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Resumen

En esta investigacion se determind la relacion entre la comunicacién interna y el clima
organizacional de un ministerio publico de la provincia de Sullana en el 2023. Se
contemplé desarrollar una investigacion de enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional, el disefio fue no experimental de tipo transversal. La poblacién en
estudio estuvo conformada por 45 trabajadores que forman parte del ministerio publico
de Sullana, estos se distribuyen de acuerdo a sus funciones: asistentes administrativos
y asistentes con funcidn fiscal. Como instrumentos se optd por el cuestionario, para el
caso de la variable comunicacion interna se utilizo lo propuesto por Charry (2017); en
el caso de la variable clima organizacional, lo propuesto por Machorro et al. (2011).
Entre los principales resultados se obtuvo que el 87% del personal percibio en nivel
medio a la comunicacién interna, asimismo, el 93% indicaron que el clima
organizacional también se percibe en el mismo nivel. Se concluyé que la comunicacion
interna y el clima organizacional en el ministerio publico estudiado, durante el afo

2023, presentd una relacion significativa.
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Abstract

In this research, the relationship between internal communication and organizational
climate of a public ministry in the province of Sullana in 2023 was determined. A
guantitative and correlational research approach was adopted, with a non-experimental
cross-sectional design. The study population consisted of 45 employees who are part
of the public ministry in Sullana, categorized according to their roles as administrative
assistants and assistants with fiscal functions. Questionnaires were chosen as the
instruments, using the one proposed by Charry (2017) for the internal communication
variable, and the one proposed by Machorro et al. (2011) for the organizational climate
variable. Among the main findings, 87% of the personnel perceived internal
communication at a moderate level, and 93% indicated that the organizational climate
was also perceived at the same level. It was concluded that there was a significant
relationship between internal communication and organizational climate in the studied

public ministry during the year 2023.

Keywords: communication, climate, organization, government, public.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional debe ser Optimo en las empresas, pues sus
integrantes requieren ser valorados, tener condiciones idoneas para trabajar en equipo
y percibir una comunicaciéon eficaz de sus lideres (Ramirez et al., 2021), este
constructo se define como un fendmeno que interviene entre las tendencias
motivacionales y que se refleja en la satisfaccion, productividad y rotacion (Becerra y
Bermudez, 2021), es considerado como un elemento importante para comprender y
abordar la dinamica laboral en una empresa o institucion (Parra et al., 2022); asimismo,
esta requiere de una comunicacion eficaz para su edificacion (Vilca et al., 2021),
provocando que se confronten los retos propios de la globalizacion, permitir la
competitividad y la calidad en el servicio que brindan sus integrantes (Damian et al.,
2021).

Los diferentes paises del mundo consideran al clima organizacional como un
aspecto importante ya que cobra valor en el desarrollo de la organizacién, y que sus
integrantes son clave para su buen comportamiento, asi como en los procesos
comunicativos internos (lglesias et al., 2019), la orientacién hacia los objetivos vy el
logro de metas propuestas por la gerencia (Brito-Carrillo et al., 2020). El estar en buen
nivel, respalda a los trabajadores en las actividades que desempefian tanto en el sector
privado como en el publico (Gonzalez, 2020), pero se debe enfocar en los factores que
inciden sobre este, como tal es el caso de la comunicacion interna (Charry, 2018), el
cual es un factor de competitividad y que favorece en el logro de objetivos
institucionales (Davila y Arceluz, 2018).

En América Latina, el clima organizacional se ha abordado en el sector privado,
pero en el publico se evidencia un vacio, por lo que es importante aportar teorias o
nuevos conocimientos acordes al contexto (Gonzales et al., 2021). En Colombia, el
interés por el clima organizacional en instituciones publicas es una accion formal, pues
las organizaciones se acogen a lo exigido en normativas del Estado y los servidores
son un factor importante (Saavedra, 2021). En Ecuador, el clima organizacional, en
instituciones de justicia, oscila entre el 54% a 88%. En estudios macros de LATAM se
ha reportado que el 55% de los profesionales perciben un buen clima organizacional,

pero un 23% percibe que es tenso con menor comunicacion (Mandomedio, 2021), esto



llevo a que algunas empresas opten por la flexibilidad laboral, aplicando el teletrabajo
y horarios flexibles, generando satisfaccion en los colaboradores e incidiendo en el
clima organizacional (Banco Interamericano del Desarrollo [BID], 2022).

En el Perd, se han realizado estudios en instituciones publicas adscritas al
Ministerio de Justicia, encontrdndose que el clima organizacional mejora tras la
implementacion de programas de capacitacion, lo que trae consigo cambios esperados
en la manera de pensar y actuar de los servidores, impactando en sus funciones y
productividad (Sosa y Herrera, 2022). En estudios en el &mbito peruano, el 54% de los
colaboradores no se sienten conformes en el ambiente laboral de su trabajo (Bumeran,
2019) y que un 86% renunciaria por un mal clima organizacional (Aptitus, 2019); sin
embargo, no existen indicios en la legislacion peruana que permita revertir esto.

El ministerio publico en estudio, se ubica en la provincia de Sullana, y esta
conformado por fiscalias en lo penal. Su equipo estd compuesto por un total de 104
colaboradores, de los cuales 45 son asistentes, ya sea con funcion fiscal o
administrativa. De estos ultimos, se ha podido percibir un bajo nivel de clima
organizacional, debido a que los colaboradores muestran su inconformidad con las
capacitaciones recibidas por la institucion, desconfianza con miembros de su equipo,
percepcion de carencia de condiciones para laborar, ausencia de confianza con los
superiores, falta de un rumbo definido en la institucion y de reconocimiento por las
acciones realizadas.

Entre las causas que provoca un bajo nivel de clima organizacional es carecer
de una adecuada comunicacion interna (Martinez et al., 2021), por esto es considerada
como una de las herramientas estratégicas para las empresas, debido a que por ella
se puede transmitir de manera correcta los objetivos y valores estratégicos (Guerrero
et al., 2022). En el sector publico, un reto es la mejora de la comunicacion interna,
como el clima organizacional, a fin de desarrollar el talento humano que la conforma,
asi como retenerlos para no entorpecer el logro de objetivos y alcanzar un buen
servicio (Charry, 2018). Entre otros factores, que permite alcanzar un buen clima
organizacional se encuentra el liderazgo de los directivos, pues su gestion permite que
la relacion entre los miembros de una empresa sea idénea para un clima positivo

(Crespo y Serrano, 2022), también se puede sefalar a falta de confianza y el



desconocimiento por el capital humano que labora en la institucion (Malaver, 2016).

Como consecuencias al no contrarrestar esta problematica, podria generar que
la opinion de los asistentes en cuanto a su entorno laboral y las condiciones laborales
sea negativa, al punto de afectar su compromiso y su productividad (Vera y Suarez,
2018). La cohesion de los climas organizacionales desarrolla la felicidad, sin embargo,
si estos se convierten en absorbentes o invasivos pueden provocar efectos adversos
(Diaz y Carrasco, 2018).

Por lo descrito, en esta investigacion se estudio al clima organizacional y cémo
este se relaciona a la comunicacion interna. El clima organizacional fue estudiado con
los aportes de Machorro et al. (2011) y su relacién con la comunicacion interna se
fundamente con los aportes de Charry (2018), quien sefial6 que ambas se relacionan
de manera significativa.

Como problema general de investigacion se planted: ¢, Cual es la relacion entre
la comunicacién interna y el clima organizacional de un ministerio publico de la
provincia de Sullana en el 20237?; y de manera especifica: (PE1) ¢Cual es la relacion
entre los canales de comunicacion y el clima organizacional de un ministerio publico?
(PE2) ¢ Cual es la relacion entre la comunicacion esencial y el clima organizacional de
un ministerio publico? (PE3) ¢, Cual es la relacion entre la comunicacion operativa y el
clima organizacional de un ministerio publico? (PE4) ¢Cuél es la relacién entre la
comunicacion estratégica y el clima organizacional de un ministerio publico? (PE5)
¢, Cual es la relacion entre los tipos de comunicacién y el clima organizacional de un
ministerio publico?

La presente investigacion se justifica segun los criterios propuestos por
Herndndez y Mendoza (2018). Se justifica por su valor teérico, que de acuerdo a
Alvarez (2020), se expondran resultados que permitan comprender el comportamiento
de las variables en diversos contextos, en el estudio se permitird determinar la relacion
entre la comunicacion interna y el clima organizacional en un contexto organizacional,
especificamente en un ministerio de justicia. Por su relevancia social, que segun
Naupas (2014), este aspecto se dara cuando el estudio es importante para la sociedad,
considerando esto, y teniendo en cuenta que la informacion recopilada permitira

identificar las condiciones de los servidores publicos y fortalecer su ambiente laboral,



lo que les permita su desarrollo personal y concretar un trabajo decente, y esto
desencadenara en un mejor servicio a la ciudadania. Por sus implicancias practicas,
porque permitira resolver el problema interno presentado en la institucién en estudio,
a fin de generar un mejor ambiente laboral al detectar las dimensiones que presenten
un menor nivel (Henriquez y Zepeda, 2003). Se justifica por su utilidad metodoldgica,
gue segun Herrera (2013), este aspecto permite conocer el comportamiento de las
variables en contextos particulares y definir dimensiones para las variables de interés,
en este estudio se utilizaron instrumentos en un contexto gubernamental, lo que
permitira a futuros investigadores tomar los resultados obtenidos como referencia para
discutir y aportar teorias sobre la relacion entre los constructos en el sector publico.

Como obijetivo general de investigacion se planted: Determinar la relacion entre
la comunicacién interna y el clima organizacional de un ministerio publico de la
provincia de Sullana en el 2023; y de manera especifica, los siguientes objetivos:
(OE1) Determinar la relacion entre los canales de comunicacion y el clima
organizacional de un ministerio publico, (OE2) determinar la relacion entre la
comunicacion esencial y el clima organizacional de un ministerio publico, (OE3)
determinar la relacion entre la comunicacion operativa y el clima organizacional de un
ministerio publico, (OE4) determinar la relacién entre la comunicacion estratégica y el
clima organizacional de un ministerio publico, (OE5) determinar la relacion entre los
tipos de comunicacién y el clima organizacional.

Como hipoétesis general de investigacion se planted que existe relacion
significativa entre la comunicacién interna y el clima organizacional de un ministerio
publico de la provincia de Sullana en el 2023; y de manera especifica, las siguientes
hipétesis: (HE1) existe relacion significativa entre los canales de comunicacion y el
clima organizacional de un ministerio publico, (HE2) existe relacidn significativa entre
la comunicacion esencial y el clima organizacional de un ministerio publico, (HE3)
existe relacion significativa entre la comunicacion operativa y el clima organizacional
de un ministerio publico, (HE4) existe relacion significativa entre la comunicacion
estratégica y el clima organizacional de un ministerio publico, (HES) existe relacion
significativa entre los tipos de comunicacién y el clima organizacional de un ministerio

publico.



. MARCO TEORICO

Se realizé la busqueda de informacion en repositorios y revistas indizadas, que
permita sostener el planteamiento que se propone en la presente investigacion.

En investigaciones realizadas a nivel internacional, se encontr6 los aportes de
Gualtero (2022), en su investigacion desarrollada en Colombia, tuvo como propésito
determinar si la comunicacion interna influye en el clima organizacional en una
institucién educativa, para ello el investigador orienté el estudio a un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, entrevistando a directivos y colaboradores.
De ellos se obtuvo mediante ecuaciones estructurales que la mayor parte de
participantes en el estudio estuvo de acuerdo con los items formulados en ambos
cuestionarios, y que en el andlisis se obtuvo la presencia de relacién, un t-valor de
18,252 y un p-valor menor del 0,05, lo que significé que existe incidencia de una sobre
otra. Se concluyo6 que la comunicacion interna tiene una influencia positiva en el clima
organizacional, siendo el liderazgo de los jefes uno de los factores. Este estudio
permitird contrastar los resultados obtenidos en cuanto a la dimensién comunicacién
esencial, pues esta se vincula a las jefaturas.

Zambrano y Tamayo (2022) en el sistema penitenciado del Ecuador, analizaron
la influencia de la comunicacion interna en el clima organizacional en el personal
colaborador de la institucién penitenciaria. Los investigadores optaron por un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y alcance descriptivo-correlacional. Se
estudio al total de miembros de la institucion a quienes se les aplicé cuestionarios y
entrevistas. Entre sus principales resultados se encontrd que el Quipux, un sistema
interno, es el medio de comunicacién mas utilizado y que la comunicacién es muy
importante para la ejecucion de sus funciones. Se concluyé que ambos constructos
presentan una relacién y que la comunicacion interna incide en el clima organizacional,
asi mismo que existe una comunicacién operativa entre todos los miembros, sobre
estrategias y actividades para el logro de objetivos. Esto permitira comparar la relacion
de las variables de interés, del mismo modo, fortalecera el contraste de hipotesis en
caso se encuentren resultados orientados al mismo norte.

Por su parte, Galdn y Mesa, en su investigacion realizada en Colombia,



buscaron determinar si la comunicacién interna influye en el clima organizacional en
una entidad sin animo de lucro, para esto enmarcaron su estudio a un enfoque
cuantitativo, y a través del método deductivo buscaron contrastar su hipotesis.
Aplicaron cuestionarios a su poblacién en estudio, los items tuvieron una escala tipo
Likert y esto fue considerado para ambos instrumentos. Entre sus principales
resultados, se identificd que los items presentaron porcentajes bajos en cuanto a la
comunicacién y que esto desperto el interés en ser mejorada para lograr un mejor clima
organizacional. Se concluy6 que la relacion entre las variables esta presente y que
esta se da de forma positiva a nivel de variables como a nivel dimensional. Estos
resultados permitiran comparar los resultados que se obtengan en la presente
investigacion, especificamente en la relacion entre variables y también lo que se
obtenga a nivel dimensional.

Inaguazo (2019), en su investigacion realizada en el Ecuador, tuvo como
propésito analizar la relacion presente entre la comunicacion interna y el clima
organizacional, estudiando para esto a docentes de una instituciobn educativa
ecuatoriana. El investigador plante6 un enfoque cuantitativo, un disefio no
experimental-transversal y un alcance correlacional. Los cuestionarios aplicados
permitieron obtener que el 43,3% de los docentes considerd que en algunos casos se
cumplen con los indicadores evaluados, por lo que, a nivel dimensional, en ambas
variables se observo un comportamiento similar, de nivel medio. Con los hallazgos,
adicionalmente a otros de tipo correlacional, se encontré6 gque existe una relacion
moderada entre los constructos, donde un 30% considera que los indicadores para
que el clima organizacional sea 6ptimo se da “a veces” y en cuanto a la comunicacién
interna, el 53,3% se dan “casi siempre”. Con estos hallazgos se discutiran los
resultados que se obtengan en el presente estudio, asi mismo, permitird hacer un
contraste con los resultados descriptivos que se obtengan con la informacion
descriptiva recolectada.

Maldonado (2018), en su investigacion desarrollada en Chile, tuvo como
objetivo realizar un diagnostico de la comunicacion interna y del clima organizacional
en una institucion publica chilena del sector salud, asimismo, determinar la relacion

entre ambas variables. El autor orient6 su estudio a un enfoque cuantitativo y a través



de cuestionarios online obtuvo informacion del personal de dicha institucion. Entre los
principales resultados encontré que los colaboradores se mostraron conformes con
ambas variables y que la relacibn de esta estuvo presente, asimismo que los
funcionarios juegan un rol importante en una organizacion, y que se aspira que ellos
tengan una comunicacibn mas cercana con su equipo laboral. Estos hallazgos
fortaleceran el contraste de hipotesis en la etapa de discusion de resultados,
considerando que se aspira encontrar una relacién entre el clima y la comunicacion
dentro de una organizacion.

En investigaciones realizadas a nivel nacional, se encontré a Castillo (2019),
quien, en su investigacion desarrollada en una institucion del sector publico limefio,
buscé determinar qué relacidbn presenta la comunicacién interna y el clima
organizacional en los publicos internos de dicho organismo, para esto se estudio a una
muestra conformada por 45 trabajadores y les aplic6 un cuestionario validado,
considerando como dimensiones del clima organizacional los siguientes: la estructura
organizacional, trabajo en equipo, satisfaccion laboral y regulacién de conflictos;
mientras que para la variable comunicacion interna se tomaron en cuenta las
siguientes dimensiones: tipo de comunicacion y necesidades de comunicacion. En
esta investigacion se concluyé que hay relacién significativa entre el clima y la
comunicacioén interna en los publicos internos de la institucion del sector publico
limefio. Este estudio y sus hallazgos permitird contrastar los resultados obtenidos, a
fin de llegar a una conclusién en relacion al vinculo entre los constructos de interés.

En otras investigaciones, se encontr6 a Charry (2018), quien, en su
investigacion desarrollada en una Unidad de Gestion Educativa, buscé establecer la
correlacién entre comunicacion interna y clima organizacional, para esto se estudié a
una muestra conformada por 200 trabajadores. Se aplicé un cuestionario para cada
variable considerando sus dimensiones correspondientes. En esta investigacion se
encontré la existencia de una correlacion significativa positiva muy fuerte debido al
coeficiente de correlacion calculado entre la comunicacion interna y el clima
organizacional. Con los resultados el autor concluye que el clima organizacional en el
contexto en estudio fue desfavorable, y que esta se encontraba relacionada con la

comunicacioén interna, la cual fue percibida por el 56,6% como ineficaz. Estos aportes



permitiran discutir los resultados obtenidos en la presente investigacion, sobre todo al
relacionar las variables comunicacion interna y clima organizacional.

Por su parte, Vilca et al. (2021), en su investigacién que tuvo como objetivo
determinar si la comunicacion interna influye en el clima organizacional en una
empresa de servicio de agua potable. Estos autores optaron por un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, abordando a una poblacién de mas de
quinientos trabajadores a partir de una muestra de 218, aplicAndoles cuestionarios
para recopilar su informacion. Entre sus principales resultados se encontré a traves de
la prueba de Pearson que ambos constructos presentan una relacion significativa, asi
mismo, las dimensiones del clima organizacional presentaron relacion con la
comunicacién interna. Se concluyd que existe una influencia de manera significativa
de la comunicacion interna sobre el clima organizacional en la empresa en estudio, y
gue los canales de comunicaciéon logran el propdsito de llegar a los colaboradores,
pero no son suficientes para que exista buena interaccion entre los diferentes niveles
organizativos. Estos hallazgos seran discutidos con los resultados del objetivo general,
orientado a determinar la relacion entre las variables de interés, asimismo, conocer si
esta relacion es de manera significativa y directa en instituciones publicas.

Cayllahua (2021), en su investigacién que tuvo como propadsito determinar si la
comunicacién interna influye en el clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones. Contemplando un enfoque cuantitativo, con alcance
correlacional, el autor tom6 una muestra de ochenta y cuatro colaboradores a quienes
se les aplico cuestionarios para ambas variables. Entre sus resultados tras la
aplicacion de la prueba de Rho de Spearman se hallé que la comunicacion interna
guarda una relacion significativa y que esta relacion es directa y positiva. Con estos
resultados se concluyé que a medida que la comunicacién interna incrementa, la
percepcion del clima organizacional también incrementa determindndose la influencia
de una variable sobre la otra. Estos aportes facilitaran la discusion en cuanto a la
relacion de variables en la presente investigacion se refiere, del mismo modo, permitira
contrastar si esta relacion es directa y positiva a pesar de un contexto privado.

Romero (2022), en su investigacion tuvo como objetivo determinar la forma en

la que la comunicacién interna provoca un efecto en el clima organizacional de una



institucion publica. Para esto el investigador orientd el estudio a un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y un alcance correlacional. Aplico un
cuestionario con escala tipo Likert a una muestra de alrededor cuarenta trabajadores,
de los cuales se obtuvo que en dicha institucion gubernamental el clima organizacional
se percibia como bueno por el 63,4% de los trabajadores, del mismo modo, la
comunicacioén interna era percibida como buena por un 22% y muy buena por un 34,1%
de colaboradores. Luego de un andlisis de regresion logistico, se concluy6 que la
comunicacion interna, estudiada a través de la comunicacién horizontal, ascendente y
descendente, repercute en el clima organizacional de la institucion publica estudiada.
Este hallazgo, al desarrollarse en una institucion publica, permitird discutir la relacion
entre las variables de interés, a pesar de que los procesos de analisis sean distintos.

Para conocer las variables de estudio, se procedié a la busqueda de aportes
socializados en revistas cientificas y libros. En el caso de la comunicacion interna,
entre las teorias que sustenten a la comunicacion, se tiene a los aportes de Canclini
(2006), quien sefialé que las teorias comunicacionales hacen remembranza en la
conexion y desconexion entre los individuos configuran los sujetos colectivos o
individuales, por lo que el espacio inter resulta decisivo. Asi también, se deben
mencionar la teoria del comportamiento organizacional, planteado por Simon (1947),
y que fue complementado en la década de los sesenta, por Homans (1961). En este
enfoque humanista, la comunicacién tiene una nueva perspectiva, valorada desde la
dimensién humana, donde las practicas de relaciones humanas permiten una mejor
expresion de sentimientos, facilita las comunicaciones, y que no solo debe
comunicarse para aspectos funcionales sino también relacionales. Por lo que el rol de
la comunicacién se expande, siempre y cuando exista en todas las direcciones (Félix,
2014).

Para el caso de la definicion de la comunicacion interna, se hall6 que es
considerada por Charry (2017), como un recurso gerenciable orientado a lograr los
objetivos organizacionales, estratégicos, funcionales, comportamentales y culturales
de una empresa. Asimismo, Reyes (2012) sefiala que la comunicacion interna facilita
la gestibn y la asesoria, porque de forma especifica y clara ayudan a las

organizaciones en la toma de decisiones y mejorar su efectividad. Por su parte,



Cabrera y Quijada (2020), definen a la comunicacion interna como aquel proceso que
fortalece y enriquece el papel estratégico de la organizacion.

Las dimensiones de este constructo, para el presente estudio, fueron
propuestas por Charry (2017), siendo los canales de comunicacion, una dimension
referida a la promocion de canales, como el oral, escrito y el verbal, a fin de realizar
retroalimentaciones o buscar ser mas eficientes al comunicarse y poner en marcha
directrices dentro de una institucién (Robbins et al., 2019); la comunicacion esencial,
referido a la comunicacion entre jefaturas y el personal, especificando a la disposicion
de ambos grupos de interés al comunicarse (Hellriegel et al., 2011); la comunicacion
operativa, orientada a identificar la relacion entre los jefes y los trabajadores, si esta
se da de forma oportuna cuando amerite por aspectos estrictamente laborales
(Hellriegel et al., 2011); la comunicacién estratégica, referida a la trasmision de estima
y amabilidad entre los miembros de la institucién, como en la forma de realizar un
saludo, la presencia de amabilidad al intercambiar informacion y el interés entre los
trabajadores en la informacion que se comparten (Argenti, 2018); y por ultimo los tipos
de comunicacion, hace referencia al uso adecuado de la comunicacién descendente,
ascendente y horizontal, con la finalidad de favorecer la coordinacion de las
actividades (Kinicki y Williams, 2017).

También se encontré otras dimensiones, como las propuestas por Reyes
(2012), quien establecio que las dimensiones de la comunicacion interna, en las cuales
resalta la importancia de la generacién de vinculos entre la empresa y los
colaboradores, centrdndose en la necesidad de mutuo conocimiento y los objetivos
estratégicos organizacionales. Estas dimensiones tienen el proposito de facilitar y
mejorar la toma de decisiones para que la organizacién alcance mejores niveles de
efectividad. Como primera dimension se detalla al vinculo, que esté vinculada a la
necesidad interna de un colaborador de establecer relaciones y afectos con la
organizacién y compafieros de trabajo. Esta dimension estudia el ambiente laboral
para lograr fortalecer el afecto de los colaboradores hacia la organizacion, y que ellos
perciban que ésta los valora y respeta por considerar que son parte de si. Entiéndase
gue una organizacion interesada en dar valor a sus colaboradores propiciara que de

forma reciproca reciban un mayor nivel de afecto por parte éstos. Son 3 grupos temas
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centrales que explican esta dimension: el desarrollo profesional, orientado a la
formacion, reconocimiento y desempefio; la formacion, orientado a los beneficios
sociales, calidad de vida, recreacion; y el grupo humano, orientado al conocimiento
mutuo entre los integrantes de un area o la misma organizacion y la forma de trato de
la rotacion laboral. La efectividad, esta dimension busca conocer la relacion del
colaborador con el propésito organizacional. Se relaciona al comportamiento y actitud
de los colaboradores frente a los objetivos estratégicos definidos por la organizacion.
El principio clave de esta dimension es la razon de ser, orientada al cuanto se conoce
la vision, misidn y los objetivos estratégicos; y la busqueda del logro, orientada al como
se organiza y motiva para alcanzarlas. El orgullo, esta dimension se vincula a la
necesidad de realizar algo valioso para otros, incluso para el entorno social. Se debe
diferenciar el sentirse orgulloso por ser parte de una empresa con buena reputacion y
sentirse orgulloso por trabajar en una empresa que aporte a la sociedad a través de
acciones de responsabilidad social. Esta dimension se mide a través del nivel de
interaccion de la organizacién y sus miembros con la sociedad y clientes. Es
importante lograr la participacion activa de los colaboradores para que todos sean
parte de los cambios que buscan brindar un buen servicio o producto y mejorar su
entorno; a la vez conocer el impacto de esto en sus vidas privadas. La identidad, esta
dimension se vincula a la necesidad de ser parte de un grupo humano con un aspecto
anico y particular, una élite; y que este grupo te reconozca como miembro. Esta
orientada a la identidad del trabajador, pues el definir y fijar las convicciones acerca de
lo aceptable y no deseable, permitira que la organizacion tenga integrantes que
compartan los valores institucionales y que esto le permita desarrollar alguna
caracteristica diferenciadora con sus competidores del sector.

Del mismo modo, Cabrera y Quijada (2020), plantea como dimensiones de la
comunicacién interna en: alineacion, la cual se orienta a la explicacion de manera
interna de las acciones y decisiones individuales, asi como al compromiso desde los
colaboradores hasta los accionistas; emprendimiento, de acuerdo a esta dimension la
comunicaciéon juega un rol importante en la estimulacion de la innovacion,
intraemprendimiento y el empowerment de los colaboradores; vision, se vincula en la

afinidad de los empleados con la planificacién estratégica, especificamente con la
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mision institucional, que requiere del liderazgo y la direccidn; constituyente, esta
dimensidén se relaciona a la co-construccion del contexto de la empresa, asi como de
la difusion de los equipos conformados en la organizacion y sus funciones.

Las politicas y estrategias orientadas a la comunicacion interna, que son
implementadas en una organizacion, permiten brindar un valor afiadido al principal
recurso: el colaborador (Vasquez et al., 2021). Entre otros aportes, se tiene a Damian
et al. (2021), quienes indicaron que la comunicacion interna es uno de los principales
pilares que permite enfrentar los retos de la globalizacién, del mismo modo, asegura
la calidad y la competitividad de la organizacion. Con esto puede reconocerse la
importancia de la comunicacion interna, por lo que se debe incidir con planificacion,
para favorecer la relacion existente entre los colaboradores independiente del area
donde se encuentren o la jerarquia, solo con el propdsito de ser més eficientes (Davila
y Arceluz, 2018).

Para el caso del clima organizacional, se encontrd la teoria que sustenta el
constructo, denominada como: la teoria de la contingencia del clima organizacional,
esta fue concebida por Schneider (1975), la cual es un enfoque destinado a
comprender la formacién del clima organizacional y su influencia en el comportamiento
y rendimiento de los empleados dentro de una empresa. De acuerdo con esta teoria,
el clima organizacional se forja en respuesta a las demandas y caracteristicas
especificas del entorno en el que opera la organizacién, lo que implica que se adapta
de manera contingente a las circunstancias particulares de cada entidad. El resultado
del clima organizacional tiene un impacto relevante en los empleados, afectando su
nivel de satisfaccion, motivacion y compromiso con la organizacion. Estas respuestas
de los empleados, a su vez, repercuten en su comportamiento y desempeiio laboral,
lo que puede tener consecuencias en la eficiencia y el éxito de la empresa.

Para las definiciones de la variable clima organizacional, entre los principales
aportes se cité a Machorro et al. (2011), quienes sefialaron que esta es muy importante
en toda empresa, sobretodo porque determina el desempefio de los colaboradores.
Entre otras definiciones se encontro los aportes de Iglesias et al. (2019), indicaron que
el clima organizacional es entendido como un conjunto de caracteristicas que

distinguen a una organizacion y permite su descripcion, al punto de influir sobre el
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comportamiento de sus colaboradores. Del mismo modo, Ramirez et al. (2021),
sefalaron que el clima organizacional es el resultado de las percepciones de los
colaboradores en referencia a su ambiente laboral. Entre los aportes mas recientes,
se puede sefialar a de Cruz et al. (2022), quienes resaltan la importancia de un clima
organizacional positivo, pues al ser negativo provoca la inadaptacion de los
colaboradores, trayendo problemas laborales, fisio-psicolégicas en los miembros de
las areas y en la empresa.

Para el presente estudio se dimensiond a la variable clima organizacional con
los aportes de Machorro et al. (2011), en: trabajo en equipo, esta dimension del clima
organizacional se enfoca en la colaboracion y la cooperacién entre los miembros de
un equipo o area dentro de la institucion. Implica la integracién de habilidades y
talentos para alcanzar objetivos comunes. Un equipo eficaz no solo se preocupa por
sus metas individuales sino también por los propdsitos institucionales, trabajando en
armonia para lograr resultados sobresalientes. Para fomentar un ambiente propicio
para el trabajo en equipo, la organizacion puede promover sesiones de capacitacion
en habilidades de comunicacién, resoluciéon de conflictos y toma de decisiones
conjunta (Goleman et al., 2002); liderazgo, esta dimensién del clima organizacional se
centra en el papel del jefe inmediato y su capacidad para influir positivamente en el
equipo. Un liderazgo efectivo se caracteriza por actitudes positivas, empatia, vision
compartida y orientaciébn hacia resultados concretos. El lider debe fortalecer la
confianza en el equipo, brindar retroalimentacion constructiva y reconocer los logros
individuales y colectivos. Fomentar la capacitacion y el desarrollo de habilidades de
liderazgo, asi como establecer una comunicacion abierta y honesta entre el lider y los
colaboradores, puede contribuir a un clima organizacional favorable (Locke y Latham,
2002); orientacion a resultados, esta dimension del clima organizacional resalta la
importancia de establecer metas claras y realistas, y la exigencia del jefe inmediato
hacia los colaboradores para lograr los objetivos institucionales. Una orientacién a
resultados efectiva implica proporcionar a los empleados las herramientas y recursos
necesarios para alcanzar las metas y reconocer los esfuerzos y logros cuando se
cumplen los objetivos. Promover la cultura del rendimiento y la mejora continua, asi

como fomentar la participacion en la definicion de metas, puede mejorar la motivacién
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y el compromiso de los empleados (Macey y Schneider, 2008); retroalimentacion,
centrado en el informe periédico al colaborador de las metas y el logro de objetivos,
asi como los reconocimientos cuando se realiza una buena labor (Staw y Ross, 1985);
motivacion, enfocado en dejar en claro lo positivo de alcanzar los objetivos y la
interiorizacion del buen ambiente en la mentalidad de los colaboradores (Deciy Ryan,
1985).

Iglesias et al. (2019), propusieron que el clima organizacional se dimensione en:
liderazgo, que es aquella incidencia que realiza un sujeto en el comportamiento de
otros, para lograr en ellos resultados con eficiencia y eficacia; motivacion, referida a
las actitudes y reacciones de los individuos, es considerado como un eje del
desempefio; reciprocidad, relacionado a la satisfaccion de las expectativas de la
organizacion y del colaborador; participacion, refiere al vinculo de los individuos en las
actividades planificadas.

Ramirez et al. (2021), también propusieron como dimensiones del clima
organizacional: realizacion personal, esta dimension se refiere al grado en que los
empleados se sienten satisfechos y realizados en su trabajo. Incluye aspectos como
el sentido de logro personal, el reconocimiento por el trabajo bien hecho y la capacidad
de desarrollo y crecimiento profesional dentro de la organizacion. Cuando los
empleados experimentan una alta realizacion personal, es mas probable que se
sientan motivados, comprometidos y comprometidos con el logro de los objetivos de
la organizacién; involucramiento laboral, esta dimensién se refiere al grado de
conexiéon emocional y psicolégica de los empleados con su trabajo y con la
organizacion. Incluye aspectos como la identificacién con los valores y metas de la
organizacion, la lealtad hacia la misma, la iniciativa y el esfuerzo para contribuir de
manera proactiva al éxito de la organizacion. El involucramiento laboral est4 asociado
con un mayor compromiso, satisfaccion y rendimiento en el trabajo; supervision, esta
dimensién se refiere a la calidad de la relacion entre los empleados y sus supervisores.
Incluye aspectos como la retroalimentacion constructiva, el apoyo y la guia
proporcionados por los supervisores, asi como el grado de autonomia vy
empoderamiento otorgado a los empleados en la toma de decisiones. Una supervision

efectiva fomenta la confianza, la comunicacién abierta y el desarrollo de habilidades,
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lo que a su vez puede mejorar la motivacion y el rendimiento de los empleados;
comunicacion, esta dimension se refiere al intercambio de informacion, ideas y
opiniones dentro de la organizacion. Incluye aspectos como la claridad de la
comunicacion, la apertura al dialogo, la transmisién efectiva de metas y objetivos, y la
retroalimentacion oportuna. Una comunicacion soélida y abierta promueve la
colaboracion, la coordinacion y el entendimiento mutuo entre los miembros de la
organizacion, lo que contribuye a un clima organizacional positivo; condiciones
laborales, esta dimensién se refiere al entorno fisico y social en el que los empleados
realizan su trabajo. Incluye aspectos como la seguridad en el trabajo, la comodidad del
espacio fisico, los recursos y herramientas disponibles, la carga de trabajo equilibrada
y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Las condiciones laborales favorables
ayudan a crear un entorno de trabajo saludable, que puede influir en la satisfaccion, la
motivacion y el bienestar general de los empleados.

Shreedevi y Bharamanaikar (2017), indicaron que la comprension de las
dimensiones ayuda en investigaciones estructuradas a estudiar el comportamiento de
esta variable en las organizaciones y los colaboradores. Entre otros aportes,
encontraron que encontrd que el concepto de clima organizacional ha ido variando y
evolucionando en el tiempo, remontdndose a los aportes de Lewin et al. (1939),
quienes lo denominaron como clima social segun Srivastav (2009), Forehand y Gilmer
(1964) indicaron que el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas que
permiten describir a una organizacion y esto permite distinguirlas con otras. Litwin y
Stringer (1968) sefalaron que correspondia a las creencias y valores compartidos de
los integrantes de la organizacion. Por su parte Schneider (1973) la defini6 como el
clima percibido por el trabajador en su entorno laboral, afios después, Schneider
(1975) vinculo a estos conceptos a la psicologia y al funcionalismo.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En cuanto al tipo de investigacion sera aplicada, debido a que se considerd
aportes de autores, referentes en las areas de interés, con el propdsito de estudiar el
comportamiento de las variables de estudio, asi como su relacion (CONCYTEC, 2018).
En cuanto al tipo de enfoque fue cuantitativo, pues se procedid a analizar la
informacion con técnicas estadisticas, asi mismo, estas se utilizaron para contrastar la

hipétesis planteada (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

Tomando los aportes de Asenahabi (2019), el disefio fue no experimental, por
el motivo a que no se realizaron manipulaciones a las variables de interés y se estudio
tal cual se comportan en su contexto; fue de corte transversal, porque la evaluacion de
las variables se realizé durante el afio 2023; asi mismo, segun los aportes de Carrera
et al. (2019) fue de alcance fue correlacional, porque el objetivo principal de la
investigacion fue encontrar la relacion entre las variables de estudio. EI esquema

grafico del disefio correlacional es el siguiente:

-

Dénde:

m: Personal administrativo del ministerio publico en estudio
V1: Comunicacion interna
V2: Clima organizacional

r: Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: comunicacion interna
Definicion conceptual

La comunicacion interna es un recurso gerencial orientado a lograr los objetivos
organizacionales, estratégicos, funcionales, comportamentales y culturales de una

empresa (Charry, 2017).

Definicion operacional

Esta variable sera medida por medio del uso de un cuestionario conformado por
15 items, instrumento que fue propuesto por Charry (2017). Este instrumento presenta
las siguientes dimensiones: Canales de comunicacion, comunicacion operativa,

comunicacion esencial, tipos de comunicacién y comunicacion estratégica.

Variable 2: clima organizacional
Definicion conceptual

El clima organizacional es el resultado de las percepciones de los colaboradores
en referencia a su ambiente laboral, siendo muy importante en toda empresa,
sobretodo porque determina el desempefio de los colaboradores (Machorro et al.,
2011).

Definicion operacional

Esta variable sera medida utilizando un cuestionario conformado por 14 items,
instrumento que fue propuesto por Machorro et al. (2011). Este instrumento presenta
las siguientes dimensiones: Trabajo en equipo, liderazgo, orientacion a resultados,

retroalimentacion y motivacion.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo
Poblacién

Conformada por 45 trabajadores que forman parte del ministerio publico de
Sullana. Estos trabajadores se distribuyen de acuerdo a sus funciones en asistentes
administrativos con una cantidad de 20 colaboradores y asistentes con funcion fiscal
con una cantidad de 25 colaboradores. Estos colaboradores presentaron una
antigiiedad laboral de 6 meses y en su momento tuvieron contrato CAS. Los
trabajadores que no fueron considerandos son aquellos que no desearon participar de
forma voluntaria en el presente estudio, asi mismo, fueron excluidos aquellos
trabajadores que tuvieron una jefatura encargada. Considerando el tamafio de
poblacion de 45 colaboradores con rol de asistentes, se procedio a estudiar a todos
los que la conforman como una muestra. Por lo tanto, la muestra estuvo conformada
por 45 trabajadores, constituyéndose segun los aportes de Soto (2018) como un

muestreo censal.

Unidad de analisis

La unidad de andlisis sera un trabajador del ministerio publico en estudio, ya sea con
rol de asistente administrativo o con funcién fiscal, que cumpla con los criterios de

inclusion y exclusion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnicas de recoleccién de datos

Se aplicé como técnica de recoleccion a la encuesta, para ambas variables de
interés. Para esto se consideré las caracteristicas de los participantes de la

investigacién, para que esta técnica pueda obtener la informacion esperada.
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Instrumentos

En el caso de los instrumentos, para ambas variables de estudio se opto por el
cuestionario, que es uno de los instrumentos mas utilizados y permite recoger
informacion estandarizada de las poblaciones o muestras de interés (Hernandez y
Mendoza, 2018). Para la variable la comunicacion interna se optd por el instrumento
propuesto por Charry (2017), la cual se encuentra validada y esta conformada por 15
items. En el caso de la variable clima organizacional, fue propuesto por Machorro et
al. (2011) y esta conformada por 14 items, este instrumento fue validado por el autor.

A pesar de que ambos instrumentos fueron validados en las investigaciones
donde fueron aplicados, se volvieron a validar por juicios de expertos. No se realizo
adaptaciones de los instrumentos por ser de uso frecuente en articulos publicados en

revistas indizadas en bases de datos.

Ambos instrumentos fueron evaluados en cuanto a su fiabilidad, aplicando una
muestra de 20 colaboradores obteniendo un alfa de Cronbach de 0,942 para el
instrumento de comunicacién interna, lo que significa que su consistencia interna es
fuerte; del mismo modo, para el clima organizacional se obtuvo un alfa de Cronbach

de 0,925, reflejando una consistencia interna fuerte.

3.5. Procedimientos

A fin de desarrollar la investigacién se requirié la autorizacién del ministerio
publico del distrito de Sullana en la cual se realizo la investigacion, detallando que se
mantuvo el nombre de la institucion en anénimo en el desarrollo del informe de
investigacion, y los administrativos seran abordados para participar en este estudio de
manera voluntaria. Con dicha informacion se analiz6 mediante métodos estadisticos:
descriptivo e inferencial los datos. Con la estadistica descriptiva se describid el
comportamiento de las variables mediante frecuencias y porcentajes; con la estadistica

inferencial se contrastaron las hipotesis planteadas.

3.6. Método de analisis de datos
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Existen un sin numero de herramientas estadisticas, de las cuales, en una
primera etapa, se procedié a aplicar la estadistica descriptiva, especificamente a
utilizar tablas estadisticas, con frecuencias absolutas y relativas para describir el
comportamiento de ambas variables de estudio. En una segunda etapa, se aplicé la
estadistica aplicada, empezando con la aplicacion de la prueba de Shapiro Wilk para
determinar la normalidad de las variables de estudio (Oktaviana, 2021), para
posteriormente, aplicar la prueba de Rho de Spearman o de Pearson dependiendo de
los resultados de la prueba de normalidad. De este modo aceptar o rechazar las

hipodtesis de investigacion planteadas.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion fue elaborada considerando los lineamientos vigentes de la
Guia de Elaboracién de trabajos de investigacion de la Universidad César Vallejo, asi
mismo, se aplico las normas APA, version 7, a fin de reconocer la autoria de las fuentes
que fortalecieron el presente estudio. Tomando en cuenta los aportes de Wood y Smith
(2018), se procedio a aplicar los instrumentos (cuestionarios), solo a los participantes
voluntarios y la informacion se analizé para dar respuesta a los objetivos de estudio

sin dejar de lado la confidencialidad.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Se ha identificado que el nivel de comunicacion interna es mayoritariamente
medio, con un 87% de los asistentes administrativos y con funcion fiscal percibiéndolo
en ese nivel. Ademas, un 7% de los participantes lo calific6 como alto y otro 7% como
bajo. En cuanto a las dimensiones, el 69% de los colaboradores considera que el uso
de los canales de comunicacion se da en un nivel medio, mientras que un 24% lo ve
como alto y solo un 7% como bajo, lo que indica una promocion efectiva de canales
verbales y escritos, como el correo electronico, para sus actividades laborales. La
dimensién "comunicacién esencial” fue percibida como de nivel medio por el 89% de
los colaboradores y como de nivel bajo por el 11%. Esto sugiere que la comunicacion
entre jefes y colaboradores no es ideal, con posibles deficiencias en sinceridad y
capacidad de negociacién por parte de las jefaturas, a pesar del interés de los
colaboradores en el dialogo. En cuanto a la "comunicacion operativa”, el 37% la
percibié como de nivel medio y un 18% como de nivel bajo, lo que indica una relacion
incierta entre jefes y colaboradores debido a la falta de comunicacion oportuna y
coordinacioén. Por otro lado, la "comunicacién estratégica" fue percibida como de nivel
medio por el 58% de los colaboradores y como de nivel alto por el 42%, lo que sugiere
una comunicacion cordial, amable y de didlogo entre los colaboradores. Finalmente,
en la dimensién "tipos de comunicacién”, el 40% la consider6 de nivel medio, un 13%
de nivel alto y un 47% de nivel bajo, lo que indica que la comunicacion de jefe a

colaborador (vertical) y la comunicacion horizontal y ascendente necesitan mejoras.

Tabla 1
Nivel de la comunicacion interna en el ministerio publico

Variable 1 Dimension Dimensién Dimension Dimensién Dimension

1 2 3 4 5
Nivel Com. Canales de Com. Com. Com. Tipos de
Interna com. Esencial Operativa  Estratégica com.

f % f % f % f % f % f %

Bajo 3 7% 3 7% 5 11% 8 18% O 0% 21 47%
Medio 39 87% 31 69% 40 89% 37 82% 26 58% 18 40%
Alto 3 3% 11 24% O 0% 0 0% 19 42% 6 13%

Total 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100
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% % % % % %

Nota. Com.=Comunicacion, fi=cantidad de asistentes administrativos y con funcion
fiscal

El 93% de los de asistentes administrativos y con funcién fiscal del ministerio
publico en estudio indicaron que el clima organizacional se percibe en nivel medio, un
4% la percibié en nivel alto y un 2% en nivel bajo. Segun sus dimensiones, el trabajo
en equipo fue percibido en nivel medio por un 76% y un 24% en nivel alto, lo que
significa que los colaboradores perciben en su mayoria un ambiente de confianza entre
ellos, que frecuentemente se toman en cuenta sus opiniones y que las herramientas
para trabajar son las adecuadas. En cuanto al liderazgo, el 93% de los colaboradores
lo perciben en nivel bajo y un 7% en nivel medio, lo que significa que las jefaturas no
fortalecen la confianza en sus equipos de trabajo. En relaciéon a la dimensién
orientacién de resultados, el 89% de los colaboradores la perciben en nivel medio, un
2% en nivel alto y un 9% en nivel medio, lo que puede interpretarse que las jefaturas
no exigen muchos a sus colaboradores y que en las areas no existe una orientacion
adecuada. El 51% de los participantes del estudio sefialaron que la dimensién
retroalimentacion se encuentra en nivel medio y un 49% se encuentran en nivel bajo,
lo que refleja que no existe una informacion periddica a los colaboradores sobre su
avance de metas y logro de objetivos, si como que existe una falta de reconocimiento
a los trabajos realizados por el area de gestidén del talento humano. Y, por altimo, el
89% de los colaboradores perciben a la dimensién motivacion en nivel medio, un 9%
en nivel bajo y un 2% en nivel bajo, lo que puede interpretarse que los colaboradores
consideran que el alcanzar los objetivos no provoca aspectos positivos, incluso que
internamente los miembros de las areas no hablan positivamente de lo que se suscita

dentro de, y que se desconoce de la filosofia y objetivos institucionales.

Tabla 2
Nivel del clima organizacional en el ministerio publico

Variable1 Dimension Dimension Dimension Dimension  Dimension

. 1 2 3 4 5
Nivel Clima Trabajoen Liderazgo Orientacion Retroalime Motivacion
organizacio equipo de ntacion
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nal resultados

f % f % f % f % f % f %

Bajo 1 2% 0 0% 42 93% 4 9% 22 49% 1 2%
Medio 42 93% 34 76% 3 7% 40 89% 23 51% 40 89%

Alto 2 4% 11 24% O 0% 1 2% 0 0% 4 9%
Total 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100
% % % % % %

Nota. fi=cantidad de asistentes administrativos y con funcion fiscal
4.2. Pruebade hipotesis

Tras analizar su comportamiento y determinar si se ajusta 0 no a una
distribucion normal, se procedi6 aplicar la prueba de Shapiro-Wilk, en este proceso se
encontré que la variable clima organizacional se ajust6 a una distribucién normal, en
cambio la variable comunicacion interna no mostré un ajuste a la distribucién normal.
Motivo por el cual, para analizar la correlacion se procedié a aplicar la prueba de
correlacion de Spearman por la ausencia de normalidad en ambas variables a

correlacionar.

Prueba de hipotesis general

La comunicacion interna y el clima organizacional presentan una relacion
significativa debido al valor de significancia obtenido de 0,027, siendo este menor del
valor critico del 0,05. Segun el coeficiente de Rho de Spearman de 0,329 la relacion
obtenida es positiva y de nivel débil.

Dado a estos resultados se rechaza la hipétesis nula, motivo por el cual se

evidencia que existe relacion significativa entre las variables de interés.

Tabla 6
Analisis de correlacion entre los canales de comunicacion y el clima organizacional

Comunicaci Clima
oninterna  organizacional
Rho de Comunicaciéon Coeficiente de .
) ., 1,000 329
Spearman interna correlacion
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Sig. (bilateral)

,027
N 45 45
Coeﬁmente de 329" 1,000
correlacion
Clima Sig. (bilateral)
organizacional 021
N 45 45

A continuacion, se detallan las correlaciones de las dimensiones de la
comunicacioén interna con la variable clima organizacional

Segun los resultados de la prueba de Rho de Spearman, los canales de
comunicacién y el clima organizacional no presentaron una relacion significativa, pues
su valor de significancia de 0,438 es mayor del 0,05. Por lo cual se acepta la hipétesis
nula (Ho). De acuerdo a los resultados descriptivos la no relacion puede deberse a que
el uso de canales de comunicacién presenta colaboradores que la perciben en un buen
nivel, pero el clima organizacional no tiene un similar comportamiento.

La comunicacion esencial y el clima organizacional presentan una relacion
significativa debido al valor de significancia obtenido de 0,001, siendo este menor del
valor critico del 0,05. Segun el coeficiente de Rho de Spearman de 0,466 la relacion
obtenida es positiva y de nivel moderado. Dado a estos resultados se rechaza la
hip6tesis nula, motivo por el cual se evidencia que existe relacion significativa entre la
dimensién planteada y la variable clima organizacional.

La comunicacion operativa y el clima organizacional presentan una relacion
significativa debido al valor de significancia obtenido de 0,015, siendo este menor del
valor critico del 0,05. Segun el coeficiente de Rho de Spearman de 0,359 la relacion
obtenida es positiva y de nivel débil. Dado a estos resultados se rechaza la hipétesis
nula, motivo por el cual se evidencia que existe relacién significativa entre la dimensién
planteada y la variable clima organizacional.

La comunicacion estratégica y el clima organizacional no presentan una relacion
significativa debido al valor de significancia obtenido de 0,196, siendo este mayor del
valor critico del 0,05. Esta falta de relacién puede deberse a que en la dimensién

estratégica se considera evaluar la comunicacion entre colaboradores con apreton de
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manos, amabilidad y didlogo, que segun resultados descriptivos esto se muestra,
segun la mayoria de colaboradores en nivel medio, lo que no se refleja al estudiar el
comportamiento del clima organizacional.

Los tipos de comunicacion y el clima organizacional presentan una relacion
significativa debido al valor de significancia obtenido de 0,011, siendo este menor del
valor critico del 0,05. Segun el coeficiente de Rho de Spearman de 0,377 la relacion
obtenida es positiva y de nivel débil. Dado a estos resultados se rechaza la hipotesis
nula, motivo por el cual se evidencia que existe relacion significativa entre la dimension

planteada y la variable clima organizacional.

Tabla 7
Andlisis de correlacion entre las dimensiones de la comunicacion interna y el clima
organizacional

Canale Comuni Comuni Comuni Tipos
sde cacion cacién cacion de
comuni esencia operati estraté comuni

cacion I va gica cacién
Coeficiente
de ,119  ,466™  ,359" ,196 377"
Rho de Clima correlaciéon
Speﬁrma organ;zlamon Sig. (bilateral) 438 001 015 196 011
N

45 45 45 45 45
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V. DISCUSION

Como primer objetivo especifico se plante6 determinar la relacion entre
los canales de comunicacion y el clima organizacional de un ministerio publico,
se tomd como base los aportes de Meza (2022) quien sefialé que la implementacion
de canales de comunicacion mejora las relaciones laborales, pues se desarrolla la
credibilidad de los lideres y a la vez incrementa la confianza entre los integrantes de
una organizacion, a la vez, Brandolini et al. (2009, p. 85) consideraron que los canales
de comunicacién ayuda a fortalecer las actitudes de publicos de interés de una
empresa. Entre los principales resultados de la presente investigacion se encontré que
los canales de comunicacién y el clima organizacional no presentaron una relacion
significativa, pues segun los resultados de la prueba de Rho de Spearman, el valor de
significancia fue 0,438, siendo este mayor al valor critico de 0,05, lo cual puede
representar que a pesar de que se haya implementado canales de comunicacion en la
organizacion, esto no se refleja en el clima organizacional, y quizas estos canales no
se estén utilizando de forma efectiva. Estos resultados coinciden con lo encontrado
por Vilca et al. (2021), quienes determinaron que la comunicacion interna influye en el
clima organizacional en una empresa de servicio publico, especificamente, encontrd
gue los canales de comunicacién logran el propdésito de llegar a los colaboradores,
pero no son suficientes para que exista buena interaccion entre los diferentes niveles
organizativos. Sin embargo, difiere con los hallazgos de Cayllahua (2021), quien
determind que la comunicacion interna guarda una relacion significativa y que esta

relacion es directa y positiva con el clima organizacional. Estos aportes, permite
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comprender los resultados encontrados, interpretando que es posible que en la
organizacién en estudio los canales de comunicacion estén implementados, pero que
exige de cambios en cuanto a su uso, con la finalidad de que pueda lograr sus
propdsitos, como establecer una mejor comunicacion que trascienda en el clima
organizacional, fortaleciendo la comunicacion entre colaboradores, pero sobre todo
entre los jefes y colaboradores.

Con esto se puede concluir que, a pesar de la implementacién de canales de
comunicacién en la organizacion estudiada, no se encontré una relacion significativa
entre estos canales y el clima organizacional. Esto sugiere que los canales de
comunicacién pueden no estar siendo utilizados de manera efectiva 0 no estan
satisfaciendo las necesidades de interaccion entre los diferentes niveles organizativos.
Estos resultados son consistentes con investigaciones anteriores que también
encontraron que la comunicacién interna influye en el clima organizacional, pero no es
suficiente para lograr una buena interaccién entre los colaboradores. Para mejorar el
clima organizacional, es necesario realizar cambios en el uso de los canales de
comunicacién, enfocAndose en establecer una mejor comunicacion que fortalezca las
relaciones entre los jefes y los colaboradores, asi como entre los colaboradores.

Como segundo objetivo especifico se planted determinar la relacion entre
la comunicacion esencial y el clima organizacional de un ministerio publico, se
consideré los aportes de Hernandez et al. (2021), quienes sefalaron que en
organizaciones donde se presentan climas no favorables, es probable que sea
resultado de una comunicacion inadecuada entre las jefaturas y los colaboradores.
Entre los principales resultados relacionados a la comunicacion esencial, se hallé que
esta presenta una relacion significativa con el clima organizacional, a la vez que esta
es positiva y moderada, implicando que a medida que la comunicacion esencial
incremente, el clima también lo hard. Este hallazgo coincide con lo encontrado por
Gualtero (2022), quien, en su investigacion desarrollada en Colombia, aplicando
ecuaciones estructurales determind que existe incidencia de la comunicacion interna,
especificamente entre las jefaturas hacia sus colaboradores, o que hace que cada
colaborador perciba que existe un liderazgo de sus jefes directos y lo que le permite

considerar que los climas son propicios para laborar. Estas coincidencias, tanto con el
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antecedente de Gualtero (2022), asi como con los aportes de Hernandez et al. (2021),
permite entender la importancia del rol de las jefaturas en aspectos de comunicacion,
por lo que la comunicacion hacia sus colaboradores debe presentarse de forma
sincera, tener apertura al dialogo y que tengan el suficiente liderazgo para encaminar
un diadlogo cuando las cosas no se estén dando como se espera, mas aun en contextos
tan variables como el actual.

Con esto se puede llegar a la conclusion de que existe una relacion significativa
y positiva entre la comunicacion esencial y el clima organizacional en el contexto de
un ministerio publico. Se encontré que una comunicacion adecuada y efectiva entre
las jefaturas y los colaboradores contribuye a la formacién de un clima organizacional
favorable. Estos hallazgos son consistentes con investigaciones anteriores que
también destacaron la influencia de la comunicacion interna en la percepcion de
liderazgo de los jefes y en la creacion de climas propicios para el trabajo. En
conclusién, se resalta la importancia del papel de las jefaturas en la comunicacion
sincera, el didlogo abierto y el liderazgo efectivo para mantener un clima organizacional
positivo, especialmente en entornos cambiantes como el actual.

Como tercer objetivo especifico se plante6é determinar la relacion entre la
comunicacion operativa y el clima organizacional en el ministerio publico en
estudio, se consideré los aportes de Narvaez (2022), quien sefial6 que una
comunicacion no oportuna provoca un clima organizacional no adecuado, y si esto no
se resuelve provocara un estado complicado de controlar. Teniendo en cuenta este
objetivo, se encontré en la presente investigacion que la comunicacion operativa y el
clima organizacional presentan una relacion significativa debido al valor de
significancia y que esta es positiva, pero de nivel débil, segun el coeficiente de Rho de
Spearman encontrado. Este hallazgo coincide con lo encontrado por Zambrano y
Tamayo (2022), quienes en su estudio concluyeron que ambos constructos presentan
una relacién y que la comunicacion interna incide en el clima organizacional, asi mismo
gue existe una comunicacion operativa entre todos los miembros, sobre estrategias y
actividades para el logro de objetivos. Estas coincidencias, asi como en los aportes de
Narvaez (2022), permite deducir qgue una comunicacién operativa provoca un clima

organizacional que generara que la planificacion pueda concretar beneficios para la
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institucion y sus miembros. Por lo tanto, es importante que la comunicacion interna se
oriente a aspectos operativos, a fin de que las estrategias y propdsitos sean
alcanzados de forma oportuna, y exista una direccionalidad bilateral, para que los
trabajadores sientan libertad de comunicarse con sus jefes directos ante cualquier
inquietud, del mismo modo, puedan interactuar entre si, dentro de su area o con otras.

Con esto se puede llegar a la conclusion de que existe una relacion significativa
y positiva entre la comunicacion operativa y el clima organizacional en el ministerio
publico estudiado. Se encontrd que una comunicacion oportuna y efectiva en aspectos
operativos contribuye a la formacion de un clima organizacional adecuado. Estos
hallazgos coinciden con investigaciones anteriores que también destacaron la
importancia de la comunicacién interna en la incidencia en el clima organizacional y en
la consecucion de objetivos. Se concluye que una comunicacion operativa efectiva
facilita la planificacion y logro de beneficios para la institucion y sus miembros. Por lo
tanto, es crucial orientar la comunicacion interna hacia los aspectos operativos,
promoviendo la interaccion entre jefes y colaboradores, asi como la colaboracion entre
los propios trabajadores.

Como cuarto objetivo especifico se plante6 determinar la relaciéon entre la
comunicacion estratégicay el clima organizacional de un ministerio publico, se
tom6 como base los aportes de Davila (2017), quien indic6 que para que el clima
organizacional se vea mejorado es esencial que la comunicacién sea estratégica, es
decir, integral y participativa. Asimismo, Salazar (2020), sefial6 que dentro de una
organizaciéon se dan comunicaciones inconscientes que fortalece la relacion entre
miembros de una institucion y que también influye en el estado de las cosas. En la
presente investigacion, al relacionar a la comunicacion estratégica y al clima
organizacional no se evidencié una relacion significativa dado al valor de significancia
obtenido. Esta falta de relaciébn puede deberse a que la dimension comunicacion
estratégica se muestra en nivel medio segun la mayor parte de colaboradores, pero en
cuanto al comportamiento del clima organizacional se muestra en mejor nivel segun
casi la totalidad de miembros de la organizacion, al tener ambos comportamientos
distintos, se refleja en una relacién no esperada de acuerdo a los aportes teoricos.

Estos resultados difieren con los hallazgos de Maldonado (2018), quien ademas de
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encontrar la relacion entre la comunicacion y el clima organizacional, afirmé que los
funcionarios juegan un rol importante en una organizacion, y que se aspira que ellos
tengan un trato mas cercano con su equipo laboral, considerando aspectos laborales
y personales. Segun estos aportes, a pesar de las diferencias encontradas, puede
sefalarse que en toda organizacion la amabilidad, el trato cordial entre colaboradores
y sobretodo el oirse, es clave para que la comunicacion estratégica se realice, lo que
conllevara a que el clima organizacional se vea positivamente afectado.

Dado a lo anterior, se puede llegar a la conclusion de que no se encontré una
relacion significativa entre la comunicacion estratégica y el clima organizacional en el
ministerio publico estudiado. A pesar de los aportes tedricos que resaltan la
importancia de una comunicacién estratégica integral y participativa para mejorar el
clima organizacional, los resultados obtenidos en esta investigacibn muestran que
ambas dimensiones presentan comportamientos distintos. Estos resultados difieren de
investigaciones anteriores que encontraron una relacion entre la comunicacion y el
clima organizacional, resaltando la importancia del trato cercano y la amabilidad entre
los colaboradores. Sin embargo, se destaca la importancia de fomentar una
comunicacion estratégica que promueva la amabilidad, el trato cordial y la escucha
entre los miembros de la organizacién, lo que podria tener un impacto positivo en el
clima organizacional.

Como quinto objetivo especifico se planted determinar la relacion entre
los tipos de comunicacion y el clima organizacional, se consider6 los aportes de
Véliz (2017), quien indicé que la comunicacion horizontal es la mas empleada en una
organizacion, y esta se desarrolla entre el talento humano de una empresa, y que se
debe prevenir que no se considere al formular planes de trabajo, incluso que puede
ser un factor para originar un mejor clima organizacional. En cuanto a los resultados
de la presente investigacion, relacionados al propdsito de interés, se encontré que los
tipos de comunicacién y el clima organizacional presentan una relacion significativa
debido al valor de significancia obtenido de 0,011, siendo este menor del valor critico
del 0,05. Segun el coeficiente de Rho de Spearman de 0,377 la relacion obtenida es
positiva y de nivel débil, lo que es coincidente con los aportes de Véliz. Sin embargo,

no es la Unica coincidencia encontrada, también sucedi6 con los aportes de Romero
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(2022), quien en su investigacion determind que la comunicacion interna provoca un
efecto en el clima organizacional de una institucion publica, especificamente que
comunicacion horizontal, ascendente y descendente, estadn presentes en la
comunicacion de su organizacion en estudio y que esto provocé que el clima
organizacional presente un nivel deseado. Estos hallazgos, asi como las coincidencias
encontradas con los antecedentes, demuestra que cualquier tipo de comunicacion
conlleva a un mejor clima organizacional, ya sea este horizontal, ascendente o
descendente, lo importante que es que los colaboradores tengan comunicacién de
parte de sus superiores y que todos se orienten a los mismos propoésitos y puedan
tener la oportunidad de retroalimentar sus acciones y se reorienten cuando sea
propicio.

Dado a esto se puede concluir gue se encontré una relacién significativa entre
los tipos de comunicacion y el clima organizacional en el contexto estudiado. Los
resultados obtenidos indican que la comunicacion horizontal, ascendente vy
descendente estan presentes en la organizacion y que esta comunicacion tiene un
impacto positivo en el clima organizacional. Estos hallazgos coinciden con los aportes
de investigaciones anteriores que también destacaron la importancia de la
comunicacién interna en el clima organizacional. Se concluye que cualquier tipo de
comunicacién, ya sea horizontal, ascendente o descendente, contribuye a un mejor
clima organizacional cuando los colaboradores reciben comunicacion de sus
superiores y cuando todos se orientan hacia los mismos propdésitos, permitiendo la
retroalimentacion y la reorientacién cuando sea necesario.

Como objetivo general se plante6 determinar la relacién entre la
comunicacion y el clima organizacional de un ministerio publico de la provincia
de Sullana en el 2023, se considero los aportes de Brunet (2011), quien propone la
teoria de los sistemas de Likert. El explica que el comportamiento de los colaboradores
es provocado por las acciones administrativas y las condiciones que brinda la
institucion u organizacion, las cuales son percibidas por los miembros, y se combina
con expectativas, valores y capacidades. Comunmente, la reaccion de un colaborador,
sera de acuerdo a su percepcion del contexto laboral, es decir el cdmo ve las cosas y

no objetivamente. Del mismo modo, Charry (2017), sefialé que la comunicacion interna
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es un recurso gerencial orientado a lograr los objetivos organizacionales, estratégicos,
funcionales, comportamentales y culturales de una empresa. De acuerdo a los
resultados obtenidos en el presente estudio, se observé que la comunicacion y el clima
organizacional presentan una relacion significativa debido al valor de significancia
obtenido de 0,027, siendo este menor del valor critico del 0,05, asimismo, segun el
coeficiente de Rho de Spearman de 0,329 la relacion obtenida es positiva y de nivel
débil. Estos resultados resultan ser coincidentes con los hallazgos de Galan y Mesa,
en su investigacion realizada en Colombia, determinaron que la comunicacion interna
influye en el clima organizacional en una entidad sin animo de lucro, a la vez en su
estudio se observo que los items presentaron porcentajes bajos en cuanto a la
comunicacién y que esto desperto el interés en ser mejorada para lograr un mejor clima
organizacional. También, se coinciden con los hallazgos de Ifiaguazo (2019), en su
investigacion realizada en el Ecuador, analizé la relacidon entre la comunicacion interna
y el clima organizacional, estudiando para esto a docentes de una institucién educativa
ecuatoriana. Entre sus principales resultados observo que un 30% considera que los
indicadores para que el clima organizacional sea 6ptimo se da “a veces” y en cuanto
a la comunicacion interna, el 53,3% se dan “casi siempre”. Asimismo, Maldonado
(2018), en su investigacion desarrollada en Chile, realiz6 un diagndstico de la
comunicacién interna y del clima organizacional en una institucion publica chilena del
sector salud y determind la relacion entre ambas variables. Estas similitudes permiten
sefalar con seguridad que la comunicacién interna es importante en toda organizacion
pues permite que el clima organizacional se vea fortalecido, independiente al contexto
donde esto se evalle, la relacién entre ambos constructos esta presente, incluso a
nivel dimensional. A pesar de que, en estudio, la relaciéon encontrada presenta un nivel
débil, esto no contradice los aportes tedricos, pero si conlleva a que en la institucion
estudiada se lleve a cabo cambios en la comunicacién interna para hacerla mas
efectiva, y que se oriente a aportar en el clima organizacional, haciendo que su
comportamiento se mantenga en buen nivel de forma sostenible.

Se concluye que se encontré una relacion significativa entre la comunicacion y
el clima organizacional en el ministerio publico de la provincia de Sullana. Los

resultados obtenidos indican que la comunicacion interna influye en el clima
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organizacional y que esta relacion es consistente con los hallazgos de otras

investigaciones en diferentes contextos y sectores. Aunque la relacion encontrada en

el estudio es de nivel débil, esto no contradice los aportes tedricos, sino que indica la
necesidad de realizar cambios en la comunicacion interna para mejorar su efectividad

y contribuir al clima organizacional de manera sostenible. Se concluye que la

comunicacién interna desempefia un papel importante en el fortalecimiento del clima

organizacional en cualquier tipo de organizacion, y se recomienda realizar mejoras en
la comunicacién interna para mantener un nivel éptimo de clima organizacional.

VI.  CONCLUSIONES

Primera. La comunicacion interna y el clima organizacional en el ministerio publico
estudiado, presentdé una relacidon significativa segun la prueba de Rho de
Spearman, esta relacion fue de tipo positiva y presentd un nivel débil. Motivo
por el cual, podria indicarse que a medida que la comunicacion se fortalezca,
el clima organizacional vera un cambio en su comportamiento.

Segunda. Los canales de comunicacion y el clima organizacional en el ministerio
publico no presentaron una relacion significativa, siendo necesario que se
promueva el uso de canales verbales, escritos y electronicos, pero a la vez
gue estos también sean utilizados para orientar a los colaboradores al logro
de objetivos, asi como una mejor coordinacion interna entre jefes y personal.

Tercera. La comunicacion esencial y el clima organizacional en el ministerio publico
de estudio presentd una relacion significativa, que segun la prueba de Rho de
Spearman esta relacion es de tipo positiva y alcanza un nivel moderado. No
obstante, es importante fortalecer la comunicacién entre jefaturas y los
colaboradores, donde se evidencie que existe una mejor capacidad de
negociacion ante conflictos, y un mayor nivel de apertura al dialogo por parte
de los miembros de la organizacion.

Cuarta. La comunicacion operativa y el clima organizacional en el ministerio publico
de interés presentaron una relacion significativa, de manera directa pero débil,
pero para mejorar esta relacion es clave que los jefes y trabajadores se
comuniquen de forma oportuna ante cualquier situacidbn que pueda

presentarse en la organizacion, lo que se debe establecer mecanismos.
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Quinta. La comunicacion estratégica y el clima organizacional no presentaron una
relacion significativa en el ministerio publico estudiado, viendo asi oportuno
gue las buenas relaciones, personales y laborales se fortalezcan en la
institucion.

Sexta. Los tipos de comunicaciéon y el clima organizacional se relacionan de forma
significativa, positiva y en un nivel débil. Lo que refleja la necesidad de las
comunicaciones descendente, ascendente y horizontal se vean fortalecidas

para favorecer las diversas coordinaciones y el logro de objetivos planificados.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Los Ministerios Publicos del Peru deben fortalecer la comunicacion interna,
enfocandose en sus practicas de comunicacion interna. Esto implica
desarrollar politicas y estrategias claras que promuevan una comunicacion
efectiva en todos los niveles de la organizacién. Esto puede incluir la
implementacion de canales de comunicacion adecuados, el fomento de un
ambiente de confianza y apertura, y la capacitacion.

Segunda. En los Ministerios Publicos del Perlu se debe promover una cultura de
didlogo y colaboracion, por lo que es clave el fomento de un clima
organizacional que valore y promueva el didlogo abierto y la colaboracién entre
sus diferentes actores. Para esto es de valor, crear espacios formales e
informales donde los colaboradores puedan intercambiar ideas, compartir
informacion y trabajar juntos para alcanzar los objetivos comunes. Ademas, se
deben establecer mecanismos para facilitar la comunicacion efectiva entre
jefes y personal, fomentando la retroalimentacion constructiva.

Tercera. En el Ministerio Publico en estudio se debe mejorar los canales de
comunicacién existentes, por esto se debe promover el uso de canales
verbales, escritos y electronicos, asegurandose de gue sean accesibles y
eficientes para todos los miembros de la organizacion. Ademas, se debe
fomentar su utilizacion para orientar a los colaboradores hacia el logro de los
objetivos y facilitar una mejor coordinacion interna entre jefes y personal.

Cuarta. Se debe fortalecer la comunicacién entre jefaturas y colaboradores en el
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Ministerio Publico en estudio, promoviendo una mayor capacidad de
negociacion ante conflictos, fomentar un mayor nivel de apertura al didlogo por
parte de los miembros de la organizacion y establecer mecanismos que
faciliten la comunicacion oportuna ante cualquier situacion.

Quinta. A futuros investigadores se recomienda profundizar en la relacion entre la
comunicacion y el clima organizacional y que enfoquen sus estudios en
comprender esta relacion. Pueden explorar cdmo la comunicacion interna se
relaciona con la alineacion de los objetivos organizacionales, la toma de
decisiones y la percepcion del liderazgo en contextos gubernamentales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable comunicacioén interna

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Canales de Oral_es
N Escritos
comunicacion -
Electronicos
Sinceridad
La comunicacion Esta yarlable fue m_edlda} a Comunicacion Apg,rtura al Ordinal:
. través de un cuestionario ; dialogo
Interna es un recurso . esencial )
. . conformado por 15 items, Capacidad de Totalmente de
gerenciable orientado a \ datl’
o instrumento que fue negociacion acuerdo (5)
lograr los objetivos
o propuesto por Charry . De acuerdo (4)
. organizacionales, : L Oportunidad i
Comunicaci - (2017). Los puntajes Comunicacion ) Ni de acuerdo
. estratégicos, . Capacidad de
on interna obtenidos fueron

funcionales,
comportamentales y
culturales de una
empresa (Charry,
2017).

calificados en los
siguientes niveles:
Alto: 56 - 75
Medio: 36 - 55
Bajo: 15 - 35

operativa

relacion

Comunicacion
estratégica

Contacto fisico
Amabilidad
Escucha

Tipos de
comunicacion

Descendente
Ascendente
Horizontal

ni en
desacuerdo (3)
En desacuerdo
(2)
Totalmente en
desacuerdo (1)




Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Capacitacion
Confianza entre
Trabajo en equipo companeros
Respeto de las
opiniones
Equipamiento
El clima organizacional
es el resultado de las  Esta variable fue medida . Fortalecimiento
percepciones de los a través de un Liderazgo de confianza
colaboradores en cuestionario conformado Ordinal:
referencia a su por 14 items, instrumento ; » : ;
Clima ~ambiente laboral, que fue propuesto por Orientacion a Exigencia Siempre (5)
. . siendo muy importante  Machorro et al. (2011). resultados Orientacion Casi siempre
organizacio . )
nal en toda empresa, Los puntajes obtenidos Informacion de (4)
sobretodo porque fueron calificados en los A veces (3)
determina el siguientes niveles: Retroalimentacién avance Casi nunca (2)
desemperio de los Alto: 52 - 70 Reconocimiento Nunca (1)
colaboradores Medio: 34 - 51 S
(Machorro et al., Bajo: 14 — 33
2011).
Actitudes
positivas
Motivacion Identificacion

Conocimiento de
filosofia




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de informacioén

Cuestionario: Instrumento para evaluar el clima organizacional
Autores: Machorro, F.; Rosado, M.; y Romero, M.V. (2011)

El presente cuestionario tiene el proposito de determinar el nivel de clima
organizacional en la institucion. La informacion recopilada serd manejada con total
confidencialidad. Se sugiere que sea respondido con total sinceridad utilizando la
siguiente escala:

Siempre (S) Ca&(gg;n pre A veces (A) Caszlcnl\LIJ)nca Nunca (N)
5 4 3 2 1

Dimensiones e items

D1: Trabajo en equipo

Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para
alcanzar las nuevas demandas de trabajo

Existe un ambiente de confianza entre
companeros

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias
personales

Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones
importantes

Las herramientas de trabajo son las adecuadas
D2: Liderazgo

Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el
equipo

D3: Orientacion a resultados

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros

En nuestro departamento nos encontramos
orientados a resultados obtenidos por el equipo
de trabajo

D4: Retroalimentacion

Se informa periddicamente al empleado sobre el
avance de metas y logros de objetivos

Existe reconocimiento de trabajos bien realizados
por parte del departamento de Recursos
Humanos

D5: Motivacién

En nuestro area sabemos que alcanzar los




objetivos trae como consecuencias actitudes
positivas

Mis compafieros suelen hablar positivamente de
nuestra area

Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea
mas

Conozco la filosofia y objetivos del ministerio

Cuestionario: Instrumento para medir la comunicacion interna
Autor: Charry, H.O. (2017)

El presente cuestionario tiene el propdsito de determinar el nivel de clima
organizacional en la institucion. La informacién recopilada sera manejada con total
confidencialidad. Se sugiere que sea respondido con total sinceridad utilizando la
siguiente escala:

De Ni de acuerdo Totalmente en
Totalmente de q . En desacuerdo d d
acuerdo (TA) acuerdo ni en (D) esacuerdo
(A) desacuerdo (N) (TD)
5 4 3 2 1

Dimensiones e items TA A N D D

D1: Canales de comunicacion

Se promueve el uso del canal oral o verbal para
la comunicacion y retroalimentacion que recibe
usted

Se promueve el uso del canal escrito como medio
para que se comuniqguen con usted

Se promueve el uso del correo electrénico como
medio para que se comuniquen con usted

D2: Comunicacion esencial

La comunicacion entre jefes y el personal es
sincera

Los trabajadores en general siempre estan
dispuestos al didlogo

Los jefes tienen adecuada capacidad de
negociacion con los trabajadores

D3: Comunicacion operativa

Los jefes se relacionan con los trabajadores
oportunamente

Los trabajadores se relacionan entre si
oportunamente




Los trabajadores saben en qué momento deben
conversar con los jefes

D4: Comunicacién estratégica

Los trabajadores se saludan con un apretén de
manos y/o abrazo

Los trabajadores se saludan con amabilidad

Los trabajadores saben escucharse entre ellos
D5: Tipos de comunicacion

Se utiliza adecuadamente la comunicacion de jefe
a trabajador (comunicacién descendente) para
favorecer la transmision de informacion

El personal subalterno hace uso de la
comunicacion ascendente con el propoésito de dar
cuenta e informar de las acciones encargadas por
los jefes

Se utiliza la comunicacion entre jefes y
trabajadores (comunicacion horizontal) como una
herramienta Gtil para favorecer la coordinacion de
actividades

Anexo 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Comunicacion interna y clima organizacional en un
ministerio publico de Sullana, 2023.

Investigador (a) (es): Carrillo Cunguia, Carlos Edud

Propésito del estudio

Le invitamos a patrticipar en la investigacion titulada “Comunicacion interna y clima
organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023.”, cuyo objetivo es
determinar la relacién entre la comunicacién interna y el clima organizacional de un
ministerio publico de la provincia de Sullana en el 2023; esta investigacion es
desarrollada por el estudiante de posgrado de la Universidad César Vallejo del
campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se determinara la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional
de un ministerio publico de la provincia de Sullana en el 2023.



Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Comunicacion interna y
clima organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en modalidad presencial. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar 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 recibira ningun beneficio econémico 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 anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los

datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Carrillo Cunguia, Carlos Edud, email ccarrilloc@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Mg. Ruiz Villavicencio, Giovana Edith email:
gruizvi0l @ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.


mailto:gruizvi01@ucvvirtual.edu.pe

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 4. Matriz Evaluacidn por juicio de expertos.

Cuestionario para el clima organizacional

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para el clima organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Segundo Eloy Soto Abanto

Grado profesional: | Maestria () Doctor X)
Area de formacion | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2a4afos ()
profesional en | Mas de 5 afios (X)
el rea:

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

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [[Nstrumento para evaluar el clima organizacional

Autor: Machorro, F.; Rosado, M.; y Romero, M.V. (2011)

Universidad Veracruzana de México
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011 -
2.pdf

Procedencia:

Administracién: Pirecta

Tiempo de aplicacién: L0 minutos

Ambito de aplicacién: [Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Trabajo en
equipo, Liderazgo, Orientacion a resultados,
Retroalimentacion, Motivacion.

4, Soporte tedrico



https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf

Escala/AREA Definicién

El clima organizacional es el resultado de las percepciones
de los colaboradores en referencia a su ambiente laboral,
Clima organizacional [siendo muy importante en toda empresa, sobretodo porque
determina el desempefio de los colaboradores (Machorro
et al., 2011).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion
de los proyectos ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con los
siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio [El item no es claro.

El item requiere bastantes
CLAR'?AD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
esdecir, |3 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
su sintacticay . espgcmca dealgunos de los términos
semantica son del item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la

desacuerdo (nocumple con{dimension.
COHERENCIA el criterio)
El item tiene

A 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial
relacion légica - . : 2
conla nivel de lejana conla dimension.
. 2 acuerdo)
dimension o - ) -
indicador que El item tiene una relaciéon moderada
estamidiendo. 13: Acuerdo (moderado con ladimension que se esta
nivel) midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que

esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin
gue se veaafectada la medicion de

1. No cumple con el criterio




RELEVANCIA la dimension.
El item es

esencialo

importante, es > Bajo Nivel
decir debe ser

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

incluido.
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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

.| Coh | Rele Reco
: . . Clari men
Dimensiones e items eren | vanc .
dad . . dacio
cia ia
nes
D1: Trabajo en equipo
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para 4 4 4
alcanzar las nuevas demandas de trabajo
Existe un ambiente de confianza entre comparieros 4 4 4
Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias 4 4 4
personales
Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones 4 4 4
importantes
Las herramientas de trabajo son las adecuadas 4 4 4
D2: Liderazgo
Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el 4 4 4
equipo




D3: Orientacién a resultados

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros

En nuestro departamento nos encontramos
orientados a resultados obtenidos por el equipo de
trabajo

D4: Retroalimentacion

Se informa periddicamente al empleado sobre el
avance de metas y logros de objetivos

Existe reconocimiento de trabajos bien realizados
por parte del departamento de Recursos Humanos

D5: Motivacion

En nuestro area sabemos que alcanzar los objetivos
trae como consecuencias actitudes positivas

Mis compafieros suelen hablar positivamente de
nuestra area

Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas

Conozco la filosofia y objetivos del ministerio

Firma del evaluador
DNI: 42260515




Cuestionario para el clima organizacional

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para el clima organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

0. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Elmis Jonatan Garcia Zare

Grado profesional: | Maestria () Doctor X)
Area de formaciéon | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia| 2a4afos ()
profesional en | Mas de 5 afios (X)
el rea:

7. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Instrumento para evaluar el clima organizacional

Autor:

Machorro, F.; Rosado, M.; y Romero, M.V. (2011)

Procedencia:

Universidad Veracruzana de México
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011 -

2.pdf

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Trabajo en
equipo, Liderazgo, Orientacién a resultados,
Retroalimentacion, Motivacion.
9. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teorico)



https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf

Escala/AREA Definicién

El clima organizacional es el resultado de las percepciones
de los colaboradores en referencia a su ambiente laboral,
Clima organizacional [siendo muy importante en toda empresa, sobretodo porque
determina el desempefio de los colaboradores (Machorro
et al., 2011).

10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion
de los proyectos ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con los
siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio [El item no es claro.

El item requiere bastantes
CLAR'?AD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
esdecir, |3 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
su sintacticay . espgcmca dealgunos de los términos
semantica son del item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la

desacuerdo (nocumple con{dimension.
COHERENCIA el criterio)
El item tiene

A 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial
relacion légica - . : 2
conla nivel de lejana conla dimension.
. 2 acuerdo)
dimension o - ) -
indicador que El item tiene una relaciéon moderada
estamidiendo. 13: Acuerdo (moderado con ladimension que se esta
nivel) midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que

esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin
gue se veaafectada la medicion de

1. No cumple con el criterio




RELEVANCIA la dimension.
El item es

esencialo

importante, es > Bajo Nivel
decir debe ser

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

incluido.
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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

.| Coh | Rele Reco
: . . Clari men
Dimensiones e items eren | vanc .
dad . . dacio
cia ia
nes
D1: Trabajo en equipo
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para 4 4 4
alcanzar las nuevas demandas de trabajo
Existe un ambiente de confianza entre comparieros 4 4 4
Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias 4 4 4
personales
Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones 4 4 4
importantes
Las herramientas de trabajo son las adecuadas 4 4 4
D2: Liderazgo
Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el 4 4 4
equipo




D3: Orientacién a resultados

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros

En nuestro departamento nos encontramos
orientados a resultados obtenidos por el equipo de
trabajo

D4: Retroalimentacion

Se informa periddicamente al empleado sobre el
avance de metas y logros de objetivos

Existe reconocimiento de trabajos bien realizados
por parte del departamento de Recursos Humanos

D5: Motivacion

En nuestro area sabemos que alcanzar los objetivos
trae como consecuencias actitudes positivas

Mis compafieros suelen hablar positivamente de
nuestra area

Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas

Conozco la filosofia y objetivos del ministerio
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Firma del evaluador
DNI: 43124406




Cuestionario para el clima organizacional

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para el clima organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez: Elmis Jonatan Garcia Zare

Grado profesional: | Maestria () Doctor X)
Area de formacion | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia| 2a4afos ()
profesional en | Mas de 5 afios (X)
el &rea:

12. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [Nstrumento para evaluar el clima organizacional

Autor: Machorro, F.; Rosado, M.; y Romero, M.V. (2011)

Universidad Veracruzana de México
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-
2.pdf

Procedencia:

Administracion: [Pirecta

Tiempo de aplicacién: [10 Minutos

Ambito de aplicacién: [Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Trabajo en
equipo, Liderazgo, Orientacién a resultados,
Retroalimentacion, Motivacion.

14. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teorico)



https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/11/006diseno2011-2.pdf

Escala/AREA Definicién

El clima organizacional es el resultado de las percepciones
de los colaboradores en referencia a su ambiente laboral,
Clima organizacional [siendo muy importante en toda empresa, sobretodo porque
determina el desempefio de los colaboradores (Machorro
et al., 2011).

15. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion de los proyectos
ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio [El item no es claro.

El item requiere bastantes
CLAR'PAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
El item muy grande en el uso de las palabras
s€ de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
_ 93_decir, 3 Moderado nivel gse req,]t{lertzI unia mod|f|dca|C|on muy
su sintacticay pecifica dealgunos de los términos
semantica son del item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene seméantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la

desacuerdo (nocumple con|dimension.
COHERENCIA el criterio)
El item tiene

S 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial
relacion logica : , , i
conla nivel de lejana conla dimension.
. . acuerdo)
dimension o - ) -
indicador que El item tiene una relacion moderada
estamidiendo. 13: Acuerdo (moderado con ladimensién que se esta
nivel) midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
esta midiendo.
. |[El item puede ser eliminado sin
1. No cumple con el criterio |y e se veaafectada la medicién de
RELIT:VANOA la dimension.
El item es . _ .
esencialo o El item tiene alguna relevancia, pero
. 2. Bajo Nivel . :
importante, es otro itempuede estar incluyendo lo
decir debe ser que mide éste.

incluido. 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 que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

.| Coh | Rele Reco
Dimensiones e items Clari eren | vanc | MeN
dad . i dacio
cia ia
nes
D1: Trabajo en equipo
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para 4 4 4
alcanzar las nuevas demandas de trabajo
Existe un ambiente de confianza entre comparieros 4 4 4
Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias 4 4 4
personales
Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones 4 4 4
importantes
Las herramientas de trabajo son las adecuadas 4 4 4
D2: Liderazgo
Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el 4 4 4
equipo
D3: Orientacion a resultados
Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros 4 4 4
En nuestro departamento nos encontramos 4 4 4
orientados a resultados obtenidos por el equipo de
trabajo
D4: Retroalimentacion
Se informa periddicamente al empleado sobre el 4 4 4
avance de metas y logros de objetivos
Existe reconocimiento de trabajos bien realizados 4 4 4
por parte del departamento de Recursos Humanos
D5: Motivacién
En nuestro area sabemos que alcanzar los objetivos 4 4 4
trae como consecuencias actitudes positivas




Mis compafieros suelen hablar positivamente de
nuestra area

Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas

Conozco la filosofia y objetivos del ministerio

:; / T
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Firma del evaluador
DNI: 71501645




Cuestionario para la comunicacion interna

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para la comunicacion interna en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

16. Datos generales del juez

Nombre del juez: Elmis Jonatan Garcia Zare

Grado profesional: | Maestria () Doctor X)
Area de formacion | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia| 2a4afios ()
profesional en | Mas de 5 afios (X)
el érea:

17. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [Nstrumento para evaluar la comunicacion interna

Autor: [Charry, H.O. (2017)

Procedencia: Universidad Mayor de San Marcos

Administracion: [PIrecta

Tiempo de aplicacion; (L0 Minutos

Ambito de aplicacién: [Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Canales de
comunicacion, Comunicacion esencial, Comunicacion
operativa, Comunicacion estratégica, Tipos de




comunicacion

19. Soporte tegdrico
(describir en funcién al modelo teorico)




Escala/AREA

Definicién

Comunicacion interna

La comunicacion interna es un recurso gerenciable
orientado a lograr los objetivos organizacionales,
estratégicos, funcionales, comportamentales y culturales
de una empresa (Charry, 2017).

20.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion

de los proyectos ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio [El item no es claro.
El item requiere bastantes
CE3|LAR”:|3['2‘3 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
esdecir, Se requiere una modificacion muy

especifica dealgunos de los términos
del item.

indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (nocumple con|dimension.

COHERENCIA el criterio)

rsla'é?érg E’)eri]sa 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial

con Iag nivel de lejana conla dimension.
. - acuerdo)
dimension o

El item tiene una relacion moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se veaafectada la medicion de

la dimension.




El item es
esencialo 2. Bajo Nivel
importante, es

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

decir debe ser _
incluido. 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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

Rec
_ _ ] Clar Coh | Rel | ome
Dimensiones e items idad | €€ | eva n.da
ncia | ncia | cion
es
D1: Canales de comunicacion
Se promueve el uso del canal oral o verbal para 4 4 4
la comunicacion y retroalimentacion que recibe
usted
Se promueve el uso del canal escrito como medio | 4 4 4
para que se comuniguen con usted
Se promueve el uso del correo electronico como 4 4 4
medio para que se comuniguen con usted
D2: Comunicacién esencial
La comunicacion entre jefes y el personal es 4 4 4
sincera
Los trabajadores en general siempre estan 4 4 4
dispuestos al dialogo
Los jefes tienen adecuada capacidad de 4 4 4




negociacion con los trabajadores

D3: Comunicacion operativa

Los jefes se relacionan con los trabajadores
oportunamente

Los trabajadores se relacionan entre si
oportunamente

Los trabajadores saben en qué momento deben
conversar con los jefes

D4: Comunicacién estratégica

Los trabajadores se saludan con un apreton de
manos y/o abrazo

Los trabajadores se saludan con amabilidad

Los trabajadores saben escucharse entre ellos

D5: Tipos de comunicacion

Se utiliza adecuadamente la comunicacion de jefe
a trabajador (comunicacién descendente) para
favorecer la transmision de informacion

El personal subalterno hace uso de la
comunicacion ascendente con el propdésito de dar
cuenta e informar de las acciones encargadas por
los jefes

Se utiliza la comunicacion entre jefes y
trabajadores (comunicacion horizontal) como una
herramienta Gtil para favorecer la coordinacion de
actividades

p
/

/“: J S )
[ A 2874 7 /- d e
é‘édb‘;(/ a

Firma del evaluador
DNI: 43124406




Cuestionario para la comunicacioén interna

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para la comunicacion interna en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

21. Datos generales del juez

Nombre del juez: Danigsa Lisbet Calle Barreto

Grado profesional: | Maestria (Xx) Doctor ()
Area de formacion | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia| 2a4afos (x)
profesional en | Mas de 5 afios ()
el érea:

22. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

23. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [Nstrumento para evaluar la comunicacion interna

Autor: [Charry, H.O. (2017)

Procedencia: |Universidad Mayor de San Marcos

Administracion: [Pirecta

Tiempo de aplicacién: [10 Minutos

Ambito de aplicacién: [Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Canales de
comunicacion, Comunicacion esencial, Comunicacion
operativa, Comunicacion estratégica, Tipos de
comunicacion

24. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teorico)




Escala/AREA Definicién

La comunicacion interna es un recurso gerenciable
orientado a lograr los objetivos organizacionales,
estratégicos, funcionales, comportamentales y culturales
de una empresa (Charry, 2017).

Comunicacion interna

25. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion de los proyectos
ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio [El item no es claro.

El item requiere bastantes
CLAR'?AD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
El item muy grande en el uso de las palabras
s€ de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
_ ,esplecir, 3 Moderado nivel gse req,]t{lertzI unia mod|f|dca|C|on muy
su sintacticay pecifica dealgunos de los términos
semantica son del item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene seméantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion l6gica con la

desacuerdo (nocumple con|dimension.
COHERENCIA el criterio)
El item tiene

S 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial
relacion légica - . . 2
conla nivel de lejana conla dimension.
. . acuerdo)
dimension o - _ -
indicador que El item tiene una relacion moderada
estamidiendo. 13: Acuerdo (moderado con ladimensién que se esta
nivel) midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
esta midiendo.
. |[El item puede ser eliminado sin
1. No cumple con el criterio |y e se veaafectada la medicién de
RELEVANUA la dimension.
El item es ; _ _
esencialo o El item tiene alguna relevancia, pero
. 2. Bajo Nivel . :
importante, es otro itempuede estar incluyendo lo
decir debe ser que mide éste.

incluido. 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 que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

Rec
. ' ] Clar Coh | Rel | ome
Dimensiones e items idad | €€ | eva n_da
ncia | ncia | cion
es
D1: Canales de comunicacién
Se promueve el uso del canal oral o verbal para 4 4 4
la comunicacion y retroalimentacion que recibe
usted
Se promueve el uso del canal escrito como medio | 4 4 4
para que se comuniguen con usted
Se promueve el uso del correo electronico como 4 4 4
medio para que se comuniquen con usted
D2: Comunicacion esencial
La comunicacion entre jefes y el personal es 4 4 4
sincera
Los trabajadores en general siempre estan 4 4 4
dispuestos al dialogo
Los jefes tienen adecuada capacidad de 4 4 4
negociacion con los trabajadores
D3: Comunicacion operativa
Los jefes se relacionan con los trabajadores 4 4 4
oportunamente
Los trabajadores se relacionan entre si 4 4 4
oportunamente
Los trabajadores saben en qué momento deben 4 4 4
conversar con los jefes
D4: Comunicacién estratégica
Los trabajadores se saludan con un apretén de 4 4 4
manos y/o abrazo




Los trabajadores se saludan con amabilidad

Los trabajadores saben escucharse entre ellos

BN

BN

RS

D5: Tipos de comunicacion

Se utiliza adecuadamente la comunicacion de jefe
a trabajador (comunicacién descendente) para
favorecer la transmision de informacion

El personal subalterno hace uso de la
comunicacion ascendente con el proposito de dar
cuenta e informar de las acciones encargadas por
los jefes

Se utiliza la comunicacion entre jefes y
trabajadores (comunicacion horizontal) como una
herramienta Gtil para favorecer la coordinacion de
actividades

\
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Firma del evaluador
DNI: 71501645
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Cuestionario para la comunicacion interna

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
cuestionario para la comunicacion interna en un ministerio publico de Sullana, 2023.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

26. Datos generales del juez

Nombre del juez: Danigsa Lisbet Calle Barreto

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Area de formaciéon | Clinica ( ) Social ()
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia Investigacion
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afos (x)
profesional en | Mas de 5 afios ()
el érea:

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

28. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [Nstrumento para evaluar la comunicacion interna

Autor: [Charry, H.O. (2017)

Procedencia: Universidad Mayor de San Marcos

Administracion: [Pirecta

10 minutos

Tiempo de aplicacion:




Ambito de aplicacién: [Organizacional

Significacion: | Contiene las siguientes dimensiones: Canales de
comunicacion, Comunicacién esencial, Comunicacion
operativa, Comunicacion estratégica, Tipos de
comunicacion

29. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teorico)




Escala/AREA

Definicién

Comunicacion interna

La comunicacion interna es un recurso gerenciable
orientado a lograr los objetivos organizacionales,
estratégicos, funcionales, comportamentales y culturales
de una empresa (Charry, 2017).

30.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento: ficha de registro de los costos de postinversion

de los proyectos ejecutados en la Libertad durante el 2015 y 2022 De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio [El item no es claro.
El item requiere bastantes
CE3|LAR”:|3['2‘3 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, . e
esdecir, Se requiere una modificacion muy

especifica dealgunos de los términos
del item.

indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (nocumple con|dimension.

COHERENCIA el criterio)

rsla'é?érg E’)eri]sa 2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial

con Iag nivel de lejana conla dimension.
. - acuerdo)
dimension o

El item tiene una relacion moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se veaafectada la medicion de

la dimension.




El item es
esencialo 2. Bajo Nivel
importante, es

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

decir debe ser _
incluido. 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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento

Rec
_ _ ] Clar Coh | Rel | ome
Dimensiones e items idad | €€ | eva n.da
ncia | ncia | cion
es
D1: Canales de comunicacion
Se promueve el uso del canal oral o verbal para 4 4 4
la comunicacion y retroalimentacion que recibe
usted
Se promueve el uso del canal escrito como medio | 4 4 4
para que se comuniguen con usted
Se promueve el uso del correo electronico como 4 4 4
medio para que se comuniguen con usted
D2: Comunicacién esencial
La comunicacion entre jefes y el personal es 4 4 4
sincera
Los trabajadores en general siempre estan 4 4 4
dispuestos al dialogo
Los jefes tienen adecuada capacidad de 4 4 4




negociacion con los trabajadores

D3: Comunicacion operativa

Los jefes se relacionan con los trabajadores 4
oportunamente
Los trabajadores se relacionan entre si 4
oportunamente
Los trabajadores saben en qué momento deben 4

conversar con los jefes

D4: Comunicacién estratégica

Los trabajadores se saludan con un apretén de 4
manos y/o abrazo

Los trabajadores se saludan con amabilidad 4
Los trabajadores saben escucharse entre ellos 4

D5: Tipos de comunicacion

Se utiliza adecuadamente la comunicacion de jefe | 4
a trabajador (comunicacién descendente) para
favorecer la transmision de informacion

El personal subalterno hace uso de la 4
comunicacion ascendente con el propdésito de dar
cuenta e informar de las acciones encargadas por
los jefes

Se utiliza la comunicacion entre jefes y 4
trabajadores (comunicacion horizontal) como una
herramienta Gtil para favorecer la coordinacion de
actividades

Firma del evaluador
DNI:71501645




Anexo 6. Matriz de consistencia

Titulo: Comunicacion interna y clima organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023

Formulacion del

problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicas e instrumentos

Problema general:

¢, Cual es la relacién entre
la comunicacion interna y
el clima organizacional de
un ministerio publico de la
provincia de Sullana en el
20237

Problemas especificos:
(PE1) ¢ Cual es la relacion
entre los canales de
comunicacion y el clima
organizacional de un
ministerio publico?

(PE2) ¢ Cual es la relacion
entre la comunicacion
esencial 'y el clima
organizacional de un
ministerio publico?

(PE3) ¢ Cual es la relacion

entre la comunicacion
operativa y el clima
organizacional de un

ministerio publico?

(PE4) ¢ Cual es la relacion
entre la comunicacion
estratégica y el clima

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre la comunicacion
internay el clima
organizacional de un
ministerio publico de la
provincia de Sullana en el
2023

Objetivos especificos:
(OE1) Determinar la
relacion entre los canales
de comunicacion y el
clima organizacional de
un ministerio publico
(OE2) determinar la
relacion entre la
comunicacién esencial y
el clima organizacional de
un ministerio publico
(OE3) determinar la
relacion entre la
comunicacion operativa y
el clima organizacional de
un ministerio publico
(OE4) determinar la
relacion entre la

Hipotesis general:

existe relacion
significativa entre la
comunicacion interna y el
clima organizacional de
un ministerio publico de la
provincia de Sullana en el
2023

Hipotesis especificas:
(HE1) existe relacion
significativa entre los
canales de comunicacion
y el clima organizacional
de un ministerio publico
(HE2) existe relacion
significativa  entre la
comunicacién esencial y
el clima organizacional de
un ministerio publico
(HE3) existe relacion
significativa entre la
comunicacion operativa y
el clima organizacional de
un ministerio publico
(HE4) existe relacion
significativa _entre  la

Técnicas

Encuesta

Instrumentos
Cuestionarios para
clima organizacional
Cuestionario  para

comunicacion interna

el




organizacional de
ministerio publico?

(PE5) ¢ Cual es la relacion
entre los tipos de
comunicacién y el clima
organizacional de un
ministerio publico?

un

comunicacion estratégica
y el clima organizacional
de un ministerio publico
(OE5) determinar la
relacion entre los tipos de
comunicacién y el clima
organizacional.

comunicacion estratégica
y el clima organizacional
de un ministerio publico
(HE5) existe relacion
significativa entre los tipos
de comunicacién y el
clima organizacional de
un ministerio publico.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Variables

Dimensiones

Disefio: El estudio fue de
tipo aplicada, disefio no
experimental, alcance
correlacional.

Donde:

m: Personal
administrativo del
ministerio publico en
estudio

V1: Comunicacion interna
V2: Clima organizacional
r: Relaciéon

Poblacion:

Conformada  por 45
trabajadores que forman
parte del ministerio
publico de Sullana. Estos
trabajadores se
distribuyen de acuerdo a
sus funciones en

asistentes administrativos
con una cantidad de 20
colaboradores y
asistentes con funcion
fiscal con una cantidad de
25 colaboradores.

Muestra:
Se estudi®6 a todos los
miembros de la poblacion.

Comunicacioén interna

Canales de comunicacion
Comunicacion esencial
Comunicacion operativa

Comunicacion estratégica

Tipos de comunicacién

Clima organizacional

Trabajo en equipo
Liderazgo
Orientacion a resultados
Retroalimentacion

Motivacion




Anexo 7. Confiabilidad

Anédlisis de fiabilidad o consistencia interna de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach Cantidad de items

Comunicacion interna 0,942 15
Clima organizacional 0,924 14




Anexo 8. Prueba de Normalidad

Analisis de normalidad a los constructos de interés

Variables y dimensiones Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estad. gl Sig. Estad. gl Sig.

V1: Comunicacion interna 0,141 45 0,026 0,914 45 0,003

V2: Clima organizacional 0,121 45 0,099 0,963 45 0,165

Nota. gl.=Grados de libertad; Sig.=Significancia
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