe relacion significativa entre la comunicacion horizontal diagonal y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 2021.

- Existe relacion significativa entre las barreras para la comunicacion y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

- Existe relacion significativa entre la retroalimentacion y el clima organizacional del
Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

Esta investigacion proporcionard un diagndstico de la percepcion de los
empleados, identificando qué factores afectan mas el clima organizacional en relacion
con la comunicacion interna de esta entidad. Teniendo esto en cuenta, el estudio
proporcionara una vision general actualizada de dénde los ejecutivos pueden tomar
decisiones y sugerir estrategias organizacionales para mejorar el desempefio de los

empleados para que la institucién pueda alcanzar las metas institucionales.



II.LMARCO TEORICO

En relacion a los trabajos de investigacion nacionales, los estudios previos
de Damian Foronda, J. L., Castillo Saavedra, E. F., Reyes Alfaro, C. E., Salas
Sanchez, R. M., & Ayala Jara, C. I. (2021), buscaron determinar la relacion entre
la comunicacion interna y el desempefio laboral entre los trabajadores de la salud
en Perd durante la pandemia de COVID19, se ha encontrado dificultades de
comunicacién empatica, oportuna y apropiada lo cual afecta en la calidad de
atencion del paciente. Por ello, se realizé un estudio descriptivo de asociacion,
utilizando dos herramientas de recoleccion de datos sobre 100 profesionales de
la salud, y la informacién obtenida y debidamente procesada se registréo en
frecuencia y porcentaje mediante estadistica descriptiva. Encontrando que como
resultado de la actuacion de los expertos y la comunicacion interna se conserva
la relacion, cuando se obtiene la correlacion entre las dos variables se obtiene
una correlacion positiva y significativa. El analisis dimensional muestra solo
relaciones significativas de intercomunicador de arriba hacia abajo. Por tanto, se
concluye gque existe una relacion directa y significativa entre las dos variables de
investigacion, que aparece en el desempefio laboral del personal de una
determinada sala de hospital en relacién a la atencion al paciente en el contexto
de la pandemia de COVID19.

Piedra (2020), en su investigacion tuvo como objetivo establecer si existe
relacion entre la comunicacién organizacional y la motivacion laboral en una
institucién de educacion superior respecto a la metodologia empleada, el tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional y el disefio transeccional, los
instrumentos de recoleccion de datos fueron aplicados a 80 colaboradores
siendo docentes y coordinadores de ambos sexos, cuyas edades estaban
comprendidas entre 25 y 65 afios. Los resultados obtenidos mediante la
aplicacion del estadigrafo del Rho Spearman a ambas variables de estudio

fueron de 0.809, concluyendo asi que existe una correlacion positiva alta.



Mientras tanto, Vilca, Nuofiez, Tantapoma, & Jave (2021), en su
investigacion orientada a analizar, como la comunicacion interna influye en el
clima organizacional de la empresa Sedalib. Tuvo un enfoque cuantitativo y
correlacional se aplico un cuestionario de 22 items por cada variable a una
muestra de 218 individuos. La informacion recolectada fue analizada mediante
la correlacion de Pearson, cuyos resultados mostraron una correlacion positiva
alta del 0.845, con un nivel de significancia del 0.000<0.05, resultando que el
89% de los empleados tiene comunicacion interna de nivel medio, mientras que
el once por ciento tiene un nivel alto. De esta forma se resaltd que la
comunicacion interna influye positivamente en el clima organizacional, ya que la
empresa utiliza los medios de comunicacion adecuados para crear

responsabilidad e identificacién institucional.

En tal sentido, el estudio de Araujo (2020), determind la relacion entre el
clima organizacional y las magnitudes de la comunicacion interna. El tipo de
andlisis no es empirico, con disefio de correlacion transversal. Se tomé una
poblacién de 25 docentes. Las herramientas utilizadas son cuestionarios. De
acuerdo con los resultados encontrados, existe una correlacién directa y
significativa entre el ambiente organizacional y el nivel de comunicacion
ascendente a 0.01 grados (r = 0.6, p= 0.003), esto se debe a que 33,3%
considera normal la comunicacion descendente; la forma mas facil de obtener
este grado es ofrecer puestos que conduzcan a una mejor comprension de su
trabajo. Asimismo, la correlacién entre el ambiente organizacional y el nivel de
comunicacion decreciente en la Unidad Educativa muestra una interaccion
directa y significativa entre el ambiente organizacional y el nivel de comunicacion
decreciente en la Unidad Educativa. 0.01 grados (r = 0.530, p = 0.001.

Con base en la investigacion realizada por Cruz, Nufiez & Nufiez (2020),
que tuvo como objetivo de investigacion, analizar y explicar el impacto del clima
organizacional en la calidad de los servicios educativos de I.E. 101 "Shuiji
Kitamura" del distrito de Santa Anita en 2017, afirman que en la institucion
existen diferencias culturales entre el personal docente y administrativo, donde

cada uno se integra para desempefar sus funciones con sus propias culturas,
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formas de convivencia y habilidades destinas atender los requerimientos de los
usuarios. El estudio realizado ha sido de tipo cuantitativo, disefio de correlacion
descriptivo no experimental, aplicado mediante un cuestionario aplicado a 62
docentes y 8 administrativos. La investigacion muestra que el clima
organizacional incide en gran medida en la calidad del servicio de la institucion
educativa; por lo tanto, éste debe ser relevante ya que representa el entono de

una entidad educativa.

Los siguientes autores, Arévalo & Valdez (2019), presentaron un estudio
con el objetivo de solucionar un problema existente de mala comunicacion
interna y su impacto en la productividad de los empleados de una empresa
privada comercializadora de materiales de construccion. Este tipo de estudio ha
sido aplicado, enfoque cuantitativo, y disefio correlativo transversal no
experimental que utiliza un cuestionario, extraido de 50 personas muestreadas.
Los resultados subrayaron la importancia del gobierno corporativo y una
relacion débilmente positiva entre las variables de estudio. También, se
encontré que las brechas en la implementacién de la comunicacion interna

forman un impacto negativo en la coordinacion de actividades.

En Peru, Castillo, Medina Reyes Bernardo Trujillo, Reyes Alfaro, Ayala
Jara (2019), realizaron un estudio en establecimientos de salud, incluido el
Monterrey Microred, para determinar la relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional percibido por los trabajadores. En esta investigacion
descriptiva transversal y correlacional, en la que la muestra poblacional fue
constituida por 88 personas, se recogio informacion mediante un cuestionario
con 56 preguntas, las cuales fueron completadas por cada uno de los
participantes. Finalmente mostro la existencia de una diferencia significativa
entre los criterios saludables,lo que indicaria la predisposicion a que los
trabajadores mejoren las relaciones interpersonales y asi se unan para brindar

un servicio al cliente de alta calidad.

A su vez, Canales, GOmez & Yactayo (2021) indican que su propoésito de

investigacion es explorar la relacion entre el clima de la organizacion y el trabajo
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de los colaboradores en el area de ventas. La investigacion del desarrollo ha
sido de enfoque cuantitativo, un método deductivo hipotético, un tipo de
correlacion descriptiva con disefio no experimental. En este caso, el tamafio de
la misma poblacion consta de 58 tabletas multiplicadoras del sector comercial
de laorganizacion. La informacion recolectada fue procesada y analizada
utilizando las estadisticas descritas como frecuencia, porcentaje y tablas
horizontales, se hizo uso de la prueba desenfrenada de Kolmogo6rov-Smirnov
para verificar los calculos normales de la muestra y determinar el coeficiente de
uso. Se ha demostrado que los resultados han demostrado que los empleados
del area de estudio tienen una percepcion del desempefio laboral y un

compromiso regular con el clima de la organizacion.

De igual forma, Penachi (2019), describe en su investigacion la
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de una
institucion publica que se encarga de la gestion del riesgo de desastres. Se
seleccionaron 196 personas para la muestra, con quienes se realizd una
encuesta estructurada. Luego de un analisis correspondiente de la
informacion recolectada, se menciona que, si hay una conexion directa entre
las variables, por lo que las causas que no contribuyen a un buen clima
organizacional también se pueden dividir en las areas internas y externas de

aplicacion de la organizacion.

En tal sentido, el estudio de Nizama & Cayllahua (2021), tiene como
objetivo determinar como las comunicaciones internas y la gestion de procesos
inciden en la atencion al cliente en la empresa Nick Manager Solutions SAC,
problema que pretende resolver la investigaciébn en base a recibir quejas y
consultas de los consumidores que los encargados de atencién no quieren
asumir su responsabilidad y muestran una carencia. de calidad de servicio. Para
lograr este objetivo el nivel de investigacion es explicar la causalidad del disefio
no experimental y transversal en un momento dado, mediante la aplicacion de
un cuestionario a 90 personas entre ellas 5 colaboradores y 5 clientes
participantes, esta herramienta ha sido validada por revisibn de expertos y

utiliza la Escala de Likert como herramienta de medicion. Se realizé un analisis
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estadistico inferencial, partiendo de la prueba de normalidad, luego
determinando si era paramétrica 0 no paramétrica y finalmente aplicando la
prueba estadistica de Rho Spearman, ya que las muestras seleccionadas son
pequefias, y luego de este andlisis se le da una atencion diferente al cliente.
Depende de las variables de comunicacion interna y gestion a través de los
procesos, lo que a su vez contiene una influencia positiva entre la comunicacion

interna y la gestion a través de los procesos de atencion al cliente.

Ciertamente, Huillca, A. C., Villegas, S. B., Hidalgo, M. L. M., & Diaz, A.
D. R. (2021), en su investigacion de enfoque cuantitativo de tipo basica de
alcance descriptivo de correlacion utilizando un disefio transversal y no
experimental. El propdsito es correlacionar las variables de evaluacion y
satisfaccion de los estudiantes de la Universidad de Lima. La muestra de estudio
estuvo formada por 120 estudiantes internacionales de negocios para quienes
se utilizo el cuestionario como instrumento. Para la elaboracién de los datos se
utilizé el programa estadistico SPSS segun los instrumentos validados. Los
resultados obtenidos, confirmando la relacion entre las dos variables
mencionadas, aseguran que latoma de decisiones incluye acciones alternativas,
consecuencias y eventos inciertos donde la comunicacion es un aspecto muy

importante.

Seguidamente se presentan los estudios realizados a nivel internacional,
segun Castro Martinez y Diaz Morilla (2020), el objetivo propuesto es entender
cémo se define esta relacion y como se refleja en la estructura organizativa,
aplicando un cuestionario que incluia 28 preguntas dicotomicas basado en un
disefio metodolégico mixto a los encargados de comunicacion interna de 82
empresas reconocidas por sus buenas practicas. En de comunicacién interna
han sido premiados con el resultado de que: en la gestion de la comunicacion
interna depende principalmente del departamento de comunicacion, segun los
recursos de las personas; Asi como las instalaciones mas importantes como
eventos internos, redes internas, instalaciones y espacios que mejoran la
comunicacion entre los empleados de la organizacion. Teniendo esto en cuenta,

se concluye que existe un fuerte vinculo entre la felicidad y la comunicacion
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interna, aunque no se ha implementado adecuadamente en la mayoria de las

organizaciones.

EYE Cruz y Jacome (2018), los autores proponen en su estudio el disefio
de estrategias de comunicacion interna para fortalecer la identidad corporativa
de una empresa de seguridad con el fin de determinar este disefio, si se utilizo
investigacion exploratoria y descriptiva con enfoque cuantitativo, la muestra pasé
de 60 empleados de la empresa que utilizaron una encuesta para recopilacion
de informacion. Los resultados obtenidos han demostrado los errores
relacionados con la comunicacion interna que afectan el desempefio de las
tareas asignadas al personal y tienen un impacto directo en la productividad de

la empresa.

De lamisma forma, Tkalac (2021), desarroll6 un estudio en el que sugiere
determinar la relacion entre el engagement del empleado, la marca empleadora,
el apoyo organizacional percibido y la satisfaccién con la comunicacion interna.
Para ello, se utilizé una prueba con 32 items como herramienta de recoleccién
de datos con el fin de evaluar a 1805 empleados que laboran en 12 grandes
empresas del pais de Croacia, el grado de percepcién de satisfaccion de la
comunicacion interna. El resultado es que las correlaciones de las variables de
estudio muestran que la satisfaccibn media con la comunicacion interna es tan
positiva como el compromiso de los empleados, el apoyo organizacional
percibido y la marca empleadora, lo que lleva a la conclusion de que todas las
variables de estudio son positivas , relacién a cada una de estas variables, lo que
finalmente lleva a la conclusién de que la correlacion mas fuerte es entre la

satisfaccion de la comunicacion interna y la marca del empleador.

Ademas Li, Sun, Tao & Lee (2021), mencionaron que su estudio tiene por
finalidad la elaboracién de un modelo para comprender el papel de comunicacién
interna y sus efectos en la gestion de los empleados en tiempos de COVID-19
,para este proposito se realizé una encuesta estructurada de 15 items, tomados
en linea a 490 colaboradores que laboran a tiempo completo, obteniéndose

como hallazgos de este estudio que la comunicacién interna puede ayudar a
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fomentar el control centrado en el problema y reducir la incertidumbre, asi
también se evidencio que la comunicacion interna de las organizaciones puede
afectar laforma en que los empleados se enfrentan a estos cambios ocasionados
por este tipo de pandemia finalmente se concluye que la comunicacion interna
podria fomentar a los empleados para ser frente de manera proactiva al cambio
organizacional suscitado y asi mismo ayudaria a reducir la incertidumbre

relacionada a la adaptacion de los empleados en tiempos de pandemia.

Ryu, Hyun, Jeung, Kim & Chang (2020), realizaron una investigacion
cuyopropadsito era examinar los efectos combinados del clima organizacional
(OC) con el trabajo emocional (TE) en la intencion de rotacién en los bomberos
coreanos. ElI método utilizado fue un cuestionario online para examinar el
clima organizacional, el cual estaba dividido en cinco subescalas del trabajo
emocional y la intencién de rotacion, aplicado a un total de 4860 bomberos
quienes tenian como misién principal “ayuda médica de emergencia’. Los
resultados que se obtuvieron mostraron que la intencion de rotacién fue
significativamente mayor en el grupo con CO “malo” que en el de CO “bueno”,
respecto a los efectos combinados de CO y TE sobre la intencion de rotacion,
sepudo apreciar que habia mas probabilidad de experimentar riesgo de
intencion de rotacion en los grupos Il, 111y IV, llegando a la conclusion final de
gue un CO positivo y cooperativo juega un papel en la reduccién del riesgo
de intencidn de rotacidon y mitiga los efectos negativos de la Tl sobre la

'intencion de rotar bomberos coreanos.

Por una parte, Datta & Singh (2018), identifican en su investigacion las
dimensiones que determinan la percepcién de los empleados recientemente
graduados de la profesion hotelera, a comparacién de sus generaciones
mayores. El estudio fue realizado en los hoteles de lujo (5 y 4 estrellas) de la
India, aplicando un cuestionario de 35 items considerandose solo al personal del
area operativa, recopilando 504 respuestas validas para el objeto de estudio, los
cuales permitieron efectuar el analisis factorial de patrones de los disefios de
relaciones complejas y multidimensionales que hallaron los investigadores. El

resultado obtenido evidencia que los empleados de los hoteles de 5 estrellas
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percibian el clima organizacional mejor que de los hoteles de categoria inferior,
en este sentido los autores sugieren que la direccion de estos establecimientos
hoteleros (4 estrellas), deben tomar medidas estratégicas para potenciar las

dimensiones climaticas identificadas

Asimismo, Moslehpour, Altantsetseg, Mou, & Wong, (2018), en su
investigacion propone determinar la relacion de las variables mediadoras de
clima organizacional y estilo de trabajo como factores que conectan y
mantienen la sostenibilidad entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion de los
empleados en el sector gubernamental de Mongolia, la metodologia empleada
utilizo como instrumento de medicidén un cuestionario, recopilando datos de 143
empleados, el andlisis de regresion multiple aplicado utilizando el modelado de
ecuaciones(SEM) valida las hipotesis del estudio, finalmente los hallazgos de
este estudio permitirdn que los gerentes y ejecutivos de las entidades publicas

puedan implementar estrategias exitosas de recursos humanos.

Por otro lado, Ramos, Herrera, Carpio & Vasquez (2019), en su estudio
de investigacion sobre el clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de una entidad del gobierno, exhibieron un plan de mejora encaminado
afortificar su investigacion ha sido de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo
correlacional, asimismo se utilizaron encuesta aplicadas a los 106 funcionarios
utilizando la prueba estadistica chi-cuadrado. Por tal motivo, se propuso
implementar un plan de mejoramiento con la finalidad de mejorar y asi fortalecer

el desempefio laboral de los funcionarios de este organismo publico.

Del mismo modo, Vizcaya, Gonzalez, & Romero (2017), efectuaron un
trabajo de estudio donde analizaron la comunicacion interna y el clima
organizacional en instituciones sanitarias. Para ello, se realiz6 una revision de
las publicaciones discutiendo las presentes variables, teniendo en consideracion
los siguientes criterios de inclusion: coherencia temética, actualidad de la fuente
nombrada y su indexacion, el esquema seguido fue descriptivo segun la
modalidad de revision de los autores, analisis sobre la extraccion y recopilacion
de la Informacion Unicamente las contribuciones relevantes a esta investigacion.
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En resumen, que cada establecimiento de salud es Unico y tiene caracteristicas
gue no son similares en otras instalaciones u organizaciones, se afirma en este
sentido que la gestion asociada al clima organizacional y la comunicacién
posibilita la interaccion entre sus integrantes, el intercambio y el diadlogo, para
liderar los procesos que determinan el comportamiento del grupo y la

organizacion sanitaria.

Coentrao y Ramos de Oliveira (2021) determinaron el clima
organizacional que motivo la salida definitiva a través de la percepcion social
deex empleados de una institucion de salud realizando una comparacion con la
estructura organizacional climatica de los empleados actuales. Para abordar esta
problemética se desarrollé una investigacion cuantitativa y explicativa, donde el
universo de estudio, estuvo conformado por 53 individuos, de los cuales 48
fueron ex trabajadores que dejaron de laborar en el periodo de 2008 a 2018 y
Strabajadores actuales completaron el total de individuos, a los que se les
aplicaron un cuestionario. Se llevo a cabo la recoleccion de datos, analizando
mediante estadistica descriptiva las variables de estudio. Finalmente, los
resultados demostraron que el factor retribucién seguido del liderazgo fueron los

motivos de salida con mayor frecuencia de la institucion de salud publica.

Por dltimo, Regnault et al. (2020), planteo determinar la calidad de
comunicacion organizacional entre los departamentos administrativos de una
universidad publica. Para este fin se empled un instrumento que estuvo
constituido por 34 reactivos, el cual estuvo estructurado de cinco dimensiones:
comunicacion ascendente, comunicacion descendente, comunicacion
horizontal diagonal, posibles barreras de comunicacion y retroalimentacion.
Este, fue aplicado a 127 individuos a los cuales se aplicé la prueba estadistica
de Pearson obteniéndose como resultado final que existe una relacion positiva
significativa entre las variables comunicacién organizacional y motivacion
laboral de la mencionada entidad. No obstante, la dimension de barreras de la
comunicacion se encuentra por debajo del promedio y amerita el disefio de

planes de accion para mejorar la gestion de comunicacion organizacional.
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Actualmente, muchas empresas alrededor del mundo consideran que la
comunicacion interna es un factor para una mayor eficiencia porque influye en
eldesarrollo de las actividades, segun Chiavenato, (2019), la comunicacién es
uno de los procesos esenciales de la experiencia humana y la organizacion

social.

Joan y Laura (2019), indican que la comunicacion interna son todas las
actividades que realiza una entidad, con el propdésito de crear y mantener buenas
relaciones entre sus miembros, usando técnicas y herramientas de
comunicacion, de manera diferente para mantenerlos enterados, integrados y

motivados, en el logro de objetivos de la organizacion.

Brandolini, Gonzalez & Hopkins (2009), afirma que la comunicacion
interna, es una herramienta de gestion. También puede ser un medio para un fin,
donde la prioridad es buscar la receptividad y la comprension de los mensajes.
Es una comunicacion que se dirige concretamente al publico interno, a los
empleados de la empresa, a todos los integrantes de la empresa, y es el
resultado de la creacion de un entorno productivo (p.10).

En las organizaciones existen varios tipos de comunicacion, dependiendo
del lugar que ocupe en el organigrama la persona o centro que emite el mensaje

y hacia donde lo dirija Rubi6 (2016), podemos mencionar:

Comunicacion Ascendente es aquella que parte de los niveles bésicos
hacia los niveles superiores. siendo un gran desafio en las organizaciones
mantener un equilibrio dindmico en la comunicacién, fortaleciendo los vinculos
entre los colaboradores y los miembros directivos, logrando potenciar un balance
positivo en la construccion de una identidad institucional consolidada. Jiménez

Pefnarreta, SGnchez Montalvan & Rodriguez Recalde (2021).

Para Ignacio Sanchis & Bonavia (2017), la comunicacion ascendente
proporciona a los organos superiores de las organizaciones informacion sobre

las actividades que se desarrollan diariamente. Por lo general, contiene informes
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de resultados o sugerencias e ideas para evaluacion e implementacién, quejas
e inquietudes de los empleados, sirve como un vector de retroalimentacion

positiva para estimular las relaciones.

Joany Laura (2019), afirman que este tipo de comunicacion descendente
ocurre cuando los niveles superiores envian un mensaje a los niveles inferiores,
se caracteriza por un contenido bastante especifico. Es la forma de
comunicacion con la historia y la tradicion més antiguas, que transmite mensajes
tanto funcionales como significativos. Por ejemplo, mensajes relacionados con
el desempefio y evaluacién de tareas, sobre pedidos, especificaciones y

condiciones de trabajo relacionadas con las metas a alcanzar en la organizacion.

Por otro lado, Brandolini (2009), considera que es la comunicacion se
establece dentro de las areas de gestion de la empresa y desciende por canales
formales. Se busca lograr el objetivo de que todos conozcan y comprendan los
principios y objetivos de la organizacion, adquiera credibilidad y confianza,
expanda la idea de participacion, simplifique los canales de comunicacion,
fortalezca roles jerarquicos, fortalezca y conecte las actividades de

comunicacion.

Comunicacion Horizontal, también conocida como informacion lateral, es
la informacion que se da entre departamentos o individuos de un mismo nivel,
facilitando la coordinacion de actividades para lograr las metas organizacionales.
Segun Castro (2014), este tipo de comunicacion es suficiente para establecer
una buena coordinacién y alineacion entre las unidades de negocio y funciones

desarrolladas en el sistema organizativo.

En este tipo de comunicacion, Cada individuo es un factor que contribuye
a la toma de decisiones, en relacidn directa con el resto, manteniendo asi una

posicion abierta en la comunicacién con el mundo exterior.

Integracién organizacional: Comprende la informacién mas extensa sobre
la organizacion, incluye la manera como se notifica o informa a los empleados

sobre los cambios, politicas y metas de la institucion e informacién del estado
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financiero de ésta.

Perspectiva organizacional: Esta es la informacion que la organizacién
proporciona sobre sus objetivos y desempefio, y también incluye aspectos
relacionados con anuncios de cambios, informacion sobre su posicion financiera

e informacién sobre sus politicas, organizacion y objetivos.

Retroalimentacion personal: Incluye preguntas acerca de la evaluacion de
los empleados con la finalidad de que los superiores tengan un claro
entendimiento sobre los problemas que presentan en el desempefio de sus

actividades.

Clima de la comunicacion: Refleja la comunicacion tanto a nivel
organizacional como individual e incluye factores como la medida en que se
estimula la comunicacion dentro de la organizacion y los empleados estan

motivados para lograr los objetivos establecidos.

Comunicacioén del supervisor: Esta referida a aspectos de la comunicacion
ascendente y descendente con los superiores, en esta dimension se evalla la

confianza percibida por los colaboradores respecto a los superiores.

Calidad de medios de comunicacién: Es la percepcion de los
empleados donde se analiza: si las medidas de las reuniones estan bien
organizadas, las directivas escritas son breves y claras, asi como la

medida en que la cantidad deinformacion es correcta.

Comunicacion horizontal e informal: Esta referida al grado en que la
informacion se transmite de forma informal a las personas y estas pueden dar
una retroalimentacion de forma precisay fluida entre el personal de las diferentes

areas de la organizacion.

Comunicacion de los subordinados: Esta dimension esta dirigida a

funcionarios o directivos que tienen personal bajo su cargo. Se concentra en la
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comunicacion ascendente y descendente con los subordinados.

Teniendo esto en cuenta, Joan y Laura (2019), cabe sefialar que la
comunicacion interna dentro de una organizacién publica o privada incluye todas
las actividades de comunicacion que se han desarrollado que tienen como
objetivo establecer buenas relaciones entre las personas mediante el uso de
herramientas de comunicacion dirigidas a Formar y mantener a los miembros les
ayuda a mantenerse informados, integrados y motivados, y les ayuda a alcanzar

los objetivos de la empresa.

Asi mismo, Montoya Caceres, Beiio-Escamlila, Bermudez Jara, Burgos
Rios, Fuentealba Sandoval & Padilla Pérez (2017), define el clima organizacional
como la percepcion que tienen los trabajadores sobre la labor que realizan, los
ambientes fisicos en los cuales se desenvuelven dia a dia, asi como las
interacciones que se generan entre ellos y con sus superiores. Por tanto,
debemos tener en cuenta que éste es un factor de suma importancia en las

organizaciones.

Dodero & Troilo, (2021), determinan que el clima organizacional estudia
las percepciones de los empleados sobre la estructura y desempefio de su
entorno laboral. La importancia de este concepto radica en que el
comportamiento del trabajador no es resultado de factores organizativos, sino
gde su conocimiento de estos factores. Estas percepciones se deben en gran
mesura a las actividades, interacciones y secuencia de la experiencia con la

organizacion y produccion de ciertos comportamientos.

El estudio del entorno organizacional parte de un area de interés como las
ciencias sociales, donde se considera importante en el estudio de las
organizaciones porque el estudio y su enfoque estan involucrados
fundamentalmente en las organizaciones, las cuales estan estrechamente
relacionadas, si no dependientes del espacio social. Pensado Fernandez, Garcia
Lopez y Ortiz Garcia (2018, p.9).

Por otro lado, Rodriguez, Pistillo & Fernandez (2017) el clima
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organizacional trata sobre las condiciones fisicas y mentales que afectan
como las personas se sienten con respecto a su trabajo y, por lo tanto,
determina el nivel de satisfaccion que pueden sentir en ese entorno. En tal
sentido, podemosinferir que, al estudiar el entorno de una organizacion,
variables como las relaciones interpersonales, el apoyo existente entre los
miembros del grupo, la region, el servicio de servicio, el liderazgo, las relaciones
entre sectores y grupos, el ambiente de trabajo, el ambiente fisico, la
compensacion y beneficios, sistemas de comunicacion, influencia del apoyo

del lider y astucia estratégica.

Asi mismo Jauregui, K., Louffat, E. (2019), concluye que el clima
organizacional es variable en el tiempo, ya que depende del momento de la
medicion, pudiendo oscilar entre lo positivo 0 negativo en periodos relativamente
cercanos. En ese sentido, el clima es mas susceptible de ser cambiado que la
cultura. (p. 426).

Por ello se afirma que el clima organizacional es la percepcion que los
empleados y directivos sienten del entorno laboral en el que laboran, teniendo
en cuenta que buscan la mejora continua del entorno de su organizacién, con

el fin de obtener un incremento en productividad.

De acuerdo con Méndez (2005), las dimensiones que presentan en su
estudio para poder analizar el clima organizacional en empresas colombianas,

se detallan a continuacion:

Liderazgo se define laforma como los altos directivos ejercen su autoridad
hacia el personal a su cargo. Como se describié en Brito, Pitre-Redondo &
Cardona-Arbelaez (2020), asume gque la efectividad del liderazgo se observa a
través del comportamiento de los superiores o el comportamiento hacia los
comparieros de trabajo, ejerciendo su accion a traves del uso de elementos y
comportamientos que son percibidos por los trabajadores, lo cual permite
identificar el grado de relacion que existe entre estos dos individuos. Finalmente,

Chiavenato (2019) afirma que el liderazgo es el proceso que se utiliza para influir
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en las personas 0 grupos que intentan alcanzar sus objetivos en situaciones

determinadas.

Motivacion, esta dimension es definida por Rubié (2016), como un impulso
interno que impulsa la predisposicion de una persona a realizar una determinada
actividad. Las motivaciones pueden identificarse en el marco de cualquier area
de actuacion. Brito et al. (2020) sostienen que existen diversos mecanismos
empleados por las organizaciones para motivar a los colaboradores estos
pueden ser desde incentivos econdmicos hasta reconocimientos publicos e
inclusive a través de participacion en la toma decisiones dentro de las

organizaciones. Chiavenato (2019).

Méndez (2005), sostiene que el control nos permite saber si el trabajo
realizado por los colaboradores en un tiempo determinado ha permitido la
consecucién de los objetivos marcados por la empresa, por lo que esta variable
se refiere a la frecuencia con la que se realiza. la actividad y las actitudes que
muestran los trabajadores en funcién de cémo se lleva a cabo se indican para
medir el desempefio de sus actividades. Del mismo modo, Brito et al. (2020),
mencionan que las organizaciones tratan de mantener alineados a los
empleados para cumplir con los indicadores de productividad, por lo que también
funciona como método para identificar y corregir anomalias en el desempefio
laboral. Sin embargo, hay que tener en cuenta que una gestion inadecuada de
esta variable tiene un impacto negativo en la percepciéon de los empleados de

las organizaciones.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El tipo de la presente investigacion es descriptiva, es uno de los tipos méas
utilizados para realizar una actividad investigativa. De acuerdo con Bernal
(2010), este es un tipo basico de investigacion en el que técnicas como
encuestas, entrevistas, observacion y revision de la literatura se utilizan
principalmente para recopilar datos. Los estudios realizados con este tipo de
investigacion incluyen la descripcion de las caracteristicas basicas del objeto de

estudio y la descripcion detallada de sus partes, categorias o clases.

El disefio fue no experimental, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
ya que no se manipuld las variables analizadas.

Es correlacional ya que pretenden determinar la relacion que existe entre
las variables a través de un patrén fiable para una poblacion.

Por lo expuesto anteriormente, el presente estudio propuesto es
descriptivo con enfoque cuantitativo. Por la forma de recoleccion de los datos
sera de corte transversal y por su disefio sera no experimental, de un grupo,

sujeta al siguiente esquema.

Figura 1

Disefo correlacional

<

Nota. Elaboracién propia
Donde:
M: Muestra

X: comunicacioén interna
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Y: Clima organizacional

r: correlacion entre las dos variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Establecer las variables significa identificarlas como dependientes,
independientes, intervinientes, continuas, etc., conceptualizarlas e incluso
formalizarlas, de esta manera lo define Arroyo (2020), En este contexto de las
variables que deben ser, las que figuran en la hipdtesis, facilitara su

operacionalizacion que es parte del presente trabajo de investigacion.

Variable independiente: Comunicacion interna

Definicion conceptual: Para Escalante y Moraga (2019), sostiene que:

La comunicacion interna a nivel de empresa, la comunicacion interna es
una herramienta destinada dentro de la organizacién, para crear un ambiente
armonioso y eficiente, para lograr metas, al interpretar mensajes. Esta conexion
permitira a las personas interactuar entre los diferentes niveles del comando (p.
121).

Definicion operacional: En el siguiente trabajo de investigacion tenemos
las siguientes dimensiones con referente a la variable independiente:

Para la dimension comunicacién vertical descendente; presenta los
siguientes indicadores: Préacticas y procedimientos. De igual manera para la
dimension comunicacion vertical ascendente, se presenta el siguiente indicador:
Sugerencias de mejoramiento. En la dimension comunicacion horizontal
diagonal, presenta el indicador: Coordinacién interdepartamental. Mientras que,
para la dimension barreras para la comunicacién, se presenta la dimension:
Barreras personales. Y finalmente se tiene la dimension retroalimentacion,

teniendo como indicador a gestion del rendimiento (ver anexo 2).
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Variable dependiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2019), sostiene que:

El concepto del clima organizacional tiene sus raices en la ética.
Asimismo, es un concepto multidimensional, que puede incluir el estilo de
liderazgo, estructural, naturaleza autbnoma, comportamiento de los miembros y
otros dentro del entorno psicolégico y social en una organizacion. Donde la moral
alta conduce a que la organizacion presente un clima favorable, calido, amistoso,
trabajo en equipo y receptivo. La moral baja a un clima negativo, frio,
desagradable y falta de equipo. (p. 78).

Definicion operacional: respecto a la variable dependiente en el siguiente
trabajo de investigacion tenemos las siguientes dimensiones:

Para la dimension comportamiento organizacional; presenta los
siguientes indicadores: motivacion; comunicacion; relaciones interpersonales y
de trabajo. En la dimension estructura organizacional, presenta los siguientes
indicadores: funcionamiento; condiciones de trabajo; estimulo al desarrollo
organizacional. Y Finalmente se tiene a estilo de direccion, teniendo como
indicadores: Liderazgo; participacion; solucion de conflictos; trabajo en equipo

(ver anexo 3)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacion es el conjunto de personas incluidas en un espacio donde
se realiza el estudio, Carrasco (2009, p. 236). En ese sentido, la poblacién del
estudio estuvo integrada por el total de servidores del Instituto Geofisico del Peru

con un total de 108.
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Tabla 1

Poblacién del Instituto Geofisico del Peru

N°  Régimen/Contrato laboral Cantidad

1 D.L. 1057 74

2 D.L. 728 30

3 D.L. 1024 4
TOTAL 108

Fuente: Elaboracion propia
Entre los criterios de selecciéon a considerar, se tendra:

Criterios de Inclusion:
- Todos los servidores del Instituto Geofisico del Pera.
- Hombres y mujeres que laboran en el Instituto Geofisico del Peru.
- Servidores del periodo 2021.
Criterios de exclusion:
- Todos los servidores que no pertenecen al Instituto Geofisico del Pera.

- Todos los servidores que no laboran en el periodo 2021.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra es la parte de
la poblacion de la que se extraen los datos, debe ser una parte representativa
del total.

En esta investigacion la muestra esta determina por los tipos de contrato
laboral los cuales se considero la totalidad de D.L. 1057, D.L. 728 y D.L. 1024.
No obstante, la muestra serd probabilistico, con las técnicas estratificado y
aleatorio simple.

_ Z2P.Q.N
S2(N—1) +Z2.P.Q
- 1.9620.5.0.5.108
0.05%2(108 — 1) + 1.962.0.5.0.5

n

n = 85 servidores
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Donde:

Z=1.96 (95%)

N =108
S = 0.05 (Error estandar)
P =50.00%

Q= 50.00% (1-P)

De igual manera, el muestreo empleado sera probabilistico, ya que toda
la poblacién tendra las mismas posibilidades de ser implantados dentro de la
investigacion. Permitiendo asi tomar un muestreo aleatorio simple.

Paralelamente, la unidad de andlisis sera un servidor del Instituto

Geofisico del Peru.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La recogida de datos es un proceso minucioso, basado en técnicas y
herramientas en funcion del tipo de investigacion que se esté realizando. En ese
sentido, Behar (2008) sostiene que las investigaciones deben emplear diversas
técnicas y herramientas que conduzcan a la verificacion del problema planteado

por el investigador, los cuales pueden ser las entrevistas o encuestas.

Considerando que estas herramientas se aplicaran en un momento
determinado para recopilar informacidén que permita comprobar la hipotesis de
este estudio, se ha optado por utilizar la encuesta, el cual se aplicar4 a los
integrantes de la muestra de estudio seleccionada en donde la informacion seré
recopilada usando procedimientos estandares donde a cada individuo se les
realiza las mismas preguntas permitiendo recopilar percepciones de forma
individual respecto al problema de estudio. Como instrumento de medicion se
aplicara un cuestionario para estudiar en conjunto la correlacion de las

dimensiones de ambas variables de estudio.

Para la validez de los mismos instrumentos, se llevé a cabo el método de
juicios de expertos, que a través de una ficha de evaluacion con criterios

especificos determinaron la vialidad del cuestionario para su aplicacion.
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A continuacion, se muestra la tabla 4 a los expertos quienes revisaron los

instrumentos y lo calificaron:

Tabla 2

Validacion de expertos

Grado Nombres y apellidos Dictamen
N° académico
1 Mgtr. Gustavo Zarate Ruiz Aplicable
2 Mgtr Renato Pefaflor Guerra Aplicable
3 Matr. Ommero Trinidad Vargas Aplicable
4 Mgtr. Victor Romero Escalante Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a las confiabilidades de los instrumentos se llevaron a cabo a
través del método Alfa de Cronbach, en la cual se realizaron 50 preguntas a 85
servidores del Instituto Geofisico del Perd; donde analizando los resultados, se
pudo observar que la variable clima organizacional se obtuvo un valor de 0.972,
lo cual se califica como muy satisfactoria, indicando una apropiada consistencia

interna de la prueba, es decir la validez del instrumento es valido. (ver anexo 5)

De la misma manera para la variable comunicacion interna realizado a 34
preguntas a los servidores del Instituto Geofisico del Peru se obtuvo un valor de
0.927, lo cual se califica como muy satisfactoria, indicando una apropiada
consistencia interna de la prueba, es decir la validez del instrumento es valido.

(Ver anexo 5)

3.5. Procedimientos

Se solicitaran las autorizaciones y permisos respectivos para iniciar la
aplicacion de los instrumentos.
Luego se recolectaran los datos mediante la aplicacion de un formulario

de Google Form, el cual se enviara a través del correo electrénico institucional,

27



donde se copiara el link del cuestionario disefiado, para luego verificar la entrega
ordenada y sistematica de los datos.

Como indican George y Mallery (2003, p. 231) de evaluar los coeficientes
de alfa de Cronbach, de esta manera ubicar intervalos 0,8 a 0,9 como nivel bueno
en los resultados obtenidos, de esta manera validar el instrumento de
investigacion. (ver anexo 6)

Finalmente se tabulara los datos recolectados mediante el software
estadistico SPSS, para extraer los estadigrafos descriptivos y analiticos que

verifiquen las hipoétesis de la investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

Una vez recopilados lo datos se procedera a darle formato en el software
Excel, para exportar los datos al programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) y realizar el procesamiento estadistico de los mismos.

Posteriormente se realizard la medicion de la correlacion de las dos
variables utilizando la estadistica descriptiva e inferencial coeficiente de

correlacion Rho de Spearman (ver anexo 4)

3.7. Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion ha sido registrado teniendo en cuenta los
criterios establecidos por la universidad César Vallejo, a través de formatos
estandar que indicaran las pautas para la realizacion de la tesis. Asimismo, se
citaron autores de diversas encuestas, segun normas APA séptima edicion,
donde se realiz6 una revision sistematica del contenido de dichos estudios
(anexo 8). Por otra parte, al momento de la publicacién, se reservan los derechos
de confidencialidad de la informacién obtenida del Instituto Geofisico del Peru.
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IV. RESULTADOS

En esta seccion se procedio a realizar las descripciones de tablas y graficos a
través de cada una de las variables y sus respectivas dimensiones. Ademas,
también se mostraron la estadistica inferencias efectuadas en este estudio, para
ello se procedi6 a detallar lo siguiente:

4.1 Comunicacioén interna y todas sus dimensiones

Figura 2

Comunicacion vertical descendente

Porcentaje

totalmente  parcialmente indiferente parcialmente totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.

Segun la figura 2, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “comunicacion vertical descendente”, el 4,71%
estuvieron totalmente en desacuerdo, el 3,53% opt6 por estar parcialmente en
desacuerdo, el 15,29% mostraron ser indiferente, mientras que, el 35,29%
estuvieron parcialmente de acuerdo, y finalmente el 41,18% dijo estar totalmente
de acuerdo.

A continuacién, se muestra la descripcion grafica de la dimensidn “comunicacion

vertical descendente”.
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Figura 3

Comunicacion vertical ascendente

so b
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a0 b

a0 10

Porcentaje

.

10 |8

3,24%

totalmente parcialmente indiferente  parcialmente totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.

Segun la figura 3, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimensién “comunicacion vertical ascendente”, el 2,35%
estuvieron totalmente en desacuerdo, el 8,24% opt6 por estar parcialmente en
desacuerdo, el 30,59% mostraron ser indiferente, mientras que, el 55,29%
estuvieron parcialmente de acuerdo, y finalmente el 3,53% dijo estar totalmente
de acuerdo.

Asimismo, se muestra también la descripcion grafica de la dimension
“comunicacion horizontal vertical”.

Figura 4

Comunicacion horizontal vertical

Porcentaje

totalmente  parcialmente  indiferente  parcialmente totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.
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Segun la figura 4, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “comunicacién horizontal vertical”, el 1,18% estuvieron
totalmente en desacuerdo, el 1,18% opt6 por estar parcialmente en desacuerdo,
el 5,88% mostraron ser indiferente, mientras que, el 20,00% estuvieron
parcialmente de acuerdo, y finalmente el 71,76% dijo estar totalmente de
acuerdo.

De igual manera, se describi6 la figura representante de la dimensién “barrera
de la comunicacion interna”.

Figura 5

Barrera de la comunicacion interna

&0

a0

Porcentaje

20

o
parcialmente indiferente parcialmente de totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.

Segun la figura 5, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “barrera para la comunicacion interna”, el 15,29%
estuvieron totalmente en parcialmente en desacuerdo, el 61,18% mostraron ser
indiferente, mientras que, el 16,47% estuvieron parcialmente de acuerdo, y
finalmente el 7,06% dijo estar totalmente de acuerdo.

En la ultima dimension “retroalimentacion” de la variable comunicacion, se

procedi6é a describir e interpretar el siguiente gréfico:
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Figura 6

Retroalimentaciéon
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Porcentaje
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totalmente parcialmente indiferente parcialmente totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.

Segun la figura 6, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “retroalimentacion”, el 2,35% estuvieron totalmente en
desacuerdo, el 7,06% opt6é por estar parcialmente en desacuerdo, el 11,76%
mostraron ser indiferente, mientras que, el 45,88% estuvieron parcialmente de
acuerdo, y finalmente el 32,94% dijo estar totalmente de acuerdo.

Por consiguiente, se pas6 a realizar la descripcion grafica de la variable clima
organizacional y sus dimensiones. En la figura 6 se procedi6 a describir los datos
obtenidos de la dimensién “comportamiento organizacional”.

Figura 7

Comportamiento organizacional

an b

an b

Porcentaje

40 |8

20 |

Munca Aveces Siempre

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.
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Segun la figura 7, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “comportamiento organizacional”, donde el 1,18%
selecciond nunca, el 16,47% opt6 por la opcidn a veces, mientras que, el 82,35%
escogio la opcion de siempre.

También se pasd a describir graficamente la dimension “estructura
organizacional’, para ello, la interpretacion de los resultados se muestra en la
siguiente figura.

Figura 8
Estructura organizacional

an |

60 [

a0 (&

Porcentaje

i

o
Munca Aveces Siempre

Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.

Segun la figura 8, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “estructura organizacional”, donde el 2,35% selecciond
nunca, el 27,06% optd por la opcién a veces, mientras que, el 70,59% escogio la
opcion de siempre.

Finalmente, en la dimension “estilo de direccion” de la variable clima

organizacional, los resultados obtenidos se detallan en la siguiente figura:
Figura 9

Estilo de direccion
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Nota. Adaptado del Microsoft Excel, 2021. Fuente. Elaboracion propia.
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Segun la figura 9, de cada 100% encuestados cuyos siguientes resultados se
registran en la dimension “estilo de direccion”, donde el 3,53% selecciond nunca,
el 20,00% opto por la opcidn a veces, mientras que, el 76,47% escogio la opcidn
de siempre.

Por otra parte, se describieron los resultados inferenciales que fueron obtenidos
a través de la encuesta, las cuales estuvieron dirigidas a los servidores del
Instituto Geofisico del Pera.

4.1 Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
interna y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Pera en el marco del
COVID-19, 2021.

4.1.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor de 50, la prueba normal se interpreta como la prueba
de Kolmogo6rov-Smirnov.

Tabla 3

Prueba de normalidad general

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1 comunicacion_interna ,185 85 ,000
V2_clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23

Como se puede observar en la tabla 3 en la variable de comunicacion interna se
logré un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a 0.05, y por tanto
persigue una distribucion anormal. De igual manera, para la variable clima
organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a
0.05. Por tanto, la distribucion es anormal, por lo que se opta por la estadistica

no paramétrica.

A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de

normalidad sea no paramétrica.
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Figura 10
Curva de normalidad objetivo general

Histograma

Frecugncia

]

w1_comunicacion_interna

Nota. Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23

4.1.2 Contrastacion de hipétesis

En relacion con la tabla anterior, se pudo determinar que la distribucion
perseguida fue anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman.
Asimismo, las hipotesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relacion entre la comunicacién interna y el clima organizacional del
Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021

Ho: No existe relacién entre la comunicacion interna y el clima organizacional

del Instituto Geofisico del Perd en el marco del COVID-19, 2021

Tabla 4
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 45, 938a 6 ,000
Pearson
Razén de 38,598 6 ,000
verosimilitud
Asociacion lineal por 28,575 1 ,000
lineal
N de casos validos 85

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,07.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la
hipétesis Ho y aceptamos la hipétesis Hi, es decir la comunicacion interna se
relaciona significativamente con el clima organizacional a un nivel de 95 % de

confiabilidad. (ver anexo 7)
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Tabla 5

Rho de Spearman

V1 Comunica
cion_interna V2 clima_organizacional

Coeficiente de 1,000 ,629™
V1 _comunica correlacion

cion_interna Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 85 85
Spearman Coeficiente de ,629™ 1,000
V2_clima_org correlacion
anizacional  Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Statistic v.23

En la tabla 5, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable
“Comunicacion Interna” y “Clima Organizacional” es de 0.000, es decir es menor
que 0,05, se rechaza la HO y se acepta Hi. Entonces podemos confirmar que
existe una relacion entre ambas variables. A su vez, la prueba arroja un
coeficiente de correlacion de 0,629, por lo que se le denomina como una
correlacion positiva moderada.

4.2 Objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
vertical descendente y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Pert en
el marco del COVID-19, 2021

4.2.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor de 50, la prueba normal se interpreta como la prueba
de Kolmog6rov-Smirnov.

Tabla 6

Prueba de normalidad especifico 1

Kolmogo6rov-Smirnov

Estadistic gl Sig.
0
D1 comunicacion_vertical _desce ,170 85 ,000
ndente
V2 _clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23
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Como se puede observar en la tabla 6, en la dimension comunicacién vertical
descendente se logré un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a 0.05,
y por tanto persigue una distribucién anormal. De igual manera, para la variable
clima organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el cual es
menor a 0.05. Por tanto, la distribucion es anormal, por lo que se opta por la
estadistica no paramétrica.

A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de
normalidad sea no paramétrica.

Figura 11

Curva de normalidad OE1

Histograma = Mormal

20 Media = 41,32
Desviacién estandar = 9,085

Frecuencia

D1_comunicacion_vertical_descendente

Nota. Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23.

4.2.3 Contrastacion de hipétesis

En relacion con la tabla 7, se pudo determinar que la distribucion perseguida fue
anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman. Asimismo, las
hip6tesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relaciéon entre la comunicacion vertical descendente y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Pera en el marco del COVID-19, 2021.
Ho: No existe relaciéon entre la comunicacion vertical descendente y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

37



Tabla 7

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 51,0082 8 ,000
Razon de verosimilitud 42,893 8 ,000
Asociacion lineal por lineal 33,766 1 ,000
N de casos vélidos 85

a. 10 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,07.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la
hipétesis Ho y aceptamos la hipétesis Hi, es decir la comunicacion vertical
descendente se relaciona significativamente con el clima organizacional a un
nivel de 95 % de confiabilidad.

Tabla 8
Rho de Spearman

V2_clima_organiza D1_comunicacion_vertical_d

cional escendente

V2_clima_or Coeficiente de 1,000 ,669™

ganizaciona correlacion

I Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 85 85
Spearman D1_comuni Coeficiente de 669" 1,000

cacion_verti correlacion

cal_descen Sig. (bilateral) ,000 .

dente N 85 85

Fuente: SPSS Statistic v.23

En la tabla 8, se puede apreciar que el nivel de significancia entre la variable
“clima organizacional” y “comunicacion vertical descendente” es de 0.000, es
decir menor que 0,05, por lo que se rechaza la HO y se acepta Hi. Entonces
podemos confirmar que existe una relacion entre la variable “clima
organizacional” con la dimensién “comunicacion vertical descendente”. A su vez,
la prueba arroja un coeficiente de correlacion de 0.669, por lo que se le denomina

como una correlacion positiva moderada.
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4.3 Objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
vertical ascendente y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Peru en
el marco del COVID-19, 2021

4.3.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor de 50, la prueba normal se interpreta como la prueba
de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 9

Prueba de normalidad especifico 2

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
D2 comunicacion_vertical ascendente ,154 85 ,000
V2 clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23

Como se puede observar en la tabla 9, en la dimensidon comunicacién vertical
ascendente se logré un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a 0.05,
y por tanto persigue una distribucién anormal. De igual manera, para la variable
clima organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el cual es
menor a 0.05. Por tanto, la distribucion es anormal, por lo que se opta por la
estadistica no paramétrica.

A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de
normalidad sea no paramétrica.

Figura 12

Curva de normalidad OE2

Histograma = Hormal

Media = 23,34 N Ota-

Desviacion estandar = 4,303
N=85

Frecuencia

D2_comunicacion_vertical_ascendente

Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23.
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4.3.2 Contrastacion de hipotesis

En relacion con la tabla 10, se pudo determinar que la distribucion perseguida
fue anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman. Asimismo, las
hipotesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relacion entre la comunicacion vertical ascendente y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Pera en el marco del COVID-19, 2021.
Ho: No existe relacion entre la comunicacion vertical ascendente y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

Tabla 10

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,5842 6 ,000
Razén de verosimilitud 28,201 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 24,826 1 ,000
N de casos validos 85

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es , 14.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la
hipétesis Ho y aceptamos la hipotesis Hi, es decir comunicacion vertical
ascendente se relaciona significativamente con el clima organizacional a un nivel
de 95 % de confiabilidad.

Tabla 11
Rho de Spearman

V2_clima_org D2_comunicacion_vertical_asce

anizacional ndente
Coeficiente de 1,000 ,603™
V2_clima_o correlacion
rganizacion Sig. (bilateral) . ,000
Rhode al N 85 85
Spearma Coeficiente de ,603" 1,000
n D2_comuni correlacion
cacion_vert Sig. (bilateral) ,000
ical_ascend N 85 85
ente

Fuente: SPSS Statistic v.23
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En la tabla 11, se puede apreciar que el nivel de significancia entre “clima
organizacional” y “comunicacién vertical ascendente” es de 0.000, es decir
menor que 0,05, por lo que se rechaza la HO y se acepta Hi. Entonces podemos
confirmar que existe una relacion entre la variable “clima organizacional” con la
dimension “comunicacion vertical ascendente”. A su vez, la prueba arroja un
coeficiente de correlacion de 0.603, por lo que se le denomina como una
correlacion positiva moderada.

4.4 Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
horizontal diagonal y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Perd en
el marco del COVID-19, 2021

4.4.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor de 50, la prueba normal se interpreta como la prueba

de Kolmogo6rov-Smirnov.

Tabla 12

Prueba de normalidad especifico 3

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
D3 _comunicacion_horizontal_diagona ,289 85 ,000
I
V2_clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23

Como se puede observar en la tabla 12, en la dimensién comunicacién horizontal
diagonal se logro un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a 0.05, y
por tanto persigue una distribucién anormal. De igual manera, para la variable
clima organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el cual es
menor a 0.05. Por tanto, la distribucion es anormal, por lo que se opta por la
estadistica no paramétrica.

A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de

normalidad sea no paramétrica.
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Figura 13

Curva de normalidad OE3
Histograma — Narmal

S0 Media = 18,58
E
N=85

40

30

Frecuencia
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D3_comunicacion_horizontal_diagonal

Nota. Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23.

4.4.2. Contrastacion de hipotesis

En relacion con la tabla 13, se pudo determinar que la distribucién perseguida
fue anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman. Asimismo, las
hipétesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relacion entre la comunicacion horizontal diagonal y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Pera en el marco del COVID-19, 2021.

Ho: No existe relacion entre la comunicacion horizontal diagonal y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Pera en el marco del COVID-19, 2021.

Tabla 13
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52, 662a 6 ,000
Razdn de verosimilitud 33,355 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,991 1 ,000
N de casos validos 85

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,02.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la

hipotesis Ho y aceptamos la hipétesis Hi, es decir la comunicacion horizontal
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diagonal se relaciona significativamente con el clima organizacional a un nivel de
95 % de confiabilidad.
Tabla 14

Rho de Spearman

V2_clima_organiz D3_comunicacion_horizo

acional ntal_diagonal
Coeficiente de 1,000 ,521"
V2_clima_or correlacion
ganizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 85 85
Spearman Coeficiente de 521" 1,000
D3 _comunic correlacién
acion_horiz Sig. (bilateral) ,000 .
ontal_diago N 85 85

nal

Fuente: SPSS Statistic v.23

En la tabla 14, se puede apreciar que el nivel de significancia entre “clima
organizacional” y “comunicacion horizontal diagonal” es de 0.000, es decir menor
que 0,05, por lo que se rechaza la HO y se acepta Hi. Entonces podemos
confirmar que existe una relacion entre la variable “clima organizacional” con la
dimension “comunicacion horizontal diagonal”. A su vez, la prueba arroja un
coeficiente de correlacion de 0.521, por lo que se le denomina como una
correlacion positiva moderada.

4.5 Objetivo especifico 4. Determinar la relaciébn que existe entre las barreras
para la comunicacion y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Pera en
el marco del COVID-19, 2021

4.5.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor a 50, la prueba de normalidad a interpretar es la de

Kolmogdrov-Smirnov.

43



Tabla 15

Prueba de normalidad especifico 4

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
D4 barreras_para_la_comuncacion ,142 85 ,000
V2_clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23

Como se puede observar en la tabla 15, en la dimension barreras para la
comunicacion se logré un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a
0.05, y por tanto persigue una distribucion anormal. De igual manera, para la
variable clima organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el
cual es menor a 0.05. Por tanto, la distribucién es anormal, por lo que se opta
por la estadistica no paramétrica.

A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de
normalidad sea no paramétrica.

Figura 14

Curva de normalidad OE4
Histograma — Normal

Media = 33,65
Desviacion estandar = &,898
N=85

Frecuencia

DA4_barreras_para_la_comuncacion

Nota. Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23.

4.5.2. Contrastacion de hipotesis

En relacion con la tabla 16, se pudo determinar que la distribucion perseguida
fue anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman. Asimismo, las
hipétesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relacion entre las barreras para la comunicacién y el clima

organizacional del Instituto Geofisico del Per en el marco del COVID-19, 2021.
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Ho: No existe relacién entre las barreras para la comunicacion y el clima
organizacional del Instituto Geofisico del Per en el marco del COVID-19, 2021.

Tabla 16
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6, 903a 6 ,330
Razon de verosimilitud 4,651 6 ,589
Asociacion lineal por lineal ,084 1 72
N de casos vélidos 85

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,14.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,330 > 0.05 rechazamos la
hipotesis Hi y aceptamos la hipétesis Ho, debido a que la dimension barrera para
la comunicacion no tiene una relacion significativa con el clima organizacional.

Tabla 17
Rho de Spearman

V2_clima_organizaci D4 barreras_para la

onal _comunicacion
V2_clima_o Coeficiente de 1,000 ,139
rganizacion correlacién
al Sig. (bilateral) . ,204
N 85 85
Rho de D4 barrera Coeficiente de ,139 1,000
Spearman s_para_la_ correlacién
comunicaci Sig. (bilateral) ,204 .
on N 85 85

Fuente: SPSS Statistic v.23

En la tabla 17, se puede apreciar que el nivel de significancia entre “clima
organizacional”’ y “barreras para la comunicacion” es de 0.204, es decir mayor
que 0,05, por lo que se acepta la HO y se rechaza la Hi. A su vez, la prueba arroja
un coeficiente de correlacion de 0.139, por lo que se le denomina como una

correlacion positiva muy baja.
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4.6 Objetivo especifico 5: Determinar la relacibn que existe entre la
retroalimentacion y el clima organizacional del Instituto Geofisico del Peru en el
marco del COVID-19, 2021

4.6.1 Prueba de normalidad

Al tener una muestra mayor de 50, la prueba normal se interpreta como la prueba
de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 18

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52, 185a 8 ,000
Raz6n de verosimilitud 51,151 8 ,000
Asociacion lineal por lineal 39,097 1 ,000
N de casos vélidos 85

a. 10 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,02.

Como el valor de Sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 rechazamos la
hipétesis Ho y aceptamos la hipotesis Hi, es decir la retroalimentacién se
relaciona significativamente con el clima organizacional a un nivel de 95 % de
confiabilidad.

Tabla 19
Prueba de normalidad especifico 5

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
D5_retroalimentacion ,203 85 ,000
V2_clima_organizacional ,154 85 ,000

Fuente: SPSS Statistic v.23

Como se puede observar en la tabla 19, en la dimension retroalimentacién se
logré un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a 0.05, y por tanto
persigue una distribucion anormal. De igual manera, para la variable clima
organizacional, se obtuvo un nivel de significancia del 0.000, el cual es menor a
0.05. Por tanto, la distribucion es anormal, por lo que se opta por la estadistica

no paramétrica.
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A continuacion, se puede apreciar la curva que determina que la prueba de
normalidad sea no paramétrica.

Figura 15

Curva de normalidad OE5

Histograma — hlormal

=0 Meclia = 1

7
Desviacion estandar = 3,606
N =85

Frecuencia

D5S_retroalimentacion

Nota. Adaptado de la prueba de normalidad, 2021, Fuente. SPSS Statistic v.23.

Contrastacion de hipétesis

En relacion con la tabla 20, se pudo determinar que la distribucién perseguida
fue anormal, por lo que la prueba a utilizar fue Rho de Spearman. Asimismo, las
hipotesis fueron los siguientes:

Hi: Existe relacion entre la retroalimentacion y el clima organizacional del
Instituto Geofisico del Pert en el marco del COVID-19, 2021.

Ho: No existe relacion entre la retroalimentacién y el clima organizacional del
Instituto Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 2021.

Tabla 20

Rho de Spearman

D5 retroalimen

V2 clima_organizacional tacion
Coeficiente 1,000 ,668"
V2_clima_o de
Rho de rganizacio correlacion
Spearman nal Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Coeficiente ,668" 1,000
D5 _retroali de
mentacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 85 85

Fuente: SPSS Statistic v.23
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En la tabla 20, observamos que el nivel de significancia entre “clima
organizacional’ y “retroalimentacién” es de 0.000, es decir menor que 0,05, por
lo que se rechaza la HO y se acepta Hi. Entonces podemos confirmar que existe
una relacion entre la variable “clima organizacional” con la dimension
“retroalimentacion”. A su vez, la prueba arroja un coeficiente de correlacion de

0.668, por lo que se denomina correlacion moderadamente positiva.
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V. DISCUSION

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre la comunicacion interna y el clima organizacion del
Instituto Geofisico del Peru en el marco del COVID-19, 2021. De acuerdo a los
resultados obtenidos se evidencia una correlacion directa positiva moderada de
0.629 entre ambas variables de estudio, dado que el P valor es igual a 0,000,
menor a 0,5, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Al
verificar estos resultados, la investigacion de Charry Condor (2018) muestra una
relacion significativa de r=0,959, entre la gestibn de comunicacién y el clima
organizacional con un nivel de 0,01 y el margen de probabilidad de error menor
a 5,0%. Asimismo, en el estudio realizado por Vilca et al. (2021) se observa una
relacion significativa alta de 0,845, donde se infiere que la comunicacién interna

incide significativamente en el clima organizacional.

En referencia al primer objetivo especifico, se observa que existe una
correlacion significativa de 0,669, sobre la comunicacion vertical descendente y
el clima organizacional, con un P Valor de 0,000 que es menor a 0,05, se
evidencia que los servidores del Instituto Geofisico del Peru perciben el beneficio
gue tiene este tipo de comunicacién al promover y fortalecer la confianza entre
los jefes de areas y el personal a sus cargos. Estos resultados se asemejan con
la investigacion de Damian Foronda et al. (2021) donde se evidencia una
correlacion entre el desempefio laboral y la comunicacién interna,
especificamente en la dimension de la comunicacion interna trascedente
obtuvieron una relacion significativa r= 0,338, donde refieren que se refleja en
los beneficios que tiene este tipo de comunicacién al promover confianza entre
los directivos y empleados de la organizacién, esto en cada proceso operacional

del equipo de trabajo.

En cuanto al segundo objetivo especifico de determinar la relacion que
existe entre la comunicacion vertical ascendente y el clima organizacional se
evidencia una correlacion significativa de 0,603, al analizar esta significacion
vemos que es de 0,000, es decir menor al 0,05, lo que indica que la correlacion
obtenida es muy probable cierta. Contrastando estos resultados con la



investigacion de Araujo (2020) se evidencia una relacion significativa al evaluar
la dimensién de comunicacion vertical ascendente con el clima organizacional,
donde la correlacion de Pearson es de 0,0464 y el valor de significancia de 0,005,
a partir de estos datos se puede inferir que el comportamiento de ambas
variables es media, lo que indica que el flujo de comunicacion es relevante para
mejorar el intercambio de informacion en la organizacion, esto a través del jefe

inmediato, de esta manera verificar y cumplir con el plan de trabajo.

En cuanto a la relacion entre la comunicacion horizontal diagonal y clima
organizacional, correspondiente al tercer objetivo especifico, se demuestra que
existe una correlacion directa de 0.521, dado que el P valor es igual 0.000 lo cual
es menor a 0.05 , de igual forma Piedra(2020) en su estudio con la finalidad
determinar la relacion que existe entre la comunicacion organizacional y la
motivacion laboral, analizo los resultados utilizando el estadistico de Rho de
Spearman obteniéndose el valor de 0.840 al evaluar la dimensién de
comunicacién horizontal con motivacion laboral, lo cual indica que existe una
correlacion positiva al igual que el resultado obtenido al evaluar la dimension de
comunicacién horizontal en el presente estudio, donde los colaboradores
manifiestan que la comunicacion fluye entre los jefes y los compafieros de trabajo
del mismo nivel esto ayuda a la coordinacién y cooperacién entre los diferentes
miembros de la institucion que permitan el desarrollo de los procesos de

innovacion y generacion de conocimiento.

Ademas, en el cuarto objetivo especifico sobre la correlacion de la
dimension barreras para la comunicacion y el clima organizacional segun el
estadigrafo de Rho de Spearman se ha obtenido el valor de r = 0.139 de una
significancia de 0.204, siendo este mayor que 0.05, es asi que se determina que
existe una correlacion positiva muy baja. Se obtuvo un resultado semejante en
el estudio realizado por Regnault et al. (2020), donde r =0.092 cuya significancia
es 0.302, este determina un nivel de correlacion baja existente entre la dimensién
de estudio mencionado y el clima organizacional. Ambos estudios identificaron
que esta dimension tiene un menor valor al relacionarlas con el clima

organizacional debido a los factores que obstaculizan y que pueden estar



presentes en el proceso de la comunicacion, por ejemplo, la sobrecarga de

informacion y dificultades para comentar esto detalles a su jefe inmediato.

Con la finalidad de comprobar el quinto objetivo especifico se realizo el
test de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension de retroalimentacion
y la variable de clima organizacional, con lo cual se obtuvo el valor de r= 0.668
de nivel de significancia de 0.000, de lo cual indica la existencia de una
correlacion positiva moderada, similar resultado se encontré en la investigacion
de Regnault et al. (2020), donde se hall6 la correlacion directa a 0.526 y
el sig(bilateral) 0.000 y finalmente sostiene que comunicacion es un proceso
vital, que permite el intercambio de informacion entre las personas donde la

retroalimentacion es fundamental para una mejor comprensién de los mismos.

Los resultados presentados guardan relacién con la investigacion de
Chiavenato (2019) quien manifiesta que la comunicacion es indispensable para
el desempeiio laboral, pues de este depende que los colaboradores mejoren el
clima laboral en las organizaciones. En los resultados de su investigacion se
evidencia que ambas variables se relacionan directamente con el clima
organizacional. Siendo, ademas, esencial para lograr los objetivos estratégicos

organizacionales.

La importancia del presente estudio en el marco del contexto actual,
permite conocer cudales son los factores, que afectan con mayor incidencia e
impiden que los servidores puedan comunicarse asertivamente con sus

comparieros de trabajo, y de igual forma con sus jefes inmediatos.



VI. CONCLUSIONES

Se ha realizado una exhaustiva revision sistematica del tema de estudio
planteado, observandose que en la mayoria de las organizaciones no se tiene
implementado de manera adecuada la comunicacién, por consiguiente, se llega
a la conclusibn que es importante contar con una buena gestion de
comunicacioén interna lo cual va a generar un buen clima organizacional en los

colaboradores.

Las variables del presente estudio han sido abordadas por diferentes
estrategias, herramientas, técnicas y buenas practicas con resultados positivos.
siendo ello el resultado del andlisis oportuno para poder determinar los
principales agentes internos y/o externos que afectan la conducta y la
productividad de los colaboradores de las diferentes organizaciones.

Se determiné que el clima organizacional se relaciona con la
comunicacion vertical descendente de manera directa y significativa, donde los
resultados obtenidos de las encuestas que se realizaron a los servidores,
evidencian que el 41.18% estan totalmente de acuerdo; no obstante, el 35.29%

manifiesta que esta parcialmente de acuerdo con este tipo de comunicacion.

Se determiné que el clima organizacional se relaciona con la
comunicacion vertical ascendente directamente de manera positiva, donde los
resultados obtenidos de las encuestas que se realizaron a los servidores,
evidencian que el 55.29% estan parcialmente de acuerdo; no obstante, el
30.59% se mostraron ser indiferente con este tipo de comunicacion.

Se evidencio que el clima organizacional se relaciona con la
comunicacion horizontal vertical, donde los resultados obtenidos de las
encuestas aplicados a los servidores, comprobaron que el 71.76% totalmente
desacuerdo; sin embargo, el 20.00% estuvieron parcialmente de acuerdo con

este tipo de comunicacion.



Se demostré que el clima organizacional se relaciona con las barreras de
la comunicacién, donde los resultados obtenidos de las encuestas aplicados a
los servidores, que el 61.18% evidencian ser indiferente; en cambio, el 16.47%

estuvieron parcialmente de acuerdo con este tipo de comunicacion.

Se manifiesta que el clima organizacional se relaciona con la
retroalimentacion, donde los resultados obtenidos de las encuestas que se
realizaron a los servidores, que el 45.88% se demostraron parcialmente de
acuerdo; por lo contrario, el 32.94% estan totalmente de acuerdo con este tipo

de comunicacion.



VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se propone
para las futuras investigaciones elaborar estrategias de comunicacion interna
para mejorar el clima organizacional en los servidores de la institucién publica.
Esto debido a que la comunicacion interna requiere una evaluacion y seleccion
de mensajes, con el uso de medios adecuados para comunicar y fortalecer la

identidad institucional de los servidores.

Toméandose en cuenta a la organizacion materia de estudio, se aprecia
que existe una comunicacion vertical descendente que se relaciona
significativamente con el clima organizacional, si bien un porcentaje mayoritario
manifiesta que esta totalmente de acuerdo con este tipo de comunicacion, existe
un porcentaje considerable el cual eligio la alternativa de parcialmente de
acuerdo. En este sentido, se sugiere tener en cuenta que no se debe
sobrecargar de informacién a los servidores, sino el mensaje que se transmita
llega de manera asertiva y pueda ser comprendida por estos en los diferentes
talleres, reuniones o eventos que se lleven a cabo en la institucion.

En cuanto a la comunicacién vertical ascendente se sugiere para una
comunicacion eficaz, desarrollar una actitud positiva por parte de los jefes
inmediatos que generen confianza en los colaboradores, de esta manera al
delegar las diferentes actividades al personal a su cargo, estos puedan realizar
las consultas respectivas de manera abierta, asi mismo, que permitan el
cumplimiento de estas asignaciones en el menor tiempo posible de manera
Optima.

Con motivo de fomentar una comunicacion horizontal diagonal adecuada
se recomienda promover una cultura organizacional, que incentive en los
diferentes niveles de la organizacion el interés de conocer las percepciones de
los servidores utilizando para ello los diferentes medios electrénicos los cuales

puedan realizar con regularidad y que se canalicen de manera correcta.



Con base a los resultados obtenidos referente a la dimensién de las
barreras de la comunicacion donde manifiestan su indiferencia, se recomienda
poner mayor énfasis en las alternativas de soluciones a implementar; como
puede ser el caso de sesiones de grupo, el empleo de esta técnica por ejemplo
enriquece la vision de los jefes inmediatos hacia el interior de la institucion ya

gue conocerian aspectos particulares de las relaciones entre los servidores.

Por altimo, con respecto a la dimension de retroalimentacion se sugiere
promover espacios abiertos de forma periddica, con la participacién de los jefes
inmediatos superiores donde se exponen logros, avances y sugerencias por
parte de los servidores de cada area, de este modo llegar acuerdos que sera de
conocimiento de todos los servidores, relacionadas con las normativas
institucionales, mejorando asi el clima organizacional. Asimismo, estas
reuniones permitirian compartir informacion importante relacionados con las

necesidades de los servidores para realizar su trabajo asignado.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS
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COMUNICACION INTERNA Y CLIMA ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO GEOFISICO DEL PERU EN EL MARCO DEL COVID-19, 2021
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Problemas especificos Obijetivos especificos Hipétesis especificas VARIABLE 2: Dimensiones Indicadores
Dependiente
¢, Cudl es la relacion que Determinar la relacion ¢ Existe relacion entre la Clima Comportamiento
existe entre la gue existe entre la comunicacion vertical organizacional | Organizacional Motivacion

comunicacion vertical
descendente y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 20217

¢, Cual es la relacion que
existe entre la
comunicacion vertical

comunicacion vertical
descendente y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 2021
Determinar la relacion
que existe entre la
comunicacion vertical

descendente y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Pert en el marco del
COVID-19, 20217

¢ Existe relacion entre la
comunicacion vertical
ascendente y el clima
organizacional del

Comunicacioén

Relaciones
interpersonales y de
trabajo

Estructura
Organizacional

Funcionamiento

Condiciones de trabajo

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo de
investigacion:
Bésica.

Disefo:
Descriptivo

No experimental
Transversal
Correlacional

Técnicas:
Encuesta.

Instrumento de
recaudacion de
datos:
Cuestionario




ascendente y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Pert en el marco del
COVID-19, 20217

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la
comunicacion horizontal
diagonal y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 20217

¢, Cudl es la relacion que
existe entre las barreras
para la comunicacioén y el
clima organizacional del
Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 20217

¢,Cudl es la relacion que
existe entre la
retroalimentacion y el
clima organizacional del
Instituto Geofisico del
Peru en el marco del
COVID-19, 20217

ascendente y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Pera en el marco del
COVID-19, 2021

Determinar la relacién
que existe entre la
comunicacion
horizontal diagonal y el
clima organizacional
del Instituto Geofisico
del Pertd en el marco
del COVID-19, 2021

Determinar la relacion
que existe entre las
barreras para la
comunicacion y el
clima organizacional
del Instituto Geofisico
del Perl en el marco
del COVID-19, 2021

Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 20217

¢ Existe relacién entre la
comunicacién horizontal
diagonal y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Perl en el marco del
COVID-19, 20217

¢ Existe relacién entre las
barreras para la
comunicacion y el clima
organizacional del
Instituto Geofisico del
Pert en el marco del
COVID-19, 20217

¢ Existe relacion entre la
retroalimentacion y el
clima organizacional del
Instituto Geofisico del
Pert en el marco del
COVID-19, 20217

Estimulo al desarrollo
organizacional

Estilo de
Direccién

Liderazgo

Participacion

Solucién de conflictos

Trabajo en equipo

Poblacion:

Las personas que
trabajan en Instituto
Geofisico, las
cuales son 135
servidores publicos

Nota. La tabla muestra la Matriz de consistencia del estudio “comunicacion interna y clima organizacional del Instituto Geofisico Del
Perl en el marco del covid-19, 2021”.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de la variable Comunicacion Interna

Matriz de operacionalizacion

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Comunicacion vertical Practicas y P1, P6, P7, P12, P17, P22, P27, P30, | 1 totalmente desacuerdo
descendente procedimientos P32, P33 Malo 1,0-1,8
Comunicacion vertical Sugerencias de P2, P8, P13, P18, P23, P28 2 parcialmente desacuerdo
ascendente mejoramiento Deficiente 1,8-2,6
Comunicacion horizontal Coordinacion P3, P9, P14, P24 3 indiferente
diagonal interdepartamental Regular 2,6-3,4
Barreras para la Barreras personales P4, P10, P15, P19, P20, P25, P26, 4 parcialmente de acuerdo
comunicacion P29, P31, P34 Bueno 3,4-4,2
Retroalimentacion Gestion del rendimiento | P5, P11, P16, P21 5 totalmente de acuerdo

Excelente 4,2-5,0

Nota. La tabla muestra la Matriz de operacionalizacién de variables del estudio de “Comunicacion interna y clima organizacional del
Instituto Geofisico Del Peru en el marco del covid-19, 2021”.



Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Matriz de operacionalizacion

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Comportamiento Motivacion 10, 15, 29, 35, 45
Organizacional Comunicacién 2,17, 22,37, 48 - Adecuado
Relaciones interpersonales y de trabajo | 3, 18, 23, 38, 46 6 0 mas.
Estructura Funcionamiento 6, 11, 25, 30, 43 - Enriesgo
Organizacional Condiciones de trabajo 1, 16, 21, 36, 47 4a5,).9.
Estimulo al desarrollo organizacional 5, 20, 31, 40, 50 - Inadecuado
Estilo de Liderazgo 7,12, 26, 32, 41 menos de 4.
Direccién Participacion 4,19, 24, 39, 49
Solucién de conflictos 9,14, 28, 34, 44
Trabajo en equipo 8, 13, 27, 33, 42

Nota. La tabla muestra la Matriz de operacionalizacién de variables del estudio “Comunicacion interna y clima organizacional del

Instituto Geofisico Del Peru en el marco del covid-19, 2021”.




Anexo 4: Valores de la prueba de correlacion de Rho de Spearman

Valores de prueba Lectura de correlacion

-1 Correlacién negativa grade y perfecto
De-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
De - 0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
De-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
De 0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
De-0.01a0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacién nula

De 0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
De 0.2a0.39 Correlacién positiva baja
De 0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
De 0.7 2 0.89 Correlacién positiva alta
De 0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Martinez Rebollar & Campos Francisco, (2015)



Anexo 5. Alfade Cronbach de las variables

Valor de Alfa de Cronbach obtenido de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,972 50

Fuente. SPSS Statistic v.23

Valor de Alfa de Cronbach obtenido de comunicacion interna

Alfa de Cronbach N de elementos
,927 34
Fuente. SPSS Statistic v.23




Anexo 6. Escalas de medidas para evaluar el coeficiente Alfa de

Cronbach

Valor Nivel
<0.5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Cuestionable
07208 Aceptable
08a0,9 Bueno
>0,9

Excelente




Anexo 7: Cuestionario para evaluar la comunicacion interna
Di Nardo (2005)

INSTRUCCIONES

Estimado (a) participante, lea cuidadosamente la presente encuesta y elija una

de las cuatro alternativas que considera que aplica en su area de trabajo. Marque

con una X el niumero de alternativa.

Totalmente Parcialmente Indiferente Parcialmente Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo

1 2 3 4 5
N.° ITEMS 1 2 |3|4]5

DIMENSION 1: Comunicacion vertical descendente

1 El director y/o jefe inmediato, me proporciona toda

la informacioén que necesito para realizar mi trabajo

2 La informacién relacionada con el proyecto de
empresa (mision, vision, valores) de la Institucion,

me llega a través de mi jefe inmediato

3 La informacion relacionada con el presupuesto de

la Institucion, me llega a través de mi jefe inmediato

4 La informacién relacionada con nuevos proyectos
y servicios de la Institucion, me llega a través de mi

jefe inmediato

5 La informacion relacionada con la difusion de la
activades o eventos internos de la Institucién, me

llega a través de mi jefe inmediato

6 La informacién relacionada con los instrumentos
de gestion (POI) de la Institucidon, me llega a través

de mi jefe inmediato

7 Las instrucciones de como realizar una tarea me

llegan a través de mi jefe inmediato




8 La explicacion de cual es la mejor metodologia
para realizar una tarea me llega a través de mis
compafieros de area o unidad

9 La descripcion del trabajo que el equipo debe llevar
a cabo, se me informa a través de mi jefe inmediato

10 | Me entero de los problemas que necesitan

atencion por mi jefe inmediato

DIMENSION 2: Comunicacion vertical ascendente

11

La comunicacion en la institucion generalmente
fluye de abajo hacia arriba, es decir, de los niveles

base a los supervisores

12

Me siento satisfecho con la comunicacion que

existe entre mi jefe inmediato y mi persona

13

Me siento en confianza para plantear a mi superior
inmediato sugerencias para mejorar procesos o

procedimientos de trabajo

14

Tengo inconvenientes para comentar los
problemas de mi puesto de trabajo con mi superior

inmediato

15

Mi superior inmediato conoce y comprende los
problemas que yo enfrento en la realizacion de mis

tareas

16

Tengo libertad y confianza para coordinar con mi
superior inmediato, asuntos importantes

relacionados al trabajo

DIMENSION 3: Comunicacién horizontal diagonal

17 | Intercambio informacién con mis compafieros para
coordinar tareas entre diferentes unidades de la
Institucion

18 | Existe libertad y confianza para aclarar

malentendidos y resolver conflictos entre los

miembros de mi equipo de trabajo




19 | Existe un clima de apoyo y entendimiento entre los
miembros de mi equipo de trabajo
20 | La informacion que proviene de mi jefe inmediato

es creible y confiable

DIMENSION 4: Barreras para la comunicacion

21

Transmito a mi jefe inmediato toda la informacion

gue recibo

22

Mi jefe inmediato me da mas informacién de la que

puedo usar

23

Cuando recibo demasiada informacion de mi jefe
inmediato y no sé como usarla, selecciono una

parte de ellay el resto la desecho

24

Cuando recibo demasiada informacion de mi jefe

inmediato y no sé cdmo usarla, la delego en otros

25

La informacion que proviene de mi jefe inmediato

es creible y confiable

26

La distancia y la distribucion fisica entre mi jefe

inmediato y yo, obstaculiza la comunicacion

27

En la Institucién, cuando alguna informacién
resulta amenazante o critica, las personas actdan

defensivamente

28

En la Institucion, la informacion que proviene de los
niveles superiores es interpretada de distintas

maneras

29

En la Institucion, las instrucciones provenientes de
los comparfieros de la misma area o unidad, es

interpretada de distintas maneras

30

En general, mi jefe inmediato y yo comprendemos

las cosas de la misma manera

DIMENSION 5: Retroalimentacion

31

Obtengo informacion directa y clara acerca de mi

desempeiio, a través de mi jefe inmediato




32 | Cuando mi jefe inmediato me da una orden de
cualquier tipo, se asegura de que yo la haya
entendido

33 | Mi jefe inmediato verifica el cumplimiento de sus
ordenes

34 | Obtengo informacion sobre mi proyeccion

profesional en la institucion, a través de mi jefe

inmediato




Anexo 8: Cuestionario para evaluar el clima organizacional

INSTRUCCIONES
Estimado (a) participante, lea cuidadosamente la presente encuesta y elija la
afirmacién que considera que aplica en su area de trabajo. Para cada afirmacién

marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).

N.° ITEMS N|AV | S
DIMENSION 1: Comportamiento organizacional

35 El trabajo que realizo me gusta

36 Cada servidor es considerado como conocedor

de su trabajo y se le trata como tal

37 En la institucién los servidores que trabajan bien

reciben reconocimiento

38 Los servidores se sienten satisfecho de lo que

han aportado a los resultados de la institucion

39 Los servidores manifiestan orgullo de pertenecer

a la institucion en la que laboran

40 La imagen que se proyecta de la institucion a la

sociedad es de reconocimiento y prestigio

41 Se conocen los mecanismos establecidos para

gue la informacion fluya en la institucion

42 La informacion en la institucion llega de forma

clara desde el nivel superior hasta los servidores

43 La informacion requerida para cumplir con las

actividades fluye de forma rapida

44 La informacibn que se requiere de los
comparieros del equipo se recibe oportunamente

para realizar el trabajo

45 Las relaciones interpersonales entre mi jefe
inmediato y los miembros del equipo de trabajo

son cordiales




46 Existe armonia en las relaciones entre mi jefe
inmediato y el equipo de trabajo

a7 El mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales es interés de la institucion

48 La institucion se preocupa por el desarrollo de
valores, actitudes y relaciones de las personas
dentro de la organizacion

49 En la institucién se estila el saludo diario y las

demostraciones afectivas hacia los comparieros

de trabajo

DIMENSION 2: Estructura organizacional

50 Los servidores conocen la mision de la institucion

51 Las funciones de trabajo estan delimitadas y son
de conocimiento de los trabajadores

52 Las acciones de control en las actividades
asignadas se realizan de forma planificada

53 Existe una asignacion justa de tareas segun el
contenido de trabajo que corresponde desarrollar
dentro de la organizacion

54 Los servidores en la institucion cumplen con el
horario laboral establecido de forma regular

55 El ambiente de trabajo que existe en la instituciéon
es agradable

56 Las condiciones fisicas (mobiliario, computadora,
etc.) de trabajo son buenas

57 El jefe inmediato dedica tiempo a revisar que se
requiere para mejorar el desempefio de los
servidores

58 Los servidores cuentan con los elementos de

trabajo  (tecnoldgicos, indumentaria, etc.)
necesarios que permiten dar solucion a los

problemas




59

Cuenta con un ambiente fisico apropiado para
desempefiar sus actividades dentro de la

institucion

60

Los cambios en la institucidbn se proyectan en
base a las necesidades, exigencias o demandas

de la organizacién misma

61

En la instituciéon se le da atenciéon al desarrollo de

los equipos humanos

62

En la solucion a los problemas y conflictos dentro
de la organizacibn se tienen en cuenta las
opciones mas creativas que aportan los

servidores

63

Existe correspondencia entre los objetivos de la

organizacion y el trabajo que se realiza

64

Los criterios de los trabajadores son fuente de
informacion para definir las transformaciones

necesarias en la organizacion

DIMENSION 3: Estilo de Direccién

65 Existe preocupacion porgue se entienda bien el
trabajo a realizar

66 Cuando aparece un problema determinado se
sabe quién debe resolverlo

67 Existe preocupacion por mantener actualizado
técnicamente al personal con el fin de mejorar la
calidad del trabajo

68 Cuando se inicia una tarea se explica el por qué

69 A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta
las propuestas del equipo de trabajo

70 Cuando hay un reto para la organizacién todas
las areas participan activamente

71 Los diferentes niveles jerarquicos de la

organizacion colaboran entre ellos




72 Los objetivos del 6rgano y/o unidad organica son
congruentes con los objetivos de la institucion

73 En la toma de decisiones se tiene en cuenta el
apoyo y participacion de todos los trabajadores

74 Se propician cambios positivos en funcién del
desarrollo de la institucion

75 Todos los problemas se discuten de una manera
constructiva

76 En el analisis de los problemas se pueden
plantear criterios

77 Cuando existe un problema todos se interesan
por resolverlo

78 Se estimula la participacion de los servidores
para encontrar soluciones creativas a los
problemas

79 Cuando se analiza un problema los miembros de
la organizacion adoptan posiciones sinceras

80 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y
propuestas a los equipos de trabajo

81 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a
todas las capacidades de los equipos de trabajo

82 El director y/o jefe inmediato con el cumplimiento
del trabajo es muy exigente

83 Los resultados alcanzados en la institucion son
frutos del trabajo de todos

84 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta

para mejorar los resultados de trabajo




Anexo 9. Certificado de validacion de juicio de expertos para comunicacion interna

S

CESAR WALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

M DIMENSIONES / items Fertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMEMSION 1: Comunicacion vertical descendente Si Mo Si Mo Si Mo

P1 Mi superior inmediato, me proporciona toda la informacion que x X X
necesito para realizar mi trabajo

P& La informacion relacionada con el proyecto de empresa (misién, X x X
vigion, valores) de la Institucion, me llega a través de mi superor
inmediato

PT La informacidn relacionada con resultados financieros de la b x >
Institucion, me llega a través de mi superior inmediato

Pi2 La informacion relacionada con nuevos inversiones, camreras y = X x
servicios de la Institucion, me llega a través de mi superior
inmediato

PAT La informacidon relacionada con la promaocion de la Institucion, me x x *
llega a traves de mi superior inmediato.

P22 La informacidn relacionada con instrucciones operativas de la X X X
Institucidén, me llega a través de mi superior inmediato

P2T Las instrucciones de como realizar una tarea me llegan a través de = X x
mi superior inmediato

P30 La explicacion de cual es la mejor metodologia para realizar una x x F
tarea me llega a través de mis compafieros de area o unidad

P32 La descripcidn del trabajo que 2l equipo debe llevar a cabo, se me x X x
informa a través de mi superior inmediato

P33 Me entero de los problemas gue necesitan atencion por mi superor x X X
inmediato
DIMEMSION 2: Comunicacion vertical ascendente Si Mo Si Mo Si Ho

P2 La comunicacion en la institucion generalmente fluye de abajo x X X
hacia arriba, es decir, & los niveles base a los supervisores

P& Me siento satisfecho con la comunicacidn que existe entre mi X X X
superior inmediato ¥ mi persona.

P13 Me siento en confianza para plantear a mi superior inmediato = X x
sugersncias para mejorar procesos o procedimientos de trabajo

P18 Tengo inconvenientes para comentar los problemas de mi puesto = X x
de trabajo con mi
superior inmediato




P23 Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas que yo X x X
enfrento en la
realizacion de mis tareas

P28 Tengo libertad y confianza al discutir, con mi superior inmediato, X x X
asuntos importantes relacionados al trabajo
DIMEMSION 3: Comunicacion horizontal-diagonal Si No Si Ho Si Ho

P3 Intercambio informacion con mis companeros para coordinar tareas X X X
entre diferentes
unidades de la Institucion.

P9 Existe libertad v confianza para aclarar malentendidos y resolver X X X
conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo

P14 Existe un clima de apoyo y entendimiento entre los miembros de mi X X X
grupo de trabajo

P24 La informacion que proviene de mi superior inmediato es creible y x x A
confiable
DIMENSION 4: Barreras para la comunicacion Si Ho Si Ho Si Ho

P4 Transmito @ mi superior inmediato toda la informacion gue recibo x X x

P10 Mi superior inmediato me da mas informacion de la que puedo usar x X x

P15 Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y x X x
no =€ como usarla, selecciono una parte de ella v el resto la
desecho

P19 Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X X X
no s& como usarla, la delego en otros

P20 La infarmacion que proviene de mi superior inmediato es creible y X X X
confiable

P25 La distancia v la distribucion fisica entre mi superior inmediato ¥ yo, X X X
obstaculiza la
comunicacion.

P26 En la Institucion, cuando alguna informacion resulta amenazante o x X X
critica, las personas actlan defensivamente

P2a En la Institucion, la informacion que proviens de los niveles X X X
superiores parece ser
interpretada de distintas maneras

P31 En la Institucion, las instrucciones provenientes de los compafnieros x x A
de la misma area o unidad, parece ser interpretada de distintas
maneras

P34 | En general, mi supervisor inmediato y yo comprendemos las cosas X x X

de la misma manera




DIMEMSION 5: Retroalimentacion 5i Ho 51 Ho Si No
P3 Cbtengo informacion directa y clara acerca de mi desempefio, a A x x
fraves de mi supernor inmediato
P11 Cuando mi superior inmediato me da una orden de cualquier tipo, A x x
s asegura de que yo la haya entendido
P16 | Mi superior inmediato verifica el cumplimiento de sus ordenes x x X
P21 Cbtengo informacion sobre mi proyeccion profesional en la x x X
institucion, a través de mi
superior inmediato

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Gustavo Zarate Ruiz

Aplicable después de corregir[ ]

DMl 09870134

Especialidad del validador: Mg. en Adminiztracion de Negocios - MBA v en Gestion Publica.

'Partinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulada.
*Ralevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del consiructn

¥Claridad: Se enfiende sin dificutad alguma 2l emumcado del iizm, es
conciso, exacto y direcho

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadios
son suficientes para medir la dimension

Mo aplicable [ ]

30 de octubre de 2024

o

Firma del Experto Informante

Especialidad-Administrador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N DIMENSIZMES | tems Pertinencia® | Relevancia® Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Comunicacion vertical descendente Si Nao 51 Mo Si No

P4 Mi superior inmediato, me proporciona toda la informacion que X x X
necesio para realizar mi trabajo

P& La informacion relacionada con el proyecio de empresa (mision, x x X
visian, valores) de la Institucion, me llega a traves de mi superior
inmediato

PT La informacion relacionada con resultados financieros de la X x X
Institucion, me llega a traveés de mi supenior inmediato

P12 | La informacion relacionsda con nuevos inversiones, cameras y x X x
servicios de la Institucidn, me llega a través de mi superior
inmiediato

P47 | La informacion relacionada con la promocion de |a Institucion, me X x X
lle=ga a traves de mi superior inmediato.

F22 | Lainformacion relacionada con instrucciones operativas de la x X X
Institucion, me llega a través de mi superior inmediato

P27 | Las instrucciones de como realizar una tarea me llegan a traves de x x X
mi superior immediato

P30 | La explicacion de cual es la mejor metodologia para realizar una X x X
tarea me llega a traves de mis companeros de area o unidad

P32 | La descripcion del trabajo que el equipo debe llevar a cabo, s& me x x X
informa a través de mi superior inmediato

P23 | Me eniero de los problemas que necesitan atencion por mi supenior X X X
inmediato
DIMENSION 2: Comunicacion vertical ascendente Si No Si No Si Ho

F2 La comunicacion en la institucion generalmente fiuye de abajo x X X
hacia amba. es dedr, e los niveles base a los supendisores

Pe Me sienio satisfecho con la comunicacion que existe entra mi X x X
supernior inmediato y mi persona.

P13 | Me siento en confianza para plantear a mi superor inmediato x x X
SUQerencias para mejorar procesos o procedimientos de trabajo

P18 | Temgo inconvenientes para comentar los problemas de mi puesto x x X
de trabajo con mi
supeniar immediato




P23 | Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas que yo X X X
enfrento en la
realizacion de mis tareas

P28 | Tengo libertad y confianza al discutir, con mi superior inmediato, X X X
asuntos importantes relacionados al trabajo
DIMENSION 3: Comunicacién horizontal-diagonal Si No Si No Si No

P3 Intercambio informacion con mis compafieros para coordinar tareas X X X
entre diferentes
unidades de la Institucion.

P9 Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos y resalver X X X
conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo

P14 | Existe un clima de apoyo y entendimiento entre los miembros de mi X X X
grupo de trabajo

P24 | La informacion que proviene de mi superior inmediato es creible y X X X
confiable
DIMENSION 4: Barreras para la comunicacién Si No Si No Si No

P4 Transmito a mi superior inmediato toda la informacion que recibo X X X

P10 | Mi superior inmediato me da mas informacién de la que puedo usar X X X

P15 | Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X X X
no sé como usarla, selecciono una parte de ella y el resto la
desecho

P19 | Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X X X
no se como usarla, la delego en otros

P20 | La informacion que proviene de mi superior inmediato es creible y X X X
confiable

P25 | Ladistancia y la distribucidn fisica entre mi superior inmediato y yo, X X X
obstaculiza la
comunicacion.

P26 | En la Institucion, cuando alguna informacion resulta amenazante o X X X
critica, las personas actian defensivamente

P29 | En la Institucién, la informacién que proviene de los niveles X X X
superiores parece ser
interpretada de distintas maneras

P31 En la Institucion, las instrucciones provenientes de los compafieros X X X
de la misma area o unidad, parece ser interpretada de distintas
maneras

P34 | En general, mi supervisor inmediato y yo comprendemos las cosas X X X

de la misma manera




DIMENSION 5: Retroalimentacion Si No Si No Si No
P3 Obtengo informacion directa y clara acerca de mi desempefio, a X X X
través de mi superior inmediato
P11 Cuando mi superior inmediato me da una orden de cualquier tipo, X X X
se asegura de que yo la haya entendido
P16 | Mi superior inmediato verfica el cumplimiento de sus ordenes X X X
P21 Obtengo informacion sobre mi proyeccién profesional en la X X X
institucion, a través de mi
superior inmediato

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Existe suficiencia con los atributos evaluados.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Pefaflor Guerra, Renato DNI: 10004015
Especialidad del validador: Investigacién en Ciencias de la Administracién

Lima, 31 de octubre del 2021
Pertinencia:El item comesponde al concepto tednco formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del consfructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ‘/" N /
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados — = |
son suficientes para medir la dimension = “J

Firma del Experto Informante.



S

CLSAR VALLLID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N® DIMEMNSIOMNES ! items Fertinencial | Relevancia® Claridad?® Sugerencias

DIMEMSION 1: Comunicacion vertical descendente 5i Hao 5i Ho Si No

P1 Mi superior inmediato, me proporciona toda la informacion que X X X
necesito para realizar mi trabajo

P& La informacion relacionada con el proyecto de empresa (mision, X X X
vision, valores) de la Institucion, me llega a través de mi superior
inmediato

P7 La informacidn relacionada con resultados financieros de la X X X
Institucion, me llega a través de mi superior inmediato

P12 La informacion relacionada con nuevos inversiones, cameras y X X X
gervicios de la Institucion, me llega a través de mi superior
inmediato

P17 | Lainformacion relacionada con la promocion de la Institucion, me X X X
llzga a traves de mi superior inmediato.

paz La infarmacion relacionada con instrucciones operativas de la X X X
Institucion, me llega a través de mi superior inmediato

P27 Las instrucciones de como realizar una tarea me llegan a través de X X X
mi superior inmediato

P30 | La explicacion de cual es la mejor metodologia para realizar una X X X
tarea me llega a través de mis comparieros de area o unidad

P32 La descripcion del trabajo que el equipo debe llevar a cabo, se me X X X
informa a través de mi superior inmediato

P33 Me entero de los problemas que necesitan atencion por mi superior X X X
inmediato
DIMEMSION 2: Comunicacion vertical ascendente 5i Ho Si Mo Si Mo

Pz La comunicacion en la institucion generalmente fluye de abajo X X X
hacia arriba, es decir, & los niveles base a los supervisores

Pa Me siento satisfecho con la comunicacion que existe entre mi X X X
superior inmediato y mi persona.

P13 Me siento en confianza para plantear a mi superior inmediato X X X
sugerencias para mejorar procesos o procedimientos de trabajo

P18 Tengo inconvenientes para comentar los problemas de mi puesto X X X
de trabajo con mi
superior inmediato




P23 Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas que yo X X X
enfrento en la
realizacion de mis tareas

P& Tengo likertad y confianza al discutir, con mi superior inmediato, X X X
asuntos importantes relacionados al trabajo
DIMENSION 3: Comunicacion horizontal-diagonal Si Ho Si Mo Si Ho

P3 Intercambio informacion con mis comparieros para coordinar tareas X X X
entre diferentes
unidades de la Institucion.

P9 Existe libertad v confianza para aclarar malentendidos y resolver X X X
conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo

P14 Existe un clima de apoyo y entendimiento entre los miembros de mi X X X
grupo de trabajo

P24 La informacion que proviene de mi superior inmediato es creible y X X X
confiable
DIMEMNSION 4: Barreras para la comunicacion 5i Ho Si HNo Si No

P4 Tranamito a mi superior inmediate foda la informacion que recibo X X X

P10 Mi superior inmediato me da mas informacion de la que puedo usar X X X

P15 Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X X
no s€ como usarla, selecciono una parte de ella v el resto la
desecho

P19 Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X X X
no s& como usarla, la delego en otros

P20 La informacion gue proviene de mi supenor inmediato es creible y X X X
confiable

P25 La distancia v la distribucion fisica entre mi superior inmediato ¥ yo, X X X
obstaculiza la
comunicacion.

Pze En la Institucion, cuando alguna informacion resulta amenazante o X X X
critica, las personas actlan defensivaments

P29 En la Institucion, la informacion que proviene de los niveles X X X
superiores parece ser
interpretada de distintas maneras

P31 En la Institucion, las instrucciones provenientes de los compafnieros X X X
de la misma area o unidad, parece ser interpretada de distintas
maneras

P34 En general, mi supervisor inmediato y yo comprendemos las cosas X X X

de la misma manera




DIMENSION 5: Retroalimentacion Si No Si Ho Si Mo
P3 Cbtengo informacion directa y clara acerca de mi desempefio, a X X X
través de mi superor inmediato
P11 Cuando mi superior inmediato me da una orden de cualquier tipo, X X X
se asegura de que yo la haya entendido
P16 Mi superior inmediato verifica el cumplimiento de sus ardenes X X X
P21 Cibtengo informacion sobre mi proyeccion profesional en la X X X
institucion, a través de mi superior inmediato

Observaciones (precizar gi hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, D/ Mg: Mgtr: TRINIDAD VARGAS, OMMERO....ccviiimmmmisssisnsassssnnans DHI: 10690101

Especialidad del validador: MBA

YPertinencia:El item comesponde al concepto tednico formulada.
*Relevancia: Bl #em es apropiado para represantar & componente o
dimension especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dficuliad alguna el enunciado del Tiem, es L g .-—/':R\
conciso, exacto y directo _:/-,F' =

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los Rems planteados -
son suficientes para medr ladimension ™ TTTTTTT T

Firma del Experto Informante



S

Cisaa VALLEI

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N® DIMENSIONES J items Pertinencial | Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Comunicacion vertical descendente Si Ho Si No Si Hao

P1 Mi superior inmediate, me proporciona toda la informacion que X X X
necesito para realizar mi trabajo

P& La informacian relacionada con el proyecto de empresa (mision, X X X
vision, valores) de la Institucion, me llega a través de mi superior
inmediato

P7 La informacion relacionada con resultados financieros de la X X X
Ingtitucion, me llega a fravés de mi superior inmediato

P12 La informacian relacionada con nuevos inversiones, cameras y X X X
gervicios de la Institucion, me llega a través de mi superior
inmediato

P17 | La informacion relacionada con la promocion de la Institucion, me X x x
llega a través de mi superior inmediato.

P22 La informacian relacionada con instrucciones operativas de la X X X
Institucion, me llega a fravés de mi superior inmediato

P27 Las instrucciones de como realizar una tarea me llegan a traves de X X X
mi superior inmediato

P30 | Laexplicacion de cual es la mejor metodologia para realizar una X x x
tarea me llega a través de mis companeros de area o unidad

P32 La descripcion del trabajo que el equipo debe llevar a cabo, se me X X X
informa a través de mi superior inmediato

P33 Me entero de los problemas qgue necesitan atencion por mi superior X X X
inmediato
DIMEMNSION 2: Comunicacion vertical ascendente Si Ho Si No Si Hao

P2 La comunicacion en la institucion generalmente fluye de abajo X X X
hacia arriba, es decir, e los niveles base a los supervisores

P& Me siento satisfecho con la comunicacion que existe entre mi X X X
superior inmediato ¥ mi persona.

P13 Me siento en confianza para plantear a mi superior inmediato X X X
sugerencias para mejorar procesos o procedimientos de trabajo

P18 Tengo inconvenientes para comentar los problemas de mi puesto X X X
de trabajo con mi
superior inmediato




P23 Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas que yo X X X
enfrento en la
realizacion de mis tareas

P28 Tengo likertad v confianza al discutir, con mi superior inmediato, X x x
asuntos importantes relacionados al trabajo
DIMENSION 3: Comunicacion horizontal-diagonal Si Mo Si No Si Ho

P3 Intercambio informacion con mis compaferos para coordinar tareas X x x
entre diferentes
unidades de la Institucion.

P9 Existe libertad v confianza para aclarar malentendidos y resolver X x x
conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo

P14 | Existe un clima de apoyo v entendimiento entre los miembros de mi X x X
grupo de trabajo

P24 | Lainformacion gue proviene de mi superor inmediato es creible v X X X
confiable
DIMENSIOM 4: Barreras para la comunicacion Si Ho Si HNo Si Ho

P4 Transmito a mi superior inmediato toda la informacion gue recibo X x X

P10 Mi superior inmediato me da mas informacion de la gque puedo usar X x X

P15 | Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato v X x X
no & como usarla, selecciono una parte de ella v el resto la
desecho

P14 Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y X x x
no & como usarla, la delego en otros

PZ0 La informacion gue proviens de mi superior inmediato es creible X x x
confiable

P25 | La distancia v la distibucion fisica entre mi superior inmediato ¥ yo X x x
obstaculiza la
comunicacion.

P26 | Enla Institucion, cuando alguna informacion resulta amenazante o X X x
critica, las personas actuan defensivamente

Pza En la Institucion, la informacion que proviene de los niveles X x X
sUperiores parece ser
interpretada de distintas maneras

P31 En la Institucion, las instrucciones provenientes de los companieros X X X
de la misma area o unidad, parece ser interpretada de distintas
maneras

P34 | En general, mi supervisor inmediato v yo comprendemos las cosas X x x

de la mizma manera




DIMENSION 5: Retroalimentacion Si Ho Si HNo Si Ho
P3 Cbtengo informacion directa y clara acerca de mi desempeno, a X x X
través de mi superior inmediato
P41 Cuando mi superior inmediato me da una orden de cualguier tipo, X X X
se asegura de que yo la haya entendido
P16 | Mi superior inmediato verifica el cumplimiento de sus ordenes X x X
P21 Obtengo informacion sobre mi proyeccion profesional en la X x X
institucian, a través de mi
superior inmediato

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 8i hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y mombres del juez validador. Mg. Victor Fabian Remero Escalante DMI: 40786760

Especialidad del validador: Mg. Administracion y Finanzas

Partinencia: El item coresponde al concepto teorco formulada. 03 de noviembre del 2021
*Relevancia: El item 5 apropisdo para representar al componente o
dimenzian especifica dal constructo

G laridad: Se enfiende sin dificutad algwma =l enuncado del iiem, es
conciso, exacto y direcho

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados
son suficientes para medr la dimension

Especialidad-Administracion y Finanzas



Anexo 10. Certificado de validacion de juicio de expertos para clima organizacional

NJ U

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |RelevanciaZ® Claridad?® Sugerencias
DIMEMNSION 1: Comportamiento organizacional 5i No 5i No Si No

10| El trabajo gue realizo me gusta X X X

13 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo vy X X X
se le trata como tal

2 | En la institucion las personas que trabajan bien reciben X X X
reconocimiento

3% | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a X X X
los resultados de la institucion.

43 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion X X X
en la que laboran

2 La imagen gue se proyecta de la institucion a la sociedad es de X X X
reconocimiento y prestigio

17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion x x x
fluya en la institucidén

22 | La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel X X x
superior hasta los trabajadores

31 | La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de x x x
forma rapida

48 | La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se X X X
recibe oportunamente para realizar el trabajo

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del X X X
equipo de trabajo o departamento son cordiales

18 Existe armonia en las relaciones enire el jefe v el equipo de x X X
trabajo

23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es X X X
interés de la institucion

38 | La institucion se preocupa por el desarrolle de valores, actitudes y | X X X
relaciones de las personas dentro de la organizacion.

46 | En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones X X X
afectivas hacia los compafieros de trabajo
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si Mo Si Mo Si No

& Los trabajadores conocen la mision de la institucion X X X

11 | El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los X X X
trabajadores




23 | Las acciones de control se realizan de forma planificada X X X

30 | Existe una asignacion justa de tareas segiln el contenido de x X X
trabajo que comesponde desarrollar dentro de la organizacion

41 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de | X X X
forma regular

1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es x X X
agradable

16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas X X X,

21 | Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el x X X
desempeno de las personas

3 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que x X X
permiten dar solucion a los problemas

47 | Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la | X X ¥,
institucion

3 Loz cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las X X X
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma

20 En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos x X X
humanos

M En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la x X X
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas que
aportan los frabajadores

40 | Existe comrespondencia entre los objetivos de la crganizacion vy el x X X
trabajo que se realiza

30 | Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para x X X
definir las transformaciones necesarias en la organizacion
DIMENSIOMN 3: Estilo de direccion Si No Si Ho | Si No

7 Existe preccupacion porgue se enfienda hien el trabajo a realizar X X X

12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quign dehe x X X
resclverlo

26 | Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al X X X
perzonal con el fin de mejorar la calidad del frabajo

32 Cuando =& inicia una tarea se explica el por gué x X X

41 | A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas x X X
del colectivo

4 Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas X X X
participan activamente

18 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran x X X
entre ellos

24 | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los x X X
ohjetivos de la institucion.

3 | En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y x X X
participacion de todos los trabajadores

48 | Se propician cambios positives en funcion del desarrcllo de la X X ¥,

institucian




8 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva X X X
14 | En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios X X x
28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolvero bt X X
3 | Se estimula la participacion de las personas para encontrar x X X
soluciones creativas a los problemas
44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion X X X
adoptan pogiciones sinceras
g Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colective | X X X
13 | Para cumplir con 2] trabajo hay qgue recurrir a todas las X X x
capacidades de loa miembros del equipo
27 El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente X X X
3 | Los objetivos del area de trabajo son los resultados alcanzados en | X X A
la institucion son frutos del trabajo de todos
42 | Lasz ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los x X X
resultados de trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz

DMI: 09870134

Especialidad del vabidador: Mg. en Adminizstracion de Negocios — AMBA v en Gestion Publica.

1Partinencia: El item comesponde al concepto teteico formulad.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensian especifica dal constructo

¥laridad: Se entiende sin dificuitad alguna el erunmciado del item, es
conciso, exacto y direcho

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuznda los tems planteados
son suficientes para medr la dimension

30 de octubre de 2021

Firma del Experto Informante

Especialidad-Administrador
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UMIVERSIDAD
Cisan VaLLi

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No

10 | El trabajo que realizo me gusta X X X

15 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y X X X
se le trata como tal

2% | En la institucién las personas que trabajan bien reciben X X X
reconocimiento

35 | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a X X X
los resultados de la institucion.

45 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion X X X
en la que laboran

2 La imagen gque se proyecta de la institucion a la sociedad es de X X X
reconocimiento y presfigio

17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion X X X
fluya en la institucion

22 | La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel X X x
superior hasta los trabajadores

37 | La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de X X X
forma rapida

48 La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se X X X
recibe oporfunamente para realizar el trabajo

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe v los miembros del X X X
equipo de trabajo o departamento son cordiales

18 Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de X X X
trabajo

23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es X X X
interes de la institucion

38 | La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y | X X X
relaciones de las personas dentro de la organizacion.

46 | En la instituciédn se estila el saludo diario y las demostraciones X X X
afectivas hacia los compaiieros de trabajo
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No Si No Si No
Los trabajadores conocen la mision de la institucion X X X

11 | El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los X X X
trabajadores

25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada X X X

30 | BExaste una asignacion justa de tareas segun el contenido de X X X
trabajo que comresponde desarrollar dentro de la organizacion




43 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de X X X
forma regular

1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es X X X
agradable

18 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas * x X

21 Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el X X X
desempeno de las personas

38 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios qus X X x
permiten dar solucion a los problemas

47 | Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la X X x
institucion

3 Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las X X X
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma

20 En la institucion se le da atencion al desarrolle de los equipos X X X
humanos

£} En la solucidn a los problemas v conflictos dentro de la X X X
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas que
aportan los frabajadores

40 | Existe comespondencia entre los objetivos de la organizacion v el X X X
trabajo que se realiza

50 | Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para X X X
definir las transformaciones necesarias en la organizacion
DIMEMSION 3: Estilo de direccion Si Mo i No Si No

7 Existe preocupacion porgue se entienda bien el trabajo a realizar X X X

12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quign debe X X X
resolverlo

28 | Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al X X X
personal con 2l fin de mejorar la calidad del frabajo

2 Cuando se inicia una tarea se explica el por gué X X X

41 | A la hora de realizar el trabajo se tiemen en cuenta las propuestas X X x
del colectivo

4 Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas X X X
participan activamente

18 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran X X X
entre ellos

# | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los X X X
objetivos de la institucion.

3¢ | En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo vy X X X
participacion de todos los frabajadores

48 | Se propician cambios positivos en funcion del desarrollo de la ¥, ® X
institucion

2 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva X X X

14 | En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios X X X

28 | Cuando existe un problema todos s interesan por resolvero X X X




3 | Se estimula la participacion de las personas para encontrar x
soluciones creativas a los problemas

44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion *
adoptan pogiciones sinceras

g Para mejorar el trabajo se solicitan ideas v propuestas al colectivo X

13 | Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las *
capacidades de los miembros del equipo

& El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente X

33 | Los objetivos del area de trabajo son los resultados alcanzados en X
la institucion son frutos del trabajo de todos

42 | Las= ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los x
resultados de trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Existe suficiencia con los atributos evaluados.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Penaflor Guerra, Renato

Especialidad del validador: Investigacion en Ciencias de la Administracion

*Partinencia:El item corresponde al concapho tedrico formulado.
*Ralevancia: El fem es apropiado para represeniar al componenie o
dimension especifica del constructo

3laridad: Se entiends sin dificuliad alguna el enuncizdo del iem, es
concisa, exacto y direcio

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ems planteadas
son suficientes para medir la dimension

Ho aplicable [ ]

DHI: 10004015

Lima, 31 de octubre del 2021
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Firma del Experto Informante.
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CLEAR VALLED

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

. DIMENSIONES | items Pertinencial |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Comportamiento organizacional 5i No 5i No i No

10 | El trabajo gue realizo me gusta X X X

13 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo v X X X
ze lg frata como tal

28 | En la institucian las personas que trabajan bien reciben X X X
reconocimiento

33 | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a X X X
los resultados de la institucion.

45 | Los trabajadores manifisstan orgullo de pertenecer a la institucion X X X
en la que laboran

2 La imagen gque se proyecta de la institucion a la sociedad es de X X X
reconocimiento y prestigio

17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacian X X X
fluya en la institucion

22 | La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel X X X
supernor hasta los trabajadores

37 | La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de X X X
forma rapida

48 | La informacion que se requiere de los companeros del equipo se X X X
recibe oportunamente para realizar el frabajo

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del X X X
equipo de trabajo o departamento son cordiales

18 Existe armonia en las relaciones entre el jefe v el equipo de X X X
trabajo

23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es X X X
interés de la institucion

38 | La institucion se preocupa por el desarrolle de valores, actitudes v X X X
relaciones de las personas dentro de la organizacian.

46 | En la institucian se estila el saludo diario y las demostraciones X X X
afectivas hacia los compafieros de trabajo
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No Si No Si No

i Los trabajadores conocen la mision de la institucion X X X




1" El contenido de trabajo se delimita v es del conocimiento de los X X X
trabajadores

25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada X X X

30 | Existe una asignacion justa de tareas segin el contenido de X X X
trabajo gque comesponde desarrollar dentro de la organizacion

43 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de X X X
forma regular

1 El ambiente de trabajo gue se respira en la institucion es X X X
agradable

16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas X X X

Fal Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el X X X
desempeiio de las personas

36 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que X X X
permiten dar solucion a los problemas

47 | Existe satisfaccion con el ambients fizico en el que se trabaja en la X X X
institucion

3 Loz cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las X X X
necesidades, exigencias o0 demandas de la organizacion misma

20 En la institucién == le da atencion al desarrollo de los equipos X X X
humanos

M En la solucion a los problemas v conflictos dentro de la X X X
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas que
aportan los trabajadores

40 | Existe comespondencia entre los cbjetivos de la crganizacion y el X X X
trabajo que se realiza

30 | Loz criterics de los trabajadores son fuente de informacion para X X X
definir las transformaciones necesarias en la organizacion
DIMENSIOMN 3: Estilo de direccion Si HNo Si Ho | 5i No
Existe preocupacion porgque se enfienda bien el trabajo a realizar

12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quign dehe X X X
resclverio

26 | Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al X X X
personal con el fin de mejorar la calidad del frabajo

32 Cuando =& inicia una tarea se explica el por gqué X X X

41 | A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas X X X
del colectivo

4 Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas X X X
participan activamente

18 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran X X X
entre ellos

24 | Los objetives del area de trabajo son congruentes con los X X X
objetivos de la institucion.

3 | En la toma de decigiones se tiene en cuenta el apoyo y X X X

participacion de todos los frabajadores




4 | Se propician cambios positives en funcion del desarrollo de la X X X
institucion
9 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva X X X
14 | En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios X X X
28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo X X X
M | Se estimula la participacion de las personas para encontrar X X X
soluciones creativas a los problemas
44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion X X X
adoptan posiciones sinceras
8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas v propuestas al colectivo X X X
13 | Para cumplir con &l trabajo hay gue recurrir a todas las X X X
capacidades de loz miembros del equipo
7 El jefe con el cumplimignto del trabajo s muy exigents X X X
31 | Los objetivos del area de trabajo son los resultados alcanzados en X X X
la institucion son frutos del trabajo de todos
42 [ Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los X X X
resultados de trabajo
Observaciones (precizar =i hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mgtr: TRINIDAD VARGAS, OMMERO.....ccc e ssesnannaes DHI: 10690101
Lt WL T B o R T L
05 de NOV. del 2021
Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulada.
‘Relevanciz: Bl R2m es apropiada para represamar 3l components o
dimension especifica dal constructo
*Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el erunciado del fem, es e -;‘(\
conciso, exacto y directs :/‘ L Ry

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Hems plantzados
son suficientes para medir |a dimension

Firma del Experto Informante
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CERAS VaLARID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGAMNIZACIONAL

H® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Comportamiento organizacional 5i No 5i No Si No

10 | El frabajo gue realizo me gusta = X X

13 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo v X X X
e le trata como tal

28 | En la institucion las personas que trabajan hien reciben X X X
reconocimiento

35 | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo gque han aportado a = X X
los resultados de la institucion.

45 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion X X x
en la gue laboran

2 La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de X X X
reconocimiento vy prestigio

17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion X X =
fluya en la institucion

22 | La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel x X X
supernor hasta los trabajadores

37 | La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de X X X
forma rapida

48 | La informacion que se requiere de los companeros del equipo se X X =
recibe oportunamente para realizar el frabajo

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del X X X
equipo de trabajo o departamento son cordiales

18 Existe armonia en las relaciones enfre el jefe v el equipo de x X x
trabajo

21 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es x x X
interés de la institucion

38 | La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y b X x
relaciones de las personas dentro de la organizacion.

48 | En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones X X X
afectivas hacia los comparieros de trabajo
DIMEMSION 2: Estructura organizacional Si Mo Si Mo Si No

8 Los trabajadores conocen la mision de la institucion K X X

11" El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los X X X
trabajadores

23 | Las acciones de control s realizan de forma planificada 3 X X




30 | Existe una asignacion justa de tareas segin el contenido de x X X
trabajo que comesponde desarrollar dentro de la organizacion

41 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de | X X X
forma regular

1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es x X X
agradable

16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas x X X

# | Se dedica tiempo a revisar gue se reguiere para mejorar el x X x
desempeno de las personas

3 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que x X X
permiten dar solucion a los problemas

47 | Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que =e trabaja en la | X X X
institucion

3 Loz cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las X X X
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma

20 En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos x X X
humanos

M En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la x X X
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas que
aportan los frabajadores

40 | Existe comrespondencia entre los objetivos de la crganizacion vy el x X X
trabajo que se realiza

30 | Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para x X X
definir las transformaciones necesarias en la organizacion
DIMENSIOMN 3: Estilo de direccion Si Mo Si Ho | Si No

7 Existe preocupacion porque se enfienda hien el trabajo a realizar X X X

12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quign dehe X X X
resolverlo

26 | Existz preccupacion por mantener actualizado técnicamente al x X X
personal con el fin de mejorar la calidad del frabajo

32 Cuando se inicia una tarea se explica el por qué X X X

41 | A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas X X X
del colectivo

4 Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas x X X
participan activamente

18 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran x X X
entre ellos

24 | Loz objetivos del area de trabajo son congruentes con los x X X
ohjetivos de la institucion.

i | En la toma de decisiones se fisne en cuenta el apoyo v x X X
participacion de todos los trabajadores

40 | Se propician cambios positives en funcion del desarrcllo de la x X X
institucion

8 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva X X X




14 | En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios b X X
28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolvero x X X
M | Se estimula la participacion de las personas para encontrar x x X
soluciones creativas a los problemas
44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion x X X
adoptan posiciones sinceras
8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colective | X X X
13 | Para cumplir con ] trabajo hay que recurrir a todas las x x x
capacidades de los miembros del equipo
27 El jefe con el cumplimiento del trabajo ez muy exigente x X X
3 | Loz objetivos del drea de trabajo son los resultados alcanzados en | X X x
la institucion son frutos del trabajo de todos
42 | Las ideas del colectivo 2on tenidas en cuenta para mejorar los x X X
resultados de trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): §i hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mag. Victer Fabian Romero Escalante

Especialidad del validador: Mg. Administracion y Finanzas

"Pertinencia: El item comresponde al conceplo terico formulado.
*Relevancia: E| fem es apropiado para represeniar al componenie o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiends sin dificwiad slguna el enunciado del item, s
conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
son suficientes para medir la dimernsion

DHI: 40786760

03 de noviembre del 2021
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Firma del Experto Informante
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Anexo 11. Solicitud de permiso para desarrollo de la investigacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de |3 Igusidad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afos de Independencia”

Limaz, 18 de octubre de 2021
Carta P. 1035-2021-UCV-VA-EPG-FO1/)

Lic.

Gabriela Fiorella Gacea del Carpio
Jefa de Ia Unidad de Recursos Humsnos
Instituto Geofisico del Perd

De mi mayor consideracion:

Ez grato dirigirme 2 usted, para presentar 3 PEREZ AMES, KATIA PILAR; identificada con DNI N*
40969865 y con codigo de matricula N° 6500032504; estudiante cel programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien, en el marco de su tesis conducente a |s obtencion de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

“Comunicacion interna y clima organizacional del Instituto Geofisico del Perd en el marco del
COVID-19, Ate 2021"

Con fines de investigacion academica, solicito a su digna persona otorgar el permizo a nuestra
estudiante, 3 fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted represents, gue le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador PEREZ AMES, KATIA
PILAR 3sume el compromiso de alcanzar 3 su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con 1a azesoria de nuestros docentes.

Agradeciencdo la gentilezs de su ion 3l pr hago propicia la oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracion.
Atentamente,
. ’
4 '. l' \
) A |
\ i A
\ /
\_E /
Somos la universidad de los fFIYIie®

que quieren salir adelante

116



Anexo 12. Permiso accedido por el Instituto Geofisico del Peru

fkcing des Admirigtrasn - R
it Gareni Cirikad e Rt IG ol
Gaokicn dal Pand aral Hmanm, vl Py

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
*aho del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia®

Lima, 16 de noviembre de 2021
CARTA N 0023-20211GP/IGG-0AD-URH
Sefior(a){ita)

Katia Pilar Pérez Ames
Asociacion Los Pinos Mz. D Lt. 39, Santa Anita

Presente.-
ASUNTO . Se otorga permiso para realizar trabajo de investigacion
REFEREMCIA : Carta 001-2021-IGPIGG-0AD-URH-KPPA

De mi especial consideracion:

Mediante el presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y asimismo para
manifestarle lo siguiente:

Habiendo recibido su solicitud en la cual solicita autorizacion para realizar su tesis
titulada "COMUNICACION INTERNA ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO
GEOFISICO DEL PERU EN EL MARCO DEL COVID-19, 2021", comunico a Usted la
ACEPTACION por parte de la insfitucion para que pueda obtener informacion e incluir
los resultados obtenidos en su desarrollo de investigacion, siendo requisito para la
sustentacion de su tesis a fin de que pueda aportar y completar la formacion recibida.

Sin ofro particular, quedo de usted.

Atentaments,

Finmsdo digialm=rbe por:
GADEMOEL CARPIC Gabriela

m Flarela F ol 2013 1367008 5ot
lla fadiea el Eafpio

nidad de Recufsiye Humanos 250000

o
“\'\' :',,L.mu-n"r:-
—— U n‘m-.'-u.p?efrt-q:-u
DICEMTEHARIO 10 obPe | i 15007 - Pesi
PERU IO

157 131 700

£5t3 £5 Una copla aLtentica Imprimibis de un documento slectninico archivade en & Instiuto Geofisico dal Pan, aplicando o
dispuesto por & Art. 25 de 0.5 070-2013-PCM y |a tercera Disposicién complementania Final del 0.5, N26-2016-PCM. Su
autenticidad & Integridad pueden ser contrastanas a raves oe 13 siguiante direccion web:

g, lgp. gob paistdiverficardocuments & Ingresanto |3 siguisnie clave: CO25147

1/1



Anexo 13. Constancia de aplicacién de instrumento de tesis

A . . . Oficing de Administracitn -
« | Ministerio Instituto Gerencia
ﬁ PERU| del Ambiente Geofisice del Perti - 1GP [T ] Lnidad g Recursos

Dhascaniinr o 1d dotraied o Orsovioidaoes e mipares ¥ hamidves
“Arfo da 8 juchs condre @ comuncian y a impuoidan™

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE TESIS

HACE CONSTAR QUE:

En el Instituto Geofisico del Penl, la alumna Katia Pilar Pérez Ames con codigo
M*8500032504 de la Universidad Cesar Vallejo de la Maestria en Administracion de
Megocios — MBA, ha aplicado su instrumento de tesis titulado "COMUMICACION
INTERMA Y CLIMA ORGAMNIZACIONAL DEL INSTITUTO GEOFISICO DEL PERU
EM EL MARCO DEL COVID-19, 2021", la cual inicio el dia jueves 18 de noviembre
y culming el 26 de noviembre de 2021, demostrando puntualidad y responsabilidad

en la aplicacion del instrumento de la tesiz desamollada.
Se les expide la presents constancia a fines perinentes

Lima,30 de noviembre de 2021

Lic. Gabriela FqumwgD'Eiageamdel Carpio

CARERRS IR Hurnianos
Fll:rela- FALL Z0313ET DO R seft
r.lmiw By o autor dal

draumesio
Facha: DI AI202021 1962 220000

Eslaes una copla autentica | i de un documemo elecimnico achhvado en & Instiuin Geofisico del Pend, apilcando o
dlspuesio por & An. 25 de D5, O70-2013-PCM y 13 bersera Disposicion complementana Final dell D5 026-2015-PCM. Su

autenicidad & Inbegridad poniractadas 3 traves oe |3 Siguisnte drecoion wet:
m;'.m.é.gmmﬁmafman E mg?asarm I3 Blguisnte cave



Anexo 14. Autorizacion para publicar los resultados

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Wombre de la Organizacidn: RUC: 20131387008
Instituto Geofisico del Perd
Mombre del Titular:
Gabriela Fiorella Gadea del Carpio
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f* del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo 7, autorizo [ X |, no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Mombre del Trabajo de Investigacion

Comunicacion Intemna y Clima Organizacional del Instituto Geofisico del Perd en el marco
del COVID-19, 2021
Mombre del Programa Académico:

Maestria en administracion de negocios-MBA
Autor: Nombres y Apellidos DMI:
Katia Pilar Pérez Ames 40969365

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCY, la misma gue sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gque los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: 17 de diciembre de 2021

Fimmads digtalmisnts por:
i : GADEA DEL CARPIO Gabriela
e S
T etotivn: Sony el autor dal
L dacurmenta
Fecha: 1822020 11:12 02-0500

{*) Codigo de Etica en Investigacion de la Unversidad César Vallejo-Articula 72, literal = f  Para difundir o publicar los resultados de wn
Iﬂlﬂpﬂ :lemmlipl:ldn £S NECesaric mantener h:]n anonimabo :lnnmhrtd: la institucidn dnndc ::lﬂﬂi-lnh-u el u.tudln,, l.iuu-:lum

I:rrtn en lmpr-wndm demltu.‘tl,g::lﬁn COMO N I|:: InfnrrnH num na md:berl rndlulrl: ﬂen-umlrunﬁn d: hmmuﬁn pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.



