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Resumen 

El estudio presente tiene como propósito o finalidad establecer las correlaciones 

y diferencias respecto a los factores estilos de comunicación y clima 

organizacional, en los servidores públicos de una entidad pública de la región 

Ancash. La metodología fue trabajada bajo un enfoque cuantitativo de tipo básica 

y con un esquema transversal. En relación a su diseño, fue manejado a nivel 

descriptivo y correlacional no experimental. De igual modo, en el trabajo de 

recolección de datos, se utilizó el instrumento de cuestionario, en una muestra 

censal de 65 servidores públicos, en ese sentido utilizando el cuestionario de 

estilos de comunicación y clima organizacional, obteniendo de ambos 

instrumentos la validación y un resultado de confiabilidad de 0.691 y 0.894 

respectivamente. Entre los estilos de comunicación y clima organizacional se han 

obtenido como resultados una significancia relativamente positiva. Las 

dimensiones del primer factor no todos tienen una correlación positiva respecto 

a la variable dependiente, determinándose que la comunicación agresiva 

correlaciona negativamente con el entorno de trabajo, de igual manera se ha 

determinado que la comunicación asertiva correlaciona positivamente con la 

variable dos, demostrándose de esa manera que dentro de la organización es 

preponderante o muy importante establecerse como cultura o un tipo valor la 

practica constante de una comunicación adecuada, con el único fin de poder 

mantener un ambiente de trabajo que permita conseguir las metas y objetivos 

establecidos dentro de la entidad.   

Palabras clave: Estilos de comunicación, clima organizacional, comunicación 

asertiva. 
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Abstract 

The purpose of this study is to establish the correlations and differences 

regarding the factors of communication styles and organizational climate, in 

public servants of a public entity in the Ancash region. The methodology was 

worked under a quantitative approach of basic type and with a transversal 

scheme. In relation to its design, it was handled at a descriptive and non-

experimental correlational level. In the same way, in the data collection work, the 

questionnaire instrument was used, in a census sample of 65 public servants, in 

this sense using the questionnaire of communication styles and organizational 

climate, obtaining validation and a reliability result of 0.691 and 0.894 

respectively. Among the communication styles and organizational climate, a 

relatively positive significance has been obtained as results. The dimensions of 

the first factor do not all have a positive correlation with respect to the dependent 

variable, determining that aggressive communication correlates negatively with 

the work environment, in the same way it has been determined that assertive 

communication correlates positively with variable two, demonstrating that So that 

within the organization it is preponderant or very important to establish as a 

culture or a type of value the constant practice of adequate communication, with 

the sole purpose of being able to maintain a work environment that allows 

achieving the goals and objectives established within the entity. 

Keywords: Communication styles, organizational climate, assertive 

communication. 
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I. INTRODUCCIÓN

En nuestro presente en la entidad materia de análisis, se han venido dando

distintas situaciones que repercuten negativamente respecto a la

consecución de los fines organizacionales y del mismo modo también en

respecto al crecimiento individual de cada uno de los colaboradores o

trabajadores que pertenecen a la institución. Como nos refiere Hernández,

(2003) las diversas situaciones de dificultades que se presentan en una

organización resultan un tanto inapropiadas para el adecuado desarrollo

de los integrantes del mismo, estos factores suceden día a día

generalmente como un común denominador, que está comprendido

básicamente en el entorno laboral.

De igual manera, es importante el desarrollo del presente estudio, 

debido a que nos va a permitir determinar cuáles son esos factores que se 

tienen que mejorar y darle un tratamiento distinto para que nos pueda 

permitir tener un adecuado entorno laboral que debe ser el propósito de 

toda entidad que quiera obtener resultados distintos. En ese sentido es 

necesario e imprescindible conocer las diversas razones que influyen 

contrariamente en el entorno laboral de la organización, estos pueden ser 

las diversas causas que originan todo ello, como por ejemplo la 

percepción que tienen los trabajadores respecto al ambiente, estos 

factores desarrollados de una manera adecuada, van a permitir tener 

colaboradores motivados, con un desempeño laboral distinto. (Pilligua y 

Arteaga, 2018). 

Por otro lado, si no se realizara la presente investigación, no sería 

posible proponer un cambio respecto a la mejora del entorno laboral, 

manteniendo una comunicación adecuada entre todos los colaboradores 

de la organización que pertenecen a los diferentes niveles jerárquicos, 

Quiroga (2007), refiere que la comunicación es determinante para poder 

mantener un entorno laboral diferente, debido a que permite mantener un 

intercambio de información de manera objetiva y adecuada, debido a ello 

es imprescindible otorgarle la relevancia debida a este factor, con la 

finalidad de poder obtener los resultados que se esperan, priorizando 

siempre mantener una adecuada relación entre todos los integrantes de la 

entidad, manteniendo siempre el compromiso. 



2 

En el contexto internacional Montoya, (2021), señalo en su trabajo 

de exploración, determina que la comunicación dentro de la organización 

debe ser de manera fluida y adecuada, con el propósito de que los 

colaboradores emitan información relevante entre unos y otros, es 

apropiado que las informaciones que se tengan dentro de la organización 

sean transmitidas con el interés debido, ya que ello va a permitir tener 

información de calidad, personas involucradas como es debido, logro de 

los objetivos trazados y lo más importante, tener trabajadores 

identificados con la organización. 

A nivel nacional, el intercambio de información de una manera 

asertiva, va a permitir que la comunicación sea la esperada y ello 

contribuye de manera positiva respecto al desarrollo normal de la 

organización, por lo que tener un entorno laboral adecuado en la entidad 

es trascendental con el propósito único de poder lograr las finalidades 

establecidas. Entonces se debe tener en cuenta que la comunicación y el 

entorno laboral mantienen una relación que permite obtener resultados 

positivos a lo largo de la vida de la organización. (Coronel, 2021). 

Respecto a ello Sotelo y Figueroa (2017), nos dicen que, el clima 

organizacional manifiesta la interrelación que debe existir entre el 

ambiente laboral y la estimulación que se debe dar en los participantes, 

de tal modo que se debe tener como característica de nuestra 

organización el adecuado clima que se experimenta o percibe dentro del 

mismo. 

En ese sentido, después de haber analizado y descrito la 

problemática respecto al intercambio de información y el entorno laboral 

que se tiene dentro de las organizaciones, se ha formulado el problema 

general que a continuación se detalla: ¿Cuál es la relación entre estilos 

de comunicación y clima organizacional en servidores públicos de una 

entidad pública – Ancash, 2023?, de igual forma se han establecido 

problemas delimitados que a continuación se describen: ¿Cuál es la 

relación que existe entre la comunicación agresiva y el clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023?; ¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación asertiva y 

clima organizacional en servidores públicos de una entidad pública – 
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Ancash, 2023?; ¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación 

pasiva y el clima organizacional en servidores públicos de una entidad 

pública – Ancash, 2023? 

Además, se plantea la justificación teórica, el estudio nos va a 

permitir comprender nuestra realidad, del cómo es percibida el clima 

organizacional por parte de los colaboradores y las consecuencias que 

tienen los estilos de comunicación en el clima organizacional en sujetos 

pertenecientes a una entidad pública de la región Ancash, los resultados 

obtenidos a raíz de la investigación realizada servirán como modelo o guía 

para las futuras investigaciones, Álvarez (2020). Justificación 

Metodológica, para poder llegar a las consecuencias esperadas en la 

evaluación presente se tiene que practicar el modelo de análisis aplicado, 

boceto de estudio no experimental (transversal), Álvarez (2020). De igual 

manera, en la justificación práctica, se comprende lo relevante que es, 

tener un intercambio de información correcta, puesto que va a repercutir 

en el entorno de trabajo, entonces, es necesario entender que, los estilos 

de comunicación contribuyen a tener un adecuado clima organizacional, 

por lo que, se debe tener en cuenta que, a raíz de la práctica de ello, se 

podrán obtener los resultados u objetivos que se han planteado, Álvarez 

(2020). 

Consideramos ahora, el objetivo general que consiste en 

determinar la relación que existe  entre estilos de comunicación y clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023; y los objetivos específicos son los siguientes: Determinar la relación 

que existe entre la comunicación agresiva y el clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 2023; Establecer la 

relación que existe entre la comunicación asertiva y el clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023; Determinar la relación que existe entre la comunicación pasiva y el 

clima organizacional en servidores públicos de una entidad pública – 

Ancash, 2023.  

Del mismo modo, se plantea la siguiente hipótesis general: Los 

estilos de comunicación se relacionan con el clima organizacional en 

servidores públicos en una entidad pública - Ancash, 2023. Y por  último 
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se ha considerado plantear los supuestos posibles que a continuación se 

mencionan: Existe relación entre la comunicación agresiva y el clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023; Existe relación entre la comunicación asertiva y el clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023; existe relación entre la comunicación pasiva y el clima 

organizacional en  servidores públicos de una entidad pública – Ancash, 

2023. 

Por último, es necesario mencionar también los apartados con que 

cuenta la investigación presente, en ese sentido se ha iniciado con la 

sección introducción en el cual se han planteado la problemática existente 

razón de ser del estudio, planteamiento del problema, los objetivos, las 

hipótesis; de igual manera también como segundo apartado se tienen los 

antecedentes tanto nacionales e internacionales que son parte del marco 

teórico. Así también se ha considerado como tercera sección al diseño 

metodológico, el cual nos ha proveído de parámetros, principios para 

poder llevar acabo el estudio. Como cuarto apartado se ha desarrollado 

los resultados, en el cual se han considerado los datos estadísticos 

después de haber realizado el trabajo con la población. Como quinto y 

sexto capítulo se han considerado a la discusión y conclusiones; para 

luego finalizar con las recomendaciones, referencias y anexos. 
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II. MARCO TEÓRICO

La presente indagación científica ha sido trabajada con la idea de tener

un soporte, una base con referencias internacionales, nacionales, teorías

y enfoques teóricos que van a permitir su evaluación y entendimiento. Del

mismo modo se ha trabajado en un sustento teórico necesario que

permitirá enfocarnos en las variables de estudio que son parte de la

presente investigación.

En el ámbito internacional se encuentran Estrella y Marrero (2020). 

Quienes publicaron un artículo original en Puerto Rico sobre la 

comunicación (negativa, reservada y positiva) y razonamiento y actuación 

de los individuos en la conducción de situaciones. Cuyo objetivo es 

analizar la posible correlación entre los estilos de comunicación, el estrés 

y razonamiento y actuación en las relaciones de pareja. La metodología 

para el presente trabajo ha sido la descriptiva con una orientación 

cuantitativa, de diseño no experimental de cohorte transversal, empleando 

los instrumentos de inventario de estrés matrimonial y la cuestión del estilo 

matrimonial. Estableciendo ellos la muestra en un total de 121 personas 

participantes, quienes fueron seleccionadas por disponibilidad. Los 

resultados encontrados determinaron que los estilos de comunicación 

reservado y positivo pronostican el razonamiento y actuación de las 

personas en el manejo de las circunstancias, por otro lado, la 

comunicación negativa presagia el agobio, la ansiedad, la tensión en las 

relaciones de pareja. Concluyeron que, es fundamental generar estilos de 

comunicación positivas con la finalidad de poder conllevar los diversos 

escenarios que surgen en las relaciones de pareja. 

Así mismo en México Becerra (2021). En su artículo original 

respecto al estudio impulsar la competitividad en el sector turismo, 

priorizando y promoviendo la gestión del talento humano. El propósito del 

estudio fue evaluar la relación y las técnicas o estrategias de soporte, la 

participación, la interactuación y trabajo en equipo como elementos 

fundamentales en la comunicación gerencial en el sector hotelero, con 

una metodología descriptiva, basada en una investigación cuantitativa, de 

diseño no experimental. La herramienta manejada para la medición 

correspondiente respecto a la investigación fue la encuesta, que contaba 
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con 20 items, que tuvo como soporte los métodos de inspección de 

covarianzas, medidas de bondad de ajuste y el examen factorial 

confirmatorio. Se estableció como muestra 513 trabajadores de 03 

hoteles, de un total de 590 empleados. Obtuvo como resultado, que la 

contribución, el espíritu de equipo y las barreras de flujos de información 

y retroalimentación repercuten en la comunicación de los integrantes de 

la organización. 

En la misma línea tenemos a Pazmay (2019). En su artículo original 

publicada en Ecuador menciona que su estudio está enfocado en la 

optimización de la comunicación interna en las organizaciones dedicadas 

en la elaboración de calzados. Como objetivo se consideró la evaluación 

de la proposición de perfeccionamiento de la comunicación a nivel interno 

en la organización. Como metodología del presente trabajo de 

investigación es la descriptiva con una orientación del tipo cuantitativo. En 

cuanto al diseño el investigador planteo una técnica como instrumento (ɑ 

= 0.88) la cual incluía 5 dimensiones que son: condiciones de trabajo, 

comunicación, liderazgo, compensaciones y motivación. El autor 

considero como muestra de investigación lo siguiente: en un principio 282 

trabajadores de 17 organizaciones y después se consideró para el análisis 

correspondiente del estudio a 329 trabajadores que pertenecían a 12 

organizaciones o empresas. Como conclusión llego a determinar que el 

análisis, la estimación de la conducta de cada individuo de una 

organización es pertinente para la mejora, de igual modo menciona que la 

comunicación interna debe tener prioridad, y para ello se deben realizar 

intervenciones en las organizaciones de manera general. 

De igual manera se tiene a Chirinos et al. (2018). Quienes 

publicaron un artículo original en Colombia, que trata respecto al entorno 

de trabajo que tienen los colaboradores y su relación que tiene con el 

emprendimiento sostenible, enfocado en las buenas prácticas 

ambientales, sociales y éticas. Plantearon como objetivo principal evaluar, 

estudiar el entorno de trabajo de los colaboradores en el uso de 

estrategias en la practicas sociales, éticas y ambientales. Metodología del 

tipo descriptivo, de igual forma el estudio estuvo orientado al enfoque 

cuantitativo, con el diseño descriptivo, transaccional de campo. El 
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instrumento utilizado fue el cuestionario con total de 20 items, que 

contienen 5 preguntas, que se emplearon en un total de 63 trabajadores 

que son parte de la muestra del trabajo de investigación. Los resultados 

obtenidos determinaron que, los trabajadores demuestran una 

insatisfacción respecto al entorno laboral en el que interactúan día a día, 

por lo tanto, esta variable tiene un índice negativo frente a la idea de 

emprender sin tener que comprometer las generaciones futuras. 

Así mismo se tiene a Cortes y Leal (2019). Quienes publicaron un 

artículo original en Colombia, que consiste en la proposición de 

instrumentos de enseñanza con la finalidad de mejorar el entorno laboral 

de los colaboradores de una organización. El objetivo planteado es, 

adaptar instrumentos para impartir conocimientos desde la perspectiva de 

la didáctica, con el propósito de mejorar el entorno laboral de los 

colaboradores de una organización. Metodología del tipo descriptivo, en 

razón a ello, la investigación tuvo una orientación cuantitativa, con un 

diseño de trabajo de dos grupos que consiste en la aplicación de un 

pretest y un postest y por otro lado la aplicación de un método 

experimental. El instrumento utilizado consiste en el uso de IMCOC, 

básicamente orientados o enfocados en las dimensiones que se dan las 

relaciones personales y la colaboración, considerándose un total de 80 

trabajadores para la muestra del trabajo en estudio. Concluyeron que, se 

obtendrá un trabajo en equipo siempre y cuando entre los trabajadores 

exista la colaboración entre ellos y una comunicación más cercana. 

De igual manera se consideró en la presente investigación a 

Paredes et al. (2020). Quienes anunciaron la primera edición en México, 

cuyo estudio estuvo orientado al uso adecuado de las habilidades, 

destrezas por parte de los gerentes, con la única finalidad de poder 

gestionar un adecuado entorno de trabajo para con sus colaboradores. El 

objetivo del estudio en cuestión trata de establecer la relación que existe 

entre las habilidades, destrezas por parte de los gerentes en cuanto al 

entorno laboral de las pequeñas y medianas organizaciones. El presente 

trabajo tiene una metodología descriptiva, de igual modo la presente 

investigación tuvo una orientación cuantitativa, con un diseño descriptivo, 

y como instrumento de medición se utilizó el cuestionario para el análisis 
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de muestra en 53 colaboradores responsables de pequeñas y medianas 

empresas. Concluyeron ellos que, el clima organizacional tiene una 

relación bastante significativa respecto a las habilidades, destrezas que 

desarrollan los directivos de las organizaciones que son parte del estudio 

de la presente investigación. 

En el ámbito nacional se encuentran Rey et al. (2020). Quienes 

anunciaron una primera edición en Lima, en cuanto al clima laboral en una 

entidad privada de servicios, que realiza subcontratos para la realización 

de sus actividades secundarias. Tuvieron como objetivo fundamental 

establecer el grado de correlación que concurre entre el entorno laboral y 

el trabajo en conjunto del personal de la firma con el objeto de obtener los 

propósitos planificados. Se verifica que, el presente estudio tiene una 

metodología descriptiva, en el que se practicó una orientación cuantitativa 

y aplicada, con un bosquejo de investigación no experimental, planteando 

a manera de instrumento de investigación el cuestionario con una escala 

de tipo mixto, escala de Likert y escala dicotómica SI/NO, considerando a 

120 trabajadores para el análisis de muestra. Concluyeron que, el clima 

organizacional esta correlacionada respecto al trabajo en equipo de los 

empleados en la persecución de las intenciones de la organización. 

Así también se encuentran Pereyra et al. (2022). Quienes 

publicaron un artículo original en Lima, respecto a las relaciones abiertas 

y de confianza, elementos claves en toda organización y su relación con 

el entorno laboral dentro de una organización nacional del sector 

industrial. Planteando de esa manera el motivo fundamental consistente 

en establecer la correspondencia que concurre entre las relaciones 

abiertas y de confianza, elementos claves en toda organización y su 

relación con el entorno laboral. Como metodología presenta un estudio 

correlacional con una orientación del tipo cuantitativo, diseño no 

experimental y nivel correlacional. El instrumento de medición empleado 

es el cuestionario para cada tipo de los factores, estos en escala de Likert, 

con la participación de 108 trabajadores como elementos para el análisis 

muestral. Concluyeron ellos que, las relaciones abiertas y de confianza se 

relacionan estrechamente con el entorno laboral o clima organizacional. 
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De igual manera se encuentra Charry (2018). Quien público un 

artículo original en Puno, que consiste en el estudio de la comunicación 

que se da dentro de las organizaciones del sector público y su correlación 

con el entorno laboral que es percibida por los integrantes de las 

entidades. Asumió a manera de objeto fundamental instaurar o determinar 

la correspondencia que se da entre la comunicación que se da dentro de 

las organizaciones del sector público y el entorno laboral. El presente 

estudio nos muestra una metodología del tipo correlacional, se puede 

apreciar también que, el actual estudio de exploración posee un enfoque 

cuantitativo, con bosquejo no experimental, considerando como 

instrumentos la encuesta respecto a la comunicación interna que fue 

elaborada por el propio autor y la encuesta estandarizada GPTW, en la 

escala de Likert. Para ello se utilizó una muestra de 200 trabajadores del 

sector público. Concluyendo él, que la percepción por parte de los 

participantes del presente estudio es desfavorable respecto al clima 

organizacional. 

Además, se tiene a Masías et al. (2021). Quienes publicaron un 

artículo original en Cusco, el cual consiste en el lugar de trabajo del 

personal administrativo universitario y la satisfacción de estos. Plantearon 

a manera de objeto primordial precisar la analogía entre el grado de 

aceptación o conformidad por parte de los trabajadores administrativos, 

respecto a su entorno laboral. Del mismo modo el estudio en cuestión 

presenta una Metodología correlacional, el cual tiene una orientación 

cuantitativa, con un diseño no experimental, se precedió a usar como 

instrumento de medición el Clima Organizacional Universitario que estuvo 

comprendido por 64 items y la escala de Multidimensional de Satisfacción 

Laboral comprendida por 34 items, tomando como muestra a 111 

trabajadores administrativos universitarios. Concluyeron que, existe una 

dependencia positiva entre la satisfacción de trabajo y el clima 

organizacional respecto al personal administrativo y de igual modo 

mencionan que los componentes del entorno laboral tienen una 

significancia relevante en cuanto al grado de conformidad de los 

trabajadores. 
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Respecto al marco teórico, será sintetizada utilizando teorías y 

conceptualizaciones de las variables estilos de comunicación, clima 

organizacional y sus correspondientes dimensiones. En ese sentido, en 

cuanto a la variable estilos de comunicación Watzlawick et al. (1997), son 

estudiosos respecto a la presente, quienes nos hablan de una teoría de la 

comunicación humana, y precisan que, la comunicación es el camino para 

el desenvolvimiento de las personas con sus pares dentro de la sociedad 

en el que se encuentran. De igual forman señalan que, las expresiones, 

las manifestaciones de los individuos en cualquier ámbito son conducidas 

a través de la comunicación, de esta manera dan a conocer su creación 

interna o en todo caso el pensamiento que tienen. 

En consecuencia es de relevancia abordar un aspecto fundamental 

para el desarrollo de la primera constante medible, que tiene que estar 

orientada, a determinar de dónde nace, cuál es su forma y como tiene que 

ser, para ello es necesario considerar los autores Serrano et al. (1982), 

quienes analizan o estudian basándose en la Teoría del Conocimiento, en 

el cual refieren que esta hipótesis estudia la aptitud que tienen los seres 

vivos para interactuar entre sí, y de esa manera intercambiar información, 

sean estos seres vivos de una misma especie u otros distintos. Del mismo 

modo, mencionan que esta teoría es muy nueva en comparación de su 

objeto de estudio (comunicación), pues precisan que esta acción es muy 

antigua. De igual forma señalan que, la información ha venido 

compartiéndose al pasar de los tiempos. Determinan también, que para 

que la comunicación sea válida, es necesario la existencia de dos o más 

seres vivos. 

De igual forma, es importante también mencionar en el presente 

trabajo respecto a los fundamentos epistemológicos basados en la teoría 

de la comunicación, en cuanto a este punto presentamos a los autores 

Giraldo et al. (2008) quienes refieren respecto al funcionalismo, este 

fundamento es de tipo básico y su existencia se debe a que fue tratado 

por filósofos antiguos como Aristóteles, quien mencionaba que el modelo 

funcionalista está basado en que la comunicación tiene componentes 

tales como: el emisor de la información, la información misma, y el 

receptor o publico oyente. Esta corriente identifica a las personas a partir 
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del papel que cumplen ellos dentro de la sociedad, entendido de otro 

modo, los hombres son los actores que recepcionan y transmiten la 

información a través de la comunicación. Por otro lado, también está el 

estructuralismo, fundamento que se orienta en el estudio de la 

comprensión general de los signos, nos dicen también que la 

comunicación dentro de nuestra sociedad es muy compleja y que para su 

entendimiento es necesario la comprensión general de las leyes o 

parámetros que existen dentro de la comunicación. 

Por su parte Palacios (2014), realizo un estudio respecto a la 

importancia de la comunicación orientada a una teoría organizacional, 

donde precisa que los integrantes o colaboradores de toda entidad deben 

comprender o entender la importancia que se le debe otorgar a esta 

variable, puesto que, depende mucho de  ello el poder superar dificultades 

que se presenten en el día a día, de igual forma señala que, a través de 

la práctica de esta acción se van a tener mejores relaciones dentro de 

cualquier ámbito o lugar, o dentro de cualquier entorno laboral, puesto que 

es necesario considerar esta acción como factor relevante para el logro 

de los objetivos. Recordemos que una comunicación adecuada, acertada 

y relevante nos va a llevar a tener una transmisión de información 

pertinente y a consecuencia de ello poder obtener los resultados 

esperados, tanto personales como organizacionales. 

Así mismo, Félix (2014), nos da a conocer su posición en cuanto a 

la comunicación, basada en la teoría de las organizaciones, precisando 

que, una adecuada comunicación o comunicación asertiva entre los 

individuos de una organización será el camino para la consecución de lo 

planificado respecto al manejo de los recursos públicos o privados; es 

decir, la comunicación enfocada al logro de lo esperado, será el camino 

para una buena gestión. Menciona de igual forma que, donde no hay 

comunicación eficiente entre los colaboradores de la organización, no 

habrá una buena gestión dentro de la misma. 

Por su parte, Ramos et al. (2017), mencionan que, el intercambio 

de información en el entorno de las compañías es fundamental, ya que 

ello va a permitir que se logren los resultados esperados como entidad, 

del mismo modo señalan que, a raíz de la comunicación como cultura 



 

12 
 

dentro de la organización permitirá conocer más a cada uno de los 

integrantes, debido a que, todo ello nos va a conllevar a conocer más al 

individuo, su procedencia, nos va a permitir también evaluar su 

desempeño, sus intereses, las necesidades que tiene, entre otros 

factores, que en suma van a permitir una relación más subjetiva. La 

posición que tienen los autores, está orientada en una teoría de las 

organizaciones, debido a que se centran en una comunicación con un 

interés dentro del campo de las entidades, analizando de esta manera, lo 

importante del uso de la comunicación en los integrantes de las 

organizaciones. 

De igual manera consideramos en el presente trabajo de 

investigación a la investigadora Macías (2003), quien manifiesta o aporta 

respecto a la teoría funcional mencionando que el tratado de esta 

disciplina es muy relevante porque nos permite hacerles frente a los 

problemas que se puedan presentar. Del mismo modo menciona que la 

comunicación es una disciplina practicada en distintos grupos, para ello 

es importante saber a qué tipo de grupos nos referimos, puesto que 

teniendo la certeza de ello sabremos qué tipo de disciplina se está 

practicando en ese entorno. Es importante también señalar que esta 

teoría es aplicada cuando se van a tomar decisiones en cuanto al 

funcionamiento del conjunto de personas, pero en una cantidad pequeña 

de individuos. 

Es importante también presentar y analizar la segunda variable del 

presente trabajo de investigación que trata del clima organizacional, 

según los autores García et al. (2020), quienes hacen el estudio 

enfocados en la teoría del campo, que consiste en verificar, explorar a los 

individuos en base a sus características, principios, valores, cualidades, 

acciones, emociones, etc. Los individuos deben ser estudiados, 

analizados en su totalidad, con todas sus características en el medio 

donde se desenvuelven. Debemos tener en cuenta que para tener una 

idea de lo positivo o negativo del entorno donde se desenvuelven las 

personas, es necesario saber o conocer de ellos y al mismo tiempo 

conocer el medio donde se encuentran ellos. De igual manera los autores 

mencionan que, en cuanto al clima o entorno, se pueden citar distintos 
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tipos, como puede ser, entorno flexible, entorno relacionado con los 

valores de las personas, clima relacionado con el afecto, entre otros. Cada 

uno de ellos puede ser aplicado o estudiado dependiendo de las 

circunstancias. 

Por otro lado, se tiene también a Garbuglia (2013), quien menciona 

que, las conductas de las personas van a variar dependiendo del líder que 

se tenga dentro de la organización, el líder debe ser un guía para los 

colaboradores. Precisa que el dominio dentro de la organización juega un 

papel muy sustancial, puesto que depende ello el entusiasmo que tengan 

los colaboradores, la motivación y la consecución de los objetivos 

trazados. También nos dice que los factores del entorno laboral son 

medibles, debido a que son cuestiones del comportamiento o actitud que 

muestran los colaboradores dentro de la entidad. Lo mencionado está 

enfocado al estudio de nuestra constante segunda basada en la teoría del 

entorno laboral de Litwin y Stringer. 

De igual manera es necesario mencionar a Iglesias et al. (2019), 

quienes hacen un análisis de la constante segunda basándose ellos en 

las teorías de la administración donde manifiestan que los trabajadores se 

desenvolverán, mostraran sus conductas, y presentaran un rendimiento 

de acuerdo a la percepción que tienen respecto al entorno laboral. 

Mencionan también que el adecuado funcionamiento de la organización 

será resultado del adecuado entorno laboral que se presente dentro de la 

entidad, precisan que los factores conforman el entorno laboral, deben ser 

analizadas y estudiadas para poder ser manejadas de una correcta en 

función a los intereses de los trabajadores y del mismo modo de la 

organización. 

Así mismo, es necesario e indispensable tener que enfatizar 

respecto a las dimensiones de la variable de la presente investigación, 

para ello hacemos referencia a Castro y Calzadilla (2021), quienes 

precisan que, en la comunicación pasiva las personas o individuos 

demuestran una indiferencia en cuanto a las opiniones que tienen 

respecto a las circunstancias o momentos en el que se encuentran, es 

decir no tienen el interés de defender sus derechos, obteniendo como 

resultados negativos en la mayoría de veces; del mismo modo también 
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hacen referencia respecto a la segunda dimensión, que es la 

comunicación agresiva, refieren ellos que, consiste en defender sus 

derechos o intereses, a través de la expresión de sus pensamientos, 

emociones, opiniones, en algunos casos se violan los derechos de los 

demás, con el único fin de obtener sus propios objetivos; y por el ultimo, 

tenemos la comunicación asertiva, respecto a ello los autores refieren 

que, esta acción permite a las personas a poder lograr sus objetivos tanto 

en la vida profesional y personal, de igual modo nos va a permitir tener 

una comunicación más acertada y adecuada frente a los demás. 

Para complementar la presente investigación es necesario tener 

presente el enfoque humanista, Estrada (2018) quien precisa que el ser 

humano o las personas no solamente son una expresión de instintos, sino 

más bien que, los seres humanos son la consecuencia de las vivencias 

del día a día, resultado de emisión de opiniones, sentimientos, cualidades, 

etc, características que lo distinguen frente a los demás. De igual manera 

consideramos necesario presentar a la Corporación Universidad de la 

Costa (2020), quien refiere que, el enfoque humanista se centra en 

estudiar o analizar a los individuos en momentos reales, es decir, se 

encarga de estudiar las vivencias diarias de las personas. De alguna u 

otra manera este enfoque estudia a las personas en su contexto real, 

vivencias diarias, situaciones reales acorde a su entorno. 
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III. METODOLOGÍA

El contexto metodológico es considerado como el producto del recojo de

datos, aplicación de técnicas y procedimientos que permiten desarrollar

un trabajo de investigación, sea este cuantitativo o cualitativo. Por ende,

se considera que esta parte es bastante crucial debido a que es necesario

asumir distintas estrategias para poder desarrollar el trabajo de

investigación, que nos va a encaminar a determinar los resultados que

estarán estrechamente relacionados con los objetivos del presente.

(Azuero, 2018).

3.1 Tipo y diseño de la investigación

3.1.1 Tipo de investigación: el estudio presenta una tipología básica

transversal, de modo que, está orientada a realizar un análisis

sistemático respecto a la información hallada, en cuanto a cada

una de las variables, con el único propósito de realizar una

evaluación que comprende la realidad dentro de la organización

en estudio. (Álvarez, 2020).

El nivel de investigación fue descriptivo, debido a que está

referido al valor de dependencia que concurre entre los factores

considerados dentro del tema de investigación, debido a que en

él se van a determinar el valor de correspondencia que existe

entre uno y otro de los factores que son parte del estudio.

(Gallardo, 2017). Es por esto que, en el trabajo presente de

investigación se han considerado dos variables que son objeto de

estudio y análisis, con la finalidad de advertir el nivel de

correlación que existe entre ellos, en un determinado grupo de

individuos que pertenecen a una población previamente evaluada

para ser estimada para el estudio presente.

3.1.2 Diseño de investigación:

 Diseño no experimental: la indagación presente tiene este

arquetipo de proceso puesto que, las variables serán

analizadas, evaluadas en su contexto natural, en su estado

normal, sin ningún tipo de alteraciones, por lo que debemos

precisar que el estudio presente tendrá un análisis respecto
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a sus variables sin manipulación alguna, (Arias y Covinos, 

2021). 

Por otra parte, es necesario considerar también el enfoque 

cuantitativo que presenta el trabajo de investigación, y a decir de 

Arias y Covinos, (2021), esta acción de estudio presenta variables 

que son parte del análisis, y del mismo modo los resultados serán 

medidos para consecuentemente ser verificados.  

De acuerdo a ello, se tiene el siguiente esquema de investigación: 

Figura 1 

  V1 

 V2 

V1: Estilos de comunicación 

V2: Clima organizacional 

Nota. Elaboración propia adaptado de Oseda et al. (2016). 

3.2 Variables y operacionalización 

3.2.1 Variable 1: Estilos de comunicación 

 Definición conceptual: los estilos de comunicación vienen

a ser las diferentes maneras de expresarse de las personas,

pudiendo ser estas las adecuadas o en todo caso incorrectas

(Camargo y Hederich, 2007), del mismo modo, (Maletzke,

1992) menciona que, los estilos de comunicación son las

herramientas que sirven de enlace entre los diferentes seres

vivos, considerándosele así debido a que es un medio de

transmisión de información de cualquier tipo; por otro lado,

se encuentra a (Ongallo, 2007) quien refiere respecto a la

presente acción, como un proceso de intercambiar

información que compete a más de una persona, pudiendo

ser una acción concluida o interrumpida, debido a los

diversos contextos que se pueden dar en el entorno de los

actores del mismo, de igual manera Aguado (2004),

M 
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interpreta la presente variable indicando que el termino es 

utilizado en distintos contextos y con diferentes tipos de 

información, sirviendo ello en la interacción que tienen los 

individuos o seres vivos. 

 Definición operacional: en cuanto a las dimensiones que

se hallan en esta variable se centran en la forma o formas

de la expresión, intercambio de información, o transmisión

de mensajes entre unos y otros, pudiendo ser estos:

agresiva, asertiva y pasiva. (Quinto, 2021).

 Indicadores: respecto a este punto debemos mencionar

que son los siguientes: liderazgo, relaciones

interpersonales, trabajo en equipo, baja autoestima,

negatividad, temor, violencia, egocentrismo y conflictos

interpersonales. (Quinto, 2021).

 Escala de medición: Ordinal, debido a que las

observaciones serán ubicadas dependiendo de sus

características evaluadas, es decir, cada categoría será

ordenada en basa a las cualidades que poseen. (Coronado,

2007).

3.2.2 Variable 2: Clima Organizacional 

 Definición conceptual: respecto a esta variable de la

presente investigación encontramos distintas definiciones,

sin embargo, todos ellos referidos a lo mismo, como por

ejemplo García e Ibarra (2012), nos dicen que, el entorno de

trabajo es un factor de mucha importancia, debido a que es

un elemento que repercute en la realización de los objetivos

tanto personales como organizacionales, de igual manera

Rivera, et al. (2018), precisan que el entorno de trabajo es el

elemento preponderante dentro de las entidades, sin

embargo, que cada individuo muestra distintos

comportamientos en base a su cultura o costumbres, y para

ello, se deben formalizar principios y valores que integren a

todos los colaboradores de una entidad, así también García

(2009), nos menciona que el entorno organizacional es
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elemento de gran relevancia, puesto que va a repercutir en 

el desarrollo de las entidades, entonces repercute de 

manera directa en la razón de ser de las organizaciones, del 

mismo modo, Pedraza (2018) refiere que, que el recurso de 

gran relevancia dentro de las organizaciones viene a ser el 

capital humano, es por ello que sebe tener una adecuada 

gestión respecto al entorno laboral para poder generar 

ventajas competitivas para cumplir con sus propósitos. 

 Definición operacional: en relación a las dimensiones para 

poder llevar a cabo la realización del factor presente se han 

podido establecer los que se mencionan a continuación: 

fuerzas motivacionales, métodos de mando, procesos de 

toma de decisiones y procesos de comunicación. (Sánchez, 

et al. 2012). 

 Indicadores: como indicadores para la presente variable son 

considerados los siguientes: comportamiento del superior, 

entendimiento de la confianza entre superiores y 

subordinados, conflicto tolerado, entendimiento de la 

consideración del superior, nivel de confianza otorgada, 

procesos motivacionales, reconocimiento otorgado por el 

jefe, medios de comunicación, fluidez, tipos de 

comunicación, autonomía, centralización, participación. 

(Sánchez, et al. 2012). 

 Escala de medición: Ordinal, en base a que las 

observaciones serán ubicadas dependiendo de sus 

características evaluadas, es decir, cada categoría será 

ordenada en basa a las cualidades que poseen. (Coronado, 

2007). 

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: Cabezas et al. (2018), refieren que, es la agrupación 

de elementos que van a ser utilizados para el análisis de la 

investigación, es válido considerar también que es la relación de 

individuos que serán considerados para el estudio en cuestión 

respecto a un determinado espacio y tiempo. En ese sentido el 
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universo de individuos para el presente estudio será considerado 

una cantidad de 65 servidores públicos de una entidad del estado 

de la región Ancash. 

 Criterio de inclusión: Arias, et al. (2016) refieren que son 

los requisitos o cualidades que deben cumplir los objetos o 

individuos de estudio, para ser considerados dentro de la 

investigación a realizar. Por ende, debemos precisar que los 

servidores públicos de una compañía estatal de la región 

Ancash cumplen con las características para ser 

considerados como parte del estudio de investigación. 

 Criterio de exclusión: Arias, et al. (2018) nos menciona que 

es el incumpliendo de requisitos o impedimento de las 

personas u objetos para poder ser parte del trabajo de 

investigación, debido a diversos factores, como pueden ser 

tiempo, espacio u otros. Por ende, debe tenerse en cuenta 

que, los colaboradores que no se sujeten a los requisitos o 

condiciones para poder ser parte de la investigación se 

abstengan a realizar el cuestionar de la presente.   

3.3.2 Muestra: Según Guevara (2014) la muestra censal es aquella en 

la cual van a ser considerados el total de los individuos que 

pertenecen a la población, es decir en su 100%. En consecuencia, 

respecto al presente trabajo la muestra será del tipo censal, ya 

que todos los individuos de la población serán considerados para 

el estudio presente. Es necesario precisar que, con la intención 

de conseguir el objetivo del presente estudio, se debe elegir la 

que presenta mayor conveniencia respecto al estudio, por ello en 

el presente trabajo se elegirá la muestra por conveniencia, en ese 

sentido serán 65 servidores públicos de una entidad pública de la 

región Ancash.   

3.3.3 Muestreo: respecto a este punto se ha considerado ha Argibay 

(2009), quien menciona que, el muestreo intencional permite que 

el investigador pueda elegir o seleccionar a su criterio la población 

respecto al cual se va a desarrollar el análisis o el estudio, por 

ello, se ha visto por conveniente que, nuestra muestra sea la 
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totalidad de la población, en ese sentido se aplicaran los 

instrumentos a la totalidad de 65 individuos. De igual forma 

Hernández, et al. (2010) precisan que, en un trabajo de 

investigación es necesario establecer la unidad de análisis que 

tenga relación con los objetivos del estudio, por ende, en esta 

investigación se ha considerado a los servidores públicos de una 

entidad pública de la región Ancash. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Respecto al actual trabajo de investigación se va a considerar la técnica 

de cuestionario, en ese sentido Alan y Cortez (2018), precisan que esta 

técnica permite medir ciertas características o cualidades de los individuos 

que son parte de la investigación, este cuestionario contiene preguntas 

que van a permitir recoger cierta información respecto a las distintas 

opiniones que tienen las personas consideradas para el análisis del 

presente trabajo. 

El diseño del instrumento de la constante Estilos de Comunicación 

es el cuestionario, elaborado por Quinto (2021), en el cual se verifican tres 

estilos de comunicación que va a llevar a comprender mejor el intercambio 

de información dentro de la compañía en estudio, debemos precisar 

también que, este instrumento nos va a posibilitar verificar las distintas 

opiniones o posiciones en cuanto a la realidad que se vive dentro de la 

organización; el presente instrumento cuenta con 3 dimensiones, 10 

indicadores y 26 items.    

La herramienta de medición de la constante Clima Organizacional 

es el cuestionario, que ha sido realizado por Sánchez, et al. (2012), con el 

cual se verificaran las distintas opiniones de los servidores públicos 

respecto a su entorno de trabajo en una entidad pública. El instrumento 

consta de 4 dimensiones, 13 indicadores y 23 items. 

Instrumentos 

Son las herramientas que le sirven al investigador de medio para el acopio 

de datos que le van a permitir probar las suposiciones que se ha 

generado, debido a que no sería prudente que los investigadores o 

estudiosos traten de demostrar ciertas incógnitas a raíz de supuestos, 

intuiciones o cálculos. Se debe tener en cuenta también que los 
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instrumentos son de diversos tipos, estos pueden ser de medición, de 

recojo de información, entre otros. (Mejía, 2005). 

Por ende, en la indagación en cuestión se procederá a utilizar el 

cuestionario, debido a que es un test que permite recoger información 

respecto a las percepciones distintas que tienen los individuos respecto a 

su realidad. (Usecha et al., 2019). De donde se infiere que, los 

instrumentales para los factores Estilos de comunicación y Clima 

Organizacional tendrán un diseño politómico en el que se establece la 

escala de Likert: 1=Casi nunca, 2=A veces, 3=Casi siempre. (Matas, 

2018). 

Validez 

Es el estado o valor de diferenciación en una serie, es un proceso que 

pueden ordenarse de forma creciente o decreciente. Entonces, es 

necesario mencionar que es un proceso o instrumento que se encarga de 

medir un valor determinado. López, et al. (2019). Respecto a este punto 

mencionamos que, es un procedimiento que nos permitirá calcular o tener 

una idea en cuanto al determinado valor en relación a los instrumentos 

que presentamos para la realización de la indagación en cuestión.  

En consecuencia, se reafirma que los instrumentos considerados 

dentro de esta investigación poseen la validez correspondiente, respecto 

a la constante Estilos de Comunicación se ha considerado el instrumento 

adaptado por Quinto, (2021), que consiste en un cuestionario 26 items 

que corresponden a 4 dimensiones y de acuerdo a los 3 expertos este 

instrumento cuenta con relevancia, pertinencia y claridad, en ese sentido 

se determina que es aplicable. Por otro lado, para la constante Clima 

Organizacional se ha considerado un instrumento que corresponde al 

artículo de Sánchez, et al. (2012), que consiste en un cuestionario de 23 

items, con base en 4 dimensiones, que ha sido sujeto de validación por 

parte de los 3 expertos, precisando ellos que cuenta con relevancia, 

pertinencia y claridad, siendo este adaptable. Entre uno y otro las réplicas 

son politómicas de manera que se acoge a la escala de Likert, cada una 

con 3 resultados.  

 

 



 

22 
 

Tabla 1 

Estilos de Comunicación – Juicio de Expertos 

Jueces                                                           Grado Académico        Viabilidad  

Riqueros Ramírez, Joanna                                       Magister               Aplicable 

Escudero Pineda, Iris Prissila                                   Magister               Aplicable 

Ibarra Laurente, Medalit Noyra                                 Magister               Aplicable 

Nota. Elaboración propia 

 

Tabla 2 

Clima Organizacional – Juicio de Expertos 

Jueces                                                           Grado Académico        Viabilidad  

Riqueros Ramírez, Joanna                                       Magister               Aplicable 

Escudero Pineda, Iris Prissila                                   Magister               Aplicable 

Ibarra Laurente, Medalit Noyra                                 Magister               Aplicable 

Nota. Elaboración propia 

Confiabilidad 

La confiabilidad viene a ser la medida o grado de la obtención de resultados a raíz 

de los instrumentos sometidos a los individuos que son parte de la investigación, 

estas consecuencias deben tener coherencia con los objetivos e hipótesis 

planteados. De igual forma, el Alfa de Cronbach, es el procedimiento que nos va 

a permitir determinar la estabilidad de cada uno de los elementos de los 

instrumentos, debemos precisar que su uso está sujeto cuando los ítems toman 

la forma de politómicas, en este caso la escala de Likert. (Corral, 2009). Por 

consiguiente, en el presente trabajo los instrumentos empleados para el desarrollo 

del estudio nos permitirán la consecución de resultados, que nos harán ver si su 

aplicación merece ser o no confiable. 

En consecuencia, respecto a los instrumentos que son parte de la presente 

investigación es necesario mencionar que, tienen la fiabilidad pertinente, el test 

de la variable Estilos de Comunicación tuvo la fiabilidad de 0.691. Aplicándose a 

la muestra piloto de 10 sujetos, empleándose el Alfa de Cronbach. De igual 

manera, en la constante Clima Organizacional también se aplicó a la cantidad de 

10 individuos, empleándose de igual forma el Alfa de Cronbach, obteniéndose 

como resultado un coeficiente de 0.894, determinándose de esta manera que los 
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instrumentos utilizados en el presente estudio son confiables y mantienen una 

credibilidad alta, en los cuales se han utilizado valores politómicos en escala de 

Likert. 

α = 
𝐾

𝐾−1
[1 −

Ʃ 𝑆

𝑆𝑡
] 

Tabla 3 

Confiabilidad 

Rango   Confiabilidad 

< 0.53  Nulo 

0.54 – 0.59   Bajo 

0.60 – 0.65   Confiable 

0.66 – 0.71   Muy confiable 

0.72 – 0.99   Excelente 

1 >      Perfecto 

Nota. Elaboración propia 

Tabla 4 

Cuestionario Estilos de Comunicación 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N° de elementos 

0.691 0.701 26 

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 
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Tabla 5 

Cuestionario de Clima Organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N° de elementos 

0.894 0.888 23 

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

La técnica utilizada en el presente trabajo de investigación será el cuestionario, 

tal como nos mencionan Monje (2011), esta viene a ser el conjunto de 

instrumentos que nos permiten cumplir con los objetivos planificados, en todo 

caso, es quien nos va a permitir llegar a encontrar los resultados después de un 

constructo de procedimientos, siendo de esta manera un trabajo en conjunto con 

la escala de Likert. De acuerdo a lo mencionado, en el presente trabajo se han 

utilizado 26 items en la variable 1 y 23 items para la variable 2, realizando 

preguntas acordes a la realidad de la población objetivo, estructuradas y 

concretas acorde a las necesidades, quienes nos han permitido poder recolectar 

datos, para poder cumplir con la tabulación, descripción y análisis 

correspondientes (Ver anexo 8).   

La escala de Likert viene a ser una herramienta que nos servirá para 

poder realizar diversas cuestiones respecto a la opinión de las personas en 

cuanto a las distintas situaciones en el que se encuentran dentro de un ámbito 

(Matas, 2018). En ese sentido, en la primera constante se ha trabajado un 

cuestionario con escala de Likert, conteniendo 26 items, que corresponden a 3 

dimensiones: agresivo, asertivo y pasivo. Del mismo modo, en la segunda 

variable se ha establecido un cuestionario con escala de Likert, que contiene 23 

items, que están dirigidos a dimensiones: fuerzas motivacionales, métodos de 

mando, procesos de toma de decisiones y procesos de comunicación.   
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3.5 Procedimientos 

El procedimiento de una investigación consiste en determinar los pasos 

que se tienen que seguir con la finalidad de dar respuestas a las incógnitas 

que se han planteado dentro del estudio, para ello es necesario realizar 

previamente un estudio, recoger información de los distintos sujetos que 

son parte de la población y que son sometidos a los instrumentos que se 

han definido para cada variable, para luego ser analizado mediante la 

intervención de la estadística y poder dar un pronunciamiento respecto a 

los objetivos establecidos. (Babativa, 2017). 

Entonces, el procedimiento para la presente investigación se dio 

inicio con la revisión de información que corresponden a diversas fuentes 

de estudio, los cuales pertenecen a una antigüedad de periodo máximo 

de 5 años, consecuentemente se ha procedido a presentado la solicitud 

de permiso para la aplicación de los instrumentos dentro de la 

organización al cual pertenece la población, se aplicó los test o 

cuestionarios de manera online, los cuales van a ser respondidos por cada 

servidor público de una entidad pública – Ancash, considerándose en un 

principio a 10 sujetos para la prueba piloto, los resultados fueron 

procesados mediante el programa estadístico SPSS V.25. 

3.6 Método de análisis de datos  

Para proceder a realizar el análisis de datos es necesario seguir un 

proceso adecuado y ordenado, con la finalidad de obtener los resultados 

pertinentes respecto a la investigación que se está realizando, por ello en 

un primer momento debemos establecer la población que va a ser sujeto 

de investigación, consecuentemente determinamos las características 

que nos interesa analizar de la población en cuestión, luego se procede 

con el recojo de datos, para luego realizar el análisis de datos respecto a 

la información obtenida y por ultimo emitimos las conclusiones que son el 

resultado de nuestro análisis. (Hernández, 2012). 

Por lo tanto, la información recogida será sometida a un proceso 

en el que es necesario la intervención del programa SPSS V.25, con el 

que en un principio se realizara un análisis descriptivo por cada uno de las 

variables, de acuerdo a cada una de las dimensiones y escalas de 

medición, en el que serán parte también las tablas y figuras descriptivas 
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que van a permitir un entendimiento adecuado de los resultados 

obtenidos. 

Consecuentemente es necesario realizar las pruebas de 

correlación con la finalidad de contestar a los supuestos planteados, 

estableciendo de esta manera la existencia positiva o negativa de 

correlación entre las constantes de acuerdo al coeficiente Rho de 

Spearman. 

3.7 Aspectos éticos  

Respecto a los aspectos éticos en un determinado estudio de 

investigación se deben tener en cuenta tres criterios o principios de suma 

importancia, debido a la originalidad que debe presentar una investigación 

científica, esos principios son los siguientes: justicia, respeto y el bien, con 

la única finalidad de poder conseguir resultados totalmente transparentes 

y honestas. (Acevedo, 2002). 

Se debe tener en cuenta que el presente proyecto de investigación 

se ha desarrollado teniendo en cuenta los principios éticos de la 

Universidad, que de acuerdo a su artículo 1°, su objetivo está enfocado 

en realizar investigaciones bajo el criterio de responsabilidad y 

honestidad, cuidando siempre el bienestar y derecho de cada uno de los 

participantes, para la verificación de los aportes incluidos dentro del 

presente proyecto se ha venido utilizando el Turnitin, que es la prueba de 

similitud respecto a los distintos conceptos o definiciones, estudios, 

opiniones. Por ende, es necesario mencionar que cada aporte o trabajo 

incluido dentro de la presente investigación ha sido respetando cada 

autoría intelectual, considerando como corresponde las citas pertinentes 

y referencias bajo el criterio de las normas APA 7ma edición. 

De igual forma, se ha realizado el presente proyecto bajo el aspecto 

ético de la Universidad (2022), que en su artículo 7° precisa que, todo 

estudio de investigación que incluya a sujetos debe tener el 

consentimiento correspondiente y resguardo de confidencialidad, por lo 

que se procedió a realizar el pedido de autorización correspondiente.  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Estadística Descriptiva 

De acuerdo a lo mencionado por Rendón, et al. (2016) la estadística 

descriptiva es la parte que se encarga de proporcionar o inferir 

pautas, recomendaciones respecto a los análisis de los datos 

estadísticos de una manera breve, precisa y sencilla a través de 

enunciados que han sido elaborados desde la evaluación de 

cuadros, figuras, tablas o gráficos. 

En base a ello, de acuerdo a la elaboración de las 

herramientas de evaluación en una muestra de 65 individuos, se dan 

a conocer las subsiguientes consecuencias. 

TABLA 6  

Niveles de Estilos de Comunicación   

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Alto 7 10.77 10.77 10.77 

Medio 37 56.92 56.92 67.69 

Bajo 21 32.31 32.31 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

En la tabla precedente se da a conocer los resultados obtenidos respecto a la 

medición de la variable 1 Estilos de Comunicación. Respecto al cuadro presente 

se prescribe que existe un porcentaje de 10.77%, que representa a 7 

trabajadores, el cual simboliza un nivel alto, estos servidores consideran tener 

un estilo de comunicación alto o en todo caso un estilo de comunicación 

adecuado. De igual forma respecto al total de los encuestados se tiene que un 

56.92% (37 trabajadores) representa al nivel medio, y, un 32.31% (21 

trabajadores) representa al nivel bajo en cuanto a los Estilos de Comunicación. 

Basándonos en el presente análisis de resultados, podemos inferir que, solo 

unos cuantos consideran tener un alto índice respecto a una adecuada 

comunicación, mientras tanto, existe un alto porcentaje de colaboradores que 

creen que dentro de la entidad pública no existe un estilo de comunicación que 

pueda contribuir en el desarrollo adecuado de la organización. 
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TABLA 7 

Niveles de Comunicación Agresiva 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Alto 29 44.61 44.61 44.61 

Medio 15 23.08 23.08 67.69 

Bajo 21 32.31 32.31 100.00 

Total 65 100.00 100.00 

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

La presenta tabla numero 7 demuestra los resultados obtenidos de la primera 

dimensión: comunicación agresiva. Se puede observar que un 44.61% que 

representa 29 individuos de la población mencionan que existe un alto índice de 

comunicación agresiva. De igual modo, un 23.08%, que representa a 15 

colaboradores, indican que existe una comunicación agresiva dentro de la 

organización, así también un 32.31% que representa a 21 sujetos de estudio, 

ellos precisan que existe una baja comunicación agresiva. En ese sentido se 

puede observar que, existe un alto índice de comunicación agresiva entre los 

colaboradores de la entidad pública en estudio, perjudicando ello la sana 

convivencia entre los colaboradores de la organización. 
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TABLA 8 

Niveles de Comunicación Asertiva   

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Alto 5 7.69 7.69 7.69 

Medio 15 23.08 23.08 30.77 

Bajo 45 69.23 69.23 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

La presente tabla numero nos presenta que respecto a la dimensión 

comunicación asertiva dentro de la organización los colaboradores tienen una 

opinión de que este tipo de cualidades o practicas se realizan de manera 

discreta, puesto que, solo un 7.69% que representa a 5 colaboradores 

mencionan que se desarrolla la comunicación asertiva dentro de la entidad. Por 

otro lado, un total de 23.08% que representa a 15 servidores encuestados 

precisan que se practica una comunicación asertiva dentro de la organización, 

de igual forma el 69.23% que representa a 45 individuos encuestados precisan 

que, existe un índice bajo respecto a la comunicación asertiva dentro de la 

organización en estudio. Ante ello, podemos precisar que, la mayoría de los 

colaboradores tienen la posición de que es inusual la práctica de una 

comunicación asertiva dentro de la organización en estudio. 
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TABLA 9 

Niveles de Comunicación Pasiva   

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Alto 7 10.77 10.77 10.77 

Medio 35 53.85 53.85 64.62 

Bajo 23 35.38 35.38 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

La presente tabla numero respecto a la tercera dimensión de la variable 1, nos 

muestra que, existe un 10.77%, que representa a 7 colaboradores, quienes 

tienen la posición de que existe un alto índice de comunicación pasiva. De igual 

forma, un total de 53.85% que representa a 35 colaboradores de la organización 

precisan que se da una comunicación pasiva, así también el 35.38% que 

representa a 23 individuos que han participado de la encuesta, precisan que 

existe un índice bajo respecto a este tipo de comunicación dentro de la 

organización. Ante ello, podemos inferir que, la comunicación pasiva ocurre de 

manera regular dentro de la organización, puesto que la tabla nos precisa que 

existe un alto porcentaje de colaboradores que tienen esa posición, respecto a 

la interactuación dentro de la organización en estudio.  
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TABLA 10 

Niveles de Clima Organizacional 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Bueno 24 36.92 36.92 36.92 

Regular 25 38.46 38.46 75.38 

Malo 16 24.62 24.62 100.00 

Total 65 100.00 100.00 

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

En la tabla presente se da a conocer los resultados obtenidos respecto a la 

medición de la variable 2 Clima Organizacional. En cuanto a la tabla que se 

muestra se determina que existe un porcentaje de 36.92% que representa a 24 

trabajadores, el cual representa al nivel bueno, quienes consideran tener un 

clima organizacional bueno o en todo caso un ambiente laboral adecuado. De 

igual forma respecto al total de los encuestados se tiene que un 38.46% (25 

trabajadores) representa a un entorno de trabajo regular, y, un 24.62% (16 

trabajadores) representa al nivel malo en cuanto al clima organizacional de la 

entidad. Basándonos en el presente análisis de resultados, podemos precisar 

que, la mayoría considera tener un clima organizacional inadecuado, mientras 

tanto, en ese rango hay quienes tienen la posición de que el clima laboral dentro 

de la organización es malo. 
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TABLA 11 

Niveles de Fuerzas Motivacionales   

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Bueno 7 10.77 10.77 10.77 

Regular 39 60.00 60.00 70.77 

Malo 19 29.23 29.23 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

La presente tabla nos muestra los resultados obtenidos respecto a la dimensión 

fuerzas motivacionales. Dentro de ello se aprecia que, solo un 10.77% que 

representa a 7 trabajadores del total de los encuestados consideran tener 

fuerzas motivacionales positivas, mientras tanto un total de 60% que representa 

a 39 colaboradores precisan tener fuerzas motivacionales regulares, de igual 

forma el 29.23% que representa a 19 trabajadores de los encuestados, quienes 

consideran tener fuerzas motivacionales malas. Respecto a lo descrito, podemos 

advertir que dentro de la organización este factor que comprende al clima 

organizacional es trabajada de manera regular por quienes corresponden. 
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TABLA 12 

Niveles de Métodos de Mando 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Bueno 24 36.92 36.92 36.92 

Regular 25 38.46 38.46 75.38 

Malo 16 24.62 24.62 100.00 

Total 65 100.00 100.00 

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

En relación a la tabla que se muestra se determina que existe un porcentaje de 

36.92%, que simboliza a 24 colaboradores, el cual representa al nivel bueno 

respecto a los métodos de mando. De igual forma respecto al total de los 

encuestados se tiene que un 38.46%, es decir 25 colaboradores, representa a 

métodos de mando regulares, y, un 24.62% (16 colaboradores) representa al 

nivel malo en cuanto a la dimensión presente. Basándonos en el presente 

análisis de resultados, podemos precisar que, la mayoría considera tener 

métodos de mando regulares, mientras tanto, algunos colaboradores precisan 

que los métodos de mando utilizados dentro de la organización son malos. 
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TABLA 13 

Niveles de Proceso de Toma de Decisiones   

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Bueno 17 26.15 26.15 26.15 

Regular 30 46.16 46.16 72.31 

Malo 18 27.69 27.69 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

De acuerdo con la tabla número se puede apreciar que, un total de 26.15% (17 

trabajadores) de colaboradores indican que son parte del proceso de toma de 

decisiones. Por otro lado, un 46.16% (30 trabajadores) del total de los 

encuestados indican que son parte de este método, de igual forma el 27.69% (18 

servidores) de los colaboradores encuestados indican que son participes de ese 

método en el porcentaje señalado. Por consiguiente, se puede inferir que los 

responsables de la entidad pública en estudio solamente de manera regular 

hacen participes de sus colaboradores respecto al proceso de toma de 

decisiones. 
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TABLA 14 

Niveles de Procesos de Comunicación    

Categoría Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

Valido 

Porcentaje 

Acumulado 

Bueno 9 13.85 13.85 13.85 

Regular 36 55.38 55.38 69.23 

Malo 20 30.77 30.77 100.00 

Total 65 100.00 100.00   

Nota. Adaptado del Software SPSS V25. 

En relación a la tabla presente que muestra los resultados respecto a la 

dimensión procesos de comunicación, podemos decir que, del total de los 

encuestados solamente el 13.85% que representa a 9 trabajadores consideran 

que existe un buen proceso de comunicación dentro de la organización. De igual 

forma, podemos apreciar que, la gran mayoría de los encuestados consideran 

que existe un proceso de comunicación regular en la entidad, representados 

ellos por un 55.38% (36 trabajadores), y, por último, el 30.77% (20 trabajadores) 

de los colaboradores precisan que existe un mal proceso de comunicación dentro 

de la organización en estudio. Por lo tanto, podemos inferir que dentro de la 

organización en investigación la mayoría de los colaboradores consideran que 

existe un proceso de comunicación regular y malo.  
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4.2 Prueba de Normalidad 

Flores (2019), refiere que el análisis de la prueba de normalidad tiene 

como finalidad establecer la evaluación respecto a los datos 

recogidos para su estudio, con el único propósito de prescribir la 

normalidad de los resultados y determinar qué tipo de prueba utilizar 

en estudio de investigación. En la presente investigación se utilizará 

la prueba de normalidad mediante el Alfa de Cronbach, debido a que 

la cantidad de los sujetos que pertenecen a la muestra superan a 50 

colaboradores. 

El presente análisis se determina en función al nivel de 

significancia (α), por consiguiente, respecto a la presente 

investigación se considera como nivel al 0.05, en ese sentido se 

plantea como Hi: los datos no distribuyen normalmente y Ho: los 

datos se distribuyen normalmente. 

Tabla 15 

Normalidad de datos 

Kolmogorov – Smirnoy 

Estadístico gl Sig. 

Estilos de comunicación 0.359 65 0.000 

Clima laboral 0.383 65 0.000 

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25. 

Criterios de decisión  

Si 0.05 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi. 

Si 0.05 ≤ p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. 

Se puede observar en la tabla 15 que el nivel de significancia respecto a las 

variables que son parte de la presente investigación es menor a 0.05, y en 

función a lo planteado en los criterios de decisión, se acepta la Hi, 

estableciéndose que no hay una distribución de los datos, considerándose a la 

presente investigación como no paramétrica. 
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4.3 Estadística Inferencial 

Teniendo en cuenta el análisis de normalidad Kolmogorov-Smirnov, 

los datos fueron respecto a su categoría fueron considerados como 

no normales, por tal motivo se usará el método de Spearman, 

aplicado en metodologías no paramétricas, Veiga, et al. (2020). 

Contraste de Hipótesis General: 

H1: Los estilos de comunicación se relacionan con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública. 

H0: Los estilos de comunicación No se relacionan con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública. 

Tabla 16 

Relación entre estilos de comunicación y clima organizacional 

 

Clima 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

 

Estilos de 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 

,092 

Sig. (bilateral) ,468 

N 65 

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25. 

Criterios de decisión  

Si 0.05 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi. 

Si 0.05 ≤ p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. 

Respecto a la tabla número 16, inferimos que la relación que existe entre los 

estilos de comunicación y clima organizacional en servidores públicos de una 

entidad pública – Ancash 2023 es alta (Rho: 0,092); dado que el nivel de 

significancia es mayor a 0.05 (0,092), por consiguiente, se aprueba la hipótesis 

general y se rechaza la hipótesis nula. Al aceptar la hipótesis general, se 

determina que hay una concordancia entre las variables estilos de comunicación 

y clima organizacional. 
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Contraste de Hipótesis Especificas 

Hipótesis Especifica 01 

H1: la comunicación agresiva se relaciona con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

H0: la comunicación agresiva No se relaciona con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

Tabla 17 

Relación entre la comunicación agresiva – clima organizacional 

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25. 

Criterios de decisión  

Si 0.05 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi. 

Si 0.05 ≤ p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. 

De la tabla se puede advertir que, la dependencia que existe entre la 

comunicación agresiva y clima organizacional en servidores públicos de una 

entidad pública – Ancash 2023 es muy Baja (Rho: -0,131); dado que el nivel de 

significancia es mayor a 0.05 (0,298), por ello se objeta la hipótesis del 

investigador y se admite la suposición nula. En ese sentido se puede advertir 

que no existe una concordancia entre la dimensión comunicación agresiva y 

clima organizacional, determinándose de esta manera que si, dentro de un 

entorno de trabajo prepondera una comunicación agresiva, no se tendrá un clima 

organizacional acorde a las necesidades de la organización. 

Clima 

Laboral 

Rho de Spearman 
Comunicación 

Asertiva 

Coeficiente de 

correlación 
-,131 

Sig. (bilateral) ,298 

N 65 
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Contraste de Hipótesis Especificas 

Hipótesis Especifica 02 

H1: la comunicación asertiva se relaciona con clima organizacional en servidores 

públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

H0: la comunicación asertiva No se relaciona con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

Tabla 18 

Relación entre la comunicación asertiva – clima organizacional 

Clima Laboral 

Rho de Spearman 
Comunicación 

Agresiva 

Coeficiente de 

correlación 
,118 

Sig. (bilateral) ,350 

N 65 

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25. 

Criterios de decisión  

Si 0.05 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi. 

Si 0.05 ≤ p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. 

La correspondencia que se advierte entre la comunicación asertiva y clima 

organizacional en servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 es 

alta (Rho: 0.118); dado que el nivel de significancia supera a 0.05 (0.350), por 

consiguiente, se admite la hipótesis del investigador y se refuta la suposición 

nula. Respecto al análisis de los datos estadísticos presentes se puede inferir 

que existe una correlación entre las variables, puesto que, el factor de 

reciprocidad es 0.118. en ese sentido, mientras se practique una comunicación 

asertiva dentro de la organización en cuestión, se obtendrá un entorno de 

trabajo, que beneficie a los intereses de todos los individuos que son parte del 

mismo. 
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Contraste de Hipótesis Especificas 

Hipótesis Especifica 03 

H1: la comunicación pasiva se relaciona con clima organizacional en servidores 

públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

H0: la comunicación pasiva No se relaciona con clima organizacional en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 

Tabla 19 

Relación entre la comunicación Pasiva – clima organizacional 

Clima Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Pasiva 

Coeficiente de 

correlación 
,144 

Sig. (bilateral) ,251 

N 65 

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25. 

Criterios de decisión  

Si 0.05 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi. 

Si 0.05 ≤ p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. 

La analogía que concurre entre la comunicación pasiva y ambiente de trabajo en 

servidores públicos de una entidad pública – Ancash 2023 es alta (Rho: 0,144); 

dado que el nivel de significancia es mayor a 0.05 (0,251), en ese sentido se 

admite la hipótesis del investigador y se refuta la suposición nula. De igual forma, 

en la presente tabla, podemos observar que la practica una comunicación pasiva, 

favorece a obtener un entorno de trabajo que beneficia a los intereses de cada 

uno de los integrantes de la organización. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo a lo ensayado se ha obtenido como trascendental

consecuencia la presencia de una reciprocidad entre los factores Estilos

de Comunicación y ambiente de trabajo. Por ende, el coeficiente de Rho

Spearman entre los factores en cuestión que cuentan con un valor de

correspondencia equivalente a 0.092, corroborándose una reciprocidad

positiva, de igual forma, el valor de significancia es 0.05, estableciéndose

de esta manera estadísticamente significativo. De acuerdo al resultado

obtenido se contrasta también con la investigación realizada por Charry

(2018), donde determina una correlación 0.984 y un valor p de 0.01,

ratificando la validez de significancia y concluyendo una correspondencia

verdadera.

De igual forma Ledezma (2022), nos menciona que, el trabajo de 

la comunicación interna es preponderante para poder conseguir un 

entorno de trabajo adecuado, entonces el relacionamiento entre la 

comunicación y clima organizacional siempre será constante o 

permanecerá al pasar del tiempo; considerando que el primero siempre 

será el camino para la consecución de las relaciones interpersonales entre 

los distintos colaboradores, factor que es fundamental para trabajar un 

entorno laboral que pueda ser positiva para una convivencia pertinente 

entre los individuos de la organización. En aquella investigación el autor 

presento como aporte que mientras exista un alto grado de correlación de 

estilos de comunicación en los trabajadores, existirá un adecuado clima 

organizacional.  

De igual manera es necesario precisar que en cualquier entidad u 

organización donde se practique como principio o valor una comunicación 

interna adecuada, que sea en el momento adecuado y de calidad entre 

todos los colaboradores va a permitir que ellos se sientan tomados en 

cuenta en las distintas decisiones y, por ende, mantener o practicar un 

clima laboral positivo con la participación constante de cada uno de los 

individuos que pertenecen a la organización. Se debe tener en cuenta que, 

el trabajo de los distintos factores para la consecución de un entorno de 

trabajo idóneo incluido una comunicación interna positiva, permitirá que 
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se puedan lograr o conseguir los resultados que se han venido 

planificando en un momento dado.   

 De igual forma se puede establecer que los resultados obtenidos 

en la presente investigación están garantizados por la teoría de Fiske o 

propuesta de Fiske en el año 1982, Cornejo (2004), en el cual prescribe 

que la comunicación será válida siempre y cuando este centrada en su 

eje principal que es la generación de valores que mantengan siempre un 

intercambio de información de calidad entre dos o más personas, dentro 

de ello estos valores deben permitir que el intercambio de información 

entre distintos individuos tengan un correcto camino, una interactuación 

entre diversos sujetos quienes comparten información a través de la 

comunicación con un real sentido del mismo.  

Por otro lado, Contreras y Matheson (1984) refieren en su teoría 

respecto al clima organizacional sobre la percepción de los trabajadores 

respecto al área o entorno de trabajo en el que se desenvuelven, expresan 

la relevancia que se le debe otorgar a los estímulos dentro de la 

organización en relación a los trabajadores. Estas teorías son reforzadas 

en el estudio realizado por Charry (2018), donde refiere lo relevante que 

es la comunicación interna como una herramienta estratégica, esto pues 

entendido como un instrumento que va a permitir el manejo de información 

institucional y ser transmitida hacia los colaboradores de una manera 

adecuada y precisa, respecto a los objetivos y valores organizacionales.  

De igual forma refiere que es de suma importancia el trabajo de la 

comunicación interna y clima organizacional en las entidades del sector 

público, el interés que le deben otorgar a estas dos variables los 

responsables es muy importante, debido a que la aplicación de la primera 

de una manera adecuada permitirá el logro de un entorno de trabajo 

idóneo, y ello conlleva a las organizaciones a poder cumplir con sus 

objetivos trazados. Explica, además, que todo ello conlleva al 

cumplimiento de su rol como organización estatal frente a la población. De 

acuerdo a ello, la presente investigación considera adecuada lo precisado 

por los autores, puesto que el trabajo, el interés respecto a la 

comunicación debe ser la adecuada, debido a que, tener una 

comunicación idónea entre los colaboradores de toda organización nos va 
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a permitir obtener un clima organizacional idóneo, y con ello la 

consecución de los objetivos planteados. 

 En cuanto a la concordancia entre la dimensión comunicación 

agresiva y la variable clima organizacional, se evidencio que existe una 

correlación de -0.131, demostrando de esta manera una correlación 

negativa, de igual forma se obtuvo una significancia de 0.05. Esta relación 

nos hace ver que, una comunicación agresiva dentro de las 

organizaciones no es la más adecuada para el logro de un clima 

organizacional idóneo dentro de la entidad. El 44.61% del total de los 

trabajadores evaluados consideran tener dentro de la organización una 

comunicación agresiva como constante, lo cual repercute de manera 

negativa respecto a los intereses de la organización en conseguir un 

entorno laboral adecuado. Quinto (2021), menciona que, una 

comunicación agresiva por parte de los colaboradores de la organización 

hace que estos no practiquen la empatía, desconocen el respeto hacia los 

demás, muchas veces su manera de actuar de cada uno de ellos es 

imponer sus formas de pensar o en todo caso la manifestación de sus 

pensamientos es sin el respeto a sus similares.  

Como se puede observar este estilo de comunicación no es 

conveniente su práctica dentro de ninguna organización, ya que, los 

individuos imponen sus pensamientos, no existe un respeto hacia los 

demás, y mucho menos la empatía necesaria para poder coexistir como 

equipo, por ende, imposible de lograr un ambiente de trabajo con armonía, 

el cual debe ser el primer paso para poder conseguir los objetivos 

planteados por quienes están al mando de la entidad.  

 Con respecto a la correspondencia de la sub constante 

comunicación asertiva y el factor clima organizacional se obtuvo como 

resultado que concurre una correlación efectiva, de esta manera 

obteniéndose un 0.118 positiva escasa. Solamente un 7.69% de los 

trabajadores consideran tener una comunicación asertiva dentro de la 

organización, mientras que, el 49.23% de los trabajadores consideran 

tener una comunicación asertiva negativa, lo cual admite que nuestra 

investigación es relevante, debemos tener en cuenta que la dimensión en 

cuestión es necesaria en la práctica diaria de la comunicación e 
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intercambio de información, ya que a través de ello se podrá lograr la 

interactuación idónea entre colaboradores.  

Martínez et al. (2021), refieren en su artículo original que, la falta 

de una comunicación asertiva entre los jefes, o responsables y 

subordinados generan la insatisfacción laboral, una autoestima baja por 

parte de los colaboradores, y con ello una productividad negativa. El clima 

organizacional es muy relevante para un adecuado desarrollo por parte 

de los trabajadores, se debe tener en cuenta que una comunicación 

asertiva en la organización permitirá tener un intercambio de información 

precisa, a tiempo y de calidad, el cual va a conllevar conseguir un entorno 

laboral idóneo, se debe recordar que un adecuado manejo de las variables 

en cuestión son bases fundamentales en todo momento. 

Por otro lado, Yavar (2021), menciona que una comunicación 

asertiva se dará con la práctica de un lenguaje coherente, claro y preciso 

por parte de los responsables del empleador y una escucha activa por 

parte de los subordinados, permitirá obtener como resultado una 

comunicación interna adecuada, con lo cual se podrá lograr un clima 

organizacional importante que repercutirá en la buena marcha de la 

organización. Como se puede apreciar, los autores coinciden que una 

comunicación idonea entre todos los individuos de la entidad permitirá 

obtener un clima organizacional idóneo, el cual conlleva a la entidad en 

poder lograr sus objetivos planteados. 

 En referencia a la concordancia dimensión comunicación pasiva y 

la variable clima organizacional se da una relación de grado 0.144 positivo 

escaso, y una significancia de 0.05. Que comprende a un total de 35.38% 

de los encuestados en el presente estudio, evidencia que nos demuestra 

que dentro de la organización la comunicación pasiva también tiene una 

participación considerable, factor que repercute de manera negativa en el 

camino a la consecución de un intercambio de información entre todos los 

individuos que pertenecen a la entidad y de esta manera afectando el 

entorno laboral.  

De acuerdo a ello, los autores Viscaya, et al. (2017), nos dicen que, 

la comunicación sin expresión de lo que cada individuo o trabajador piensa 

no contribuye en el logro de un entorno laboral adecuado, debido a que 
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no hay participación permanente de algunos trabajadores de la 

organización, debido a su falta de interacción respecto a sus diferentes 

posiciones en relación a los distintos temas que se desarrollan dentro de 

las organizaciones. De igual forma los autores Monje, et al. (2009), 

precisan que una comunicación pasiva lejos de ayudar o contribuir en el 

desarrollo de un entorno de trabajo adecuado dentro de la organización 

es que, solamente contribuye en formar colaboradores que escondan sus 

pensamientos, sus formas de ver las cualidades o características de la 

entidad, trabajadores negativos o en todo caso trabajadores que pueden 

ser manipulables por los demás.  

En ese sentido, debemos indicar que, una comunicación pasiva por 

parte de algunos trabajadores de las distintas organizaciones no 

contribuye en el adecuado desarrollo del entorno laboral, repercutiendo 

de manera negativa en los intereses planificados por parte de las 

entidades; es necesario mencionar que esta característica en algunos de 

los trabajadores o colaboradores es muy frecuente en las distintas 

entidades del sector público o privado, sin embargo, es necesaria la 

intervención de los encargados del departamento personal con el 

propósito de contribuir en la eliminación de esa cualidad en cada individuo. 

Es de suma importancia el desarrollo de distintas actividades que puedan 

ayudar a ir mejorando este tipo de características en los trabajadores, 

porque depende de ello un adecuado intercambio de información, que sea 

de calidad, que sea coherente y en su debido momento, esto conlleva que 

los colaboradores puedan practicar este factor como cultura o valor en 

aras de conseguir un entorno de trabajo idóneo, que es el primer paso 

para poder obtener lo esperado. 

Respecto a la dimensión fuerzas motivacionales es necesario 

mencionar que, un total del 10.77% (7 trabajadores) consideran o 

mencionan que es bueno dentro de la organización, ello demuestra que 

las actitudes, las formas de accionar por parte de los directivos hacia los 

subordinados es bastante baja, debido a que un 60% de los encuestados 

(39 servidores), consideran que es regular la práctica de esta dimensión, 

demostrando ello que es mínima la práctica de valores o principios que 

puedan otorgar la confianza necesaria a los trabajadores. Como 
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antecedente respecto a esta dimensión consideramos a Macías y Vanga 

(2021), quienes mencionan que este tipo actitudes se acostumbran a dar 

en las diferentes organizaciones, sin embargo, es necesario partir de los 

resultados obtenidos, para tomar las acciones que correspondan con la 

finalidad de dar soluciones a este tipo de dificultades.  

En consecuencia, es necesario que dentro de la organización se 

practiquen valores y principios que involucren a todos los servidores, que 

las actitudes de los encargados de los diferentes departamentos, y más 

aún del departamento de recursos humanos, sea siempre otorgar todas 

las facilidades necesarias para que los colaboradores puedan sentirse en 

confianza, se identifiquen con la organización; pues con ello se va a lograr 

conseguir servidores que puedan siempre apoyar en la consecución de 

los resultados esperados. 

Por otro lado, en relación a la dimensión métodos de mando, se ha 

podido obtener que un porcentaje de 36.92% (24 trabajadores), 

consideran que la practica o manejo de las distintas técnicas de manejo 

de equipos de trabajo es buena, el 38.46% (25 trabajadores) indican que 

es regular y el 24.62% (16 trabajadores) consideran que es mala, 

obteniéndose de esa manera un promedio nada distante entre los tres 

niveles. Chirinos et al. (2021), se refieren al respecto precisando que las 

técnicas de dirección son de gran relevancia en las organizaciones, 

debido a que contribuyen de una manera significativa en el proceso de 

conseguir un entorno de trabajo adecuado dentro de las entidades. En ese 

sentido, establecer métodos de mando que repercutan de manera positiva 

dentro de la entidad pública por parte de los responsables, es importante 

debido a que va a contribuir lograr un clima organizacional adecuado para 

los intereses de los involucrados. 

 De igual manera, respecto a la dimensión proceso de toma de 

decisiones, se ha podido advertir que el 26.15% (17 trabajadores), 

consideran que es buena, el 46.16% (30 servidores) consideran que es 

regular y el 27.69% (18 trabajadores) señalan que es mala. Respecto a 

ello Vélez (2016), manifiesta que se considera como herramienta de gran 

importancia el proceso de toma de decisiones para la consecución de los 

objetivos planificados por las organizaciones, puesto que va a permitir 
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poder ir mejorando no solamente el entorno de las entidades, por el 

contrario, con ello permitirán ir mejorando la sociedad misma. En 

consecuencia, podemos aseverar que un proceso de toma de decisiones 

trabajado correctamente, permitirá que nuestra organización pueda 

obtener mejoras en beneficio no solamente de la entidad misma, sino 

también para la sociedad en su conjunto.  

Y, por último, respecto a la dimensión procesos de comunicación 

se ha obtenido como resultados después del análisis de datos que un 

13.85% de los trabajadores (9) mencionan que, tienen un proceso de 

comunicación bueno, el 55.38% de los servidores (36) señalan que es 

regular y el 30.77% de los servidores (20) precisan que es mala. En 

relación a ello Segredo et al. (2017), consideran que los procesos de 

comunicación deben ser las adecuadas y pertinentes, ya que van a 

repercutir desarrollar un adecuado entorno de trabajo, que es un factor 

preponderante para la consecución de los objetivos.   

En ese sentido, como investigador del presente trabajo de 

investigación consideramos necesaria la intervención inmediata por parte 

de las autoridades pertinentes, en poder trabajar la comunicación 

adecuada dentro de la organización. El diagnóstico realizado a la entidad 

debe ser tomado en cuenta, con la finalidad de poder elaborar planes de 

mejora en los aspectos negativos hallados, en consecuencia, se 

recomienda que las acciones constituyan planes de intervención 

inmediata, a corto plazo, mediano y largo plazo. Solo así se podrá lograr 

conseguir un entorno de trabajo positivo o acorde a las necesidades de 

los servidores públicos y con ello poder conseguir las metas que se van 

trazando periodo por periodo, y los más importante, poder cumplir con los 

usuarios, administrados y público en general, que es la razón de ser de la 

existencia de nuestra entidad.   

Es importante mencionar también que en la presente investigación 

se han encontrado limitaciones como la falta de interés para responder el 

cuestionario de algunas personas que son parte de la muestra, que de 

alguna u otra manera influye de manera negativa en el desarrollo del 

estudio en cuestión. Este factor nos hace ver que en cualquier entidad 

habrá siempre personas con poco interés respecto a los cambios que son 
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necesarios para poder conseguir los objetivos institucionales. De igual 

forma se han presentado otras restricciones que han sido de alguna u otra 

manera obstáculos respecto a la presente investigación, como son los 

plazos para la realización del mismo, sin embargo, se ha procedido a 

cumplir con los objetivos y consideraciones de los asesores.   
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VI. CONCLUSIONES 

Primero: Con respecto a lo planteado en el objetivo primordial de la 

investigación presente, se ha conseguido determinar que existe 

una correspondencia positiva entre los estilos de comunicación 

y el clima organizacional en los servidores públicos de una 

entidad pública. Esto significa que, si los colaboradores tienen 

una comunicación adecuada, coherente y de calidad dentro de 

la organización, se podrá lograr un entorno de trabajo 

adecuado y con ello contribuir en el trabajo respecto a la 

consecución de los resultados esperados.      

Segundo: Respecto al primer objetivo delimitado, se ha determinado que, 

no existe una coherencia positiva entre la sub constante 

comunicación agresiva y el clima organizacional en los 

servidores públicos de una entidad pública. Por lo tanto, se 

deduce que, si dentro de la organización se practica una 

comunicación agresiva entre los colaboradores no ayuda en el 

desarrollo de un clima organizacional adecuado, y con ello es 

difícil de obtener los resultados esperados en la entidad. 

Tercero:  En base al planteamiento especifico segundo, se verifico que 

concurre una correspondencia moderada entre la sub 

constante comunicación asertiva y la variable clima 

organizacional en los servidores públicos de una entidad 

pública. Por lo que se infiere que, si dentro de la organización 

se da una comunicación coherente, adecuada y de calidad, se 

podrá lograr un clima organizacional pertinente, y con ello 

poder cumplir u obtener los resultados esperados dentro de la 

entidad. 

Cuarto:   Con respecto al tercer objetivo específico planteado, se logró 

determinar que hay una concordancia positiva discreta entre la 

sub constante comunicación pasiva y la variable clima 

organizacional en los servidores públicos de una entidad 

pública. En ese sentido se concluye que, los colaboradores que 

no participan activamente en transmitir o comunicar la 

información respecto a las distintas opiniones o posiciones 
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relacionadas con el desarrollo normal de la organización, 

conllevan a no conseguir un entorno laboral pertinente para los 

intereses colectivos.   
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: Al Consejo Directivo se le recomienda fomentar una 

comunicación asertiva, con la participación de todos los 

servidores públicos por cada intendencia regional a nivel 

nacional, con el único propósito de tener colaboradores 

comprometidos con la organización, de esta manera poder lograr 

un clima organizacional idóneo dentro de la entidad. 

Segundo: A la oficina de recursos humanos se sugiere tener presente el 

diagnóstico realizado dentro de la organización, con el único 

propósito de fomentar la comunicación interna asertiva con la 

participación activa de cada uno de los funcionarios, enfocados 

en el logro de un entorno laboral adecuado, que permita el logro 

de los resultados esperados. 

Tercero: Al área de administración realizar un trabajo en equipo con los 

responsables del área de personal con el objeto de comprometer 

a los colaboradores de la entidad en cuanto a la práctica de la 

comunicación asertiva, puesto que es un factor relevante en 

cuanto al camino a la consecución de un entorno de trabajo 

positivo. 

Cuarto:   A los responsables del área de capacitaciones y desarrollo 

profesional recomendar realizar la formación necesaria respecto 

a las habilidades blandas de cada uno de los individuos que son 

parte, con el propósito de poder dictar diversos cursos en cuanto 

a los tipos de comunicación que se deben de practicar dentro de 

la organización, poniendo énfasis en aquellos que son en 

beneficio para los intereses organizacionales. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de Operacionalización de Variables 

Matriz de Consistencia 

TÍTULO: Estilos de Comunicación y Clima Organizacional en Servidores Públicos de una Entidad Publica – Ancash, 2023. 
AUTOR: Dextre Milla Oliver Neno 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General: 

¿Cuál es la relación entre 

estilos de comunicación y 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023? 

 

 

Especificas  

1. ¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

comunicación agresiva y 

el clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023? 

 

2. ¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

comunicación asertiva y 

General: 

Determinar la relación 
que existe entre estilos 
de comunicación y clima 
organizacional en 
servidores públicos de 
una entidad pública – 
Ancash, 2023. 
 
 

 

Especificas  

1. Determinar la relación 

que existe entre la 

comunicación agresiva y 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023. 

 

2. Establecer la relación 

que existe entre la 

comunicación asertiva y 

General: 

Los estilos de comunicación se 
relacionan con el clima 
organizacional en servidores 
públicos en una entidad pública 
- Ancash, 2023. 
 
 
Especificas  

1. Existe relación entre la 
comunicación agresiva y clima 
organizacional en servidores 
públicos de una entidad 
pública – Ancash, 2023. 

 

2. Existe relación entre la 
comunicación asertiva y clima 
organizacional en servidores 
públicos de una entidad 
pública – Ancash, 2023. 

 

3. Existe relación entre la 
comunicación pasiva y clima 
organizacional en servidores 
públicos de una entidad 
pública – Ancash, 2023. 

Variable 1: Estilos de Comunicación. 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles

/rango
s 

D1: Agresiva 

 

 

D2: Asertiva 

 

D3: Pasiva 

  

 

a. Liderazgo. 
b. Relaciones 

interpersonales. 
c. Trabajo en equipo. 
d. Baja autoestima. 
e. Negatividad. 
f. Temor. 
g. Violencia. 
h. Egocentrismo. 
i. Conflictos 

interpersonales. 

1,2,3 

4,5,6 

7,8,9 

10,11,12 

13,14,15 

16,17,18 

19,20 

21,22,23 

24,25,26 

 

Ordinal 

Variable 2: Clima Organizacional 

D1: Fuerzas 

motivacionales. 

 

a. Comportamiento del 
superior. 

b. Entendimiento de la 
confianza entre 

a. 1, 2 
b. 3,4 
c. 5 
d. 6 
e. 7 

Ordinal 



 

 
 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023? 

 

3. c. ¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

comunicación pasiva y 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023?  

 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023 

 

3. Determinar la relación 

que existe entre la 

comunicación pasiva y 

clima organizacional en 

servidores públicos de 

una entidad pública – 

Ancash, 2023.  

 

 

  

 

 

D2: Métodos de 

mando. 

 

D3: Toma de 

decisiones. 

 

D4: Procesos de 

comunicación. 

superiores y 
subordinados. 

c. Conflicto tolerado. 

d. Entendimiento de la 
consideracion del 
superior. 

e. Nivel de confianza 
otorgada. 

f. Procesos motivacionales. 

g. Reconocimiento otorgado 
por el jefe. 

h. Medios de comunicación. 

i. Fluidez. 

j. Tipos de comunicación. 

k. Autonomia 

l. Centralizacion. 

m. Particpacion. 

f. 8,9,10,1
1 

g. 12 
h. 13 
i. 14 
j. 15,16,1

7 
k. 18,19 
l. 20 
m. 21,22,2

3 



 

 
 

A. VARIABLE 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION ESTILOS DE COMUNICACIÓN 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Items Escala 
Niveles o 
rangos 

 

 

 

Los estilos de 

comunicación 

vienen a ser las 

diferentes 

maneras de 

expresarse de las 

personas, 

pudiendo ser 

estas las 

adecuadas o en 

todo caso 

incorrectas 

(Camargo y 

Hederich, 2007). 

 

 

 

 

En cuanto a las 

dimensiones que se 

hallan en esta 

variable se centran 

en la forma o formas 

de la expresion, 

intercambio de 

informacion, o 

transmision de 

mensajes entre 

unos y otros, 

pudiendo ser estos: 

agresiva, asertiva y 

pasiva. (Quinto, 

2020).  

 

 

Agresiva 

Liderazgo 1,2,3 

(3): Casi siempre 
(2): A veces 
(1): Casi nunca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

 

Bajo (15 – 45) 

 
 
 
 
 
 
  

Relaciones 
interpersonales 

4,5,6 

Trabajo en 
equipo 7,8,9 

Asertiva 

Baja 
autoestima 10,11,12 

Negatividad 
13,14,15 

Temor 16,17,18 

Pasiva 

Violencia 19,20 

Egocentrismo 
21,22,23 

Conflictos 
interpersonales 

 
 
 

24,25,26 
 
 
 
 
 
 

Nota: Elaborado por (Quinto, 2020). Link: http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/390/3901896006/html/index.html 

 
 

 

http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/390/3901896006/html/index.html


 

 
 

B. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION CLIMA ORGANIZACIONAL 

Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles o rangos 

El clima 
organizacional es el 
entorno de trabajo, 

factor de mucha 
importancia, debido 

a que es un 
elemento que 

repercute en la 
realizacion de los 

objetivos tanto 
personales como 
organizacionales. 
(Garcia e Ibarra, 

2020) 
 
 

En relación a las 

dimensiones para poder 

llevar a cabo el 

desarrollo de la presente 

variable se han podido 

establecer los 

siguientes: fuerzas 

motivacionales, metodos 

de mando, procesos de 

toma de decisiones y 

procesos de 

comunicación. 

(Sanchez, et al. 2012). 

  

Fuerzas 
motivacionales 

Entendimiento de 
la consideración 

del superior. 6 

3): Casi siempre 
(2): A veces 
(1): Casi nunca 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

 

Bajo (15 – 45) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Nivel de 
confianza 
otorgada. 7 

Procesos 
motivacionales. 8,9,10,11 

Reconocimiento 
otorgado por el 

jefe. 12 

Métodos de mando 

Comportamiento 
del superior. 1,2 

Comprensión de 
confianza entre 

superiores y 
subordinados. 3,4 

Conflicto tolerado. 5 

Proceso de toma de 
decisiones 

Autonomía. 18,19 

Centralización. 20 

Participación. 21,22,23 

Procesos de 
comunicación 

Medios de 
comunicación. 13 

Fluidez. 14 

Tipos de 
comunicación. 15,16,17 

Nota: Elaborado por Sánchez, N., Betancourt, M. y Falcón, M. (2012) 

Link: https://www.redalyc.org/pdf/4778/477847111005.pdf 

https://www.redalyc.org/pdf/4778/477847111005.pdf


 

 
 

 ANEXO 2: Instrumentos de Recolección de Datos 

 Variable 1: Estilos de comunicación 

 

 

 

 

Items Casi nuncaA veces Casi siempre

1. Existe un liderazgo eficiente en la institución.

2.  Se abren espacios para realizar preguntas 

aportes u opiniones durante las reuniones.

3.  Dan los directivos a conocer los logros y 

dificultades de la institución.

4.  Existe participación activa por parte de todos los 

miembros.

5.  En el lugar que trabajo prevalece la armonía.

6.  Las personas con quienes trabajo son confiables.

7.  Todos los miembros son involucrados ante la 

resolución de algún problema.

8.  La participación de mis compañeros me permite 

realizar mejor mi trabajo.

9.  Existe cooperación por parte de todos los 

miembros.

10. Crees que tu autoestima incide en tu rendimiento 

laboral.

11.  Siente que su trabajo no es valorado.

12.  Suele sentirse inferior a los demás.

13.  Desearía ser otra persona.

14.  Piensa frecuentemente que se equivoca en todo 

lo que hace.

15.  Cree que sus ideas o aportes nos son buenos.

16.  Siente vergüenza o temor al hablar o expresar 

sus ideas en público.

17.  Suele sentirse incomodo en algunas situaciones.

18.  Prefiere estar solo que rodeado de sus 

compañeros.

19.  Habla o actúa sin medir las consecuencias.

20.  Suele estar en desacuerdo con las opiniones de 

los demás.

21.  Se muestra empático con los demás.

22.  Muestra humildad al realizar algún requerimiento.

23.  Suele pensar solo en sus intereses antes que en 

el de todos los miembros de la institución.

24.  Se precipita en responder antes de escuchar.

25.  Comprende las necesidades de los demás.

26.  Suele creer que solo usted tiene la razón.

ESTILOS DE COMUNICACIÓN



 

 
 

  Variable 2: Clima organizacional 

 

Items 1. Casi nunca2. A veces 3. Casi siempre

1.  Mi jefe prefiere atenerse a las reglas claramente 

establecidas.

2.  Mi jefe se interesa únicamente porque el trabajo 

sea cumplido.

3.  Existe una relación de confianza bastante 

grande entre superiores y subordinados.

4.  Me siento libre de comentar mis problemas de 

trabajo con mis Superiores.

5.  En la organización, la gente puede decir lo que 

piensa sin temor, aunque esté en desacuerdo con 

los jefes.

6.  Mi jefe se muestra muy humano ante sus 

subordinados.

7.  En la organización o departamento no se confía 

en el criterio de las personas.

8.  No me siento comprometido con la organización 

o departamento.

9.  Frecuentemente es posible realizar el trabajo de 

una manera innovadora que mejore los resultados 

obtenidos.

10.  El personal de la organización o departamento 

no está enterado de lo que ocurre en el mismo.

11.  Las políticas de remuneración son injustas.

12.  No importa si hago las cosas bien porque mi 

jefe las reconoce.

13.  En la organización, la comunicación se realiza 

básicamente a través de medios escritos y 

formales.

14.  Tengo muy poca oportunidad de informarme y 

opinar libremente acerca de lo que ocurre en la 

organización.

15.  Los superiores procuran, estimulan y facilitan 

que nos comuniquemos con ellos.

16.  En la organización no existe una buena 

comunicación entre las diferentes áreas 

funcionales.

17.  En la organización, los rumores son siempre 

más creíbles que la comunicación oficial.

18.  Tengo suficiente autoridad para hacer las 

cosas de las cuales soy Responsable.

19.  Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.

20.  La mayor parte de las decisiones son tomadas 

por los superiores y se distribuyen como directrices 

e instrucciones específicas.

21.  Las decisiones se toman donde existe la 

información adecuada y justa.

22.  Las decisiones se toman mediante plena 

participación y principalmente por consenso.

23.  Nunca se me permite opinar libremente y 

tomar parte en las decisiones relacionadas con mi 

puesto de trabajo.

CLIMA ORGANIZACIONAL



 

 
 

Ficha Técnica 

 

 



 

 
 

A. Solicitud de autorización del instrumento de medición de variable estilos de comunicación. 

 



 

 
 

B. Solicitud de autorización del instrumento de medición de variable clima organizacional. 

 



 

 
 

ANEXO 3: Consentimiento o asentimiento informado UCV 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Ibarra Laurente Medalit Noyra 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería, Recursos Humanos, 
Logística.  

Institución donde labora: FISSAL 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Clima Organizacional) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Clima Organizacional 

Autor (a): Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL 

Dimensiones: Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de 
decisiones, procesos de comunicación. 

Confiabilidad: Excelente confiabilidad 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 23 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL 

elaborado por Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt García, María Caridad 

Falcón Rodríguez, en el año 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 



 

 
 

su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 
 

Instrumento que mide la variable 02: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Definición de la variable:  
El entorno de trabajo es un factor de mucha importancia, debido a que es un elemento 
que repercute en la realizacion de los objetivos tanto personales como organizacionales 
(García e Ibarra, 2020). 
 
Dimensión 1: Fuerzas motivacionales. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recome 

Entendimiento de 
la consideracion 
del superior. 
 

-Mi jefe se muestra muy humano ante 

sus subordinados.  

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 
 

Nivel de confianza 
otorgada. 
 

-En la organización o departamento no 

se confía en el criterio de las personas. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

Procesos 
motivacionales. 
 

- No me siento comprometido con la 

organización o departamento. 

-Frecuentemente es posible realizar el 

trabajo de una manera innovadora que 

mejore los resultados obtenidos. 

- El personal de la organización o 

departamento no está enterado de lo que 

ocurre en el mismo. 

- Las políticas de remuneración son 

injustas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

Reconocimiento 
otorgado por el 
jefe. 
 

-No importa si hago las cosas bien 

porque mi jefe las reconoce. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Dimensión 2: Métodos de mando. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Comportamiento 
del superior. 
 

-Mi jefe prefiere atenerse a las reglas 

claramente establecidas. 

-Mi jefe se interesa únicamente 

porque el trabajo sea cumplido. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Entendimiento 
de la confianza 
entre superiores 
y subordinados. 
 

-Existe una relación de confianza 

bastante grande entre superiores y 

subordinados. 

-Me siento libre de comentar mis 

problemas de trabajo con mis 

Superiores. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Conflicto 
tolerado. 
 

-En la organización, la gente puede 

decir lo que piensa sin temor, aunque 

esté en desacuerdo con los jefes. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

 
Dimensión 3: Toma de decisiones 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 

Autonomía Tengo suficiente autoridad para hacer las 

cosas de las cuales soy Responsable. 

Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Centralización La mayor parte de las decisiones son 

tomadas por los superiores y se distribuyen 

como directrices e instrucciones 

específicas. 

 
 

4 

 
 

3 

 
 

4 

 

Participación  21.  Las decisiones se toman donde existe 

la información adecuada y justa. 

22.  Las decisiones se toman mediante 

plena participación y principalmente por 

consenso. 

 
 
 
 
 

3 

 
 
 
 
 

4 

 
 
 
 
 

4 

 



 

 
 

23.  Nunca se me permite opinar libremente 

y tomar parte en las decisiones 

relacionadas con mi puesto de trabajo. 

 
Dimensión 4: Procesos de comunicación  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ./ 
Recom. 

Medios de 
comunicación  

En la organización, la comunicación se 

realiza básicamente a través de medios 

escritos y formales 

 
 
4 

 
 

3 

 
 

4 

 

Fluidez Tengo muy poca oportunidad de 

informarme y opinar libremente acerca de 

lo que ocurre en la organización. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

3 

 

Tipos de 
comunicación  

Los superiores procuran, estimulan y 
facilitan que nos comuniquemos con 
ellos. 
En la organización no existe una buena 
comunicación entre las diferentes áreas 
funcionales. 
En la organización, los rumores son 
siempre más creíbles que la 
comunicación oficial. 

 
 
 
4 

 
 
 

3 

 
 
 

4 

 

 
 
 
 
 

 
……………………………………….. 

Ibarra Laurente Medalit Noyra 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Ibarra Laurente Medalit Noyra 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería, Recursos Humanos, 
Logística.  

Institución donde labora: FISSAL 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Estilos de Comunicación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Estilos de Comunicación. 

Autor (a): Quinto Román Marino Cayetano. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Quinto Román Marino Cayetano. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL 

Dimensiones: Agresivo, asertivo y pasivo. 

Confiabilidad: Muy confiable 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 26 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACIÓN 

elaborado por Quinto Román Marino Cayetano, en el año 2020 de acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 



 

 
 

adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 

Instrumento que mide la variable 01: ESTILOS DE COMUNICACIÓN  
 
Definición de la variable:  

Los estilos de comunicación vienen a ser las diferentes maneras de expresarse 

de las personas, pudiendo ser estas las adecuadas o en todo caso incorrectas 

(Camargo y Hederich, 2007). 

 
Dimensión 1: Asertivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherenci

a 
Relevan
cia 

Obser
v/ 
Reco
me 

Liderazgo 
 

1. Existe un liderazgo eficiente en la institución. 

2.  Se abren espacios para realizar preguntas 

aportes u opiniones durante las reuniones. 

3.  Dan los directivos a conocer los logros y 

dificultades de la institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Relaciones 
interpersonale
s 
 

4.  Existe participación activa por parte de todos 

los miembros. 

5.  En el lugar que trabajo prevalece la armonía. 

 
 
4 

 
 
3 

 
 
4 

 



 

 
 

6.  Las personas con quienes trabajo son 

confiables.. 

Trabajo en 
equipo 
 

7.  Todos los miembros son involucrados ante la 

resolución de algún problema. 

8.  La participación de mis compañeros me 

permite realizar mejor mi trabajo. 

9.  Existe cooperación por parte de todos los 

miembros. 

 
 
 
 
 
 
 
 
3 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

 
Dimensión 2: Agresivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Violencia 
 

19.  Habla o actúa sin medir las 

consecuencias. 

20.  Suele estar en desacuerdo con las 

opiniones de los demás. 

 
 
3 

 
 

4 

 
 

4 

 

Egocentrismo 
 

21.  Se muestra empático con los demás. 

22.  Muestra humildad al realizar algún 

requerimiento. 

23.  Suele pensar solo en sus intereses 

antes que en el de todos los miembros de 

la institución. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Conflictos 
Interpersonales 
 

24.  Se precipita en responder antes de 

escuchar. 

25.  Comprende las necesidades de los 

demás. 

26.  Suele creer que solo usted tiene la 

razón. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

3 

 

 
Dimensión 3: Pasivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 

Baja 
autoestima 

10. Crees que tu autoestima incide en tu 

rendimiento laboral. 

11.  Siente que su trabajo no es valorado. 

12.  Suele sentirse inferior a los demás. 

 
 

4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Negatividad 13.  Desearía ser otra persona. 

14.  Piensa frecuentemente que se 

equivoca en todo lo que hace. 

15.  Cree que sus ideas o aportes nos son 

buenos. 

 
 

4 

 
 
3 

 
 

4 

 

Temor 16.  Siente vergüenza o temor al hablar o 

expresar sus ideas en público. 

17.  Suele sentirse incomodo en algunas 

situaciones. 

18.  Prefiere estar solo que rodeado de sus 

compañeros. 

 
 
 
 
 

3 

 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 

4 

 

 



 

 
 

 
……………………………………….. 

Ibarra Laurente Medalit Noyra 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Riqueros Ramírez Joanna 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería, Recursos Humanos, 
Logística.  

Institución donde labora: Municipalidad Provincial de Huaylas 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Estilos de Comunicación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Estilos de Comunicación. 

Autor (a): Quinto Román Marino Cayetano. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Quinto Román Marino Cayetano. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash – SUNAFIL 

Dimensiones: Agresivo, asertivo y pasivo. 

Confiabilidad: Muy confiable 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 26 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACIÓN 

elaborado por Quinto Román Marino Cayetano, en el año 2020 de acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 



 

 
 

adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 

Instrumento que mide la variable 01: ESTILOS DE COMUNICACIÓN  
 
Definición de la variable:  

Los estilos de comunicación vienen a ser las diferentes maneras de expresarse 

de las personas, pudiendo ser estas las adecuadas o en todo caso incorrectas 

(Camargo y Hederich, 2007). 

 
Dimensión 1: Asertivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherenci

a 
Relevan
cia 

Obser
v/ 
Reco
me 

Liderazgo 
 

1. Existe un liderazgo eficiente en la institución. 

2.  Se abren espacios para realizar preguntas 

aportes u opiniones durante las reuniones. 

3.  Dan los directivos a conocer los logros y 

dificultades de la institución. 

 
3 

 
3 

 
3 

 

Relaciones 
interpersonale
s 
 

4.  Existe participación activa por parte de todos 

los miembros. 

5.  En el lugar que trabajo prevalece la armonía. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 



 

 
 

6.  Las personas con quienes trabajo son 

confiables.. 

Trabajo en 
equipo 
 

7.  Todos los miembros son involucrados ante la 

resolución de algún problema. 

8.  La participación de mis compañeros me 

permite realizar mejor mi trabajo. 

9.  Existe cooperación por parte de todos los 

miembros. 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
3 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

 
Dimensión 2: Agresivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Violencia 
 

19.  Habla o actúa sin medir las 

consecuencias. 

20.  Suele estar en desacuerdo con las 

opiniones de los demás. 

 
 
3 

 
 

3 

 
 

4 

 

Egocentrismo 
 

21.  Se muestra empático con los demás. 

22.  Muestra humildad al realizar algún 

requerimiento. 

23.  Suele pensar solo en sus intereses 

antes que en el de todos los miembros de 

la institución. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Conflictos 
Interpersonales 
 

24.  Se precipita en responder antes de 

escuchar. 

25.  Comprende las necesidades de los 

demás. 

26.  Suele creer que solo usted tiene la 

razón. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 
Dimensión 3: Pasivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 

Baja 
autoestima 

10. Crees que tu autoestima incide en tu 

rendimiento laboral. 

11.  Siente que su trabajo no es valorado. 

12.  Suele sentirse inferior a los demás. 

 
 

4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Negatividad 13.  Desearía ser otra persona. 

14.  Piensa frecuentemente que se 

equivoca en todo lo que hace. 

15.  Cree que sus ideas o aportes nos son 

buenos. 

 
 

3 

 
 
3 

 
 

4 

 

Temor 16.  Siente vergüenza o temor al hablar o 

expresar sus ideas en público. 

17.  Suele sentirse incomodo en algunas 

situaciones. 

18.  Prefiere estar solo que rodeado de sus 

compañeros. 

 
 
 
 
 

4 

 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 

4 

 

 



 

 
 

 
……………………………………….. 

Riqueros Ramirez Joanna 
 
 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Riqueros Ramírez Joanna 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería, Recursos Humanos, 
Logística.  

Institución donde labora: Municipalidad Provincial de Huaylas 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Clima Organizacional) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Clima Organizacional 

Autor (a): Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash – SUNAFIL 

Dimensiones: Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de 
decisiones, procesos de comunicación. 

Confiabilidad: Excelente confiabilidad 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 23 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL 

elaborado por Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt García, María Caridad 

Falcón Rodríguez, en el año 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 

 

 



 

 
 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 
 

Instrumento que mide la variable 02: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Definición de la variable:  
El entorno de trabajo es un factor de mucha importancia, debido a que es un elemento 
que repercute en la realizacion de los objetivos tanto personales como organizacionales 
(García e Ibarra, 2020). 
 
 



 

 
 

Dimensión 1: Fuerzas motivacionales. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recome 

Entendimiento de 
la consideracion 
del superior. 
 

-Mi jefe se muestra muy humano ante 

sus subordinados.  

 
3 

 
4 

 
4 

 

Nivel de confianza 
otorgada. 
 

-En la organización o departamento no 

se confía en el criterio de las personas. 

 
 
3 

 
 
4 

 
 
4 

 

Procesos 
motivacionales. 
 

- No me siento comprometido con la 

organización o departamento. 

-Frecuentemente es posible realizar el 

trabajo de una manera innovadora que 

mejore los resultados obtenidos. 

- El personal de la organización o 

departamento no está enterado de lo que 

ocurre en el mismo. 

- Las políticas de remuneración son 

injustas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

Reconocimiento 
otorgado por el 
jefe. 
 

-No importa si hago las cosas bien 

porque mi jefe las reconoce. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Dimensión 2: Métodos de mando. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Comportamiento 
del superior. 
 

-Mi jefe prefiere atenerse a las reglas 

claramente establecidas. 

-Mi jefe se interesa únicamente 

porque el trabajo sea cumplido. 

 
 
4 

 
 
3 

 
 

4 

 

Entendimiento 
de la confianza 
entre superiores 
y subordinados. 
 

-Existe una relación de confianza 

bastante grande entre superiores y 

subordinados. 

-Me siento libre de comentar mis 

problemas de trabajo con mis 

Superiores. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Conflicto 
tolerado. 
 

-En la organización, la gente puede 

decir lo que piensa sin temor, aunque 

esté en desacuerdo con los jefes. 

 
 
4 

 
 
3 

 
 

4 

 

 
Dimensión 3: Toma de decisiones 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 

Autonomía Tengo suficiente autoridad para hacer las 

cosas de las cuales soy Responsable. 

Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Centralización La mayor parte de las decisiones son 

tomadas por los superiores y se distribuyen 

como directrices e instrucciones 

específicas. 

 
 

4 

 
 

3 

 
 

4 

 



 

 
 

Participación  21.  Las decisiones se toman donde existe 

la información adecuada y justa. 

22.  Las decisiones se toman mediante 

plena participación y principalmente por 

consenso. 

23.  Nunca se me permite opinar libremente 

y tomar parte en las decisiones 

relacionadas con mi puesto de trabajo. 

 
 
 
 
 

3 

 
 
 
 
 

3 

 
 
 
 
 

4 

 

 

Dimensión 4: Procesos de comunicación  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ./ 
Recom. 

Medios de 
comunicación  

En la organización, la comunicación se 

realiza básicamente a través de medios 

escritos y formales 

 
 
4 

 
 

3 

 
 

3 

 

Fluidez Tengo muy poca oportunidad de 

informarme y opinar libremente acerca de 

lo que ocurre en la organización. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

3 

 

Tipos de 
comunicación  

Los superiores procuran, estimulan y 
facilitan que nos comuniquemos con 
ellos. 
En la organización no existe una buena 
comunicación entre las diferentes áreas 
funcionales. 
En la organización, los rumores son 
siempre más creíbles que la 
comunicación oficial. 

 
 
 
3 

 
 
 

3 

 
 
 

4 

 

 
 
 

 
……………………………………….. 

Riqueros Ramirez Joanna 
 
 

 



 

 
 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Escudero Pineda Iris Prissila 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería.  

Institución donde labora: SUNARP 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Estilos de Comunicación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Estilos de Comunicación. 

Autor (a): Quinto Román Marino Cayetano. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Quinto Román Marino Cayetano. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL 

Dimensiones: Agresivo, asertivo y pasivo. 

Confiabilidad: Muy confiable 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 26 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACIÓN 

elaborado por Quinto Román Marino Cayetano, en el año 2020 de acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 
adecuada. 



 

 
 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 

Instrumento que mide la variable 01: ESTILOS DE COMUNICACIÓN  
 
Definición de la variable:  

Los estilos de comunicación vienen a ser las diferentes maneras de expresarse 

de las personas, pudiendo ser estas las adecuadas o en todo caso incorrectas 

(Camargo y Hederich, 2007). 

 
Dimensión 1: Asertivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherenci

a 
Relevan
cia 

Obser
v/ 
Reco
me 

Liderazgo 
 

1. Existe un liderazgo eficiente en la institución. 

2.  Se abren espacios para realizar preguntas 

aportes u opiniones durante las reuniones. 

3.  Dan los directivos a conocer los logros y 

dificultades de la institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Relaciones 
interpersonale
s 
 

4.  Existe participación activa por parte de todos 

los miembros. 

5.  En el lugar que trabajo prevalece la armonía. 

6.  Las personas con quienes trabajo son 

confiables.. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 



 

 
 

Trabajo en 
equipo 
 

7.  Todos los miembros son involucrados ante la 

resolución de algún problema. 

8.  La participación de mis compañeros me 

permite realizar mejor mi trabajo. 

9.  Existe cooperación por parte de todos los 

miembros. 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

 
Dimensión 2: Agresivo 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Violencia 
 

19.  Habla o actúa sin medir las 

consecuencias. 

20.  Suele estar en desacuerdo con las 

opiniones de los demás. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Egocentrismo 
 

21.  Se muestra empático con los demás. 

22.  Muestra humildad al realizar algún 

requerimiento. 

23.  Suele pensar solo en sus intereses 

antes que en el de todos los miembros de 

la institución. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Conflictos 
Interpersonales 
 

24.  Se precipita en responder antes de 

escuchar. 

25.  Comprende las necesidades de los 

demás. 

26.  Suele creer que solo usted tiene la 

razón. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
Dimensión 3: Pasivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 

Baja 
autoestima 

10. Crees que tu autoestima incide en tu 

rendimiento laboral. 

11.  Siente que su trabajo no es valorado. 

12.  Suele sentirse inferior a los demás. 

 
 

4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Negatividad 13.  Desearía ser otra persona. 

14.  Piensa frecuentemente que se 

equivoca en todo lo que hace. 

15.  Cree que sus ideas o aportes nos son 

buenos. 

 
 

4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Temor 16.  Siente vergüenza o temor al hablar o 

expresar sus ideas en público. 

17.  Suele sentirse incomodo en algunas 

situaciones. 

18.  Prefiere estar solo que rodeado de sus 

compañeros. 

 
 
 
 
 

4 

 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 

4 
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Escudero Pineda Iris Prissila 
 
 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Escudero Pineda Iris Prissila 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 
académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )   
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Tesorería.  

Institución donde labora: SUNARP 

Tiempo de experiencia 
profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 
Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario de Clima Organizacional) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Clima Organizacional 

Autor (a): Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Objetivo: Medición de la variable clima organizacional 

Administración: Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt 
García, María Caridad Falcón Rodríguez. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL 

Dimensiones: Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de 
decisiones, procesos de comunicación. 

Confiabilidad: Excelente confiabilidad 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto 

Cantidad de ítems: 23 items 

Tiempo de aplicación: 10 minutos. 

 
4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL 

elaborado por Neily Sánchez Silvera, María Elena Betancourt García, María Caridad 

Falcón Rodríguez, en el año 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 

 



 

 
 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con 
la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición de 
la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Instrumento que mide la variable 02: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Definición de la variable:  
El entorno de trabajo es un factor de mucha importancia, debido a que es un elemento 
que repercute en la realizacion de los objetivos tanto personales como organizacionales 
(García e Ibarra, 2020). 
 
Dimensión 1: Fuerzas motivacionales. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recome 

Entendimiento de 
la consideracion 
del superior. 
 

-Mi jefe se muestra muy humano ante 

sus subordinados.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

Nivel de confianza 
otorgada. 
 

-En la organización o departamento no 

se confía en el criterio de las personas. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

Procesos 
motivacionales. 
 

- No me siento comprometido con la 

organización o departamento. 

-Frecuentemente es posible realizar el 

trabajo de una manera innovadora que 

mejore los resultados obtenidos. 

- El personal de la organización o 

departamento no está enterado de lo que 

ocurre en el mismo. 

- Las políticas de remuneración son 

injustas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 

Reconocimiento 
otorgado por el 
jefe. 
 

-No importa si hago las cosas bien 

porque mi jefe las reconoce. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Dimensión 2: Métodos de mando. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ/ 

Recomen. 

Comportamiento 
del superior. 
 

-Mi jefe prefiere atenerse a las reglas 

claramente establecidas. 

-Mi jefe se interesa únicamente 

porque el trabajo sea cumplido. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Entendimiento 
de la confianza 
entre superiores 
y subordinados. 
 

-Existe una relación de confianza 

bastante grande entre superiores y 

subordinados. 

-Me siento libre de comentar mis 

problemas de trabajo con mis 

Superiores. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

Conflicto 
tolerado. 
 

-En la organización, la gente puede 

decir lo que piensa sin temor, aunque 

esté en desacuerdo con los jefes. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 

4 

 

 
Dimensión 3: Toma de decisiones 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Obser./ 
Recom. 



 

 
 

Autonomía Tengo suficiente autoridad para hacer las 

cosas de las cuales soy Responsable. 

Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Centralización La mayor parte de las decisiones son 

tomadas por los superiores y se distribuyen 

como directrices e instrucciones 

específicas. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Participación  21.  Las decisiones se toman donde existe 

la información adecuada y justa. 

22.  Las decisiones se toman mediante 

plena participación y principalmente por 

consenso. 

23.  Nunca se me permite opinar libremente 

y tomar parte en las decisiones 

relacionadas con mi puesto de trabajo. 

 
 
 
 
 

4 

 
 
 
 
 

4 

 
 
 
 
 

4 

 

 
Dimensión 4: Procesos de comunicación  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observ./ 
Recom. 

Medios de 
comunicación  

En la organización, la comunicación se 

realiza básicamente a través de medios 

escritos y formales 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Fluidez Tengo muy poca oportunidad de 

informarme y opinar libremente acerca de 

lo que ocurre en la organización. 

 
 
4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Tipos de 
comunicación  

Los superiores procuran, estimulan y 
facilitan que nos comuniquemos con 
ellos. 
En la organización no existe una buena 
comunicación entre las diferentes áreas 
funcionales. 
En la organización, los rumores son 
siempre más creíbles que la 
comunicación oficial. 

 
 
 
4 

 
 
 

4 

 
 
 

4 
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Escudero Pineda Iris Prissila 
 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 5: Resultado de similitud del programa de Turnitin. 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO OTROS: Resultados y cálculo de confiabilidad 

A. Resultados y confiabilidad: Variable estilos de comunicación 

 



 

 
 

 



 

 
 

B. Resultados y confiabilidad: Variable clima organizacional 

 



 

 
 

 



 

 
 

Constancia de Ingles 

 

 

 

 



Prueba Baremo 




