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Resumen

El estudio presente tiene como propadsito o finalidad establecer las correlaciones
y diferencias respecto a los factores estilos de comunicacion y clima
organizacional, en los servidores publicos de una entidad publica de la regién
Ancash. La metodologia fue trabajada bajo un enfoque cuantitativo de tipo basica
y con un esquema transversal. En relacion a su disefio, fue manejado a nivel
descriptivo y correlacional no experimental. De igual modo, en el trabajo de
recoleccion de datos, se utilizé el instrumento de cuestionario, en una muestra
censal de 65 servidores publicos, en ese sentido utilizando el cuestionario de
estilos de comunicacion y clima organizacional, obteniendo de ambos
instrumentos la validacién y un resultado de confiabilidad de 0.691 y 0.894
respectivamente. Entre los estilos de comunicacion y clima organizacional se han
obtenido como resultados una significancia relativamente positiva. Las
dimensiones del primer factor no todos tienen una correlacion positiva respecto
a la variable dependiente, determindndose que la comunicacion agresiva
correlaciona negativamente con el entorno de trabajo, de igual manera se ha
determinado que la comunicacidén asertiva correlaciona positivamente con la
variable dos, demostrandose de esa manera que dentro de la organizacion es
preponderante o muy importante establecerse como cultura o un tipo valor la
practica constante de una comunicaciéon adecuada, con el Unico fin de poder
mantener un ambiente de trabajo que permita conseguir las metas y objetivos

establecidos dentro de la entidad.

Palabras clave: Estilos de comunicacion, clima organizacional, comunicacion

asertiva.



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
guestionnaire 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.



INTRODUCCION

En nuestro presente en la entidad materia de analisis, sehan venido dando
distintas situaciones que repercuten negativamente respecto a la
consecucion de los fines organizacionales y del mismo modo también en
respecto al crecimiento individual de cada uno de los colaboradores o
trabajadoresque pertenecen a la institucién. Como nos refiere Hernandez,
(2003) las diversas situaciones de dificultades que se presentan en una
organizacion resultan un tanto inapropiadas para el adecuado desarrollo
de los integrantes del mismo, estos factores suceden dia a dia
generalmente como un comudn denominador, que esta comprendido
basicamente en el entorno laboral.

De igual manera, es importante el desarrollo del presente estudio,
debido a que nos va a permitir determinar cuales 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 propdsito 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 organizacion, estos pueden ser
las diversas causas que originan todo ello, como por ejemplo la
percepcion que tienen los trabajadores respecto al ambiente, estos
factores desarrollados de una manera adecuada, van a permitir tener
colaboradores motivados, con un desempefio laboral distinto. (Pilligua y
Arteaga, 2018).

Por otro lado, si no se realizara la presente investigacion, no seria
posible proponer un cambio respecto a la mejora del entorno laboral,
manteniendo una comunicacién adecuada entre todos los colaboradores
de la organizacion que pertenecen a los diferentes niveles jerarquicos,
Quiroga (2007), refiere que la comunicacién es determinante para poder
mantener un entorno laboral diferente, debido a que permite mantener un
intercambio de informacion 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 relacion entre todos los integrantes de la

entidad,manteniendo siempre el compromiso.



En el contexto internacional Montoya, (2021), sefialo en su trabajo
de exploracion, determina que la comunicacién dentro de la organizacion
debe ser de manera fluida y adecuada, con el propésito de que los
colaboradores emitan informacion relevante entre unos y otros, es
apropiado que las informaciones que se tengan dentro de la organizacién
sean transmitidas con el interés debido, ya que ello va a permitir tener
informacion de calidad, personas involucradas como es debido, logro de
los objetivos trazados y lo mas importante, tener trabajadores
identificados con la organizacion.

A nivel nacional, el intercambio de informacion de una manera
asertiva, va a permitir que la comunicacion sea la esperada y ello
contribuye de manera positiva respecto al desarrollo normal de la
organizacion, por lo que tener un entorno laboral adecuado en la entidad
es trascendental con el proposito Unico de poder lograr las finalidades
establecidas. Entonces se debe tener en cuenta que la comunicacién y el
entorno laboral mantienen una relacion que permite obtener resultados
positivos a lo largo de la vida de la organizacion. (Coronel, 2021).
Respecto a ello Sotelo y Figueroa (2017), nos dicen que, el clima
organizacional manifiesta la interrelacion que debe existir entre el
ambiente laboral y la estimulacion que se debe dar en los participantes,
de tal modo que se debe tener como caracteristica de nuestra
organizacion el adecuado clima que se experimenta o percibe dentro del
mismo.

En ese sentido, después de haber analizado y descrito la
problematica respecto al intercambio de informacién y el entorno laboral
gue se tiene dentro de las organizaciones, se ha formulado el problema
general que a continuacion se detalla: ¢Cual es la relacion entre estilos
de comunicacién y clima organizacional en servidores publicos de una
entidad publica — Ancash, 2023?, de igual forma se han establecido
problemas delimitados que a continuacion se describen: ¢Cual es la
relacion que existe entre la comunicacion agresiva y el clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
20237?; ¢ Cudl es la relacion que existe entre la comunicacién asertiva y

clima organizacional en servidores publicos de una entidad publica —
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Ancash, 20237?; ¢ Cual es la relacion que existe entre la comunicacién
pasiva y el clima organizacional en servidores publicos de una entidad
publica — Ancash, 20237

Ademas, se plantea la justificacion tedrica, el estudio nos va a
permitir comprender nuestra realidad, del como es percibida el clima
organizacional por parte de los colaboradores y las consecuencias que
tienen los estilos de comunicacion en el clima organizacional en sujetos
pertenecientes a una entidad publica de la region Ancash, los resultados
obtenidos a raiz de la investigacion realizada serviran como modelo o guia
para las futuras investigaciones, Alvarez (2020). Justificacion
Metodoldgica, para poder llegar a las consecuencias esperadas en la
evaluacion presente se tiene que practicar el modelo de andlisis aplicado,
boceto de estudio no experimental (transversal), Alvarez (2020). De igual
manera, en la justificacién préactica, se comprende lo relevante que es,
tener un intercambio de informacion correcta, puesto que va a repercutir
en el entorno de trabajo, entonces, es necesario entender que, los estilos
de comunicacion contribuyen a tener un adecuado clima organizacional,
por lo que, se debe tener en cuenta que, a raiz de la practica de ello, se
podran obtener los resultados u objetivos que se han planteado, Alvarez
(2020).

Consideramos ahora, el objetivo general que consiste en
determinar la relacion que existe entre estilos de comunicacion y clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
2023; y los objetivos especificos son los siguientes: Determinar la relacion
gue existe entre la comunicacién agresiva y el clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash, 2023; Establecer la
relacion que existe entre la comunicacion asertiva y el clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
2023; Determinar la relacion que existe entre la comunicacion pasiva y el
clima organizacional en servidores publicos de una entidad publica —
Ancash, 2023.

Del mismo modo, se plantea la siguiente hipétesis general: Los
estilos de comunicacién se relacionan con el clima organizacional en

servidores publicos en una entidad publica - Ancash, 2023. Y por ultimo
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se ha considerado plantear los supuestos posibles que a continuacién se
mencionan: Existe relacion entre la comunicacién agresiva y el clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
2023; Existe relacion entre la comunicacion asertiva y el clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
2023; existe relacion entre la comunicacion pasiva y el clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash,
2023.

Por ultimo, es necesario mencionar también los apartados con que
cuenta la investigacion presente, en ese sentido se ha iniciado con la
seccion introduccion en el cual se han planteado la problematica existente
razon de ser del estudio, planteamiento del problema, los objetivos, las
hipétesis; de igual manera también como segundo apartado se tienen los
antecedentes tanto nacionales e internacionales que son parte del marco
tedrico. Asi también se ha considerado como tercera seccion al disefio
metodoldgico, el cual nos ha proveido de parametros, principios para
poder llevar acabo el estudio. Como cuarto apartado se ha desarrollado
los resultados, en el cual se han considerado los datos estadisticos
después de haber realizado el trabajo con la poblacion. Como quinto y
sexto capitulo se han considerado a la discusién y conclusiones; para

luego finalizar con las recomendaciones, referencias y anexos.



MARCO TEORICO

La presente indagacion cientifica ha sido trabajada con la idea de tener
un soporte, una base con referencias internacionales, nacionales, teorias
y enfoques tedricos que van a permitir su evaluacion y entendimiento. Del
mismo modo se ha trabajado en un sustento tedrico necesario que
permitird enfocarnos en las variables de estudio que son parte de la
presente investigacion.

En el ambito internacional se encuentran Estrella y Marrero (2020).
Quienes publicaron un articulo original en Puerto Rico sobre la
comunicacion (negativa, reservada y positiva) y razonamiento y actuacion
de los individuos en la conduccién de situaciones. Cuyo objetivo es
analizar la posible correlacidon entre los estilos de comunicacion, el estrés
y razonamiento y actuacion en las relaciones de pareja. Lametodologia
para el presente trabajo ha sido la descriptiva con una orientacion
cuantitativa, de disefio no experimental de cohorte transversal, empleando
los instrumentos de inventario de estrés matrimonial y la cuestidn 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 comunicacion
reservado y positivo pronostican el razonamiento y actuacion de las
personas en el manejo de las circunstancias, por otro lado, la
comunicacion negativa presagia el agobio, la ansiedad, la tension en las
relaciones de pareja. Concluyeron que, es fundamental generar estilos de
comunicacion positivas con la finalidad de poder conllevar los diversos
escenarios que surgen en las relaciones de pareja.

Asi mismo en México Becerra (2021). En su articulo original
respecto al estudio impulsar la competitividad en el sector turismo,
priorizando y promoviendo la gestion del talento humano. El propdsito del
estudio fue evaluar la relacion y las técnicas o estrategias de soporte, la
participacion, la interactuacion y trabajo en equipo como elementos
fundamentales en la comunicacion gerencial en el sector hotelero, con
una metodologia descriptiva, basada en una investigacién cuantitativa, de
disefio no experimental. La herramienta manejada para la medicién

correspondiente respecto a la investigacion fue la encuesta, que contaba
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con 20 items, que tuvo como soporte los métodos de inspeccién de
covarianzas, medidas de bondad de ajuste y el examen factorial
confirmatorio. Se estableci6 como muestra 513 trabajadores de 03
hoteles, de un total de 590 empleados. Obtuvo como resultado, que la
contribucion, el espiritu de equipo y las barreras de flujos de informacion
y retroalimentacion repercuten en la comunicacion de los integrantes de
la organizacion.

En la misma linea tenemos a Pazmay (2019). En su articulo original
publicada en Ecuador menciona que su estudio esta enfocado en la
optimizacién de la comunicacion interna en las organizaciones dedicadas
en la elaboracion de calzados. Como objetivo se consider6 la evaluacion
de la proposicion de perfeccionamiento de la comunicacion a nivel interno
en la organizacion. Como metodologia del presente trabajo de
investigacion es la descriptiva con una orientacion del tipo cuantitativo. En
cuanto al disefio el investigador planteo una técnica como instrumento (a
= 0.88) la cual incluia 5 dimensiones que son: condiciones de trabajo,
comunicacién, liderazgo, compensaciones y motivacion. El autor
considero como muestra de investigacion lo siguiente: en un principio 282
trabajadores de 17 organizaciones y después se considero para el andlisis
correspondiente del estudio a 329 trabajadores que pertenecian a 12
organizaciones o empresas. Como conclusion llego a determinar que el
andlisis, la estimacion de la conducta de cada individuo de una
organizacion es pertinente para la mejora, de igual modo menciona que la
comunicacion 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 articulo original en Colombia, que trata respecto al entorno
de trabajo que tienen los colaboradores y su relacion que tiene con el
emprendimiento sostenible, enfocado en las buenas practicas
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. Metodologia del
tipo descriptivo, de igual forma el estudio estuvo orientado al enfoque

cuantitativo, con el disefio 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
gue son parte de la muestra del trabajo de investigacion. Los resultados
obtenidos determinaron que, los trabajadores demuestran una
insatisfaccion respecto al entorno laboral en el que interactian dia a dia,
por lo tanto, esta variable tiene un indice negativo frente a la idea de
emprender sin tener que comprometer las generaciones futuras.

Asi mismo se tiene a Cortes y Leal (2019). Quienes publicaron un
articulo original en Colombia, que consiste en la proposicion de
instrumentos de ensefianza con la finalidad de mejorar el entorno laboral
de los colaboradores de una organizacion. El objetivo planteado es,
adaptar instrumentos para impartir conocimientos desde la perspectiva de
la didactica, con el propésito de mejorar el entorno laboral de los
colaboradores de una organizacion. Metodologia del tipo descriptivo, en
razon a ello, la investigacion tuvo una orientacion cuantitativa, con un
disefio de trabajo de dos grupos que consiste en la aplicacion de un
pretest y un postest y por otro lado la aplicacion de un método
experimental. El instrumento utilizado consiste en el uso de IMCOC,
basicamente orientados o enfocados en las dimensiones que se dan las
relaciones personales y la colaboraciéon, considerandose un total de 80
trabajadores para la muestra del trabajo en estudio. Concluyeron que, se
obtendra un trabajo en equipo siempre y cuando entre los trabajadores
exista la colaboracion entre ellos y una comunicacion mas cercana.

De igual manera se considerdé en la presente investigacion a
Paredes et al. (2020). Quienes anunciaron la primera edicién en México,
cuyo estudio estuvo orientado al uso adecuado de las habilidades,
destrezas por parte de los gerentes, con la Unica finalidad de poder
gestionar un adecuado entorno de trabajo para con sus colaboradores. El
objetivo del estudio en cuestidn trata de establecer la relacion que existe
entre las habilidades, destrezas por parte de los gerentes en cuanto al
entorno laboral de las pequefias y medianas organizaciones. El presente
trabajo tiene una metodologia descriptiva, de igual modo la presente
investigacion tuvo una orientacion cuantitativa, con un disefio descriptivo,

y como instrumento de medicion se utilizo el cuestionario para el analisis
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de muestra en 53 colaboradores responsables de pequefias y medianas
empresas. Concluyeron ellos que, el clima organizacional tiene una
relacion bastante significativa respecto a las habilidades, destrezas que
desarrollan los directivos de las organizaciones que son parte del estudio
de la presente investigacion.

En el &mbito nacional se encuentran Rey et al. (2020). Quienes
anunciaron una primera edicion en Lima, en cuanto al clima laboral en una
entidad privada de servicios, que realiza subcontratos para la realizacion
de sus actividades secundarias. Tuvieron como objetivo fundamental
establecer el grado de correlacién que concurre entre el entorno laboral y
el trabajo en conjunto del personal de la firma con el objeto de obtener los
propoésitos planificados. Se verifica que, el presente estudio tiene una
metodologia descriptiva, en el que se practicd una orientacion cuantitativa
y aplicada, con un bosquejo de investigacién no experimental, planteando
a manera de instrumento de investigacion el cuestionario con una escala
de tipo mixto, escala de Likert y escala dicotbmica SI/NO, considerando a
120 trabajadores para el analisis de muestra. Concluyeron que, el clima
organizacional esta correlacionada respecto al trabajo en equipo de los
empleados en la persecucion de las intenciones de la organizacion.

Asi también se encuentran Pereyra et al. (2022). Quienes
publicaron un articulo original en Lima, respecto a las relaciones abiertas
y de confianza, elementos claves en toda organizacién y su relacion con
el entorno laboral dentro de una organizacién 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 organizacién y su
relacion con el entorno laboral. Como metodologia presenta un estudio
correlacional con una orientacion del tipo cuantitativo, disefio no
experimental y nivel correlacional. El instrumento de medicion empleado
es el cuestionario para cada tipo de los factores, estos en escala de Likert,
con la participacion de 108 trabajadores como elementos para el analisis
muestral. Concluyeron ellos que, las relaciones abiertas y de confianza se

relacionan estrechamente con el entorno laboral o clima organizacional.



De igual manera se encuentra Charry (2018). Quien publico un
articulo original en Puno, que consiste en el estudio de la comunicacion
gue se da dentro de las organizaciones del sector publico y su correlacion
con el entorno laboral que es percibida por los integrantes de las
entidades. Asumié a manera de objeto fundamental instaurar o determinar
la correspondencia que se da entre la comunicacion que se da dentro de
las organizaciones del sector publico y el entorno laboral. El presente
estudio nos muestra una metodologia del tipo correlacional, se puede
apreciar también que, el actual estudio de exploracion posee un enfoque
cuantitativo, con bosquejo no experimental, considerando como
instrumentos la encuesta respecto a la comunicacion interna que fue
elaborada por el propio autor y la encuesta estandarizada GPTW, en la
escala de Likert. Para ello se utilizd6 una muestra de 200 trabajadores del
sector publico. Concluyendo él, que la percepcion por parte de los
participantes del presente estudio es desfavorable respecto al clima
organizacional.

Ademas, se tiene a Masias et al. (2021). Quienes publicaron un
articulo original en Cusco, el cual consiste en el lugar de trabajo del
personal administrativo universitario y la satisfaccion de estos. Plantearon
a manera de objeto primordial precisar la analogia entre el grado de
aceptacion o conformidad por parte de los trabajadores administrativos,
respecto a su entorno laboral. Del mismo modo el estudio en cuestion
presenta una Metodologia correlacional, el cual tiene una orientacion
cuantitativa, con un disefio no experimental, se precedié a usar como
instrumento de medicion el Clima Organizacional Universitario que estuvo
comprendido por 64 items y la escala de Multidimensional de Satisfaccion
Laboral comprendida por 34 items, tomando como muestra a 111
trabajadores administrativos universitarios. Concluyeron que, existe una
dependencia positiva entre la satisfaccion 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.



Respecto al marco tedrico, sera sintetizada utilizando teorias y
conceptualizaciones de las variables estilos de comunicacién, clima
organizacional y sus correspondientes dimensiones. En ese sentido, en
cuanto a la variable estilos de comunicacién Watzlawick et al. (1997), son
estudiosos respecto a la presente, quienes nos hablan de una teoria de la
comunicaciéon humana, y precisan que, la comunicacion es el camino para
el desenvolvimiento de las personas con sus pares dentro de la sociedad
en el que se encuentran. De igual forman sefialan que, las expresiones,
las manifestaciones de los individuos en cualquier &mbito son conducidas
a través de la comunicacion, de esta manera dan a conocer su creacion
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 donde nace, cual es su forma y como tiene que
ser, para ello es necesario considerar los autores Serrano et al. (1982),
guienes analizan o estudian basandose en la Teoria del Conocimiento, en
el cual refieren que esta hipotesis estudia la aptitud que tienen los seres
Vivos para interactuar entre si, y de esa manera intercambiar informacion,
sean estos seres vivos de una misma especie u otros distintos. Del mismo
modo, mencionan que esta teoria es muy nueva en comparacion de su
objeto de estudio (comunicacién), pues precisan que esta accién es muy
antigua. De igual forma sefialan que, la informacion ha venido
compartiéndose al pasar de los tiempos. Determinan también, que para
gue la comunicacion sea valida, es necesario la existencia de dos o0 mas
seres Vivos.

De igual forma, es importante también mencionar en el presente
trabajo respecto a los fundamentos epistemoldgicos basados en la teoria
de la comunicacién, en cuanto a este punto presentamos a los autores
Giraldo et al. (2008) quienes refieren respecto al funcionalismo, este
fundamento es de tipo basico y su existencia se debe a que fue tratado
por fildsofos antiguos como Aristoteles, quien mencionaba que el modelo
funcionalista estd basado en que la comunicacion tiene componentes
tales como: el emisor de la informacién, la informacién 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
informacion a través de la comunicacion. Por otro lado, también esta el
estructuralismo, fundamento que se orienta en el estudio de la
comprensién general de los signos, nos dicen también que la
comunicacion dentro de nuestra sociedad es muy compleja y que para su
entendimiento es necesario la comprension general de las leyes o
parametros que existen dentro de la comunicacion.

Por su parte Palacios (2014), realizo un estudio respecto a la
importancia de la comunicacion orientada a una teoria 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
gue se presenten en el dia a dia, de igual forma sefiala que, a través de
la practica de esta accion se van a tener mejores relaciones dentro de
cualquier ambito o lugar, o dentro de cualquier entorno laboral, puesto que
es necesario considerar esta acciéon como factor relevante para el logro
de los objetivos. Recordemos que una comunicacion adecuada, acertada
y relevante nos va a llevar a tener una transmision de informacién
pertinente y a consecuencia de ello poder obtener los resultados
esperados, tanto personales como organizacionales.

Asi mismo, Félix (2014), nos da a conocer su posicion en cuanto a
la comunicacion, basada en la teoria de las organizaciones, precisando
gue, una adecuada comunicacion o comunicacién asertiva entre los
individuos de una organizacién sera el camino para la consecucion de lo
planificado respecto al manejo de los recursos publicos o privados; es
decir, la comunicacion enfocada al logro de lo esperado, sera el camino
para una buena gestion. Menciona de igual forma que, donde no hay
comunicaciéon eficiente entre los colaboradores de la organizacion, no
habra una buena gestion dentro de la misma.

Por su parte, Ramos et al. (2017), mencionan que, el intercambio
de informacién en el entorno de las compafias es fundamental, ya que
ello va a permitir que se logren los resultados esperados como entidad,

del mismo modo sefialan que, a raiz de la comunicacion como cultura
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dentro de la organizacion permitirA conocer mas a cada uno de los
integrantes, debido a que, todo ello nos va a conllevar a conocer mas al
individuo, su procedencia, nos va a permitir también evaluar su
desempeiio, sus intereses, las necesidades que tiene, entre otros
factores, que en suma van a permitir una relacion mas subjetiva. La
posicion que tienen los autores, esta orientada en una teoria de las
organizaciones, debido a que se centran en una comunicacién con un
interés dentro del campo de las entidades, analizando de esta manera, lo
importante del uso de la comunicacion en los integrantes de las
organizaciones.

De igual manera consideramos en el presente trabajo de
investigacion a la investigadora Macias (2003), quien manifiesta o aporta
respecto a la teoria 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
comunicacion 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 esta
practicando en ese entorno. Es importante también sefialar que esta
teoria es aplicada cuando se van a tomar decisiones en cuanto al
funcionamiento del conjunto de personas, pero en una cantidad pequefia
de individuos.

Es importante también presentar y analizar la segunda variable del
presente trabajo de investigacion que trata del clima organizacional,
segun los autores Garcia et al. (2020), quienes hacen el estudio
enfocados en la teoria del campo, que consiste en verificar, explorar a los
individuos en base a sus caracteristicas, principios, valores, cualidades,
acciones, emociones, etc. Los individuos deben ser estudiados,
analizados en su totalidad, con todas sus caracteristicas en el medio
donde se desenvuelven. Debemos tener en cuenta que para tener una
idea de lo positivo 0 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
gue, las conductas de las personas van a variar dependiendo del lider que
se tenga dentro de la organizacién, el lider debe ser un guia para los
colaboradores. Precisa que el dominio dentro de la organizacién juega un
papel muy sustancial, puesto que depende ello el entusiasmo que tengan
los colaboradores, la motivacion y la consecucion 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 esta
enfocado al estudio de nuestra constante segunda basada en la teoria del
entorno laboral de Litwin y Stringer.

De igual manera es necesario mencionar a Iglesias et al. (2019),
quienes hacen un andlisis de la constante segunda basandose ellos en
las teorias de la administracion donde manifiestan que los trabajadores se
desenvolveran, mostraran sus conductas, y presentaran un rendimiento
de acuerdo a la percepcion que tienen respecto al entorno laboral.
Mencionan también que el adecuado funcionamiento de la organizacion
sera 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
funcién a los intereses de los trabajadores y del mismo modo de la
organizacion.

Asi mismo, es necesario e indispensable tener que enfatizar
respecto a las dimensiones de la variable de la presente investigacion,
para ello hacemos referencia a Castro y Calzadilla (2021), quienes
precisan que, en la comunicacion 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 mayoria de veces; del mismo modo también
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hacen referencia respecto a la segunda dimensién, que es la
comunicacion agresiva, refieren ellos que, consiste en defender sus
derechos o intereses, a través de la expresion de sus pensamientos,
emociones, opiniones, en algunos casos se violan los derechos de los
demas, con el Unico fin de obtener sus propios objetivos; y por el ultimo,
tenemos la comunicacion asertiva, respecto a ello los autores refieren
gue, esta accion 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 comunicacion mas acertada y adecuada frente a los demas.

Para complementar la presente investigacion es necesario tener
presente el enfoque humanista, Estrada (2018) quien precisa que el ser
humano o las personas no solamente son una expresion de instintos, sino
més bien que, los seres humanos son la consecuencia de las vivencias
del dia a dia, resultado de emisién de opiniones, sentimientos, cualidades,
etc, caracteristicas que lo distinguen frente a los demas. De igual manera
consideramos necesario presentar a la Corporacion 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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3.1

METODOLOGIA
El contexto metodolégico es considerado como el producto del recojo de

datos, aplicacion de técnicas y procedimientos que permiten desarrollar

un trabajo de investigacion, 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

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

estaran estrechamente relacionados con los objetivos del presente.
(Azuero, 2018).
Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion: el estudio presenta una tipologia béasica

transversal, de modo que, esta orientada a realizar un andlisis

sistemético respecto a la informacion hallada, en cuanto a cada
una de las variables, con el Unico propoésito de realizar una
evaluacion que comprende la realidad dentro de la organizacion

en estudio. (Alvarez, 2020).

El nivel de investigacion fue descriptivo, debido a que esta
referido al valor de dependencia que concurre entre los factores
considerados dentro del tema de investigacion, 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
investigacion se han considerado dos variables que son objeto de
estudio y analisis, con la finalidad de advertir el nivel de
correlacion que existe entre ellos, en un determinado grupo de
individuos que pertenecen a una poblacién previamente evaluada
para ser estimada para el estudio presente.

Disefio de investigacion:

o Disefio no experimental: la indagacion presente tiene este
arquetipo de proceso puesto que, las variables seran
analizadas, evaluadas en su contexto natural, en su estado
normal, sin ningun tipo de alteraciones, por lo que debemos

precisar que el estudio presente tendra un analisis respecto
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a sus variables sin manipulacion alguna, (Arias y Covinos,
2021).

Por otra parte, es necesario considerar también el enfoque

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

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

que son parte del andlisis, y del mismo modo los resultados seran

medidos para consecuentemente ser verificados.

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

Figura 1

4 v1

V2

V1: Estilos de comunicacion

V2: Clima organizacional

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

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1: Estilos de comunicacién

Definicion conceptual: los estilos de comunicacion 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 comunicacion son las
herramientas que sirven de enlace entre los diferentes seres
vivos, considerandosele asi debido a que es un medio de
transmision de informacion de cualquier tipo; por otro lado,
se encuentra a (Ongallo, 2007) quien refiere respecto a la
presente accion, como un proceso de intercambiar
informacion que compete a mas de una persona, pudiendo
ser una accion 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),
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interpreta la presente variable indicando que el termino es
utilizado en distintos contextos y con diferentes tipos de
informacion, sirviendo ello en la interaccion que tienen los
individuos o seres vivos.

Definicion operacional: en cuanto a las dimensiones que
se hallan en esta variable se centran en la forma o formas
de la expresion, intercambio de informacién, o transmision
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 medicion: Ordinal, debido a que las
observaciones seran ubicadas dependiendo de sus
caracteristicas evaluadas, es decir, cada categoria sera
ordenada en basa a las cualidades que poseen. (Coronado,
2007).

3.2.2 Variable 2: Clima Organizacional

Definiciobn conceptual: respecto a esta variable de la
presente investigacion encontramos distintas definiciones,
sin embargo, todos ellos referidos a lo mismo, como por
ejemplo Garcia 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 realizacion 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, asi también Garcia
(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 razén 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
gestion respecto al entorno laboral para poder generar
ventajas competitivas para cumplir con sus propaositos.
Definicion operacional: en relacion a las dimensiones para
poder llevar a cabo la realizacién del factor presente se han
podido establecer los que se mencionan a continuacion:
fuerzas motivacionales, métodos de mando, procesos de
toma de decisiones y procesos de comunicacion. (Sanchez,
et al. 2012).

Indicadores: como indicadores para la presente variable son
considerados los siguientes: comportamiento del superior,
entendimiento de la confianza entre superiores vy
subordinados, conflicto tolerado, entendimiento de la
consideracion del superior, nivel de confianza otorgada,
procesos motivacionales, reconocimiento otorgado por el
jefe, medios de comunicacién, fluidez, tipos de
comunicacion, autonomia, centralizacion, participacion.
(Sanchez, et al. 2012).

Escala de medicién: Ordinal, en base a que las
observaciones seran ubicadas dependiendo de sus
caracteristicas evaluadas, es decir, cada categoria sera
ordenada en basa a las cualidades que poseen. (Coronado,
2007).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1

Poblacion: Cabezas et al. (2018), refieren que, es la agrupacion
de elementos que van a ser utilizados para el analisis de la
investigacién, es valido considerar también que es la relacién de
individuos que seran considerados para el estudio en cuestion

respecto a un determinado espacio y tiempo. En ese sentido el
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3.3.2

3.3.3

universo de individuos para el presente estudio sera considerado

una cantidad de 65 servidores publicos de una entidad del estado

de la region Ancash.

o Criterio de inclusion: 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
investigacion a realizar. Por ende, debemos precisar que los
servidores publicos de una compafiia estatal de la region
Ancash cumplen con las caracteristicas para ser
considerados como parte del estudio de investigacion.

o Criterio de exclusién: 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
investigacion, debido a diversos factores, como pueden ser
tiempo, espacio u otros. Por ende, debe tenerse en cuenta
gue, los colaboradores que no se sujeten a los requisitos o
condiciones para poder ser parte de la investigacion se
abstengan a realizar el cuestionar de la presente.

Muestra: Segun Guevara (2014) la muestra censal es aquella en
la cual van a ser considerados el total de los individuos que
pertenecen a la poblacién, es decir en su 100%. En consecuencia,
respecto al presente trabajo la muestra sera del tipo censal, ya
que todos los individuos de la poblacién seran considerados para
el estudio presente. Es necesario precisar que, con la intencion
de conseguir el objetivo del presente estudio, se debe elegir la
gue presenta mayor conveniencia respecto al estudio, por ello en
el presente trabajo se elegira la muestra por conveniencia, en ese
sentido seran 65 servidores publicos de una entidad publica de la
region Ancash.

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 poblacion

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

ello, se ha visto por conveniente que, nuestra muestra sea la
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3.4

totalidad de la poblacion, en ese sentido se aplicaran los
instrumentos a la totalidad de 65 individuos. De igual forma
Hernandez, et al. (2010) precisan que, en un trabajo de
investigacion es necesario establecer la unidad de analisis que
tenga relacién con los objetivos del estudio, por ende, en esta
investigacion se ha considerado a los servidores publicos de una
entidad publica de la region Ancash.
Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Respecto al actual trabajo de investigacion se va a considerar la técnica
de cuestionario, en ese sentido Alan y Cortez (2018), precisan que esta
técnica permite medir ciertas caracteristicas o cualidades de los individuos
gue son parte de la investigacion, este cuestionario contiene preguntas
gue van a permitir recoger cierta informacion respecto a las distintas
opiniones que tienen las personas consideradas para el andlisis del
presente trabajo.

El disefio del instrumento de la constante Estilos de Comunicacion
es el cuestionario, elaborado por Quinto (2021), en el cual se verifican tres
estilos de comunicacion que va a llevar a comprender mejor el intercambio
de informacion dentro de la compaifiia 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
organizacion; el presente instrumento cuenta con 3 dimensiones, 10
indicadores y 26 items.

La herramienta de medicion de la constante Clima Organizacional
es el cuestionario, que ha sido realizado por Sanchez, et al. (2012), con el
cual se verificaran las distintas opiniones de los servidores publicos
respecto a su entorno de trabajo en una entidad publica. 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 seria prudente que los investigadores o
estudiosos traten de demostrar ciertas incognitas a raiz de supuestos,

intuiciones o calculos. Se debe tener en cuenta también que los
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instrumentos son de diversos tipos, estos pueden ser de medicion, de
recojo de informacion, entre otros. (Mejia, 2005).

Por ende, en la indagacion en cuestion se procedera a utilizar el
cuestionario, debido a que es un test que permite recoger informacion
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 comunicacion y Clima
Organizacional tendran un disefio politdmico 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 diferenciacidon en una serie, €s 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. Lopez, et al. (2019). Respecto a este punto
mencionamos que, es un procedimiento que nos permitira calcular o tener
una idea en cuanto al determinado valor en relacién a los instrumentos
gue presentamos para la realizacion de la indagacion en cuestion.

En consecuencia, se reafirma que los instrumentos considerados
dentro de esta investigacion poseen la validez correspondiente, respecto
a la constante Estilos de Comunicacion se ha considerado el instrumento
adaptado por Quinto, (2021), que consiste en un cuestionario 26 items
gue 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
articulo de Sanchez, et al. (2012), que consiste en un cuestionario de 23
items, con base en 4 dimensiones, que ha sido sujeto de validacion 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 politbmicas de manera que se acoge a la escala de Likert, cada una

con 3 resultados.
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Tabla 1

Estilos de Comunicacion — Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Riqueros Ramirez, Joanna Magister Aplicable
Escudero Pineda, Iris Prissila Magister Aplicable
Ibarra Laurente, Medalit Noyra Magister Aplicable

Nota. Elaboracion propia

Tabla 2

Clima Organizacional — Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Riqueros Ramirez, Joanna Magister Aplicable
Escudero Pineda, Iris Prissila Magister Aplicable
Ibarra Laurente, Medalit Noyra Magister Aplicable

Nota. Elaboracion propia

Confiabilidad

La confiabilidad viene a ser la medida o grado de la obtencion de resultados a raiz
de los instrumentos sometidos a los individuos que son parte de la investigacion,
estas consecuencias deben tener coherencia con los objetivos e hipoétesis
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 esta sujeto cuando los items toman
la forma de politébmicas, en este caso la escala de Likert. (Corral, 2009). Por
consiguiente, en el presente trabajo los instrumentos empleados para el desarrollo
del estudio nos permitiran la consecucion de resultados, que nos haran ver si su
aplicacion merece ser o no confiable.

En consecuencia, respecto a los instrumentos que son parte de la presente
investigacién es necesario mencionar que, tienen la fiabilidad pertinente, el test
de la variable Estilos de Comunicacion tuvo la fiabilidad de 0.691. Aplicandose a
la muestra piloto de 10 sujetos, empleandose el Alfa de Cronbach. De igual
manera, en la constante Clima Organizacional también se aplico a la cantidad de
10 individuos, empleandose de igual forma el Alfa de Cronbach, obteniéndose

como resultado un coeficiente de 0.894, determinandose 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 politbmicos en escala de

Likert.

K xS

a=-—[1-—]
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. Elaboracion propia

Tabla 4
Cuestionario Estilos de Comunicacion
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

basada en
Alfa de Cronbach N° de elementos
elementos
estandarizados
0.691 0.701 26

Nota. Adaptado del Software SPSS V25.
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Tabla 5
Cuestionario de Clima Organizacional
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
basada en

Alfa de Cronbach N° de elementos
elementos

estandarizados
0.894 0.888 23
Nota. Adaptado del Software SPSS V25.

La técnica utilizada en el presente trabajo de investigacion sera 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 poblaciéon objetivo, estructuradas y
concretas acorde a las necesidades, quienes nos han permitido poder recolectar
datos, para poder cumplir con la tabulacion, descripcion y analisis
correspondientes (Ver anexo 8).

La escala de Likert viene a ser una herramienta que nos servird para
poder realizar diversas cuestiones respecto a la opinion de las personas en
cuanto a las distintas situaciones en el que se encuentran dentro de un ambito
(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 estan dirigidos a dimensiones: fuerzas motivacionales, métodos de

mando, procesos de toma de decisiones y procesos de comunicacion.
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3.5

3.6

Procedimientos

El procedimiento de una investigacidén consiste en determinar los pasos
gue se tienen que seguir con la finalidad de dar respuestas a las incognitas
gue se han planteado dentro del estudio, para ello es necesario realizar
previamente un estudio, recoger informacién de los distintos sujetos que
son parte de la poblacion y que son sometidos a los instrumentos que se
han definido para cada variable, para luego ser analizado mediante la
intervencion de la estadistica y poder dar un pronunciamiento respecto a
los objetivos establecidos. (Babativa, 2017).

Entonces, el procedimiento para la presente investigacién se dio
inicio con la revision de informacion que corresponden a diversas fuentes
de estudio, los cuales pertenecen a una antigiiedad de periodo maximo
de 5 afos, consecuentemente se ha procedido a presentado la solicitud
de permiso para la aplicacion de los instrumentos dentro de la
organizacion al cual pertenece la poblacién, se aplicé los test o
cuestionarios de manera online, los cuales van a ser respondidos por cada
servidor publico de una entidad publica — Ancash, considerdndose en un
principio a 10 sujetos para la prueba piloto, los resultados fueron
procesados mediante el programa estadistico SPSS V.25.

Método de anélisis de datos

Para proceder a realizar el andlisis de datos es necesario seguir un
proceso adecuado y ordenado, con la finalidad de obtener los resultados
pertinentes respecto a la investigacion que se esta realizando, por ello en
un primer momento debemos establecer la poblacion que va a ser sujeto
de investigacion, consecuentemente determinamos las caracteristicas
gue nos interesa analizar de la poblacion en cuestion, luego se procede
con el recojo de datos, para luego realizar el analisis de datos respecto a
la informacién obtenida y por ultimo emitimos las conclusiones que son el
resultado de nuestro analisis. (Hernandez, 2012).

Por lo tanto, la informacion recogida sera sometida a un proceso
en el que es necesario la intervencién del programa SPSS V.25, con el
gue en un principio se realizara un analisis descriptivo por cada uno de las
variables, de acuerdo a cada una de las dimensiones y escalas de

medicion, en el que seran parte también las tablas y figuras descriptivas

25



3.7

gque van a permitir un entendimiento adecuado de los resultados
obtenidos.

Consecuentemente es necesario realizar las pruebas de
correlacion con la finalidad de contestar a los supuestos planteados,
estableciendo de esta manera la existencia positiva 0 negativa de
correlacion entre las constantes de acuerdo al coeficiente Rho de
Spearman.

Aspectos éticos

Respecto a los aspectos éticos en un determinado estudio de
investigacion se deben tener en cuenta tres criterios o principios de suma
importancia, debido a la originalidad que debe presentar una investigacion
cientifica, esos principios son los siguientes: justicia, respeto y el bien, con
la Unica finalidad de poder conseguir resultados totalmente transparentes
y honestas. (Acevedo, 2002).

Se debe tener en cuenta que el presente proyecto de investigacion
se ha desarrollado teniendo en cuenta los principios éticos de la
Universidad, que de acuerdo a su articulo 1°, su objetivo estd 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 verificacidon 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 investigacion ha sido respetando cada
autoria intelectual, considerando como corresponde las citas pertinentes
y referencias bajo el criterio de las normas APA 7ma edicion.

De igual forma, se harealizado el presente proyecto bajo el aspecto
ético de la Universidad (2022), que en su articulo 7° precisa que, todo
estudio de investigacion que incluya a sujetos debe tener el
consentimiento correspondiente y resguardo de confidencialidad, por lo
gue se procedio a realizar el pedido de autorizacion correspondiente.
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V. RESULTADOS
4.1 Estadistica Descriptiva
De acuerdo a lo mencionado por Rendon, et al. (2016) la estadistica
descriptiva es la parte que se encarga de proporcionar o inferir
pautas, recomendaciones respecto a los analisis de los datos
estadisticos de una manera breve, precisa y sencilla a través de
enunciados que han sido elaborados desde la evaluacion de
cuadros, figuras, tablas o gréficos.
En base a ello, de acuerdo a la elaboracion de las

herramientas de evaluacion en una muestra de 65 individuos, se dan
a conocer las subsiguientes consecuencias.

TABLA 6

Niveles de Estilos de Comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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
medicion de la variable 1 Estilos de Comunicacion. 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 comunicacion alto o en todo caso un estilo de comunicacion
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 Comunicacion.
Basandonos en el presente analisis de resultados, podemos inferir que, solo
unos cuantos consideran tener un alto indice respecto a una adecuada
comunicacién, mientras tanto, existe un alto porcentaje de colaboradores que
creen que dentro de la entidad publica no existe un estilo de comunicacion que

pueda contribuir en el desarrollo adecuado de la organizacion.

27



TABLA 7

Niveles de Comunicacion Agresiva

] ' ' Porcentaje = Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
Valido 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

dimensién: comunicacion agresiva. Se puede observar que un 44.61% que

representa 29 individuos de la poblacion mencionan que existe un alto indice de

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

colaboradores, indican que existe una comunicacién agresiva dentro de la

organizacién, asi también un 32.31% que representa a 21 sujetos de estudio,

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

puede observar que, existe un alto indice de comunicacion agresiva entre los

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

convivencia entre los colaboradores de la organizacion.
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TABLA 8

Niveles de Comunicacién Asertiva

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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 dimension
comunicaciéon asertiva dentro de la organizacién los colaboradores tienen una
opinibn 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 comunicacién asertiva dentro de la entidad. Por
otro lado, un total de 23.08% que representa a 15 servidores encuestados
precisan que se practica una comunicacion asertiva dentro de la organizacion,
de igual forma el 69.23% que representa a 45 individuos encuestados precisan
que, existe un indice bajo respecto a la comunicacién asertiva dentro de la
organizacién en estudio. Ante ello, podemos precisar que, la mayoria de los
colaboradores tienen la posicibn de que es inusual la practica de una

comunicacién asertiva dentro de la organizacion en estudio.
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TABLA 9

Niveles de Comunicacién Pasiva

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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 dimension de la variable 1, nos
muestra que, existe un 10.77%, que representa a 7 colaboradores, quienes
tienen la posicion de que existe un alto indice de comunicacién pasiva. De igual
forma, un total de 53.85% que representa a 35 colaboradores de la organizacion
precisan que se da una comunicacion pasiva, asi también el 35.38% que
representa a 23 individuos que han participado de la encuesta, precisan que
existe un indice bajo respecto a este tipo de comunicacién dentro de la
organizacion. Ante ello, podemos inferir que, la comunicacion pasiva ocurre de
manera regular dentro de la organizacién, puesto que la tabla nos precisa que
existe un alto porcentaje de colaboradores que tienen esa posicion, respecto a

la interactuacion dentro de la organizacion en estudio.
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TABLA 10
Niveles de Clima Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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
medicion 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. Basandonos en el presente analisis de resultados, podemos precisar
que, la mayoria considera tener un clima organizacional inadecuado, mientras
tanto, en ese rango hay quienes tienen la posicioén de que el clima laboral dentro

de la organizacion es malo.
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TABLA 11
Niveles de Fuerzas Motivacionales

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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 dimension
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 organizacion 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

] ' ' Porcentaje = Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
Valido 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 relacion 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 dimension presente. Basandonos en el presente

andlisis de resultados, podemos precisar que, la mayoria considera tener

métodos de mando regulares, mientras tanto, algunos colaboradores precisan

gue los métodos de mando utilizados dentro de la organizacién son malos.

33



TABLA 13
Niveles de Proceso de Toma de Decisiones

] ) ) Porcentaje  Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
Valido 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 nUmero 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

meétodo en el porcentaje sefalado. Por consiguiente, se puede inferir que los

responsables de la entidad publica 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 Comunicacion

Porcentaje  Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido 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 relacion a la tabla presente que muestra los resultados respecto a la
dimensién procesos de comunicacién, podemos decir que, del total de los
encuestados solamente el 13.85% que representa a 9 trabajadores consideran
que existe un buen proceso de comunicacion dentro de la organizacion. De igual
forma, podemos apreciar que, la gran mayoria de los encuestados consideran
que existe un proceso de comunicacion regular en la entidad, representados
ellos por un 55.38% (36 trabajadores), y, por ultimo, el 30.77% (20 trabajadores)
de los colaboradores precisan que existe un mal proceso de comunicacioén dentro
de la organizacion en estudio. Por lo tanto, podemos inferir que dentro de la
organizaciéon en investigacién la mayoria de los colaboradores consideran que

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

Flores (2019), refiere que el andlisis de la prueba de normalidad tiene
como finalidad establecer la evaluacion respecto a los datos
recogidos para su estudio, con el Unico propdsito de prescribir la
normalidad de los resultados y determinar qué tipo de prueba utilizar
en estudio de investigacion. En la presente investigacion se utilizara
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 andlisis se determina en funcion al nivel de
significancia (a), por consiguiente, respecto a la presente
investigacion 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

Estadistico gl Sig.
Estilos de comunicacién 0.359 65 0.000
Clima laboral 0.383 65 0.000

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25.

Criterios de decision

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 investigacion es menor a 0.05, y en
funcibn a lo planteado en los criterios de decision, se acepta la Hi,
estableciendose que no hay una distribucion de los datos, considerandose a la

presente investigacion como no parametrica.
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4.3 Estadistica Inferencial
Teniendo en cuenta el andlisis de normalidad Kolmogorov-Smirnov,
los datos fueron respecto a su categoria fueron considerados como
no normales, por tal motivo se usard el método de Spearman,
aplicado en metodologias no paramétricas, Veiga, et al. (2020).
Contraste de Hipotesis General:
H1: Los estilos de comunicacion se relacionan con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica.
HO: Los estilos de comunicacion No se relacionan con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica.
Tabla 16

Relacion entre estilos de comunicacion y clima organizacional

Clima
Laboral
Coeficiente de ,092
Rho de Estilos de correlacion
Spearman Comunicacion Sig. (bilateral) ,468
N 65

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25.

Criterios de decision

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 numero 16, inferimos que la relacion que existe entre los
estilos de comunicacion y clima organizacional en servidores publicos de una
entidad publica — 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 hipotesis
general y se rechaza la hipdtesis nula. Al aceptar la hipotesis general, se
determina que hay una concordancia entre las variables estilos de comunicacion

y clima organizacional.
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Contraste de Hipotesis Especificas

Hipodtesis Especifica 01

H1: la comunicacion agresiva se relaciona con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash 2023

HO: la comunicacion agresiva No se relaciona con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash 2023

Tabla 17

Relacion entre la comunicacion agresiva — clima organizacional

Clima

Laboral
Coeficiente de
o . -131
Comunicacion correlacion
Rho de Spearman _ : :
Asertiva Sig. (bilateral) ,298
N 65

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25.

Criterios de decision

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
comunicacion agresiva y clima organizacional en servidores publicos de una
entidad publica — 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 hipotesis del
investigador y se admite la suposicion nula. En ese sentido se puede advertir
que no existe una concordancia entre la dimensiébn comunicacion agresiva y
clima organizacional, determinandose de esta manera que si, dentro de un
entorno de trabajo prepondera una comunicacion agresiva, no se tendra un clima

organizacional acorde a las necesidades de la organizacion.
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Contraste de Hipotesis Especificas

Hipodtesis Especifica 02

H1: la comunicacion asertiva se relaciona con clima organizacional en servidores
publicos de una entidad publica — Ancash 2023

HO: la comunicacion asertiva No se relaciona con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash 2023

Tabla 18

Relacion entre la comunicacion asertiva — clima organizacional

Clima Laboral

Coeficiente de

,118
Comunicacion correlacion
Rho de Spearman _ : :
Agresiva  Sig. (bilateral) ,350
N 65

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25.

Criterios de decision

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 comunicacion asertiva y clima
organizacional en servidores publicos de una entidad publica — Ancash 2023 es
alta (Rho: 0.118); dado que el nivel de significancia supera a 0.05 (0.350), por
consiguiente, se admite la hipétesis del investigador y se refuta la suposicion
nula. Respecto al analisis de los datos estadisticos presentes se puede inferir
gue existe una correlacion entre las variables, puesto que, el factor de
reciprocidad es 0.118. en ese sentido, mientras se practique una comunicacion
asertiva dentro de la organizacion en cuestion, se obtendra un entorno de
trabajo, que beneficie a los intereses de todos los individuos que son parte del

mismo.
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Contraste de Hipotesis Especificas

Hipodtesis Especifica 03

H1: la comunicacion pasiva se relaciona con clima organizacional en servidores
publicos de una entidad publica — Ancash 2023

HO: la comunicacion pasiva No se relaciona con clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash 2023

Tabla 19

Relacion entre la comunicacion Pasiva — clima organizacional

Clima Laboral

Coeficiente de

o y 144

Rho de Comunicacion correlacion
Spearman Pasiva Sig. (bilateral) ,251
N 65

Nota. Adaptado del Software del SPSS V.25.

Criterios de decision

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 analogia que concurre entre la comunicacién pasiva y ambiente de trabajo en
servidores publicos de una entidad publica — 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 hipétesis del investigador y se refuta la suposicion nula. De igual forma,
en la presente tabla, podemos observar que la practica una comunicacién pasiva,
favorece a obtener un entorno de trabajo que beneficia a los intereses de cada

uno de los integrantes de la organizacion.
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DISCUSION

De acuerdo a lo ensayado se ha obtenido como trascendental
consecuencia la presencia de una reciprocidad entre los factores Estilos
de Comunicacién y ambiente de trabajo. Por ende, el coeficiente de Rho
Spearman entre los factores en cuestion que cuentan con un valor de
correspondencia equivalente a 0.092, corroborandose una reciprocidad
positiva, de igual forma, el valor de significancia es 0.05, estableciéndose
de esta manera estadisticamente significativo. De acuerdo al resultado
obtenido se contrasta también con la investigacion realizada por Charry
(2018), donde determina una correlacion 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 comunicacion interna es preponderante para poder conseguir un
entorno de trabajo adecuado, entonces el relacionamiento entre la
comunicacion y clima organizacional siempre sera constante o
permanecera al pasar del tiempo; considerando que el primero siempre
seré el camino para la consecucion 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 organizacién. En aquella investigacion el autor
presento como aporte que mientras exista un alto grado de correlacion de
estilos de comunicacion en los trabajadores, existird un adecuado clima
organizacional.

De igual manera es necesario precisar que en cualquier entidad u
organizacion donde se practique como principio o valor una comunicacion
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 participacion constante de cada uno de los
individuos que pertenecen a la organizacion. Se debe tener en cuenta que,
el trabajo de los distintos factores para la consecuciéon de un entorno de

trabajo idéneo incluido una comunicacién interna positiva, permitira 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 investigacion estan garantizados por la teoria de Fiske o
propuesta de Fiske en el afio 1982, Cornejo (2004), en el cual prescribe
gue la comunicacion sera vélida siempre y cuando este centrada en su
eje principal que es la generacién de valores que mantengan siempre un
intercambio de informacién de calidad entre dos o0 mas personas, dentro
de ello estos valores deben permitir que el intercambio de informacion
entre distintos individuos tengan un correcto camino, una interactuacion
entre diversos sujetos quienes comparten informacion a través de la
comunicacion con un real sentido del mismo.

Por otro lado, Contreras y Matheson (1984) refieren en su teoria
respecto al clima organizacional sobre la percepcion de los trabajadores
respecto al area o entorno de trabajo en el que se desenvuelven, expresan
la relevancia que se le debe otorgar a los estimulos dentro de la
organizacion en relacion a los trabajadores. Estas teorias son reforzadas
en el estudio realizado por Charry (2018), donde refiere lo relevante que
es la comunicacién interna como una herramienta estratégica, esto pues
entendido como un instrumento que va a permitir el manejo de informacion
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
comunicacion interna y clima organizacional en las entidades del sector
publico, el interés que le deben otorgar a estas dos variables los
responsables es muy importante, debido a que la aplicacion de la primera
de una manera adecuada permitira el logro de un entorno de trabajo
idéneo, y ello conlleva a las organizaciones a poder cumplir con sus
objetivos trazados. Explica, ademas, que todo ello conlleva al
cumplimiento de su rol como organizacion estatal frente a la poblacion. De
acuerdo a ello, la presente investigacion considera adecuada lo precisado
por los autores, puesto que el trabajo, el interés respecto a la
comunicacion debe ser la adecuada, debido a que, tener una

comunicacion idonea entre los colaboradores de toda organizacion nos va
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a permitir obtener un clima organizacional idéneo, y con ello la
consecucion de los objetivos planteados.

En cuanto a la concordancia entre la dimension comunicacion
agresiva y la variable clima organizacional, se evidencio que existe una
correlacion de -0.131, demostrando de esta manera una correlacion
negativa, de igual forma se obtuvo una significancia de 0.05. Esta relacion
nos hace ver que, una comunicacion agresiva dentro de las
organizaciones no es la mas adecuada para el logro de un clima
organizacional idéneo dentro de la entidad. El 44.61% del total de los
trabajadores evaluados consideran tener dentro de la organizacion una
comunicacion agresiva como constante, lo cual repercute de manera
negativa respecto a los intereses de la organizacién en conseguir un
entorno laboral adecuado. Quinto (2021), menciona que, una
comunicacién agresiva por parte de los colaboradores de la organizacion
hace que estos no practiquen la empatia, desconocen el respeto hacia los
demas, muchas veces su manera de actuar de cada uno de ellos es
imponer sus formas de pensar o en todo caso la manifestacion de sus
pensamientos es sin el respeto a sus similares.

Como se puede observar este estilo de comunicacién no es
conveniente su practica dentro de ninguna organizacion, ya que, los
individuos imponen sus pensamientos, no existe un respeto hacia los
demas, y mucho menos la empatia necesaria para poder coexistir como
equipo, por ende, imposible de lograr un ambiente de trabajo con armonia,
el cual debe ser el primer paso para poder conseguir los objetivos
planteados por quienes estan al mando de la entidad.

Con respecto a la correspondencia de la sub constante
comunicacion asertiva y el factor clima organizacional se obtuvo como
resultado que concurre una correlacion efectiva, de esta manera
obteniéndose un 0.118 positiva escasa. Solamente un 7.69% de los
trabajadores consideran tener una comunicacion asertiva dentro de la
organizacion, mientras que, el 49.23% de los trabajadores consideran
tener una comunicacion asertiva negativa, lo cual admite que nuestra
investigacion es relevante, debemos tener en cuenta que la dimension en

cuestion es necesaria en la practica diaria de la comunicacion e
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intercambio de informacion, ya que a través de ello se podra lograr la
interactuacion idénea entre colaboradores.

Martinez et al. (2021), refieren en su articulo original que, la falta
de una comunicacion asertiva entre los jefes, o responsables y
subordinados generan la insatisfaccion 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 comunicacion
asertiva en la organizacion permitira tener un intercambio de informacion
precisa, a tiempo y de calidad, el cual va a conllevar conseguir un entorno
laboral idéneo, se debe recordar que un adecuado manejo de las variables
en cuestion son bases fundamentales en todo momento.

Por otro lado, Yavar (2021), menciona que una comunicacién
asertiva se daréa con la practica de un lenguaje coherente, claro y preciso
por parte de los responsables del empleador y una escucha activa por
parte de los subordinados, permitirA obtener como resultado una
comunicacion interna adecuada, con lo cual se podré lograr un clima
organizacional importante que repercutird en la buena marcha de la
organizacion. Como se puede apreciar, los autores coinciden que una
comunicacion idonea entre todos los individuos de la entidad permitira
obtener un clima organizacional idoneo, el cual conlleva a la entidad en
poder lograr sus objetivos planteados.

En referencia a la concordancia dimension comunicacion pasiva y
la variable clima organizacional se da una relacién 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
gue dentro de la organizacién la comunicacion pasiva también tiene una
participacion considerable, factor que repercute de manera negativa en el
camino a la consecucion de un intercambio de informacion 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 comunicacion sin expresion de lo que cada individuo o trabajador piensa

no contribuye en el logro de un entorno laboral adecuado, debido a que

44



no hay participacion permanente de algunos trabajadores de la
organizacion, debido a su falta de interaccion respecto a sus diferentes
posiciones en relacion a los distintos temas que se desarrollan dentro de
las organizaciones. De igual forma los autores Monje, et al. (2009),
precisan que una comunicacion pasiva lejos de ayudar o contribuir en el
desarrollo de un entorno de trabajo adecuado dentro de la organizacion
es que, solamente contribuye en formar colaboradores que escondan sus
pensamientos, sus formas de ver las cualidades o caracteristicas de la
entidad, trabajadores negativos o en todo caso trabajadores que pueden
ser manipulables por los demas.

En ese sentido, debemos indicar que, una comunicacion 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 caracteristica en algunos de
los trabajadores o colaboradores es muy frecuente en las distintas
entidades del sector publico o privado, sin embargo, es necesaria la
intervenciébn de los encargados del departamento personal con el
propdsito de contribuir en la eliminacion de esa cualidad en cada individuo.
Es de suma importancia el desarrollo de distintas actividades que puedan
ayudar a ir mejorando este tipo de caracteristicas en los trabajadores,
porque depende de ello un adecuado intercambio de informacion, 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 idoneo, que es el primer paso
para poder obtener lo esperado.

Respecto a la dimension fuerzas motivacionales es necesario
mencionar que, un total del 10.77% (7 trabajadores) consideran o
mencionan gque es bueno dentro de la organizacion, 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 practica de esta dimension,
demostrando ello que es minima la practica de valores o principios que

puedan otorgar la confianza necesaria a los trabajadores. Como
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antecedente respecto a esta dimension consideramos a Macias 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 organizacion se
practiquen valores y principios que involucren a todos los servidores, que
las actitudes de los encargados de los diferentes departamentos, y mas
aun del departamento de recursos humanos, sea siempre otorgar todas
las facilidades necesarias para que los colaboradores puedan sentirse en
confianza, se identifiquen con la organizacion; pues con ello se va a lograr
conseguir servidores que puedan siempre apoyar en la consecucion de
los resultados esperados.

Por otro lado, en relacién a la dimensién 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 direccion 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 publica 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 dimensién 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) sefialan 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 consecucién 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 permitiran ir mejorando la sociedad misma. En
consecuencia, podemos aseverar que un proceso de toma de decisiones
trabajado correctamente, permitira que nuestra organizacion pueda
obtener mejoras en beneficio no solamente de la entidad misma, sino
también para la sociedad en su conjunto.

Y, por ultimo, respecto a la dimensién procesos de comunicacion
se ha obtenido como resultados después del analisis de datos que un
13.85% de los trabajadores (9) mencionan que, tienen un proceso de
comunicacion bueno, el 55.38% de los servidores (36) sefialan que es
regular y el 30.77% de los servidores (20) precisan que es mala. En
relacion a ello Segredo et al. (2017), consideran que los procesos de
comunicacion deben ser las adecuadas y pertinentes, ya que van a
repercutir desarrollar un adecuado entorno de trabajo, que es un factor
preponderante para la consecucion de los objetivos.

En ese sentido, como investigador del presente trabajo de
investigacion consideramos necesaria la intervencién inmediata por parte
de las autoridades pertinentes, en poder trabajar la comunicacion
adecuada dentro de la organizacion. El diagndstico 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 intervencion
inmediata, a corto plazo, mediano y largo plazo. Solo asi se podra lograr
conseguir un entorno de trabajo positivo o acorde a las necesidades de
los servidores publicos y con ello poder conseguir las metas que se van
trazando periodo por periodo, y los mas importante, poder cumplir con los
usuarios, administrados y publico en general, que es la razén de ser de la
existencia de nuestra entidad.

Es importante mencionar también que en la presente investigacion
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 cuestidon. Este factor nos hace ver que en cualquier entidad

habra 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 obstaculos respecto a la presente investigacion, como son los
plazos para la realizacion 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

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

investigacion presente, se ha conseguido determinar que existe
una correspondencia positiva entre los estilos de comunicacion
y el clima organizacional en los servidores publicos de una
entidad publica. Esto significa que, si los colaboradores tienen
una comunicacion adecuada, coherente y de calidad dentro de
la organizacién, se podra lograr un entorno de trabajo
adecuado y con ello contribuir en el trabajo respecto a la
consecucién de los resultados esperados.

Respecto al primer objetivo delimitado, se ha determinado que,
no existe una coherencia positiva entre la sub constante
comunicacién agresiva y el clima organizacional en los
servidores publicos de una entidad publica. Por lo tanto, se
deduce que, si dentro de la organizacion se practica una
comunicacién agresiva entre los colaboradores no ayuda en el
desarrollo de un clima organizacional adecuado, y con ello es
dificil de obtener los resultados esperados en la entidad.

En base al planteamiento especifico segundo, se verifico que
concurre una correspondencia moderada entre la sub
constante comunicacion asertiva y la variable clima
organizacional en los servidores publicos de una entidad
publica. Por lo que se infiere que, si dentro de la organizacion
se da una comunicacion coherente, adecuada y de calidad, se
podra lograr un clima organizacional pertinente, y con ello
poder cumplir u obtener los resultados esperados dentro de la
entidad.

Con respecto al tercer objetivo especifico planteado, se logré
determinar que hay una concordancia positiva discreta entre la
sub constante comunicacion pasiva y la variable clima
organizacional en los servidores publicos de una entidad
publica. En ese sentido se concluye que, los colaboradores que
no participan activamente en transmitir o comunicar la

informacion respecto a las distintas opiniones o posiciones
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relacionadas con el desarrollo normal de la organizacion,
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
comunicacion asertiva, con la participacion de todos los
servidores publicos por cada intendencia regional a nivel
nacional, con el Unico proposito de tener colaboradores
comprometidos con la organizacion, de esta manera poder lograr

un clima organizacional idoneo dentro de la entidad.

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

Tercero:

Cuarto:

diagnostico realizado dentro de la organizacion, con el Unico
propésito de fomentar la comunicacion interna asertiva con la
participacion activa de cada uno de los funcionarios, enfocados
en el logro de un entorno laboral adecuado, que permita el logro
de los resultados esperados.

Al area de administracion realizar un trabajo en equipo con los
responsables del area de personal con el objeto de comprometer
a los colaboradores de la entidad en cuanto a la practica de la
comunicacion asertiva, puesto que es un factor relevante en
cuanto al camino a la consecucion de un entorno de trabajo
positivo.

A los responsables del area de capacitaciones y desarrollo
profesional recomendar realizar la formacion necesaria respecto
a las habilidades blandas de cada uno de los individuos que son
parte, con el propésito de poder dictar diversos cursos en cuanto
a los tipos de comunicacion que se deben de practicar dentro de
la organizacion, poniendo énfasis en aquellos que son en

beneficio para los intereses organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de Operacionalizacion de Variables

Matriz de Consistencia

TITULO: Estilos de Comunicacién y Clima Organizacional en Servidores Publicos de una Entidad Publica — Ancash, 2023.
AUTOR: Dextre Milla Oliver Neno

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢ Cual es la relacion entre
estilos de comunicacién y
clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica -
Ancash, 2023?

Especificas

1. ¢(Cuél es la relacién
gue existe entre la
comunicacién agresiva y
el clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica -
Ancash, 2023?

2. ¢Cudl es la relaciéon
gue existe entre la
comunicacion asertiva y

General:

Determinar la relacion
gue existe entre estilos
de comunicacién y clima
organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica —
Ancash, 2023.

Especificas

1. Determinar la relacion
que existe entre la
comunicacion agresiva y
clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica —
Ancash, 2023.

2. Establecer la relacion
gue existe entre la
comunicacion asertiva y

General:

Los estilos de comunicacion se
relacionan con el clima
organizacional en servidores
publicos en una entidad publica
- Ancash, 2023.

Variable 1: Estilos de Comunicacion.

1. Existe

. Existe

. Existe

Especificas

relacion entre la
comunicacion agresiva y clima
organizacional en servidores
publicos de una entidad
publica — Ancash, 2023.

relacion entre la
comunicacion asertiva y clima
organizacional en servidores
publicos de una entidad
publica — Ancash, 2023.

relacion entre la
comunicacion pasiva y clima
organizacional en servidores
publicos de wuna entidad
publica — Ancash, 2023.

Dimensiones Indicadores ltems Niveles
/rango
S
D1: Agresiva a. Liderazgo. 12,3
b. Relaciones ]
interpersonales. 4,5,6 Ordinal
c. Trabajo en equipo. 789
d. Baja autoestima. =
D2: Asertiva e. Negatividad. 10,11,12
f. Temor.
g. Violencia. 13,14,15
h. Egocentrismo.
D3: Pasiva i. Conflictos 16,17,18
interpersonales.
19,20
21,22,23
24,25,26
Variable 2: Clima Organizacional
D1: Fuerzas a. Comportamiento del a. 1,2 Ordinal
motivacionales. superior. b. 3,4
b. Entendimiento de la c.>
confianza entre d. g
e.




clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad puablica -
Ancash, 2023?

3. ¢. ¢Cual es la relaciéon
gue existe entre la
comunicacién pasiva y
clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica -
Ancash, 20237

clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica —
Ancash, 2023

3. Determinar la relacion
gue existe entre la
comunicaciéon pasiva y
clima organizacional en
servidores publicos de
una entidad publica —
Ancash, 2023.

D2: Métodos de
mando.

D3: Toma de
decisiones.

D4: Procesos de
comunicacion.

oo

e.

f
g
h
l.
i
k.
|
m

superiores y
subordinados.

Conflicto tolerado.

Entendimiento de la
consideracion del
superior.

Nivel de confianza
otorgada.
Procesos motivacionales.

Reconocimiento otorgado
por el jefe.

Medios de comunicacion.
Fluidez.
Tipos de comunicacion.
Autonomia
Centralizacion.

. Particpacion.

—h

8,9,10,1

1

g. 12

h. 13

i. 14

j. 15,16,1
7

k. 18,19

. 20

m.21,22,2

3




A. VARIABLE 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION ESTILOS DE COMUNICACION

Definicion Definicion . : . Niveles o
) Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual operacional rangos
Liderazgo 1,23
Relaciones

Agresiva interpersonales 456
Los estilos de|En cuanto a las Trabajo en —
comunicacion dimensiones que se equipo 7,8,9
vienen a ser las | hallan en esta Baja (3): Casi siempre
diferentes variable se centran autoestima 10.11.12 (2): A veces
maneras de | enlaformao formas Asertiva Negatividad (2): Casi nunca Alto (76 — 100)
expresarse de las | de la expresion, egativida 13,14,15
personas, intercambio - de Temor 16,17,18 Medio (46 — 75)
pudiendo ser | informacion, o] Violencia 19.20
estas las | transmision de :

mensaj ntr E ntrism .
adecuadas o en | mensajes entre gocentrismo 212223 Bajo (15 — 45)
todo caso | unos y otros,
. . , 24,25,26
incorrectas pudiendo ser estos: Das Conflictos
i i asiva

(Camargo y | agresiva, asertiva y interpersonales

Hederich, 2007).

pasiva.
2020).

(Quinto,

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

Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles o rangos
conceptual
Entendimiento de
la consideracion
del superior. 6
Nivel de
Fuerzas confianza
A otorgada. 7
motivacionales Procesos |
L Alto (76 — 100
En relacion a las motivacionales. 8,9,10,11 ( )
dimensiones para poder Reconocimiento
otorgado por el )
levar a cabo el jefe. 12 3): Casi siempre Medio (46 — 75)
_ desarrollo de la presente Comportamiento (2): A veces
El clima _ _ del superior. 1,2 (1): Casi nunca
organizacional es el | variable se han podido Comprension de
entorno de trabajo, | establecer los | Métodos de mando | confianza entre
factor de mucha o _ superiores y Bajo (15 — 45)
importancia, debido | siguientes: fuerzas subordinados. 34
aqueesun motivacionales, metodos Conflicto tolerado. 5
elemento que -
repercute en la de mando, procesos de 5 det g Autonomia. 18,19
o roceso de toma de P
realizacionde los | {oma de decisiones vy decisiones Centralizacion. 20
objetivos tanto q Participacion. 21,22,23
personales como procesos e Medios de —
organizacionales. icacid o
gani: comunicacion. comunicacion. 13
(Garcia e Ibarra, Procesos de -
2020) (Sanchez, et al. 2012). comunicacion Fluidez. 14
Tipos de
comunicacion. 15,16,17

Nota: Elaborado por Sanchez, N., Betancourt, M. y Falcén, M. (2012)

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



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

ANEXO 2: Instrumentos de Recolecciéon de Datos

Variable 1: Estilos de comunicacién

ESTILOS DE COMUNICACION

ltems

Casi nunc

Aveces

Casi siempre

1. Existe un liderazgo eficiente en la institucion.

2. Se abren espacios para realizar preguntas
aportes u opiniones durante las reuniones.

3. Danlos directivos a conocer los logros y
dificultades de la institucion.

4. Existe participacion activa por parte de todos los
miembros.

5. Enellugar que trabajo prevalece la armonia.

6. Las personas con quienes trabajo son confiables.

7. Todos los miembros son involucrados ante la
resolucién de algln problema.

8. La participacion de mis comparfieros me permite
realizar mejor mi trabajo.

9. Existe cooperacion 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 demas.

13. Desearia ser otra persona.

14. Piensa frecuentemente que se equivoca en todo
lo gue hace.

15. Cree que sus ideas 0 aportes nos son buenos.

16. Siente vergienza o temor al hablar o expresar
sus ideas en publico.

17. Suele sentirse incomodo en algunas situaciones.

18. Prefiere estar solo que rodeado de sus
comparieros.

19. Habla o actia sin medir las consecuencias.

20. Suele estar en desacuerdo con las opiniones de
los demas.

21. Se muestra empatico con los demas.

22. Muestra humildad al realizar algun requerimiento.

23. Suele pensar solo en sus intereses antes que en
el de todos los miembros de la institucion.

24. Se precipita en responder antes de escuchar.

25. Comprende las necesidades de los demas.

26. Suele creer que solo usted tiene la razén.




Variable 2: Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Items

1. Casi nu

2. A veces|

3. Casi siempre

1. Mi jefe prefiere atenerse a las reglas claramente
establecidas.

2. Mi jefe se interesa Unicamente porque el trabajo
sea cumplido.

3. Existe una relaciéon de confianza bastante
grande entre superiores y subordinados.

4. Me siento libre de comentar mis problemas de
trabajo con mis Superiores.

5. Enla organizacion, 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. Enla organizacién o departamento no se confia
en el criterio de las personas.

8. No me siento comprometido con la organizacién
0 departamento.

9. Frecuentemente es posible realizar el trabajo de
una manera innovadora que mejore los resultados
obtenidos.

10. El personal de la organizacién o departamento
no esta enterado de lo que ocurre en el mismo.

11. Las politicas de remuneracién son injustas.

12. No importa si hago las cosas bien porque mi
jefe las reconoce.

13. Enla organizacién, la comunicacion se realiza
basicamente a través de medios escritos y
formales.

14. Tengo muy poca oportunidad de informarme y
opinar libremente acerca de lo que ocurre en la
organizacion.

15. Los superiores procuran, estimulan y facilitan
que nos comuniqguemos con ellos.

16. Enla organizacién no existe una buena
comunicacion entre las diferentes areas
funcionales.

17. Enla organizacion, los rumores son siempre
mas creibles que la comunicacion 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
€ instrucciones especificas.

21. Las decisiones se toman donde existe la
informacion adecuada y justa.

22. Las decisiones se toman mediante plena
participacion y principalmente por consenso.

23. Nunca se me permite opinar libremente y
tomar parte en las decisiones relacionadas con mi
puesto de trabajo.




Ficha Técnica
a. Ficha tecnica del instrumento de estilos de comunicacion
Mombre: Cusstionario de Estilos de comunicacion.
Autor: Marino Cayetano Quinto Roman
Ano: 2020
Pais: Peru.
Aplicacion: Individual.
Entorno de aplicacion: personas en edad laboral
Tiempo de aplicacion: 10 minutos.
Ambito de aplicacion: Intendencia Regional de Ancash - SLNAFIL
Validez: Cuestionaric
Hems: 26 ifems.
Dimensiones: Agresivo, Asertivo v Pasivo
Escala: Likert

b. Ficha tecnica del instrumento de clima organizacional
Nombre: Cusstionario de Clima Crganizacional
Autor: Sanchez Sikvera, Mejly Betancourt Garcia, Maria Elena y Falcon
Rodriguez, Maria Caridad.
Ano: 2012
Pais: Chile
Aplicacion: Individual.
Entorno de aplicacion: personas en edad laboral
Tiempo de aplicacion: 10 minutos.
Ambito de aplicacion: Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL

Validez: Cusstionaric

Items: 23 jems.

Dimensiones: Fusrzas motivacionales, metodos de mando, proceso de toma

de decisiones, procescs de comunicacion.
Escala: Likert



A. Solicitud de autorizacion del instrumento de medicion de variable estilos de comunicacion.

Re: AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO DE ESTILOS DE COMUNICACION

Marino C. Quinto Roman <marinoquintoroman@gmail.com>
12/05/2023 22:44

1

Para: oliver Dextre milla

Adelante. No se olvide de citar. Muchas gracias.

El jue., 11 de may. de 2023 16:09, oliver Dextre milla <oliver DM l14@hotmail.com> escribio:
Buenos tardes:
sr. MARINO CAYETANO QUINTO ROMAN
El presente para solicitarle su autorizacidn para el uso del instrumento (Cuestionario) adaptado por usted para evaluar los
ESTILOS DE COMUNICACION.
Le agradeceria pueda darme su consentimiento para poder usar su instrumento elaborado por usted respecto a la evaluacion de
los ESTILOS DE COMUNICACION, debido a que, estoy realizando un trabajo de investigacion denominado "ESTILOS DE
COMUNICACION Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE UNA ENTIDAD PUBLICA - ANCASH, 2023".
De antemano darles las gracias por su amabilidad. Muchas Gracias

Saludos Cordiales

Atte:
Dextre Milla Oliver
Cel: 945957815



B. Solicitud de autorizacion del instrumento de medicion de variable clima organizacional.

AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO (CUESTIONARIO) DE CLIMA ORGANIZACIONAL

@ oliver Dextre milla <oliver DM_14@hotmail.com> |=_7',
12/05/2023 16:42

Para: neily@rect.unica.cu

Buenas tardes:

Neily Sanchez Silvera, Maria Elena Betancourt Garcia, Maria Caridad Falcon Rodriguez.

El presente para solicitarles su autorizacion para el uso del instrumento (Cuestionario) elaborado por ustedes respecto al Clima
Organizacional.

Les agradeceria puedan darme su consentimiento para poder usar el instrumento elaborado por ustedes respecto a la evaluacion
del CLIMA ORGANIZACIONAL, debido a que, estoy realizando un trabajo de investigacion denominado "ESTILOS DE COMUNICACION
Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE UNA ENTIDAD PUBLICA - ANCASH, 2023".

De antemano darles las gracias por su amabilidad. Muchas Gracias

Saludos Cordiales

Atte:

Dextre Milla Oliver
Cel: 945957815



ANEXO 3: Consentimiento o asentimiento informado UCV

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Anexo 3

Consentimiento_Informado ()

Titulo de la investigacion: Estilos de Comunicacién y Clima Organizacional
en Servidores Publicos de una Entidad Publica - Ancash, 2023.

Investigador (a) (es): Dextre Milla Oliver Neno

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estilos de
Comunicacién y Clima Organizacional en Servidores Publicos de una
Entidad Publica — Ancash, 2023", cuyo objetivo es Determinar la relacidn
que existe entre estilos de comunicacion y clima organizacional en
servidores publicos de una entidad publica — Ancash, 2023. Esta
investigacion es desamollada por estudiantes de posgrado del programa de
Maestria en Gestion del Talento Humano, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion Intendencia Regional de

Ancash — Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Los resultados de la presente investigacién permitiran determinar la
correlacion que existe entre los estilos de comunicacion y el clima
organizacional, para luego ser considerados o implementados dentro de la
entidad, con la finalidad de poder utilizarlos como estrategias en
consecucion de los objetivos institucionales.

o0 INVESTIGA &1
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Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1.

Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Estilos de
Comunicacion y Clima Organizacional en Servidores Publicos de una
Entidad Publica — Ancash, 2023".

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un iempo aproximado de 10 minutos
¥ se realizara de manera Virtual en la institucion Intendencia
Regional de Ancash — Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon
Laboral. Las respuestas al cuestionario o guia de enirevista seran
codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afos

starta?
L =& = |
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe nesgo o dafio al paricipar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningdn beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al paricipante. Garantizamos que la informacion gque usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun ofro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
(es) Dextre Milla Oliver Neno email: Oliver_dm_14@hotmail com

y Docente asesor Quispilay Joyos, Gloria Elvira.

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autonzo participar en la
investigacion antes mencionada.

Mombre vy apellidos: Carlos Alberto Becerra Acosta.
Fecha vy hora: 04 de mayo del 2023, 10:44 horas.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso gue el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso gque sea
cuestionanio virtual, se debe solicitar &l comeo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulano Google.

oo INVESTIGA 83
e ucy



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Carlos Alberto Becerra Acosta
Presente
Asunto: Autorizacion para aplicacion del proyecto de mvestigacion.
Yo, Dextre Milla Oliver Neno, identificade con DNI N° 44444090, domiciliade en

Carretera Central S/N, Caraz - Huaylas — Ancash. con el debido respeto ante su persona.

eXpongo:

Siendo requisito necesario para optar el grado de Magister en Gestion de Talento
Humano, recurro a usted. bajo el cargo que actualmente ejerce en la Intendencia Regional de
Ancash — Supermtendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, para que se me otorgue la
autorizacion de la aplicacion de mi provecto titulado: “Estilos de Comumcacién v Clima
Orgamzacional en Servidores Publicos de una Entidad Publica — Ancash, 2023”. El cual
consiste en emplear cuestionarios a la totalidad de los servidores publicos de la entidad en
mencion.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atte:

Cim08 ALBERTD PECLAAA ACOSTA
lMMunmcm ]
“-Iwm



CARTA

PARA: Dextre Milla Oliver Neno

DE: Becerra Acosta Carlos Alberto
Intendente Regional de Ancash - SUNAFIL
FECHA: 04 de mayo del 2023

ASUNTO: Autorizacion para lasaplicacion de instrumento (cuestionario), respecto al
desarrollo de tesis (maestria) “Estilos de Comunicacion y Clima Organizacional en
Servidores Piblicos de una Entidad Publica - Ancash, 2023

Mediante ¢l presente documento reciba mi cordial saludo v a su vez le hacemos de
conocimiento que esta Intendencia le autoriza y le brinda las facilidades para efectuar la
aplicacion de su cuestionario, a todos los servidores piblicos de nuestra entidad, para el
desarrollo de proyecto de investigacion “Estilos de Comunicacion y Clima
Organizacional en Servidores Publicos de una entidad Publica - Ancash, 2023.”

Sin otro particular me despido, no sin antes reiterarle las muestras de mi consideracion y
estima personal.

Atentamente,

e

CARLOS ALBERTO BECERRA ACUSTA
ITENDENTE REGIORAL DE ANCASH (9)
Yewestoica e ¢ Faaom Ll




ANEXO 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.
1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Ibarra Laurente Medalit Noyra

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica;

Clinica () Social ()
Organizacional (X)

Educativa ()

Areas de experiencia profesional:

Administracién, Tesoreria, Recursos Humanos,

profesional en

Logistica.
Institucion donde labora: | FISSAL
Tiempo de experiencia | 2 3 4 afios () Mas de 5 afios (X)

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

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  Sanchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt
Garcia, Maria Caridad Falcon Rodriguez.
Objetivo: | Medicién de la variable clima organizacional
Administracion: | Neily =~ Sénchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt

Garcia, Maria Caridad Falcon Rodriguez.

ANo:

2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL

Dimensiones:

Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de
decisiones, procesos de comunicacion.

Confiabilidad: | Excelente confiabilidad
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 23 items
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL
elaborado por Neily Sanchez Silvera, Maria Elena Betancourt Garcia, Maria Caridad
Falcon Rodriguez, en el afio 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso
facilmente, es decir, de las palabras de acuerdo con su




(moderado nivel)

su  sintactica vy significado o por la ordenacion de
semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon
dimension 0 (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
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

Definicién 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
(Garcia e Ibarra, 2020).

Dimensién 1: Fuerzas motivacionales.

Claridad Observ/

Recome

Indicadores item Coherencia | Relevancia

Entendimiento de | -Mi jefe se muestra muy humano ante

la  consideracion . 4 4 4
. sus subordinados.
del superior.




Nivel de confianza | -En la organizaciéon o departamento no
otorgada. . o
se confia en el criterio de las personas. 4 4 4
Procesos - No me siento comprometido con la
motivacionales. N
organizacion o departamento.
-Frecuentemente es posible realizar el
trabajo de una manera innovadora que
mejore los resultados obtenidos.
- El personal de la organizacién o 4 4 4
departamento no esta enterado de lo que
ocurre en el mismo.
- Las politicas de remuneracién son
injustas.
Reconocimiento -No importa si hago las cosas bien
otorgado por el . 4 4 4
h porque mi jefe las reconoce.
jefe.
Dimension 2: Métodos de mando.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recomen.
Comportamiento | -Mi jefe prefiere atenerse a las reglas
del superior. claramente establecidas. 4 4 4
-Mi jefe se interesa Unicamente
porque el trabajo sea cumplido.
Entendimiento -Existe una relacion de confianza
de la confianza | bastante grande entre superiores y 4 4 4
entr(tE)Sl:jperlgreS subordinados.
y subordinados. -Me siento libre de comentar mis
problemas de trabajo con mis
Superiores.
Conflicto -En la organizacion, la gente puede
tolerado. decir lo que piensa sin temor, aunque 4 4 4
esté en desacuerdo con los jefes.
Dimension 3: Toma de decisiones
Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Obser./
Recom.
Autonomia Tengo suficiente autoridad para hacer las
cosas de las cuales soy Responsable. 4 4 4
Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.
Centralizacion | La mayor parte de las decisiones son
tomadas por los superiores y se distribuyen 4 3 4
como directrices e instrucciones
especificas.
Participacion 21. Las decisiones se toman donde existe
la informacion adecuada y justa.
22. Las decisiones se toman mediante
plena participacion y principalmente por 3 4 4

consenso.




23. Nunca se me permite opinar libremente

y tomar parte en las decisiones

relacionadas con mi puesto de trabajo.

Dimensién 4: Procesos de comunicacién

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observ./
Recom.

Medios de
comunicacion

En la organizacién, la comunicaciéon se
realiza basicamente a través de medios

escritos y formales

Fluidez

Tengo muy poca oportunidad de
informarme y opinar libremente acerca de

lo que ocurre en la organizacion.

Tipos de
comunicacion

Los superiores procuran, estimulan y
facilitan que nos comuniquemos con
ellos.

En la organizaciéon no existe una buena
comunicacion entre las diferentes areas
funcionales.

En la organizacion,
siempre  mas  creibles
comunicacion oficial.

los rumores son
que la
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Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Ibarra Laurente Medalit Noyra

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica;

Clinica () Social ()
Organizacional (X)

Educativa ()

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Tesoreria, Recursos Humanos,
Logistica.

Institucion donde labora:

FISSAL

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba;

Cuestionario de Estilos de Comunicacion.

Autor (a): | Quinto Roméan Marino Cayetano.
Objetivo: | Medicion de la variable clima organizacional
Administracion: | Quinto Roman Marino Cayetano.
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL

Dimensiones:

Agresivo, asertivo y pasivo.

Confiabilidad: | Muy confiable
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 26 items
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACION

elaborado por Quinto Roman Marino Cayetano, en el afilo 2020 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de
estas.

su  sintactica vy
semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis




adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion
(moderado nivel) moderada con la dimension que se
esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo relacionado con la dimension que
(alto nivel) esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin
RELEVANCIA criterio gue se vea afectada la medicion de
El item es esencial o la dimensién.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
debe ser. pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
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 COMUNICACION

Definicion de la variable:

Los estilos de comunicacion 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).

Dimensién 1: Asertivo

Indicadores item Claridad Coherenci | Relevan | Obser
a cia v/
Reco
me
Liderazgo 1. Existe un liderazgo eficiente en la institucion.
4 4 4

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 institucion.

Relaciones 4. Existe participacion activa por parte de todos
interpersonale .
s los miembros. 4 3 4

5. En el lugar que trabajo prevalece la armonia.




6. Las personas con quienes trabajo son

confiables..

Trabajo en
equipo

7. Todos los miembros son involucrados ante la
resolucién de algun problema.

8. La participacion de mis compafieros me
permite realizar mejor mi trabajo.

9. Existe cooperacién por parte de todos los

miembros.

Dimensioén 2;

Agresivo

Indicadores

ftem Claridad

Coherencia

Relevancia

Observ/
Recomen.

Violencia

19. Habla o actGa sin medir las
consecuencias.
20. Suele estar en desacuerdo con las

opiniones de los demas.

Egocentrismo

21. Se muestra empatico con los demas.
22. Muestra humildad al realizar algin
requerimiento.

23. Suele pensar solo en sus intereses
antes que en el de todos los miembros de

la institucion.

Conflictos
Interpersonales

24. Se precipita en responder antes de
escuchar.

25. Comprende las necesidades de los
demés.

26. Suele creer que solo usted tiene la

razén.

Dimensioén 3:

Pasivo

Indicadores

item 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 demas.

Negatividad

13. Desearia ser otra persona.

14. Piensa frecuentemente que se
equivoca en todo lo que hace.

15. Cree que sus ideas 0 aportes nos son

buenos.

Temor

16. Siente verglienza o temor al hablar o
expresar sus ideas en publico.

17. Suele sentirse incomodo en algunas
situaciones.

18. Prefiere estar solo que rodeado de sus

compaferos.
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Rigueros Ramirez Joanna

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica;

Clinica () Social ()
Organizacional (X)

Educativa ()

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Tesoreria, Recursos Humanos,
Logistica.

Institucion donde labora:

Municipalidad Provincial de Huaylas

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba;

Cuestionario de Estilos de Comunicacion.

Autor (a): | Quinto Roméan Marino Cayetano.
Objetivo: | Medicion de la variable clima organizacional
Administracion: | Quinto Roman Marino Cayetano.
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash — SUNAFIL

Dimensiones:

Agresivo, asertivo y pasivo.

Confiabilidad: | Muy confiable
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 26 items
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACION

elaborado por Quinto Roman Marino Cayetano, en el afilo 2020 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es decir,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de
estas.

su  sintactica vy
semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis




adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion
(moderado nivel) moderada con la dimension que se
esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo relacionado con la dimension que
(alto nivel) esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin
RELEVANCIA criterio gue se vea afectada la medicion de
El item es esencial o la dimensién.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
debe ser. pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
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 COMUNICACION

Definicion de la variable:

Los estilos de comunicacion 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).

Dimensién 1: Asertivo

Indicadores item Claridad Coherenci | Relevan | Obser
a cia v/
Reco
me
Liderazgo 1. Existe un liderazgo eficiente en la institucion.
3 3 3

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 institucion.

Relaciones 4. Existe participacion activa por parte de todos
interpersonale .
s los miembros. 4 4 4

5. En el lugar que trabajo prevalece la armonia.




6. Las personas con quienes trabajo son

confiables..

Trabajo en
equipo

7. Todos los miembros son involucrados ante la
resolucién de algun problema.

8. La participacion de mis compafieros me
permite realizar mejor mi trabajo.

9. Existe cooperacién por parte de todos los

18. Prefiere estar solo que rodeado de sus

compaferos.

miembros. 4 4
Dimension 2: Agresivo
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recomen.
Violencia 19. Habla o actda sin medir las
consecuencias. 3 4
20. Suele estar en desacuerdo con las
opiniones de los demas.
Egocentrismo 21. Se muestra empatico con los demas.
22. Muestra humildad al realizar algun 4 4
requerimiento.
23. Suele pensar solo en sus intereses
antes que en el de todos los miembros de
la institucion.
Conflictos 24. Se precipita en responder antes de
Interpersonales escuchar. . .
25. Comprende las necesidades de los
demés.
26. Suele creer que solo usted tiene la
razon.
Dimension 3: Pasivo
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia | Obser./
Recom.
Baja 10. Crees que tu autoestima incide en tu
autoestima rendimiento laboral. 4 4
11. Siente que su trabajo no es valorado.
12. Suele sentirse inferior a los demas.
Negatividad 13. Desearia ser otra persona.
14. Piensa frecuentemente que se 3 4
equivoca en todo lo que hace.
15. Cree que sus ideas 0 aportes nos son
buenos.
Temor 16. Siente verglienza o temor al hablar o
expresar sus ideas en publico.
17. Suele sentirse incomodo en algunas
situaciones. 4 4




Rigqueros Ramirez Joanna

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Rigqueros Ramirez Joanna

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social () Educativa ()

académica: | Organizacional (X)
Areas de experiencia profesional: | Administracion, Tesoreria, Recursos Humanos,
Logistica.
Institucién donde labora: | Municipalidad Provincial de Huaylas
Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)

profesional en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

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  Sanchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt
Garcia, Maria Caridad Falcén Rodriguez.
Objetivo: | Medicion de la variable clima organizacional
Administracion: | Neily =~ Sénchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt

Garcia, Maria Caridad Falc6n Rodriguez.

ANO:

2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash — SUNAFIL

Dimensiones:

Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de
decisiones, procesos de comunicacion.

Confiabilidad: | Excelente confiabilidad
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 23 items
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL

elaborado por Neily Sdnchez Silvera, Maria Elena Betancourt Garcia, Maria Caridad

Falcon Rodriguez, en el afio 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

(moderado nivel)

moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
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

Definicion 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

(Garcia e Ibarra, 2020).



Dimensién 1: Fuerzas motivacionales.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recome
Entendimiento de | -Mi jefe se muestra muy humano ante
la  consideracion . 3 4 4
. sus subordinados.
del superior.
Nivel de confianza | -En la organizacién o departamento no
otorgada. . o
se confia en el criterio de las personas. 3 4 4
Procesos - No me siento comprometido con la
motivacionales. o
organizacion o departamento.
-Frecuentemente es posible realizar el
trabajo de una manera innovadora que
mejore los resultados obtenidos.
- El personal de la organizaciéon o 4 4 4
departamento no esta enterado de lo que
ocurre en el mismo.
- Las politicas de remuneracién son
injustas.
Reconocimiento -No importa si hago las cosas bien
otorgado por el . 4 4 4
. porque mi jefe las reconoce.
jefe.
Dimension 2: Métodos de mando.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recomen.
Comportamiento | -Mi jefe prefiere atenerse a las reglas
del superior. claramente establecidas. 4 3 4
-Mi jefe se interesa Unicamente
porque el trabajo sea cumplido.
Entendimiento -Existe una relacion de confianza
de la confianza bastante grande entre superiores y 4 4 4
entre superiores | sunordinados.
y subordinados. -Me siento libre de comentar mis
problemas de trabajo con mis
Superiores.
Conflicto -En la organizacion, la gente puede
tolerado. decir lo que piensa sin temor, aunque 4 3 4
esté en desacuerdo con los jefes.
Dimension 3: Toma de decisiones
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia | Obser./
Recom.
Autonomia Tengo suficiente autoridad para hacer las
cosas de las cuales soy Responsable. 4 4 4
Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.
Centralizacién | La mayor parte de las decisiones son
tomadas por los superiores y se distribuyen 4 3 4

como

directrices e instrucciones

especificas.




Participacion

21. Las decisiones se toman donde existe
la informacién adecuada y justa.

22. Las decisiones se toman mediante
plena participaciéon y principalmente por

3 3 4
consenso.
23. Nunca se me permite opinar liboremente
y tomar parte en las decisiones
relacionadas con mi puesto de trabajo.
Dimension 4: Procesos de comunicacion
Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Observ./
Recom.
Medios de En la organizacién, la comunicaciéon se
comunicacion realiza basicamente a través de medios 4 3 3
escritos y formales
Fluidez Tengo muy poca oportunidad de
informarme y opinar libremente acerca de 4 4 3
lo que ocurre en la organizacion.
Tipos de Los superiores procuran, estimulan y
comunicacién facilitan que nos comuniquemos con
ellos.
En la organizaciéon no existe una buena 3 3 4

comunicacién entre las diferentes areas
funcionales.

En la organizacién, los rumores son
siempre mas creibles que la
comunicacion oficial.

Rigqueros Ramirez Joanna
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1. Datos generales del Juez

Escudero Pineda lIris Prissila
Maestria (X)

Clinica () Social ()
Organizacional (X)
Administracion, Tesoreria.
SUNARP

2 a4afos ()

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion
académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Doctor ()
Educativa ()

Mas de 5 afios (X)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba;

Cuestionario de Estilos de Comunicacion.

Autor (a): | Quinto Roman Marino Cayetano.
Objetivo: | Medicién de la variable clima organizacional
Administracion: | Quinto Roman Marino Cayetano.
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL

Dimensiones:

Agresivo, asertivo y pasivo.

Confiabilidad: | Muy confiable
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 26 items
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de ESTILOS DE COMUNICACION
elaborado por Quinto Roman Marino Cayetano, en el afio 2020 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
Su  sintactica vy
semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.




1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion
(moderado nivel) moderada con la dimension que se
esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo relacionado con la dimensién que
(alto nivel) esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin
RELEVANCIA criterio gue se vea afectada la medicién de
El item es esencial o la dimensién.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
debe ser. pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones gue 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 COMUNICACION

Definicion de la variable:

Los estilos de comunicacion 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).

Dimensién 1: Asertivo

Indicadores ftem Claridad Coherenci | Relevan | Obser
a cia v/
Reco
me
Liderazgo 1. Existe un liderazgo eficiente en la institucion.
. . 4 4 4
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 institucion.
Relaciones 4. Existe participacién activa por parte de todos
interpersonale los miembros
S ' 4 4 4

5. En el lugar que trabajo prevalece la armonia.
6. Las personas con quienes trabajo son

confiables..




Trabajo en
equipo

7. Todos los miembros son involucrados ante la

resolucién de alguin problema.

8. La participacion de mis compafieros me

permite realizar mejor mi trabajo.

9. Existe cooperacién por parte de todos los

miembros.

Dimensioén 2:

Agresivo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observ/
Recomen.

Violencia

19. Habla o actGa sin medir las
consecuencias.
20. Suele estar en desacuerdo con las

opiniones de los demas.

Egocentrismo

21. Se muestra empatico con los demas.
22. Muestra humildad al realizar algin
requerimiento.

23. Suele pensar solo en sus intereses
antes que en el de todos los miembros de

la institucion.

Conflictos
Interpersonales

24. Se precipita en responder antes de
escuchar.

25. Comprende las necesidades de los
demés.

26. Suele creer que solo usted tiene la

razon.

Dimensioén 3:

Pasivo

Indicadores

item

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 demas.

Negatividad

13. Desearia ser otra persona.

14. Piensa frecuentemente que se
equivoca en todo lo que hace.

15. Cree que sus ideas o aportes nos son

buenos.

Temor

16. Siente verglienza o temor al hablar o
expresar sus ideas en publico.

17. Suele sentirse incomodo en algunas
situaciones.

18. Prefiere estar solo que rodeado de sus

compafieros.




Escudero Pineda Iris Prissila

1. Datos generales del Juez

Escudero Pineda lIris Prissila
Maestria (X)

Clinica () Social ()
Organizacional (X)
Administracion, Tesoreria.
SUNARP

2 a4 afios ()

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion
académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Doctor ()
Educativa ()

Mas de 5 afios (X)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:
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  Sanchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt
Garcia, Maria Caridad Falcon Rodriguez.
Objetivo: | Medicion de la variable clima organizacional
Administracion: | Neily =~ Sanchez  Silvera, Maria  Elena  Betancourt

Garcia, Maria Caridad Falcén Rodriguez.

ANO:

2023

Ambito de aplicacion:

Intendencia Regional de Ancash - SUNAFIL

Dimensiones:

Fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de
decisiones, procesos de comunicacion.

Confiabilidad: | Excelente confiabilidad
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Alto
Cantidad de items: | 23 items
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de CLIMA ORGANIZACIONAL
elaborado por Neily Sanchez Silvera, Maria Elena Betancourt Garcia, Maria Caridad
Falcon Rodriguez, en el afio 2012 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se
comprende

facilmente, es decir,
su sintactica vy

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacibn muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimension que se
estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
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

Definicion 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

(Garcia e Ibarra,

2020).

Dimensién 1: Fuerzas motivacionales.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recome
Entendimiento de | -Mi jefe se muestra muy humano ante
la  consideracion . 4 4 4
> sus subordinados.
del superior.
Nivel de confianza | -En la organizacién o departamento no
otorgada. . o
se confia en el criterio de las personas. 4 4 4
Procesos - No me siento comprometido con la
motivacionales. o
organizacion o departamento.
-Frecuentemente es posible realizar el
trabajo de una manera innovadora que
mejore los resultados obtenidos.
- El personal de la organizacién o 4 4 4
departamento no esta enterado de lo que
ocurre en el mismo.
- Las politicas de remuneracién son
injustas.
Reconocimiento -No importa si hago las cosas bien
otorgado por el . 4 4 4
. porque mi jefe las reconoce.
jefe.
Dimension 2: Métodos de mando.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observ/
Recomen.
Comportamiento | -Mi jefe prefiere atenerse a las reglas
del superior. claramente establecidas. 4 4 4
-Mi jefe se interesa Unicamente
porque el trabajo sea cumplido.
Entendimiento -Existe una relacion de confianza
de la confianza bastante grande entre superiores y 4 4 4
entre superiores | g,pordinados.
y subordinados. -Me siento libre de comentar mis
problemas de trabajo con mis
Superiores.
Conflicto -En la organizacion, la gente puede
tolerado. decir lo que piensa sin temor, aunque 4 4 4
esté en desacuerdo con los jefes.
Dimension 3: Toma de decisiones
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia | Obser./

Recom.




Autonomia

Tengo suficiente autoridad para hacer las
cosas de las cuales soy Responsable.

Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.

Centralizacion

La mayor parte de las decisiones son
tomadas por los superiores y se distribuyen
instrucciones

como directrices e

especificas.

Participacion

21. Las decisiones se toman donde existe
la informacién adecuada y justa.

22. Las decisiones se toman mediante
plena participacion y principalmente por
consenso.

23. Nunca se me permite opinar libremente
decisiones

y tomar parte en las

relacionadas con mi puesto de trabajo.

Dimensién 4: Procesos de comunicacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observ./
Recom.

Medios de
comunicacion

En la organizacién, la comunicaciéon se
realiza basicamente a través de medios

escritos y formales

Fluidez

Tengo muy poca oportunidad de
informarme y opinar libremente acerca de

lo que ocurre en la organizacion.

Tipos de
comunicacion

Los superiores procuran, estimulan y
facilitan que nos comuniquemos con
ellos.

En la organizaciéon no existe una buena
comunicacion entre las diferentes areas
funcionales.

En la organizacion, los rumores son
siempre mas creibles que la
comunicacion oficial.

Escudero Pineda Iris Prissila
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ANEXO 5: Resultado de similitud del programa de Turnitin.

CRAI

INFORME DE ORIGINALIDAD

12, 11« T 6

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET  PUBLICACIHOMES TRABA)OS DEL
ESTUDIAMNTE

FUENTES PRIMARMS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5%

Trabajo del estudiante

Ml repositorio.ucv.edu.pe 4%

Fuente de |nternet

M hdl.handle.net 4

= Fuente de [nternet %

. FE"FJDEI-tGrI-D.EIUtDﬂDmE.E"dU.FJE o
Fuente de Internet {: %

Ml repositorio.uta.edu.ec <

B Fuente de |nternet %

_ rEpDSitDriﬂ.UﬂCp.Edu.pE o
Fuente de Internet ‘:: %
repositorio.uti.edu.ec <

Fuente de Internet %

M repository.usta.edu.co <

s Fuente de Internet %

M worldwidescience.org <

= Fuente de |nternet %

‘ repDSitDriﬂ.uﬂajma.edu.pe

10 Fuente de Internet ‘-:"1 %



ANEXO OTROS: Resultados y calculo de confiabilidad

A. Resultados y confiabilidad: Variable estilos de comunicacion

43

41

43

ITESAS

13

I S

=

1=

18

iT

&

15

14

13

i1

kscucstacos

1

T

C™
Em
En2
Efl
£
ER3
CH
EA?
CHa
CH

(o ]

Ex7

EX




-

-

-5

0L 34T OLASE § OLETIY A T55 NI4T0 R T ) T BT SR BT OLEES

TS 0 ESEl BTIT R BTl b TRE S22 LSS OLE )l O

BFEs BB A ETE]R BLTET

Lo atd

-

37

a8

=L

[ ==L}

[ ===}

[ =2}
CEZZ

L=
=1
=]

e

S, T R e, D

e P vt O ooenfiabibdsd dhedl o ionaebo
Bl da deies e b ree e b

[= &

S
L4 el
ELE -

Sumatodia de las varianaas e ok freese

Saariaaners Tonsdl desl | ST iTeETh

T

Ol Muctino Strumanb e e cstclenbe ooensfia bl Sd

T Fl ASEL 1D

Covin M biled ad mealla

Coemfiabilfad baja

el

Fefbory Ceii T Sl

Sl

Esosadcnta ool

Confabisdad parfecia

[ ]

053 & Mt

OS54 & 059

DSl a eSS

DEsEaodl

072 o 099




Ima organizaciona

ble cli

Ia

Var

B. Resultados y confiabilidad
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Constancia de Ingles

)
CENTRO DE IDIOMAS

VWVIVENSOAD CESAM VALLED

C1D- 2023-00-LN-60%8

CONSTANCIA

La Jefia Nacional del Cantro de idiomas
de la Universidad Clsar Yallejo

Hace Constar

Que ol(la) Srita) DEXTRE MILLA , OLIVER NENO, estudiaree cel Srograma de MAESTRIA EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO de la Universidad César Vallejo - Lima Los Olivos; con codigo N*

TO02757137, ha aprobado of curso de 200 horas de INGLES POSGRADO EXTRACURRICULAR,
abtersenco s sguentes notas:

NIVEL PROMEDIO FINAL MES ARO PROGRAMA
INGLESH H ared) noverribee 2002
INGLES I W arcd) SO0 2003
INGLES 14 axrcd) 203

M0 2003

Se expide la presente constancia a solicitud de la panie interesada para los fines que estime
conveniente.

Los Oivos, 27 de marzo de 2023

Ajentamente,

ABIRN
/1 Y
(f ) —
b
Y 5~/
Dra. Erice De Paz Bermospl

Jeéatura Naoonal del Centro de idiomas
Universidad César Valleo



Prueba Baremo

Niveles de Estilos de Comunicacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 7 10.77%
Medio 37 56.92%
Bajo 21 32.31%
Total 65 100%)|

Mota: Elaboracion propia en Excel

Niveles de Clima Organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bueno 24 36 92%
Regular 25 36.46%
Malo 16 24 62%
Total 6o 100%

Nota: Elaboracién| propia en formato Excel





