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RESUMEN

La comunicacion interna se ha convertido en un factor fundamental en las
organizaciones, sobre todo en las publicas porque facilitan un trabajo coordinado,
por ello en esta investigacion se ha propuesto evaluar el efecto de la comunicacion
interna en el clima organizacion de la Municipalidad de Yautan, utilizando la
investigacion aplicada, con un enfoque cuantitativo y nivel correlacional causal. Se
realizé la validaciéon y confiabilidad del cuestionario siendo esta de 0.91 para el
cuestionario de comunicacion interna y 0.94 para el cuestionario de clima

organizacional, siendo aplicados en una muestra de 87 colaboradores.

El resultado fue que el efecto de la comunicacion interna en el clima organizacion
es de 0.81 siendo un efecto alto, asimismo, la comunicacion institucional tiene un
mayor efecto que la comunicacion intrapersonal e interpersonal, siendo de 0.82. De
esta forma se concluye que si la organizacion fortalece los mecanismos de
comunicacién intrapersonal, interpersonal e institucional el impacto que se tendra
en el clima de la organizacion sera alto lo que quiere decir que existira un mejor

ambiente laboral, trabajo en equipo y armonia al realizar las tareas asignadas.

Palabras clave: Comunicacion interna, intrapersonal, interpersonal, institucional,

clima laboral.



ABSTRACT

Internal communication has become a fundamental factor in organizations,
especially in public ones because they facilitate coordinated work. Therefore, this
research has proposed to evaluate the effect of internal communication on the
organizational climate of the Municipality of Yautan. using applied research, with a
guantitative approach and causal correlational level. The validation and reliability of
the questionnaire was carried out, being 0.91 for the internal communication
questionnaire and 0.94 for the organizational climate questionnaire, being applied

to a sample of 87 collaborators.

The result was that the effect of internal communication on the organizational
climate is 0.81, being a high effect, likewise, institutional communication has a
greater effect than intrapersonal and interpersonal communication, being 0.82. In
this way, it is concluded that if the organization strengthens the intrapersonal,
interpersonal and institutional communication mechanisms, the impact that will be
had on the organization's climate will be high, which means that there will be a better
work environment, teamwork and harmony when carrying out work the assigned

tasks.

Keywords: Internal communication, intrapersonal, interpersonal, institutional,
work environment.



|. INTRODUCCION

Toda organizacion especialmente del estado debe trabajar organizadamente, en
equipo, con motivacion y dedicacién ya que de esta forma se podré brindar una
mejor atencion al usuario, y la organizaciéon publica pueda cumplir con su misién
que se estipula en su plan y reglamento institucional, en consecuencia, ello implica
tiene que existir unidad en el trabajo, tanto fisica, unidad de objetivos, metas y
relaciones para el cumplimiento de la vision de la empresa. Por ello que la unidad
tiene que estar basada en una buena comunicacion a fin de realizar los trabajos de
forma coordinada y eficiente, dicha afirmacion se ve reflejada en los problemas de
productividad que tienen las organizaciones del sector publico como el caso de los
paises europeos que reflejan crecimiento muy lentos en su productividad del afio
1996 al 2020 Europa tuvo un crecimiento de tan sdlo 0.3% muy distante al
crecimiento productivo del sector privado que fue del 1.6% (BBVA Research, 2020).

Lo mismo ocurre con las organizaciones del sector publico de América Latina donde
la falta de productividad continda siendo un grave problema segun la Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT] (2023), debido a que la productividad se calcula por
medio de la horas de trabajadas y la cantidad de trabajadores dichos resultados de
la productividad indican que la falta de empleos, problemas sociales, aumento de
la informalidad e infraestructura deteriorada; de acuerdo a dicho informe la falta de
productividad o baja productividad tiene influencia directa con la atencion que se da
a la poblacion y en la calidad del servicio que se brinda, no obstante es importante
recalcar que la productividad es evaluada de acuerdo al trabajo que realiza un pais
y el motor del trabajo son los colaboradores por ello si estos no cuentan con un
ambiente de trabajo favorable como consecuencia de una comunicacion clara entre
colaboradores y los jefes y entre los propios colaboradores relacion a las tareas que

tienen que cumplir, va a ser dificil que puedan mejorar la calidad de su trabajo.

Por otro lado, en el Peru también esta sufriendo una crisis de productividad laboral
donde en el afio 2022 su productividad retrocedioé a un nivel de hace cuatro afios
(Gestion, 2023), esta situacion es complicada y tal vez se podria explicar debido al
mal ambiente de trabajo e insatisfaccion del empleado peruano ya que el 73% de
los trabajadores peruanos indican que quieren cambiar de empleo, lo que

demuestra que en su actual empleo no estan satisfechos y por ende no estan dando



el 100% al realizar sus tareas (El Comercio, 2021). Dicha situacion tal vez puede
ser explicada debido a una mala comunicacién, o0 una comunicacion desinteresada
en el colaborador donde no se le ve como persona sino como un medio de trabajo
para cumplir con los objetivos organizacionales, situacion que puede estar llevando
a esta crisis productiva. Estos aspectos aparentemente poco importantes, son
muchas veces las causas de falta de cumplimiento en las 6rdenes, tareas y
objetivos, debido a que no hay un buen clima laboral y en consecuencia una total
desatenciéon de las relaciones tanto de los jefes a los subordinados o entre los

subordinados mismos.

En el distrito de Yautan, la Municipalidad cuenta con 87 trabajadores entre ellos
nombrados y contratados, se identific6 malos entendidos entre los miembros del
personal generando discusiones entre los colaboradores, mensajes mal
interpretados, por parte de los jefes, ocasionando que se realicen tareas de forma
equivocada, comunicaciones severas que ocasionan que el personal este
desmotivado, discusién, peleas o generacion de grupos con diferente criterios e
ideas, asimismo, no se logran cumplir las metas, existe un trabajo individualista, no
se percibe un trabajo en equipo, tales problemas van a traer como consecuencia
una mala reputacién en el municipio y quienes trabajan alli, pudiendo ocasionar
huelgas o manifestaciones por una mala atencién ante esta situacién ha surgido
como problema centra de investigacion ¢Cual es el efecto del proceso de
comunicacion interna en el clima organizacional de la municipalidad Distrital de
Yautan, Casma 20237

Debido a lo expuesto, este estudio se justificé debido a su conveniencia porque
sirvio para que el gerente de la municipalidad Distrital de Yautan se entere de como
se esta relazando o desarrollando la comunicacion al interior de la organizacion que
estd a su cargo, y ademas conocer como es el clima organizacional y que
elementos del clima necesitan ser atendidos con urgencia para que existan una
coordinacion de las tareas y actividades realizadas a fin de que se cumplan con las

metas de la municipalidad.

De la misma manera, se justific6 de forma practica porque resolvera el problema
de investigacion de este estudio que es el saber si el proceso de comunicacién que

se da al interior de la organizacion tiene efecto en el clima del municipio.



Y fue relevante para la sociedad ya que en primera instancia si se mejora la
comunicacion y clima organizacional por medio del diagnostico de este estudio, el
municipio mejorara su productividad laboral y la calidad de servicio, y en segunda
instancia beneficié a la sociedad pues estos recibiran una mejor atencién producto

de que en el municipio existe un agradable clima laboral.

Asimismo, se justificé por su aporte tedrico ya que el estudio reafirmo la teoria sobre
el efecto del proceso de comunicacion al interior de la organizacion en el clima
organizacional, ademas de que sirvi6 como antecedente para que otros
investigadores lo puedan utilizar en sus indagaciones. Por ultimo, se justific6 a
causa de su contribucién metodolégica ya que el procedimiento y analisis de los
datos fueron de uso abierto, es decir, todos pueden acceder a la informacion,
asimismo, los instrumentos que se utilicen pueden ser de uso publico a fin de que

pueda ser utilizado por los investigadores que quieran analizar dichas variables.

Por tanto, para que una investigacion se pueda desarrollar es necesario entender
el problema y en base a dicho problema plantearse un objetivo que permite dar
solucion a la problematica, para este caso se propuso determinar el efecto del
proceso de comunicacion interna en el clima organizacional en la municipalidad
distrital de Yautan, Casma 2023. Asimismo, los objetivos especificos de este
estudio fueron el de analizar el proceso de comunicacién interna en la municipalidad
distrital de Yautan, Casma 2023. Describir el nivel de clima organizacional en la
municipalidad distrital de Yautan, 2023. Determinar el efecto de la comunicacién
intrapersonal en el clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautan,
Casma 2023. Determinar el efecto de la comunicacion interpersonal en el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023. Y determinar
el efecto de la comunicacién institucional en el clima organizacional en la

municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.

Por dltimo, se ha propuesto como hipoétesis de investigacion (Hi): El proceso de
comunicacion interna tiene un efecto significativo en el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023. Y la hip6tesis de negacién o nula
(HO) es: El proceso de comunicacion interna no tiene un efecto significativo en el

clima organizacional de la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.



Il. MARCO TEORICO

Asimismo, se han realizado estudios en el ambito internacional, que reflejan los
avances obtenidos sobre dichas variables, comenzando con Linjuan y Cen (2019)
gue realizaron su estudio cuyo propdsito fue evaluar de manera puede afectar la
comunicacioén interna (Cl) en el ambiente de trabajo, el tipo de investigacion fue
aplicado, disefio correlacional causal, para ello encuestaron a una muestra 506
empleados, de esta forma se encontré como resultado que el efecto de la Cl en el
clima de la empresa es de 0.75 es alto, demostrando asi que si los lideres se
comunican de forma receptiva, amistosa, calida, compasiva y afectuosa; dicho
estilo de comunicacion contribuye al desarrollo de un ambiente positivo

caracterizada por el amor, la alegria, el orgullo y la gratitud del compaferismo.

También Susita et al (2020) se realizé una investigacion donde se evallo el efecto
de la comunicacién interpersonal con el clima organizacional (CO), para ello se
realizé un estudio aplicado, usandose datos cuantitativo, el disefio fue correlacional
causal, donde se encuesto a un total de 245 empleados, encontrandose que el
efecto de la comunicacion interpersonal en el clima organizacional es de 0.456 es
moderado, de esta forma se puede decir que mientras exista una adecuada
comunicacion interpersonal de los jefes con los colaboradores esto repercutira de

forma moderada en el clima organizacional.

Asimismo, en Korea Chi et al (2021), realizaron su estudio donde se propusieron
conocer el efecto de la Cl en el desempefo organizacional, para ello se tuvo que
investigar a 15 empresas de donde se encuesté a 317 empleados, por ello a fin de
resolver el problema de estudio se utilizé la investigacién aplicada, asimismo el
enfoque fue cuantitativo y el disefio correlacional causal, de esta forma se encontré
como resultado que la comunicacion vertical tienen mayor influencia en el
desempefio organizacional, que la comunicacion horizontal debido a las
caracteristicas jerarquicas de la organizacion. Estos hallazgos contribuyen a que
los gerentes suelan evaluar a las organizacion en su parte interna de como se esta
trasmitiendo la informacion y si esta es entendida por todos los integrantes, y a
desarrollar a desarrollar estrategias organizacionales para mitigar cualquier

problema relacionado con la comunicacion.



En Tailandia Rajaphat et al (2020) desarroll6 su investigacion donde evaluo la
relacion de la Cl con el compromiso de los colaboradores, para ello se investigé a
1000 trabajadores quienes fueron encuestados, se analizé de forma cuantitativa y
con un nivel correlacional, encontrdndose como resultado relacion significativa de
la comunicacién interna con el compromiso laboral siendo esta de 0.337, nivel
medio de esa forma mientras mejore la comunicacion interna del trabajador existe

alta probabilidad de que el compromiso mejore.

Por otro lado, también se han realizado estudios en el &mbito nacional donde Horna
et al. (2021) se propuso como objetivo evaluar como influye la comunicacion interna
en el ambiente organizacional, para ello se encuesto a 502 colaboradores, y
aplicando un nivel de investigacion correlacional-causal, pudo determinar que la
comunicacion interna tiene una influencia de 0.845 en el clima organizacion,
ademas la comunicacién intrapersonal tiene un influencia de 0.665, la comunicacion
interpersonal tiene una influencia de 0.613 y la comunicacion institucional una
influencia de 0.825. Concluyéndose que, si se mejora la comunicacion interna en la

organizacion, existira un buen clima dentro del lugar de trabajo.

Bustos (2019) realiz6 su investigacion donde su proposito fue evaluar la
comunicacion interna asertiva con el CO, para ello analizo y recopilé informacion
de los colaboradores por medio de la encuesta, encontrandose que la comunicacién
interpersonal tiene una relacién de 0.537 con los factores intrinsecos y una relacion
de 0.59 con los factores extrinsecos del CO; y la comunicacion institucional tiene
una relacion de 0.52 con los factores intrinsecos y de 0.81 con los factores
extrinsecos del clima organizacional. De igual manera Paredes et al. (2021) en su
investigacién donde evalud las habilidades directivas junto al clima organizacional,
utilizé6 como una dimension a la comunicacién, la muestra estuvo conformada por
colaboradores de 53 Pymes, se usé la investigacion aplicado con un nivel
correlacional, en este sentido se encontro relacion fuerte de la comunicacion interna
con el clima organizacion pues esta fue de 0.779 lo que demuestra que mientras se

mejore la comunicacion, el clima también se vera mejorado.

También Araujo (2020) en su investigacién que busca medir como se relaciona el
CO y la CI de una empresa, para ello se realizé un estudio aplicado, de nivel

correlacion, utilizando una muestra 300 colaboradores que fueron encuestados



ordenadamente, los datos fueron analizados y se logré determinar que la relacion
entre CO y Cl es de 0.692 siendo esta una relacion moderada positiva, es decir si
existe un buen clima laboral, es porque también existe una buena comunicacion

interna en la empresa.

De igual manera, Mamani (2021) en su estudié donde evaluad la relacion de la Cl
con el clima dentro del a organizacion, para ello se tuvo que encuestar a los
colaboradores de la organizacion y utilizar una metodologia aplicada con nivel
correlaciéon, de esta forma se encontr6 que la comunicacion interna tiene una
relacion de 0.766 con el clima organizacional, ademas entre las dimensiones de la
comunicacién interna se distinguié que la comunicacién interpersonal es de 0.766
y la comunicacién institucional es de 0.544 siendo la comunicacion interpersonal la

gue tiene mayor relacion con el clima al interior de la organizacion.

Una vez descrita los principales aportes de las investigaciones sobre las variables
comunicacion interna (Cl) y clima organizacional (CO), se explica los principales
aportes tedricos sobre ambas variables. Dentro de las teorias administrativas que
se que tiene como base y fundamenta a la comunicacion se encuentra la teoria de
las relaciones humanas de Elton Mayo donde hace hincapié a que en la
administracion se debe formar un élite capaz de comprender y comunicar a todos
los miembros de la organizacion, teniendo jefes persuasivos, democraticos que
sean apreciados por los colaboradores, asimismo afirmo que el ser humano o
trabajador suele motivarse cuando se siente reconocida y recibe una comunicacion

adecuada, ya que su motivacion no es sélo salarial (Chiavenato, 2006).

Y la teoria del area donde se enmarca esta investigacion es la teoria de la gestion
del talento humano donde Chiavenato (2006) indica que la gestion del talento
humano ya no ve a los trabajadores como simples recursos de la organizacién sino
lo estudia como seres inteligentes, con su propia personalidad, habilidades,
conocimientos, aspiraciones y percepciones convirtiéndose en los nuevos socios

estratégico de la organizacion.

De esta forma se abre paso a la comunicacion interna donde se tiene registro los
principales aportes en inicios del afio 1990, no obstante, este método de
comunicacién ya se venia aplicando desde los afios 1970 y principios de 1980, que



estaban relacionadas con la forma de gestionar al colaborador. Por tanto, en esta
investigacion se considera como principal tedrico de la comunicacion interna a la
teoria de la comunicacion humana interaccional expuesta por Watzlawick, Beavin
y Jackson en 1991, quienes afirman que donde dos 0 mas personas se
interrelacionan es imposible no comunicar, y que esta es fundamental en la vida

social y laboral del ser humano (Spoljarié y Tkalac, 2022).

Pero a pesar de ser vital para sociedad y especialmente para las organizaciones,
la comunicacién interna ha sido muy descuidada por los directivos tal y como
indican Cuenca y Verazzi (2018) al decir que la comunicacion interna “es igual de
vital que demasiada olvidada”. En 1984, Daft & Weick (1984) entendieron que la
comunicaciéon interna se desarrolla por medio de un proceso que incluye la
interpretacion de la informacion que reciben los trabajadores a fin de que las
actividades y tareas organizacionales funcionen en armonia. Desde entonces, han
surgido varias otras definiciones (como se cita en Santiago, 2020). La comunicacion
interna de los empleados es definida por Frank & Brownell (1989) como el
intercambio de informacidn que existe entre los integrantes de la organizacion que
tiene como propoésito fortalecer las relaciones laborales y fomentar que los
miembros trabajen en equipos con un solo propdsito, a fin de cumplir con sus tareas
asignadas y puedan llegar a sus metas programadas, esto a su vez favorece para

logran las metas propuestas a nivel organizacional (como se cita en Kisic, 2020).

Ademas, Tkalac y otros (como se cita en Santiago, 2020) definen a la comunicacién
interna como la aspiracion (desde la vision y pasando por la declaracion de la
politica y la mision y finalmente hasta la estrategia) de lograr un andlisis y
asignacion de informacién en todas la unidades y areas de la organizacion desde
el nivel mas alto que es la alta direccion hasta los niveles mas bajos como el nivel
operativo. Y Mishra et al. (2014, p. 184) como se cita (Ewing et al., 2019) definen la
comunicacién interna como la comunicacion que ocurre entre las organizaciones y
los empleados que tiene el potencial de fomentar la comunicacion, la confianzay el
compromiso entre los empleados. Para dimensionar la variable comunicacién
interna, se tomé como postura teodrica a Tessi (2012) quien establece la

comunicacion interna en tres niveles, el primero es el 1A que es la comunicacion



intrapersonal, luego el nivel 2S que es la comunicacion interpersonal y el modelo

3E que es la dimension institucional.

La primera dimension es la comunicacion intrapersonal que involucra el entorno
interno de los mensajes que realizan los directivos y que son trasmitidos a todos
los niveles jerarquicos de la organizacion. Y se centra en como los colaboradores
escuchan los mensajes recibidos y la manera en como los directivos elaboran los
mensajes emitidos (Pefia y Batalla, 2016). El modelo de Tessi (2012) en la
comunicacion intrapersonal tiene como proposito mayor objetividad y empatia con
el emisor, esta comunicacion ayuda a los directivos para que sepan escucharse,
entenderse y ensefiarse. No obstante, dicha comunicacion también se da entre los
miembros de la organizaciones o mandos medios e involucra en como organiza sus

ideas, sus emociones y por ultimo sus acciones.

La segunda dimension es la comunicacién interpersonal que es definida como un
tipo de comunicacion cara a cara entre dos personas (Romeu, 2015). Sin embargo,
esta definicion no toma en cuenta las comunicaciones que ahora se realizan por
redes sociales, por ello otros autores como Zaldivar en el 2003 (como se cita en
Sifuentes, 2020) indica que la comunicacién interpersonal es el proceso que
realizan dos o mas personas para intercambiar mensajes a fin de conseguir
objetivos determinados. Asimismo, esta comunicacion incluye signos verbales y no
verbales, que ocasionan diferentes tipos de conductas en los integrantes de la
organizacion (Villa et al., 2022). En su postura Tessi (2012) indica que el salario y
el sentido se refieren a las compensaciones como mensaje que expone el directivo
a los colaboradores, donde el salario en una compensacion que se da al
colaborador de manera fisica o material por el trabajo realizado, en cambio el
sentido es una compensacion inmaterial donde se reconocer al colaborador por su
esfuerzo y trabajo realizado, ademas de logros obtenido generando en el mismo,
un sentido de orgullo y motivacién, que favorece a un mejor desempefio, por esta
razén, se ha encontrado que el sentido suele tener mejorares resultados que lo
econdémico. Asimismo, la comunicacion interpersonal logra entender por medio de
como apertura su comunicacion, luego como la recepciona y finalmente una

evaluacion si la comunicacion entre los miembros fue eficaz.



Asimismo, Andrade (2005) destaca lo fundamental que es la comunicacién
interpersonal en la comunicacion interna pues indica que, si esta logra fallar que es
la comunicacién cara a cara, ni la mas alta o sofistica tecnologia podra ayudar a
mejorar la comunicacion entre el empleador y los colaboradores. Por otro lado, la
comunicaciéon interpersonal eficaz contribuye a que se pueda tener un buen
desempeiio de la tareas y mejores relaciones sociales en el trabajo (Quindimil,
2007).

Y la tercera dimensién es la comunicacion institucional, esta es definida como la
comunicacién que se establece en toda la organizacion y sus miembros usando los
distintos canales establecidos (Andrade, 2013). con el modelo 3E proponiendo tres
pasos para la comunicacion institucional que involucran la escucha que es el
principal paso para una comunicacion eficaz, la empatia es el esfuerzo que se debe
de realizar para comprender a la persona que le llega el mensaje y la emision
comprende los indicadores que surge de escuchar y empatizar generando un
proceso de claridad estratégica. Para este caso, es importante comprender como
es el tipo de comunicacion que tiene la empresa con sus colaboradores si es

ascendente descendente y horizontal.

Por otro lado, al clima organizacional se define como la captura del contexto
proximo de los empleados focales y actia como un mediador compartido de las
influencias organizacionales (Marinova et al., 2018). También se define como las
percepciones que comparten los colaboradores sobre las politicas y procedimiento

de la institucion (Scheneider, 1990 como se citd en Olsson et al., 2019).

Ekvall en 1996 lo defini6 como un conjunto de comportamiento, sentimiento y
actitudes que identifica al miembro de la organizacion (como se cité en Olsson et
al., 2019). Asimismo, Al-Kurdi et al. (2020) mencionan que el clima organizacional
guia la conducta de los empleados al transmitirles qué comportamiento es deseable

y apropiado en la organizacion.

Ademas, Litwin y Stringer en 1986 explicaron que el clima organizacional involucra
las percepciones directas o indirectas del sistema formal de los integrantes de la
organizacion que afectan su comportamiento y motivacion. En esto los autores

indican que el clima se mide en base a la percepcién directa o indirecta que los



integrantes activos de la institucion o colaboradores tienen del entorno laboral que
afecta su comportamiento y motivacion; por ello que intentan descubrir los distintos
factores que influyen en la conducta y percepcion del colaborador a fin de mejorar

el clima en toda la organizacién (Jnaneswar y Gayathri, 2019).

De esta forma, Litwin y Stringer 1986, desarrollaron la forma de medir el clima
organizacional en funcion a nueve dimensiones, la primera es la estructura, es
definido como la percepcion del colaborador sobre aspectos formales de la
organizacion como la estructura organica, formalismos y funciones. La segunda
dimension es responsabilidad es el sentimiento que tiene el trabajador de cumplir
con sus obligaciones y tiene que ver con la percepcion del trabajador sobre ser su
propio jefes y su compromiso con el trabajo, involucrando al cumplimiento de las
tareas asignadas siendo evaluadas por la autoadministracion, compromiso. La
tercera dimension es recompensa y es el estimulo o premio que reciben los
colaboradores por un trabajo bien hecho. Y la cuarta dimension es el desafio se
refiere a los sentimientos que involucra los retos que se incluyen en el trabajo, la
qguinta dimensién son las relaciones es la percepcién de un ambiente de trabajo
grato motivado por el buen trato y respeto que es evaluado por medio del grado de
satisfaccion sobre el ambiente de trabajo debido a la relaciones interpersonales, la
sexta dimension es la cooperacion se refiere a la ayuda por parte de los jefes y
entre los colaboradores, la séptima dimension son los estandares de desempefio
gue esta referido al énfasis que da la organizacion a las normas de rendimiento, a
lo importante de percibir metas implicas, explicitas y normas de desempefio lo que
incluye cumplimiento de parametros, metas y normativas relacionadas con el
rendimiento, ya que el saber en la organizacion se toma en cuenta el cumplimiento
de ciertos estandares fomenta un ambiente de trabajo competitivo donde todos
buscan alcanzar dichos estdndares a fin de ser reconocidos por sus jefes y
companeros y el trabajo de calidad. La octava dimension es el conflicto es el modo
como los colaboradores aceptan las discrepancias y confrontaciones para dar
solucion a los problemas que aparezcan, y es medido con el acuerdo participativo
ante los problemas y la novena dimension es la identidad es el sentido de
pertenencia hacia la institucion y es medido con la percepcion del logro de los

objetivos personales y sentido de pertenencia por el trabajo (Al-Zoubi, 2021).
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lI.METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1 Tipo de investigacion

Se ha utilizado una investigacion de tipo aplicada que se define por Chaverri (2017)
como la forma de poder encontrar soluciones a los problemas que se pueden
encontrar en la realidad, basdndose en teorias cientifica. En este estudio se utilizo
la teoria de la Cl y de CO a fin de poder dar solucién a los problemas observados

en la municipalidad de Yautan.

En cuanto al enfoque fue cuantitativo, este tipo de enfoque es definido por Rahman
(2020) como la investigacion encargada de recolectar y analizar datos numéricos,
por esta razdn en esta investigacion se recopilé informaciéon numérica obtenida de
los cuestionarios que fueron analizados, procesados, presentados en datos

numéricos que expliquen la situacion actual de las variables.

Referente al nivel de investigacién fue correlacional que es definida como una
investigacién que analizé dos o mas variables y explica la forma de relacién de las
mismas (Hernandez y Mendoza, 2018), para este estudio se evalud y explico la
relacion de la variable ClI y CO, asi como también las relaciones entre sus

dimensiones.
3.1.2 Disefio de investigacion

Asimismo, se ha dado uso a un disefio no experimental, pues estos estudios buscan
analizar las variables de estudio sin realizar alguna intervencién de la investigacion
a las variables de estudio, asimismo fue transversal, dado que los datos fueron
evaluados en un solo periodo de tiempo (Swart et al., 2019). En ese sentido esta
investigacion busco conocer la situacion actual de cada variable en el objeto de
estudio que son los colaboradores de la municipalidad de Yautan.

11



Figura 1

Disefio de investigacion correlacional

OX

e
o

De esta manera se puede explicar las siguientes simbologias:

M: Representa a los colaboradores de la municipalidad de Yautan.
Ox: Comunicacion interna

Oy: Clima organizacional

r: Relaciéon de variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: La primera variable es la comunicacion interna

e Definicion Conceptual: Mishra et al. En el 2014 (como se cita Ewing et al.,
2019) indican que es la comunicacion que ocurre entre las organizaciones y los
empleados que tiene el potencial de fomentar la comunicacion, la confianza vy el
compromiso entre los empleados.

e Definicion operacional: la comunicacion interna se da al interior de la
organizacién, y esta involucra tres niveles de comunicaciéon que son la
comunicacion intrapersonal, interpersonal e institucional.

e Indicadores: De la dimensiéon intrapersonal los indicadores son: Ideas y
emociones. De la dimension interpersonal sus indicadores son: Apertura, y
receptividad. De la dimension institucional sus indicadores son: Ascendente,
descendente y horizontal

e Escala de medicién: es ordinal.

Variable 2: La segunda variable es el clima organizacional
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e Definicion Conceptual: Litwin y Stringer en 1986, explicaron que el clima
organizacional involucra las percepciones directas o indirectas del sistema
formal de los integrantes de la organizacién que afectan su comportamiento y
motivaciéon (Jnaneswar y Gayathri, 2019).

e Definicion operacional: es la concepcidén que tiene los trabajadores sobre el
ambiente laboral, esta percepcion se basa en la estructura, recompensa,
responsabilidad, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e
identidad.

e Indicadores: Se explican los indicadores de acuerdo a las dimensiones de la
variable, la estructura tiene indicadores como la estructura organica, formalidad
organizacional y funciones. La responsabilidad tiene como indicadores la
autoadministracion y el compromiso con el trabajo. La recompensa tiene como
indicador él premio. El desafié su indicador es los retos laborales. De las
relaciones su indicador es la satisfaccion por las relaciones interpersonales. De
la cooperacién su indicador es el apoyo mutuo. De los estandares de desempefio
sus indicadores son, rendimiento en el trabajo y metas explicitas. Del conflicto
su indicador es el acuerdo participativo y de la identidad sus indicadores son:
Consecucion de objetivos personales y sentido de pertenencia.

e Escala de medicién: es ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anédlisis.

3.3.1. Poblacién: Es una agrupacion de elementos, objetos o individuos que tienen

caracteristicas apropiadas y similares para la investigacion (Hernandez y Mendoza,

2018). En consecuencia, tomando como base la definicion de la poblaciéon segun

autores, la poblacion lo conforman 87 trabajadores del municipio de Yautan.

e Criterios de inclusion: Asimismo, se tuvo como criterios de inclusion
aquellos colaboradores que estén en planilla, que tengan como minimo seis
meses laborando en la organizacion.

e Criterios de exclusion: estuvo conformado por aquellos colaboradores que
estén de descanso médico, de vacaciones, o presenten algun tipo de

enfermedad contagiosa.

3.3.2 Muestra: Es un sub conjunto de la poblacién que es significativa de la misma

(Hernandez y Mendoza, 2018), para este caso como la poblacién es relativamente
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pequefa la muestra es censal, eso quiere decir que se encuesté a toda la poblacion

gue fueron los 87 trabajadores del municipio de Yautan.

3.3.3 Muestreo: El muestreo toma en cuenta la eleccién a criterio del investigador
basandose en aspectos de su investigacion, en otras palabras, el muestreo fue no
probabilistico por conveniencia, de esta forma se garantiza que los datos extraidos

sean los requeridos para solucionar el problema.
3.3.4 Unidad de anélisis: Fueron los trabajadores de la municipalidad de Yautan.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta fue la técnica utilizada, que es definida como el proceso de realizar
una serie de preguntas bien estructuradas a los participantes de la investigacion, y
obtener informacion relevante sobre las variables de estudio y el problema de
investigacion (Feria et al., 2020). Para este caso la encuesta se aplico a los
trabajadores del municipio de Yautan.

Y el instrumento fue el cuestionario que es definido como una herramienta de
recoleccién de informacién que se utiliza por medio del desarrollo de un conjunto
de preguntas (Feria et al., 2020). Para este caso el cuestionario se realizo para la
variable de Cl basado en la propuesta de Manuel Tessi, y el cuestionario de CO fue

basado en la teoria de Litwin y Stringer.

Asimismo, se realizo la validez la cual es conceptualizada como las capacidades
gue tiene un cuestionario para medir eficazmente la variable (Daud et al., 2018). En
esta investigacion se realizo la validez por medio del juicio de tres expertos en tema

de gestion de organizaciones.

Por otro lado, la confiabilidad es conceptualizada como la consistencia y estabilidad
gue demuestra un cuestionario al desarrollarse y obtener informacién. Ademas, que
se suele utilizar el estadistico de alfa de Cronbach donde un valor superior a 0.6
demuestra que el instrumento es altamente confiable (Daud et al., 2018). En los
instrumentos diseflados de comunicacion interna se obtuvo una confiabilidad de
0.91 y para el instrumento clima organizacional la confiabilidad fue de 0.94

demostrando un alto indice de confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

El estudio se inicié a partir de la observancia de un problema en la municipalidad
de Yautan donde los trabajadores tenian discrepancias y diferencias al realizar sus
tareas lo que no permitia un trabajo en equipo, asimismo, muchos no entendian
bien las funciones y labores que debian hacer durante ese dia, por tal motivo se vio
la necesidad de atender dichos problemas al interior de la investigacion, en tal
sentido se definié el titulo y se buscé mas informacién sobre la situacion.

Luego se reviso las teorias sobre la variable Cl junto al CO a fin de comprender el
concepto de cada una de ellas y como funciona en la organizacién, de esta manera
se pudo disefar los cuestionarios tomando en cuenta la teoria cientifica.

Posterior a ello, los cuestionarios pasaron por la prueba de validez, para ello se
coordin6 con los docentes especialistas en gestion de organizaciones de la
universidad César Vallejo, a fin de dar sus juicios constructivos para mejorar el nivel
de medicion de dichos cuestionarios. Luego se realiz6 una prueba piloto en una
empresa diferente al municipio de Yautan para evaluar el grado de confiabilidad.
Teniendo el instrumento con el visto buenos de los expertos y grado de confiabilidad
se procedio a realizar la encuesta en los colaboradores de la municipalidad de
Yautan, para ello se coordiné con el gerente del municipio y con jede de recursos
humanos para programar las encuestas en un momento que no afecte sus tareas
laborales como en el refrigerio o descanso, u otro dia en particular. Realizado la
encuesta estas fueron codificadas para luego pasar a digitar la informacién en una

hoja de céalculos de Excel, para su posterior analisis.

3.6. Método de analisis de datos

Para analizar los datos se utilizo la estadistica descriptiva para ello se desarrollaron
los limites superiores, inferiores, rangos e intervalos a fin de establecer la formas
de medir las respuestas del cuestionario y también graficos de barras con tablas de

frecuencia para conocer el nivel de cada variable.

Por otro lado, también se utiliz6 la estadistica inferencial para determinar la
normalidad de los datos y decidir qué pruebas estadisticas utilizar para probar la
hipotesis de investigacion, en este caso se utilizé la prueba de rho de spearman,
asimismo la interpretacion que utilizo fue la propuesta por Mondragon (2014) quien

indica una interpretacion que desde valores de -1 a 1.
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3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos que rigen este estudio fueron aquellos que dispone la
Universidad César Vallejo en su cédigo de ética (Vicerrectorado de investigacion
UCV, 2020). Siendo el primero la autonomia donde todos los trabajadores que
participaron en la encuesta fueron libres de decidir su participacion o retiro de la
investigacion en el momento que ellos quisieron, sin ser coaccionados en ninguna

situacion.

Otro principio que se utilizé fue el de beneficencia ya que la investigacion tiene
como proposito beneficiar al municipio de Yautan al identificar como esta la
comunicacién interna y el ambiente laboral, a fin de dar mayor atencién a los
problemas de la organizacion para mejorar la calidad de atencion y servicio a la

comunidad.

Por ultimo, se respetd la propiedad intelectual de autoria por medio del citado
utilizando las normas APA séptima edicion, y realizan el parafraseo de los aportes
tedricos de esta forma se deja claro que las ideas y teorias son de los autores,
asimismo se utilizd el programa turniting para garantizar que el documento es

totalmente original y respeta los derechos de propiedad intelectual.
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IV. RESULTADOS

Para dar comienzo a este capitulo de los resultados, fue necesario la recopilacion
de la data, se analiz6 en el programa Excel, y se procesé el resultado inferencial en
el programa SPSS, en tal sentido se fueron desarrollando cada uno de los objetivos

de la investigacion.

El objetivo General: Determinar el efecto del proceso de comunicacion
interna en el clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautan, Casma
2023.

Para este caso se tuvo que realizar sumatorias de todas las respuestas de
la variable comunicacién interna (Cl) y luego de la variable clima organizacional
(CO), esta sumatoria fue subida al programa Spss en primer lugar para determinar
la normalidad de los datos, utilizandose la prueba de kolmogorov smirnov debido a

gue la cantidad de los datos es mayor a 50.

Tabla 1

Prueba de normalidad de los datos para escoger la prueba de correlacion

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico Gl Sig.
ComunlcaC|.on 214 g7 000
Interna (Ci)
Clima
Organizacional ,207 87 ,000
(Co)

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: Como la significancia de las variables fue menor a 0.05 se determina
gue los datos tienen una distribucidon que no es normal por tanto se utiliza la prueba
no paramétrica de Rho de spearman.

Dicha prueba de relacion se realiz6 también en el mismo programa estadistico,

teniendo como resultado la siguiente tabla:
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Tabla 2

Correlacion de Spearman de las variables comunicacién interna y el clima

organizacional de la municipalidad de Yautan

N
Comunicacion
Interna

N
Clima

Organizacional

N
Comunicacion
Interna
Rho de
Spearm
an
N
Clima

Organizacional

Coeficiente
de relacién
Nivel de
significanci
a o P valor
N
Coeficiente
de relacién
Nivel de
significanci
a o P valor
N

1,000

87
0,85

,000

87

0,85™

,000

87
1,000

87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se observa una significancia de 0 menor a 0.05 reflejando

gue la relacién de las variables es significativa, de igual manera el nivel de

correlacion es de 0.85 estableciendo que la relacién de la comunicacién interna y

el clima organizacional es positiva muy fuerte, esto quiere decir que ambas

variables estan fuertemente relacionadas y que pequefio movimiento ya sea

positivo 0 negativo en su aplicacion explicaria el movimiento en el mismo sentido

de la otra variable que se relaciona.

Sabiendo que existe relacion entre las variables, se realiz6 la prueba para

medir la intensidad de la relacion para lo cual se realiz6 la prueba de gamma.
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Tabla 3
Prueba para evaluar la intensidad de relacién de la comunicacién interna con el

clima organizacional

Valores Significacion
Ordinal por ordinal Gamma 971 ,000
N de casos validos 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: Los resultados de la tabla reflejan que la intensidad de relacion es
de 0.971 es decir mientras exista buenos niveles de comunicacion interna existira
buenos niveles de clima organizacional, asimismo debido a que la significancia es

de 0 menor a 0.05 se determina que dicha intensidad de relacion es significativa.

Finalmente, para corroborar el efecto de la comunicacién interna en el clima
organizacional se realizé la prueba direccional de d somers, para ello fue importante
utilizar las hipétesis formuladas que fueron (Hi): El proceso de comunicacion interna
tiene un efecto significativo en el clima organizacional de la municipalidad distrital
de Yautan, Casma 2023. Y la hipétesis de negacion o nula (HO) es: El proceso de
comunicacion interna no tiene un efecto significativo en el clima organizacional de

la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.
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Tabla 4
Prueba para evaluar el efecto de la comunicacion interna en el clima organizacional

Valores Significacion
Simétrico ,814 ,000
S Comunicacion Int
g om;mcac:jqn nterna 819 000
Prueba de S ependiente
efecto o
©
A : N
Clima Organizacional 810 000

Dependiente

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se puede apreciar que la direccionalidad o efecto de la
variable comunicacién interna en el clima organizacional es de 0.810 siendo este
un efecto fuerte, ademas el nivel de significancia es de 0 menor a 0.05 lo que
contribuye a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion que
afirma que el efecto de la Cl en el CO es significativo. De esta forma se deduce que
si se realiza un eficaz proceso de comunicacion interna el clima organizacion tendra

una mejoria del 81%.

Asimismo, el Objetivo Especifico uno fue: analizar la comunicacion interna

en la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.

Para ello se tuvo que realizar la sumatoria de las respuestas dadas por cada
trabajador respecto a la variable comunicacion interna a través de sus tres
dimensiones, luego se establecié el nivel que le pertenecia a cada sumatoria,
tomando en cuenta el baremo desarrollado para el instrumento escogido, en ese
caso se realiz6 por medio del programa Excel, obtenido el nivel se subieron los
datos al programa estadistico SPSS para que se crearan las tablas de frecuencias

gue se muestran a continuacion:
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Tabla 5
Andlisis de la comunicacién interna en la municipalidad distrital de Yautan, Casma
2023

Variable o dimension Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 40 46.0
Comunicacion Intrapersonal Regular 35 40.2
Buena 12 13.8
Mala 29 33.3
Comunicacion Interpersonal Regular 28 32.2
Buena 30 34.5
Mala 26 29.9
Comunicacion Institucional Regular 35 40.2
Buena 26 29.9
Mala 28 32.2
Comunicacion Interna Regular 32 36.8
Buena 27 31.0

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Figura 2
Analisis de la comunicacion interna en la municipalidad distrital de Yautan, Casma
2023
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Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla y figura se distingue como se esta dando la comunicacion
intrapersonal en la municipalidad distrital de Yautan, hallandose que el 46% de los
trabajadores manifestaron que la comunicacién intrapersonal es mala es decir la
forma como recepcion la informacién y la interpretan los trabajadores no es
comprendida, asimismo un 40.2% indica que es regular es decir que la
comunicacién por los directivos si es comprendida de forma regular y un 13.8%

indican que si es comprendida. En la comunicacioén interpersonal se encontré que
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el 34.5% considera que es buena es decir que se da forma natural entre los
miembros de la organizacion, sin embargo, el 33.3% de los trabajadores han
percibido que estd mal la comunicacion, es decir que no existe una buena
comunicacién con los trabajadores y con los jefes. Y un 32.2 % considera que es
regular la comunicaciéon entre los miembros de la organizaciéon. Por otro lado,
respecto a la comunicacion institucional el 40.2% de trabajadores manifestaron que
es regular, el 29.9% manifestaron que la comunicacién institucional buena, es decir
gue los canales permiten una comunicacién en distintas direcciones para
desarrollar las tareas de forma eficaz, no obstante, el 29.9% considera que la
comunicacion institucional es mala. Finalmente, la comunicacion interna en la
municipalidad distrital de Yautan es considerada como regular en un 36.8% indica
que es regular, un 32.2% que es mala especialmente debido a una baja

comunicacioén intrapersonal, y un 31% consideran que es buena.

El Segundo Objetivo Especifico fue: Describir el nivel de clima organizacional

en la municipalidad distrital de Yautan, 2023.

Para este objetivo se tuvo que realizar la sumatoria de las respuestas dadas
por cada trabajador respecto a la variable clima organizacional, luego se establecio
el nivel que le pertenecia a cada sumatoria, tomando en cuenta el baremo
desarrollado para el instrumento escogido, en ese caso se realiz6 por medio del
programa Excel, obtenido el nivel se subieron los datos al programa estadistico

SPSS para que se cree la tabla de frecuencia que se muestra a continuacion:
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Tabla 6

Nivel de clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023

Niveles de clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Mala 25 28.7
Regular 36 41.4
Buena 26 29.9
Total 87 100.0

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Figura 3
Nivel de clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023
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Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: Se aprecia en la tabla y figura, como se esta comportando la variable
clima organizacional en la municipalidad de Yautan, hallandose que el 41.1% de
trabajadores manifestaron que el clima organizacional es regular, el 29.9%

manifestaron que es buenay el 28.7% que es mala.

Para desarrollar los objetivos especificos también fue necesario evaluar la
normalidad de los datos, utilizandose la prueba de kolgomorov smirnov porque la
cantidad de unidades muestrales es mayor a 50, de esta forma se tuvo como
resultado la siguiente tabla.
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Tabla 7

Prueba de normalidad de los datos para los objetivos especificos

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.

Intrapersonal ,291 87 ,000
Interpersonal ,229 87 ,000
Institucional ,201 87 ,000
Clima 207 87 000

Organizacional
Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: La tabla refleja la significancia de la prueba de normalidad, esta es
de 0 menor a 0.05 lo que permite concluir que las distribuciones de datos de las
dimensiones de la comunicacion interna y la variable clima organizacional no es
normal, por tanto, se va utilizar una prueba no paramétrica para evaluar la
correlacion de las dimensiones con la variable clima organizacional, siendo esta la

prueba de Rho de Spearman.

El Objetivo Especifico Tres fue: Determinar el efecto de la comunicacion
intrapersonal en el clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautan,
Casma 2023.

Para desarrollar este objetivo fue necesario realizar la sumatoria de 4 preguntas
gue pertenecen a la dimension comunicacion intrapersonal, luego se recodifico la
escala de Likert a ordinal tomando en cuenta el baremo desarrollado para esta
dimensién, luego de la recodificacion los datos fueron subidos al programa SPSS 'y

se relaciond con los datos de la dimension clima organizacional.
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Tabla 8

Correlacion de Spearman de la dimension comunicacion intrapersonal y el clima

organizacional de la municipalidad de Yautan

Comunicacion Clima
Intrapersonal  Organizacional

Coeficiente
de relacion
Comunicacion Nivel de
Intrapersonal significancia
o P valor
Rho de N
Spearman Coeficiente
de relacién
Clima Nivel de
Organizacional  significancia
o P valor
N

1 ,565™
,000
87 87
,565™ 1
,000
87 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se observa que la significancia de la relacion es de 0

menor a 0.05 reflejando que la relacién de las variables es significativa, de igual

manera el nivel de correlacion es de 0.565 estableciendo que la relacién de la

comunicacion intrapersonal y el clima organizacional es positiva fuerte.

Sabiendo que existe relacion entre la dimension y variable, se realizo la

prueba para medir la intensidad de la relacién por consiguiente se realizé la prueba

de gamma.
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Tabla 9
Prueba para evaluar la intensidad de relacion de la comunicacién intrapersonal con

el clima organizacional

Valores Significacion
Ordinal por ordinal Gamma , 756 ,000
N de casos validos 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Los resultados de la tabla reflejan que la intensidad de relacion es de 0.756
es decir mientras exista buenos niveles de comunicacion intrapersonal existira
buenos niveles de clima organizacional, asimismo debido a que la significancia es

de 0 menor a 0.05 se determina que dicha intensidad de relacion es significativa.

Finalmente, para corroborar el efecto de la comunicacion intrapersonal en el
clima organizacional se realiz6 la prueba direccional de d somers, para ello fue
importante utilizar las hipotesis formuladas que fueron (H1): la comunicacion
intrapersonal tiene un efecto significativo en el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023. Y la hipétesis de negacion o nula
(HO) es: la comunicacion intrapersonal no tiene un efecto significativo en el clima

organizacional de la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.
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Tabla 10
Prueba para evaluar el efecto de la comunicacidon intrapersonal en el clima

organizacional

Valores Significacion
o Simétrico ,517 ,000
) Comunicacion
Prueba de % Intrapersonal 497 ,000
efecto ﬂ Dependiente
S Clima Organizacional 537 000

Dependiente
Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se puede apreciar que la direccionalidad o efecto de la
variable comunicacion intrapersonal en el clima organizacional es de 0.537 siendo
este un efecto moderado, ademas el nivel de significancia es de 0 menor a 0.05 lo
gue contribuye a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion
gue afirma que el efecto de la comunicacion intrapersonal en el clima organizacional
es significativo. Eso quiere decir que si en la organizacion existe una buena
compresion de los comunicados que realizan los jefes hacia sus colaboradores esto

puede afectar de forma moderada en la mejoria del clima organizacional.

Seguidamente el Objetivo Especifico Cuatro fue: Determinar el efecto de la
comunicacioén interpersonal en el clima organizacional en la municipalidad distrital

de Yautan, Casma 2023.

Para desarrollar este objetivo fue necesario realizar la sumatoria de 4 preguntas
gue pertenecen a la dimension comunicacion interpersonal, luego se recodificé la
escala de Likert a ordinal tomando en cuenta el baremo desarrollado para esta
dimension, luego de la recodificacion los datos fueron subidos al programa SPSS y

se relaciond con los datos de la dimension clima organizacional.
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Tabla 11

Correlacion de Spearman de la dimension comunicacion interpersonal y el clima

organizacional de la municipalidad de Yautan

Comunicacion
Interpersonal

Clima

Organizacional

Comunicaci
on
Interpersona
I

Rho de
Spearman

Clima
Organizacio
nal

indice de
relacion
Nivel de
significancia
o P valor
N
indice de
relacion
correlacion
Nivel de
significancia
o P valor
N

, /66

,000

87
1,000

87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se observa que la significancia de la relacién es de 0

menor a 0.05 reflejando que, la relacion de la dimension y la variable es significativa,

de igual manera el nivel de correlacién es de 0.766 estableciendo que la relacién

de la comunicacion interpersonal y el clima organizacional es positiva muy fuerte.

Sabiendo que existe relacion entre la dimension y variable, se realizé la

prueba para medir la intensidad de la relacion por consiguiente se realizé la prueba

de gamma.
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Tabla 12
Prueba para evaluar la intensidad de relacion de la comunicacién interpersonal con

el clima organizacional

Valores Significacion
Ordinal por ordinal Gamma ,914 ,000
N de casos validos 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Los resultados de la tabla reflejan que la intensidad de relacion es de 0.914
es decir mientras exista buenos niveles de comunicacion interpersonal existira
buenos niveles de clima organizacional, asimismo debido a que la significancia es

de 0 menor a 0.05 se determina que dicha intensidad de relacion es significativa.

Finalmente, para corroborar el efecto de la comunicacion interpersonal en el
clima organizacional se realiz6 la prueba direccional de d somers, para ello fue
importante utilizar las hipotesis formuladas que fueron (H2): la comunicacion
interpersonal tiene un efecto significativo en el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023. Y la hipétesis de negacion o nula
(HO) es: la comunicacion interpersonal no tiene un efecto significativo en el clima

organizacional de la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.
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Tabla 13
Prueba para evaluar el efecto de la comunicaciéon interpersonal en el clima

organizacional

Valores Significacion
Simétrico 721 ,000
* Comunicacion
Prueba g Interpersonal , 126 ,000
de 3 Dependiente
efecto 2
ks Clima Organizacional

Dependiente 716 000

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se puede apreciar que la direccionalidad o efecto de la
variable comunicacion interpersonal en el clima organizacional es de 0.716 siendo
este un efecto alto, ademas el nivel de significancia es de 0 menor a 0.05 lo que
contribuye a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion que
afirma que el efecto de la comunicacion interpersonal en el clima organizacional es
significativo. Eso quiere decir que si en la organizacion existe una buena
comunicacién entre los colaboradores y jefes el impacto es positivo alto en el clima

organizacional.

Finalmente, el objetivo especifico cinco fue: Determinar el efecto de la
comunicacion institucional en el clima organizacional en la municipalidad distrital de

Yautan, Casma 2023.

Para desarrollar este objetivo fue necesario realizar la sumatoria de 9 preguntas
gue pertenecen a la dimensidon comunicacion institucional, luego se recodifico la
escala de Likert a ordinal tomando en cuenta el baremo desarrollado para esta
dimension, posterior a la recodificacion, los datos fueron subidos al programa SPSS

y se relaciond con los datos de la dimension clima organizacional.
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Tabla 14

Correlacion de Spearman de la dimension comunicacién institucional y el clima

organizacional de la municipalidad de Yautan

Comunicacion Clima
Institucional Organizacional
indice de 1,000 ,854
relacion
Comunicacion Nivel de ,000
Institucional significancia
o P valor
Rho de N 87 87
Spearman indice de ,854 1,000
relacion
Clima Nivel de ,000
Organizacional significancia
o P valor
N 87 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se observa que la significancia de la relacion es de 0

menor a 0.05 reflejando que, la relacion de la dimensidn y la variable es significativa,

de igual manera el nivel de correlacién es de 0.854 estableciendo que la relacidon

de la comunicacion institucional y el clima organizacional es positiva muy fuerte.

Sabiendo que existe relacion entre la dimension y variable, se realizo la

prueba para medir la intensidad de la relacién por consiguiente se realizé la prueba

de gamma.
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Tabla 15
Prueba para evaluar la intensidad de relacidon de la comunicacién institucional con

el clima organizacional

Valores Significacion
Ordinal por ordinal Gamma ,973 ,000
N de casos validos 87

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Los resultados de la tabla reflejan que la intensidad de relacién es de 0.973 es decir
mientras exista buenos niveles de comunicacion institucional existira buenos
niveles de clima organizacional, asimismo debido a que la significancia es de 0

menor a 0.05 se determina que dicha intensidad de relacion es significativa.

Finalmente, para corroborar el efecto de la comunicacion institucional en el
clima organizacional se realiz6 la prueba direccional de d somers, para ello fue
importante utilizar las hipotesis formuladas que fueron (H3): la comunicacion
institucional tiene un efecto significativo en el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023. Y la hipétesis de negacion o nula
(HO) es: la comunicacion institucional no tiene un efecto significativo en el clima

organizacional de la municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023.
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Tabla 16
Prueba para evaluar el efecto de la comunicacion institucional en el clima

organizacional

Valores Significacion
Simétrico 821 ,000
g Comunicacion
Institucional ,823 ,000
Prueba c% Dependiente
de efecto o P
a Clima Organizacional 820 000

Dependiente

Nota. Base de datos SPSS VS 16

Interpretacion: En la tabla se puede apreciar que la direccionalidad o efecto de la
variable comunicacion institucional en el clima organizacional es de 0.82 siendo
este un efecto alto, ademas el nivel de significancia es de 0 menor a 0.05 lo que
contribuye a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion que
afirma que el efecto de la comunicacion institucional en el clima organizacional es
significativo. Esto quiere decir que, si se trabaja utilizando los distintos canales de
comunicacioén, y existe una comunicacion vertical de arriba hacia abajo y viceversa,
comunicacién horizontal esto va a tener un efecto positivo alto en el clima

organizacional.
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V. DISCUSION

La investigacion se realizd con el proposito de determinar el efecto que puede tener
el proceso de comunicacion interna en el clima organizacional, se obtuvo que el
efecto del proceso de comunicaciéon interna en el clima organizacional es
significativo porque la significancia fue de 0 menor a 0.05, y con un indice de 0.81
el efecto es alto. De esta forma se deduce que si se realiza un eficaz proceso de

comunicacion interna el clima organizacion tendra una mejoria considerable.

Este hallazgo coincide con Linjuan y Cen (2019) quienes manifestaron que el efecto
de la comunicacion al interior de la organizacion en el clima de la empresa es de
0.75 es alto , demostrando asi que si los lideres organizacionales en diferentes
niveles se comunican de una manera receptiva, amistosa, calida, compasiva y
afectuosa; dicho estilo de comunicacion contribuye al desarrollo de un ambiente
positivo caracterizada por el amor, la alegria, el orgullo y la gratitud del
compaferismo. De igual manera coincide con Horna et al. (2021) quienes
encontraron que la comunicacién interna tiene una influencia de 0.845 en el clima
organizacion, concluyéndose que, si se mejora la comunicaciéon interna en la
organizacion, existird un buen clima dentro del lugar de trabajo. Esta coincidencia
es corroborada por la definicién tedrica de Mishra et al. (2014, p. 184) quienes
afirman que la comunicacién interna es la comunicacion que ocurre entre las
organizaciones y los empleados que tiene el potencial de fomentar la comunicacion,
la confianza y el compromiso entre los empleados (como se cita en Ewing et al.,
2019). De esta manera se deja claro que uno de los propésitos de la comunicacion
interna es trasmitir confianza en los colaboradores y sentido de compromiso, estas
cualidades favoreceran a que al interior de la organizacion exista un mejor ambiente

de trabajo y compromiso a dar su maximo esfuerzo en la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico uno y dos se encontré6 que el 46% de los
trabajadores manifestaron que la comunicacion intrapersonal es mala es decir la
forma como recepcionan la informacién y la interpretan los trabajadores no es
comprendida, asimismo un 40.2% indica que es regular es decir que la
comunicacion por los directivos si es comprendida de forma regular y un 13.8%
indican que si es comprendida. En la comunicacion interpersonal se encontré que

el 34.5% considera que es buena es decir que se da forma natural entre los
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miembros de la organizaciéon, sin embargo, el 33.3% de los trabajadores han
percibido que estd mal la comunicacion, es decir que no existe una buena
comunicacién con los trabajadores y con los jefes. Y un 32.2 % considera que es
regular la comunicacion entre los miembros de la organizaciéon. Por otro lado,
respecto a la comunicacion institucional el 40.2% de trabajadores manifestaron que
es regular, el 29.9% manifestaron que la comunicacion institucional buena, es decir
gue los canales permiten una comunicacién en distintas direcciones para
desarrollar las tareas de forma eficaz, no obstante, el 29.9% considera que la
comunicacion institucional es mala. Finalmente, la comunicacion interna en la
municipalidad distrital de Yautan es considerada como regular en un 36.8% indica
que es regular, un 32.2% que es mala especialmente debido a una baja
comunicacién intrapersonal, y un 31% consideran que es buena. Asimismo, se
evidencio que el 41.1% de trabajadores manifestaron que el clima organizacional

es regular, el 29.9% manifestaron que es buena y el 28.7% que es mala.

Los hallazgos presentados declaran indicios de relacion entre la comunicacion
interna y el clima organizacional ya que los resultado reflejaron coincidencia en
tener la mayor proporcién de percepcion regular en comunicacion interna y clima
organizacional, este resultado se condice con lo encontrado por Araujo (2020) quien
tuvo como resultados en su estudio que la relacion entre clima organizacional y
comunicacién interna es de 0.692 siendo esta una relacion moderada positiva, es
decir si existe un buen clima laboral, es porque también existe una buena
comunicacioén interna en la empresa. Tal coincidencia se corrobora por el aporte
tedrico de Frank & Brownell (1989) como las transacciones de comunicacion entre
individuos y/o grupos en varios niveles y en diferentes areas de especializacion que
tienen por objeto disefar y redisefiar organizaciones, implementar disefios y
coordinar las actividades del dia a dia (como se cita en KiSic, 2020). Por tanto, la
buena comunicacion que se realiza al interior de la organizacion favorece a
desarrollar mejor la actividades y tareas de la organizacion, que a su vez garantizan
un trabajo armonioso de las actividades fomentando un clima laboral agradable y

productivo.

Ademas, el objetivo tres tuvo como proposito medir el efecto de la comunicacion

intrapersonal en el clima organizacional encontrandose que entre las variables
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existe relacion, intensidad de relacion y efecto significativo, siendo el efecto de
0.537 que es interpretado como un efecto positivo moderado, eso quiere decir que
si en la organizacion existe una buena compresion de los comunicados que realizan
los jefes hacia sus colaboradores esto afecta en el 53.70% de mejoria del clima

organizacional.

Este hallazgo concuerda con los encontrado por donde Horna et al. (2021) quien
encontr6 en sus resultado que la comunicacion intrapersonal tiene un influencia de
0.665, esto indicaria que una buena comunicacion de los jefes y gerentes de la
organizacion que sea entendida por los colaboradores favorecer en un 66.50% al
clima organizacién, esta concordancia es corroborada por el aporte tedrico de Pefia
y Batalla (2016) quienes manifiesta que la comunicacion intrapersonal se centra en
como los colaboradores escuchan los mensajes recibidos y la manera en como los
directivos elaboran los mensajes emitidos, en ese sentido una buena comunicacion
intrapersonal que sea percibido favorablemente por los colaboradores puede
garantizar un ambiente favorable de trabajo ya que el entender lo que le pide el jefe
hace que ellos puedan cumplir con sus tareas y tener la satisfaccion de hacer las

cosas correctas.

Por otro lado, respecto al objetivo cuarto que tuvo proposito medir el efecto de la
comunicacién interpersonal en el clima organizacional se encontré que entre la
dimensién y la variable existe relacion, intensidad de relacién y efecto significativo,
siendo el efecto de 0.716 que se interpreta como un efecto positivo alto, eso quiere
decir que si en la organizacidn existe una buena comunicacion entre los

colaboradores y jefes el impacto es positivo en un 71.60% al clima organizacional.

Este hallazgo condice con el estudio realizado por Susita et al (2020) quienes
encontraron efecto de la comunicacion interpersonal en el clima organizacional es
de 0.456 es moderado, de esta forma se puede decir que mientras exista una
adecuada comunicacion interpersonal de los jefes con los colaboradores esto
repercutird de forma moderada en el clima organizacional. Ambas investigacion
concuerdan que el efecto positivo que tiene la comunicacién interpersonal, es decir
la capacidad que tienen los miembros de la organizacidon para comunicarse de
forma informal y formal, en el clima de la organizacion dicha concordancia se

corrobora con Zaldivar en el 2003 (como se cita en Sifuentes, 2020) indica que la
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comunicacién interpersonal es el proceso que realizan dos o mas personas para
intercambiar mensajes a fin de conseguir objetivos determinados, este proceso de
comunicacién garantiza que las tareas y funciones se realicen de forma eficaz
cumpliendo con las metas de la organizacién, el lograr ello fomenta un espiritu de

felicidad por dicho cumplimiento que contribuye a un clima organizacional positivo.

Por ultimo, respecto al objetivo quinto su propdésito fue determinar el efecto de la
comunicacién institucional en el clima organizacional se encontré6 que entre la
dimension y la variable existe relacion, intensidad de relacion y efecto significativo,
siendo el efecto de 0.82 que se interpreta como un efecto positivo alto, eso quiere
decir que si en la organizacion existe un buen uso de los medios de comunicacion
al interior de la institucion el impacto serd positivo en un 82% al clima

organizacional.

Este hallazgo tiene concordancia con lo realizado por Bustos (2019) quien encontro
gue la comunicacién institucional tiene una relacion de 0.52 con los factores
intrinsecos y de 0.81 con los factores extrinsecos del clima organizacional.
Asimismo, concuerda con lo encontrado por Korea Chi et al (2021) quienes
manifestaron que la comunicacion vertical tiene mayor influencia en el desempefio
organizacional, que la comunicacion horizontal debido a las caracteristicas
jerarquicas de la organizacion. Estos hallazgos contribuyen a que los gerentes
suelan evaluar a las organizacion en su parte interna de como se esta trasmitiendo
la informacién y si esta es entendida por todos los integrantes, y a desarrollar a
desarrollar estrategias organizacionales para mitigar cualquier problema
relacionado con la comunicacién, tal afirmacion es corroborado por el aporte teérico
de Andrade (2013) quien indico que la comunicacion institucional se establece en
toda la organizacion y sus miembros usando los distintos canales establecidos, esto
permite que todos los integrantes de la organizacion tengan presenten las
actividades que se realizaran ese dia, respetar los horarios y metas propuestas por

las direccion, a fin de todos tener un objetivo comun y trabajar para alcanzarlo.
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VI. CONCLUSION

1. Se concluye que el efecto de la comunicacién interna en el clima organizacional
es de 0.810 siendo este un efecto fuerte, ademas el nivel de significancia es de
0 menor a 0.05 se afirma que el efecto de la comunicacién interna en el clima
organizacional es significativo. De esta forma se deduce que si se realiza un
eficaz proceso de comunicacién interna a nivel intrapersonal, interpersonal e
institucional se podria mejorar el clima al interior de la organizacion.

2. Se concluye que la comunicacion interna en la municipalidad distrital de Yautan
es considerada como regular en un 36.8%, viéndose en afectada sobre todo por
una comunicacion intrapersonal mala considerada por la mayoria de los
colaboradores.

3. Se concluye que el clima organizacional es considerado por el 41.1% de
trabajadores como regular, ya que se encontré una mala comunicacion entre los
colaboradores, con el gerente y falta trabajar mas en equipo.

4. Se concluye que el efecto de la comunicacién intrapersonal en el clima
organizacional es de 0.537 siendo un efecto moderado o medio, ademas el nivel
de significancia es de 0 menor a 0.05 se afirma que el efecto de la comunicacién
intrapersonal en el clima organizacional es significativo. Eso quiere decir que si
existe una adecuada compresion de los comunicados que realizan los jefes hacia
sus colaboradores el efecto sera moderado en el clima organizacional.

5. Se concluye que el efecto de la comunicacién interpersonal en el clima
organizacional es de 0.716 siendo un efecto alto, ademas el nivel de significancia
es de 0 menor a 0.05, se afirma que el efecto de la comunicacion interpersonal
en el clima organizacional es significativo. Eso quiere decir que si existe un alto
nivel de comunicacion entre los colaboradores y jefes el impacto en el clima
organizacional sera de nivel positivo alto.

6. Se concluye que el efecto de la comunicacion institucional en el clima
organizacional es de 0.82 siendo un efecto alto, ademas el nivel de significancia
es de 0 menor a 0.05 afirmandose que el efecto de la comunicacién institucional
en el clima organizacional es significativo, por tanto, si se utilizan los canales de
comunicacion institucionales de forma eficaz, esto garantizara un buen clima

laboral.

38



VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de Recursos humanos de la municipalidad de Yautan a:

1. Realizar estudio de comunicacion interna de forma periddica como minimo una
vez al afio, ya que esta variable puede afectar significativamente al clima
organizacional, que a su vez se ve repercutido en la productividad.

2. Programar talleres sobre la inteligencia emocional donde tanto jefes como
subordinados, aprendan a controlar sus emociones, desarrollen cualidades como
la empatia que les ayude a poder ponerse en el lugar de sus compafieros o
colaboradores, para que puedan trasmitir un mensaje mas claro y entendible.

3. Programar talleres donde se tenga como propdsito mejorar el trabajo en equipo
y la forma de comunicarse, a fin de poder mejorar los niveles de clima

organizacional.

A los jefes de las areas y unidades organicas de la municipalidad de Yautan se le

recomienda a:

4. Tomar en cuenta las ideas y emociones de los colaboradores ya que se ha
demostrado que estos aspectos favorecen a tener un clima organizacional propicio
para la productividad laboral.

5. Organizar reuniones sociales donde se permita que los miembros de la
organizacion se conozcan mas, y estrechar los vinculos de amistad, para que en el
trabajo la comunicacion de los asuntos laborales se refleje de forma natural.

6. Habilitar los canales de comunicacién ascendente donde el trabajador se puede
expresar y comunicar con sus jefes con total confianza y respeto, a fin de que se

unan fuerzas para alcanzar los objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién

. S S . . . . Escala de
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
Ideas
Mishra et al. (2014, p. 184) como se o Comunicacion intrapersonal Emociones
. . L La comunicacién interna se
cita (Ewing et al., 2019) indican que o
. L da al interior de la
Variable 1: es la comunicacién que ocurre N . Apertura
S o organizacion, y esta involucra
Comunicacion | entre las organizaciones y los . L S -
. . . tres niveles de comunicacion | Comunicacion interpersonal Receptividad
interna empleados que tiene el potencial S
L que son la comunicacion
de fomentar la comunicacion, la intrapersonal. interpersonal e
confianza y el compromiso entre | . Aper ' P o Ascendente
| lead institucional Comunicacion institucional
0s empleados. Descendente
Horizontal
Estructura organica, formalidad
Estructura . .
organizacional y funciones
o Autoadministracién y compromiso
Responsabilidad . i
P con el trabajo. Ordinal
o . . El cllma. E)rganlzacmnal es la Recompensa Premios
Litwin y Stringer en 1986 explicaron | percepcion del colaborador
que el clima organizacional | de todo el ambiente laboral Desafio Retos laborales
involucra las percepciones directas A - — -
Variable 2: . b .p Fionde se desempefia que . Satisfaccion por las relaciones
. o indirectas del sistema formal de | incluye la estructura. Relaciones .
Clima . o . interpersonales
izacional los integrantes de la organizacién | Responsabilidad,
organizaciona . . L
9 que afectan su comportamiento y recompensa, desafio, Cooperacion Apoyo mutuo
motivaciéon (Jnaneswar & Gayathri, i i6 — -
( Y rela’mones, copperamon, . o Rendimiento en el trabajo y metas
2019). estandares, conflicto y la Estandares de desempefio explicitas
identidad. - —
Conflicto Acuerdo participativo
Consecucion de objetivos
Identidad personales y sentido de

pertenencia




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMUNICACION INTERNA EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAUTAN

Instrucciones: Lea por favor de forma detenida las preguntas describen a

continuacion, y marque con un “X” la respuesta que usted considere conveniente

considerando las siguientes alternativas de respuestas: donde “1” significa “Nunca”,

“2” significa “Casi nunca”, “3” significa “a veces”, “4” significa “Casi siempre” y “5”

significa “Siempre”, asi como se muestra en la tabla siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Pregunta
Dimension 1: Comunicacién intrapersonal
1 " Sus ideas son aceptadas por sus compafieros de trabajo asertivamente.
@©
[}
i) . . .
2 Al expresar sus ideas libremente se reconoce sus aportes sin rechazarlos
3 g Al comunicarse suele demostrar sus emociones y estas son comprendidas
c
R
o , . -
4 g Al expresar sus alegrias, tristezas, logros de forma libre son aceptadas por
u los demas integrantes de la organizacion
Dimension 2: Comunicacién interpersonal
5 s Suelen intercambiar informacion relacionada con sus tareas y funciones
=]
2
() . . . Z
6 g Se da uso de los canales de informacion como correos, teléfono, redes
sociales y de forma personal para comunicarse
7 T Los mensajes son trasmitidos y entendidos forma clara y amigable
S
=
a
8 ) Prestan atencion cuando usted comunica algun asunto relacionado con su
& |trabajo.
Dimension 3: Comunicacion institucional
9| < Hay facilidad de acceso para comunicarse con los jefes de areas de la
© @ |organizacion
O c . — . . .
.5 2 |La comunicacién que tienen los trabajadores con los jefes es agradable y
c
10| 5§ § |respetuosa
Ea
11| © © [Existe un buzén de sugerencia para trasmitir sus ideas e inquietudes a los
jefes




Los jefes explican claramente las funciones y tareas que tienen que
12 realizar.
c
S 2
13 §g La gerencia comunica sus objetivos para crear un sentido comin de
'€ § |alcanzarlos entre sus miembros
>
=
o9
O ©
14 El jefe usualmente utiliza los medios de comunicacién como: reuniones,
correo electrénico, teléfono o videoconferencias para comunicarse
15 g Suelen coordinar trabajos con los compafieros de otras areas y oficinas de
S la organizacion.
=
2
16 c El lenguaje que se emplea entre los miembros son respetuosos, claro y
'€ | entendibles.
]
L
C . . . . .
17 g La comunicacién en la institucion se da como un hecho natural por estar
8 inmersos en una organizacion

FICHA TECNICA.

DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario

a

b

c. Lugar: Yautan
d. Formade aplicacién: Individual

e. Autor: Propia

f. Medicion: Nivel comunicacion interna

Administracion: Trabajadores de la municipalidad de Yautan

@

h. Tiempo de aplicacién: 10 minutos
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar el nivel de comunicacion interna de la municipalidad de Yautan.
VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si
los items estan bien definidos en relacion con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacién consistio en la seleccion de tres expertos, en

investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de




operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento

para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicd una prueba
piloto con 15 participantes; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a
los procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo calculo fue a=0.91 este
resultado permite afirmar que el instrumento presenta una confiabilidad muy

fuerte.

IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores de la municipalidad de Yautan
V. MATERIALES NECESARIOS:

Computadora, papel bond, internet, 14piz y borrador

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:
El instrumento referido presenta 17 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno segun el

formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones ftems
Intrapersonal 1,2,3,4,
Interpersonal 5,6,7,8,
Institucional 9,10,11,12,13,14,15,16,17

BAREMO POR VARIABLE

Variable Total, de items | Puntaje Escala Valoracion

Comunicacion 17 - 63 - 85 Buena

interna 40 — 62 Regular




17 -39 Mala
BAREMO POR DIMENSIONES
Dimension Total, de items  |Puntaje| Escala Valoracion
16 - 20 Buena
Qomunicacién 4 20 10 — 15 Regular
intrapersonal
4-9 Mala
16 - 20 Buena
Qomunicacién 4 20 10 — 15 Regular
interpersonal
4-9 Mala
34 - 45 Buena
Comunicacion 9 45 | 22-33 | Regular
institucional
9-21 Mala




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAUTAN

Instrucciones: Lea por favor de forma detenida las preguntas describen a

continuacion, y marque con un “X” la respuesta que usted considere conveniente

considerando las siguientes alternativas de respuestas: donde “1” significa “Nunca”,

“2” significa “Casi nunca”, “3” significa “a veces”, “4” significa “Casi siempre” y “5”

significa “Siempre”, asi como se muestra en la tabla siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
':l Pregunta
Dimension 1: Estructura
1 Se comunica con claridad la estructura organica de la institucién para un correcto
desempefio de las funciones de los nuevos trabajadores.
5 Existe formalismo para que los trabajadores desarrollen una tarea o se
comuniguen con sus jefes
Se entrega el reglamento de organizaciones y funciones para que los trabajadores
3 sepan como tienen que desempefiarse
Dimension 2: Responsabilidad
Al encomendarles el trabajo, se cumplen las tareas sin necesidad de estar
4 controlados.
5 Es animadora la forma de comunicar las tareas y funciones que se motiva de parte
de los jefes para comprometerse con las actividades.
Dimension 3: Recompensa
6 Se comunica los premios que recibiran los trabajadores que demuestren
efectividad en su trabajo
7 Los jefes comunican que en la organizacién existen mas prem_ios gue castigos,
para los trabajadores que cumplen con sus tareas asignadas.
Dimension 4: Desafio
8 Se suele comunicar los retos y metas que deben asumir los colaboradores
Los jefes de areas y departamento también suelen trabajar en funcién a retos que
le propone la alta direccién de la organizacién
Dimension 5: Relacion
1 Las relaciones y forma de comunicacién que existe entre los integrantes de la
0 organizacion son agradable
1 La comunicacidn de los jefes hacia los trabajadores suele ser amigables y
1 respetuosa
Dimension 6: Cooperacion
1| La miembros de la organizacion suele practicar la cooperacion mutua para cumplir
2 con las tareas asignadas
1 En la organizacion normalmente se practica el apoyo mutuo entre jefes y
3 subordinados
Dimension 7: Estandares de desempefio
1| Se suele comunicar a los colaboradores el nivel de rendimiento esperado en su
4 puesto de trabajo




[0

Las metas organizacionales de la institucion se comunican de forma clara

Dimensién 8: Conflicto

1 Frente a un conflicto o desacuerdo, los trabajadores aportan ideas para dar
6 soluciones.
1| Se comunica a los jefes de los conflictos que ocurren al interior de la organizacion,
7 con el proposito de solucionarlos.
Dimension 9: Identidad
1 Los jefes de la organizacion comunican que el cumplir con los objetivos
8 organizacionales, ayuda a cumplir los objetivos personales de los colaboradores
1 Los jefes comunican que los colaboradores pertenecen a la institucion y son pieza

clave de ella.




FICHA TECNICA.

DATOS INFORMATIVOS

. Técnica: Encuesta

. Tipo de instrumento: Cuestionario

a
b

c. Lugar: Yautan
d. Formade aplicacién: Individual

e. Autor: Propia

f. Medicion: Nivel de clima organizacional

Administracion: Trabajadores de la municipalidad de Yautan

Q@

h. Tiempo de aplicacién: 10 minutos

VII. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar el nivel de clima organizacional de la municipalidad de Yautan.

VIII. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

XI.

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si
los items estan bien definidos en relacion con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacién consistio en la seleccidon de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento

para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicd una prueba
piloto con 15 participantes; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a
los procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo céalculo fue a=0,94 este
resultado permite afirmar que el instrumento presenta una confiabilidad muy

fuerte.

. DIRIGIDO A:

Trabajadores de la municipalidad de Yautan
MATERIALES NECESARIOS:

Computadora, papel bond, internet, l1apiz y borrador.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:



El instrumento referido presenta 19 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el

formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items
Estructura 1,2,3,
Responsabilidad 4,5
Recompensa 6,7
Desafio 8,9
Relacion 10,11
Cooperacién 12,13
Estandares de
desempefio Lo
Conflicto 16,17
ldentidad 18,19

BAREMO POR VARIABLE

Variable Total, de items| Puntaje Escala Valoracion
71 -95 Buena
Clima 19 95 45— 70 Regular
organizacional
19-44 Mala

BAREMO POR DIMENSIONES

Dimension Total, de items |Puntaje| Escala Valoracion
12 -15 Buena
Estructura 3 15 8-11 Regular
3-7 Mala




0 Buena

Responsabilidad 10 Regular
Mala

0 Buena

Recompensa 10 7 Regular
4 Mala

0 Buena

Desafio 10 7 Regular

4 Mala

0 Buena

Relacién 10 7 Regular
4 Mala

0 Buena

Cooperacion 10 7 Regular
4 Mala

0 Buena

Esténdares~ de 10 7 Regular

desempeiio

4 Mala

0 Buena

Conflicto 10 7 Regular
4 Mala

0 Buena

Identidad 10 Regular

Mala




Anexo 3. Calculo del tamafio de la muestra

La muestra sera censal, es decir se encuestara a toda la poblacién del estudio lo
gue representa a los 87 trabajadores de la municipalidad de Yautan (Hernandez y
Mendoza, 2018).



Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS N°01

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Analisis del proceso ae comunicacion
interna y su efecto en el clima organizacional Municipalidad Distrital de Yautan, Casma 2023". La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

% Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: rJZW" [rer e Pu /I Uzt S é; 12 / .
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracién

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )

el drea: | Mas de 5 afios AX)

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

3. Datos de la escala:
Cuestionario para medir las variables de comunicacion interna y
Nombre de la Prueba: clima organizacional
‘ Cruz Zarzosa, Diana Carolina
Autor(es): Huerta Visitacion, Yaritza Tatiana
Procedencia: Nv. Chimbote_ Ancash
/
Administracién: presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
, . A los Colaboradores de la Municipalidad distrital de Yautan,
Ambito de aplicacion: Casma
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 03 dimensiones, de 07 indicadores
Significacién: y 17 [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene 09 dimensiones, de 14 indicadores y 19
[tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




. L4

4. Soporte teérico
e Variable 1: Comunicacién Interna

Ewing et al. (2019), indican que es la comunicacién que ocurre entre las organizaciones y los
empleados que tiene el potencial de fomentar la comunicacion, la confianza y el coOmpromiso
entre los empleados.

« Variable 2: Clima Organizacional

Litwin y Stringer en 1986 explicaron que el clima organizacional involucra las percepciones
directas o indirectas del sistema formal de los integrantes de la organizacion que afectan su
comportamiento y motivacién (Jnaneswar & Gayathri, 2019).




Variable

Dimensiones

Definicion

Comunicacion
interna

Comunicacién intrapersonal

Pefia Y Batalla. (2016), Involucra el entorno interno de Io]
mensajes que realizan los directivos y que son trasmitidos
rodos los niveles jerarquicos de la organizacion.

Comunicacién interpersonal

ifuentes. (2020), indica que la comunicacion interpersonal ea#
| proceso que realizan dos 0 mas personas para intercambiar
ensajes a fin de conseguir objetivos determinados. Asimismo
sta comunicacion incluye signos verbales y no verbales, a ﬁrl
e influir en el comportamiento de la otra persona

Comunicacion institucional

ndrade. (2013). Esta es definida como la comunicacion que sj
stablece en toda la organizacion y sus miembros usando lo
distintos canales establecidos

Clima
organizacional

Estructura

Litwin y Stringer. (1986), es definido como la percepcion dell
colaborador sobre la normativa, grado de formalidad
icomprension de funciones, entendimiento de politicas, mvele#
ﬁerarquicos y nivel de regulaciones definidas

Responsabilidad

Litwin y Stringer. (1986), es el sentimiento que tiene el trabajador]
de cumplir con sus obligaciones y tiene que ver con la|
percepcion del trabajador sobre ser su propio jefe y su
compromiso con el trabajo, involucrando al cumplimiento de las{
tareas asignadas siendo evaluadas por la autoadministracion,
icompromiso e iniciativa.

Recompensa

Litwin y Stringer. (1986), es el estimulo que reciben lo
icolaboradores por un trabajo bien hecho o también incluye un|
reforzamiento de sus habilidades

Desafio

Litwin y Stringer. (1986), Involucra los retos que se incluyen en

Relaciones

itwin y Stringer. (1986es la percepcién de un ambiente d
rabajo grato motivado por el buen trato y respeto que e
valuado por medio del grado de satisfaccion sobe el ambient
e trabajo debido a las relaciones interpersonales

Cooperacion

titwin y Stringer. (1986), Se refiere a la ayuda por parte de los
n | dores

Estandares de desempefio

itwin y Stringer. (1986), referido al énfasis que da |
rganizacion a las normas de rendimiento, a lo importante d

rcibir metas implicas, explicitas y normas de desempefio |
ue incluye cumplimiento de parametros, metas y normativa
elacionadas con el rendimiento, ya que el saber que en |
rganizacion se toma en cuenta el cumplimiento de cierto
standares fomenta un ambiente de trabajo competitivo dond
odos buscan alcanzar dichos estandares a fin de se
econocidos por sus jefes y compaferos y el trabajo de calidad

itwin y Stringer. (1986), es el modo como los integrantes de |
rganizacién aceptan las opiniones discrepantes y no temen|

Conflicto onfrontar para dar solucién a los problemas que aparezcan, y|
s medido con el acuerdo participativo ante los problemas
, Litwin y Stringer. (1986), se refiere al logro de los objetivo
Identidad

rsonales y la vocacién por el trabajo




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Analisis del proceso de comunicacién interna y su efecto
en el clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023 elaborado por Cruz Zarzosa, Diana
Carolina y Huerta Visitacién, Yaritza Tatiana en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda

relacién légica con
la dimensién o

acuerdo)

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
ia AR modificaciébn muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
faciimente, es decir,
su sintacticay : Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | 3 Moderado nivel algunos de los términos del item’
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecunda.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dmensién
cumple con el criterio)
COHERENCIA
& Rem Sene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) . . . e
midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es 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




Va;léblo del instrumento; Comunicacion interna

¢ Primera dimensién: comunicacién intrapersonal

Indicado
.1

item

Clarid

Ideas

¢Al momento de comunicarse con
sus compareros usted expresa
sus ideas y estas son aceptadas
por sus compaiieros de trabajo
seriamente?

Coher

_ad_lencia,

Y]

2

Relev

Observaciones

¢Los trabajadores en la
organizacion pueden expresar sus
lideas libremente y se reconoce su
aportes sin rechazarlos?

\N

Emociones

¢Al comunicarse con sus
compaiieros suele demostrar sus
emociones y estas son
icomprendidas por sus compaiieros
de trabajo?

¢ Los miembros de la organizacion
pueden expresar sus alegrias,

informacion relacionada con sus
tareas y funciones?

3

3

tristezas, logros de forma libre y 9 ] 3
ser aceptadas por los demas 7

integrantes de la organizacién?
e Segunda dimensién: Comunicacién interpersonal
Indicador Clarid|Coher| Relev :

es item ad |encia|ancia URSAVaEaa.
¢Los trabajadores en la
organizacion suelen intercambiar | O

Apertura

¢ Al comunicarse con sus
compafieros se da uso de los
canales formales e informales
como correos, teléfono, redes
sociales o de forma personal?

Receptividad

¢ Al comunicarse con sus
compafieros de trabajo, los

cuando usted le comunica algin
asunto relacionado con su

trabajo?

mensajes son trasmitidos y i ] 3
entendidos forma clara y '
amigable?
¢ Sus jefes y compafieros de _
trabajo suelen prestar atencion ‘77 > /2




e Tercera dimension: Comunicacion institucional

|Clarid|Coher| Relev Observaciones

Indicadores item ad lencial ancls

¢ Existe facilidad de acceso
para comunicarse con los jefes 5 ’%
de areas y departamentos -

dentro de la organizacion?

W

¢La comunicacién que tienen
los trabajadores con los jefes :7) 3
es agradable y respetuosa? \

Comunicacién
ascendente

¢ Existe un buzén de
sugerencia para que los 5
trabajadores puedan trasmitir 3 5
sus ideas e inquietudes a los
jefes?

¢Los jefes suelen explicar
claramente las funciones y 3 & 2
tareas que tienen que realizar
los trabajadores?

¢La direccion de la
organizacién comunica sus
Comunicacien | Obietivos de tal forma quese | 3 | % 3
descendente crea un sentido comdn de
alcanzarlos entre sus
miembros?

¢ El jefe usualmente utiliza los
medios de comunicacién como:
reuniones, correo electrénico, 3 _g 3
teléfono o videoconferencias
para comunicarse con los
trabajadores?

¢Los miembros de la
organizacién suelen coordinar
trabajos con compaiieros de _3 ﬁ /2'
otras areas y departamentos
Comunicacién de la organizacion?

horizontal .
¢El lenguaje que se emplea

entre los miembros de la
organizacién es respetuosos, 3 } }
claro y entendible?

¢La comunicacion entre los
trabajadores de la institucién se } /1.
da como un hecho natural por $
estar inmersos en una
organizacion?




Variable del instrumento: Clima organizacional
® Primera dimension: Estructura

Indicadores

item

Clarid|Coher| Relev

ad

encia|ancia

Observaciones

Estructura orgénica institucion para un

¢La organizacion
comunica con claridad la
estructura organica de la

correcto desempefio de
las funciones de los
nuevos trabajadores?

3

Formalidad
organizacional

¢Para que los
trabajadores desarrollen
una tarea o se

suele existir demasiado
formalismo como escribir
documentos o papeles?

comuniquen con sus jefes,

Funciones

LEn la institucién se suele
entregar el reglamento de
organizaciones y
funciones para que los
trabajadores sepan como
tienen que
desempeniarse?

e Segunda dimensién: Responsabilidad

Indicadores

item

Clarid

ad

Coher| Relev
encia| ancia

Observaciones

Autoadministracion

¢ Cuando la organizacién
comunica las tareas que
se deben realizar, los
trabajadores suelen
cumplir con ella, sin la
necesidad que se le esté
controlando?

Compromiso con el
trabajo

¢La forma de comunicar
las tareas y funciones, por
parte de los jefes de la
organizacion, es
animadora que motiva a
los colaboradores a
comprometerse con las
actividades de la

organizacion?




"« Tercera dimension: Recompensa

Indicadores

Item

Clarid|Coher| Relev

ad |encla

ancla

Observaciones

Premios

¢En la organizacién se
suele comunicar los
premios que recibiran los
trabajadores que
demuestren efectividad en
su trabajo?

215

¢Los jefes comunican la
idea de que en la
organizacion existen mas
premios que castigos,
para los trabajadores que
cumplen con sus tareas

asignadas?

e Cuarta dimension: Desafio

Indicadores

item

|Clarid

ad |encia

Coher| Relev

ancila

Observaciones

Retos laborales

¢En la organizacién se
suele comunicar los retos
y metas que deben asumir
los colaboradores?

213

¢Los jefes de areas y
departamento también
suelen trabajar en funcién
aretos que le propone la
alta direccién de la

organizacion?

213

¢ Quinta dimensién: Relaciones

Indicadores

item

Clarid|Coher| Relev

ad |encia

ancia

Observaciones

Satisfaccion por las
relaciones
interpersonales

¢Las relaciones y forma
de comunicacién que
existe entre los integrantes|
de la organizacién son
agradable?

2 (3

¢La comunicacion de los
jefes hacia los
trabajadores suele ser

amigables y respetuosa?

51 3

e Sexta dimension: Cooperacién

Clarid|Coher| Relev
Indicadores item ad lénsle] anata Observaciones
¢ Los miembros de la
organizacion suele
practicar la cooperacion 3 3 3
mutua para cumplir con
Apoyo mutuo las tareas asignadas?

¢En la organizacion
normalmente se practica
el apoyo mutuo entre jefes

y subordinados?




e Séptima dimension: Estandares de desempefio

Indicadores

item

Clarid|Coher| Relev
ad

encia| ancia

Observaciones

Rendimiento en el
trabajo

su puesto de trabajo?

¢ Se suele comunicar a los
colaboradores el nivel de
rendimiento esperado en

3

7 1.2

Metas explicitas

¢Las metas
organizacionales de la
institucion se suelen
comunicar de forma
explicita?

3

. -

e Octava dimensién: Conflicto

Clarid|Coher| Relev
Indicadores ftem it A anatal ntcs Observaciones
¢ Se suele comunicar a los
colaboradores el nivel de
rendimiento esperado en 3 > 2
su puesto de trabajo?
Acuerdo :
participativo ¢Las metas
organizacionales de la 3
instituciona se suelen
comunicar de forma S -3
explicita?
¢ Novena dimensién: ldentidad
Indicadores item Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia

Consecucién de
objetivos personales

¢Los jefes de la
organizacién suelen
comunicar que el cumplir
con los objetivos
organizacionales, ayuda a
cumplir los objetivos
personales de los
colaboradores?

5

- .

Sentido de
pertenencia

¢Los jefes de la
organizacién suelen
comunicar que los
colaboradores pertenecen
a la institucion y son pieza
clave de ella?
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS N°02

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Andlisis del proceso de

comunicacion interna y su efecto en el clima organizacional Municipalidad Distrital de Yautan, Casma 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; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del

juez

Nombres y Apellidos del juez:

MIGUEL ANGEL CANCHARI PRECIADO

Grado profesional: | Maestria ( x ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )
Areas de;rx 0‘;2:;?33 Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )

el area:| Masde5afios ( x )

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala;

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir las variables de comunicacion
interna y clima organizacional

Autor(es):

Cruz Zarzosa, Diana Carolina

Huerta Visitacion, Yaritza Tatiana

Procedencia:

Nv. Chimbote  Ancash

Administracion:

presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los Colaboradores de la Municipalidad distrital de Yautan,
Casma




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 07 indicadores y 17
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 09 dimensiones, de 14 indicadores y 19
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

Soporte tedrico

Variable 1: Comunicacion Interna

Ewing et al. (2019), indican que es la comunicacibn que ocurre entre las
organizaciones y los empleados que tiene el potencial de fomentar la
comunicacion, la confianza y el compromiso entre los empleados.

Variable 2: Clima Organizacional

Litwin y Stringer en 1986 explicaron que el clima organizacional involucra las
percepciones directas o indirectas del sistema formal de los integrantes de la

organizacion que afectan su comportamiento y motivacion (Jnaneswar & Gayathri,
2019).




Variable

Dimensiones

Definicién

Comunicacion

interna

Comunicacion intrapersonal

Pefia Y Batalla. (2016), Involucra el entorno interno de los
mensajes que realizan los directivos y que son trasmitidos &
todos los niveles jerarquicos de la organizacion.

Comunicacion interpersonal

Sifuentes. (2020), indica que la comunicacion interpersonal es
el proceso que realizan dos 0 mas personas para intercambiar
mensajes a fin de conseguir objetivos determinados. Asimismo,
esta comunicacion incluye signos verbales y no verbales, a fin
de influir en el comportamiento de la otra persona

Comunicacién institucional

Andrade. (2013). Esta es definida como la comunicacién que se|
establece en toda la organizacién y sus miembros usando los|
distintos canales establecidos

Clima

organizacional

Estructura

Litwin y Stringer. (1986), es definido como la percepcion del
colaborador sobre la normativa, grado de formalidad,
comprension de funciones, entendimiento de politicas, niveles|
jerarquicos y nivel de regulaciones definidas.

Responsabilidad

Litwin y Stringer. (1986), es el sentimiento que tiene el trabajador|
de cumplir con sus obligaciones y tiene que ver con la|
percepcion del trabajador sobre ser su propio jefe y su
compromiso con el trabajo, involucrando al cumplimiento de las
tareas asignadas siendo evaluadas por la autoadministracion,
compromiso e iniciativa.

Recompensa

Litwin y Stringer. (1986), es el estimulo que reciben los|
colaboradores por un trabajo bien hecho o también incluye un
reforzamiento de sus habilidades

Desafio

Litwin y Stringer. (1986), Involucra los retos que se incluyen en
el trabajo

Relaciones

Litwin y Stringer. (1986es la percepcion de un ambiente de
trabajo grato motivado por el buen trato y respeto que es
evaluado por medio del grado de satisfaccion sobe el ambiente
de trabajo debido a las relaciones interpersonales

Cooperacion

Litwin y Stringer. (1986), Se refiere a la ayuda por parte de los
jefes y entre los colaboradores

Estandares de desempefio

Litwin y Stringer. (1986), referido al énfasis que da Iq
organizacion a las normas de rendimiento, a lo importante de
percibir metas implicas, explicitas y normas de desempefio lo
que incluye cumplimiento de pardmetros, metas y normativas
relacionadas con el rendimiento, ya que el saber que en |3
organizacion se toma en cuenta el cumplimiento de ciertos
estandares fomenta un ambiente de trabajo competitivo donde
todos buscan alcanzar dichos estandares a fin de ser
reconocidos por sus jefes y compafieros y el trabajo de calidad.

Litwin y Stringer. (1986), es el modo como los integrantes de la|
organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen

Conflicto L
confrontar para dar solucién a los problemas que aparezcan, Y|
es medido con el acuerdo participativo ante los problemas
Identidad Litwin y Stringer. (1986), se refiere al logro de los objetivos

personales y la vocacion por el trabajo




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Andlisis del proceso de comunicacion interna y su
efecto en el clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023” elaborado por Cruz
Zarzosa, Diana Carolina y Huerta Visitacion, Yaritza Tatiana en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacibn muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

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

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

2. Bajo Nivel

adecuadas. 3. Moderado nivel
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene relacion 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
L acuerdo) la dimension.
I6gica con la
_ dimensiéno El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3 Acyerdo (moderado nivel) dimensioén que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde




Variable del instrumento: Comunicacién interna

e Primera dimensién: comunicacion intrapersonal

Indicado item Clarid|Coher| Relev Observaciones
oo ad |encialancia

JAl momento de comunicarse con sus
comparieros usted expresa sus ideas y
estas son aceptadas por sus

Ideas compafieros de trabajo seriamente?

¢Los trabajadores en la organizacion

pueden expresar sus ideas libremente 4 3 4

y Se reconoce sus aportes sin
rechazarlos?

¢Al comunicarse con sus comparieros
suele demostrar sus emociones y
estas son comprendidas por sus
comparfieros de trabajo?

Emociones

¢Los miembros de la organizacion
pueden expresar sus alegrias,
tristezas, logros de forma libre y ser 3 4 4
aceptadas por los demas integrantes
de la organizacion?

T A
W el Ny

I e Segunda dimensién: Comunicacion interpersonal

Indicadore item Clarid|Coher| Relev Observaciones
S ad |encia|ancia

¢Los trabajadores en la organizacion
suelen intercambiar informacion
relacionada con sus tareas y
funciones?

Apertura

¢Al comunicarse con sus compafieros
se da uso de los canales formales e
informales como correos, teléfono,
redes sociales o de forma personal?

¢Al comunicarse con sus compafneros

de trabajo, los mensajes son
trasmitidos y entendidos forma claray| 3 4 3
amigable?

Receptividad

¢ Sus jefes y compafieros de trabajo

suelen prestar atencién cuando usted

le comunica algin asunto relacionado
con su trabajo?

e Tercera dimension: Comunicacion institucional

Indicadores item Clarid|\Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia




Comunicacion
ascendente

¢ Existe facilidad de acceso para
comunicarse con los jefes de
areas y departamentos al interior
de la organizacion?

¢La comunicacion que tienen los
trabajadores con los jefes es
agradable y respetuosa?

¢Existe un buzén de sugerencia

para que los trabajadores puedan

trasmitir sus ideas e inquietudes a
los jefes?

Comunicacion
descendente

¢Los jefes suelen explicar
claramente las funciones y tareas
gue tienen que realizar los
trabajadores?

¢La direccion de la organizacion
comunica sus objetivos de tal
forma que se crea un sentido
comun de alcanzarlos entre sus
miembros?

¢El jefe usualmente utiliza los

medios de comunicacién como:

reuniones, correo electrénico,
teléfono o videoconferencias para
comunicarse con los trabajadores?

Comunicacion
horizontal

¢Los miembros de la organizacion
suelen coordinar trabajos con
compafieros de otras areas y

departamentos de la organizacion?

¢El lenguaje que se emplea entre
los miembros de la organizacion
es respetuosos, claroy
entendible?

¢La comunicacion entre los
trabajadores de la institucion se da
como un hecho natural por estar
inmersos en una organizacion?

Variable del instrumento: Clima organizacional

® Primera dimensién: Estructura

Indicadores item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones




Estructura
organica

¢La organizacién comunica
con claridad la estructura
organica de la institucién para|
un correcto desempefio de
las funciones de los nuevos
trabajadores?

Formalidad
organizacional

¢Para que los trabajadores

desarrollen una tarea o se

comuniquen con sus jefes,
suele existir demasiado
formalismo como escribir
documentos o papeles?

Funciones

¢En la institucion se suele
entregar el reglamento de
organizaciones y funciones
para que los trabajadores
sepan como tienen que
desempefarse?

e Segunda di

mension: Responsabilidad

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Autoadministracion

¢, Cuéndo la organizacion
comunica las tareas que
se deben realizar, los
trabajadores suelen
cumplir con ella, sin la
necesidad que se le esté
controlando?

Compromiso con el
trabajo

¢La forma de comunicar
las tareas y funciones, por

parte de los jefes de la
organizacion, es

animadora que motiva a

los colaboradores a

comprometerse con las

actividades de la

organizacion?

e Tercera dimensién: Recompensa

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Premios

¢En la organizacion se
suele comunicar los
premios que recibiran los
trabajadores que
demuestren efectividad en
su trabajo?




¢ Los jefes comunican la
idea de que en la
organizacion existen mas
premios que castigos,
para los trabajadores que
cumplen con sus tareas
asignadas?

e Cuarta dimension: Desafio

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Retos laborales

¢En la organizacion se
suele comunicar los retos
y metas que deben asumir
los colaboradores?

¢Los jefes de areas y
departamento también
suelen trabajar en funcion
a retos que le propone la
alta direccion de la
organizacion?

e Quinta dimensién: Relaciones

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Satisfaccion por
las relaciones
interpersonales

¢ Las relaciones y forma
de comunicacién que
existe entre los integrantes
de la organizacion son
agradable?

¢La comunicacion de los
jefes hacia los
trabajadores suele ser
amigables y respetuosa?

e Sexta dimension: Cooperacion

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Apoyo mutuo

¢, Los miembros de la
organizacion suele
practicar la cooperacion
mutua para cumplir con
las tareas asignadas?




¢En la organizacion
normalmente se practica

el apoyo mutuo entre jefes 4 3 4
y subordinados?
o Séptima dimensioén: Estandares de desempefo
Indicadores ftem Clarid|\Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
¢Se suele comunicar a los
Rendimiento en el| colaboradores el nivel de 3 4 4
trabajo rendimiento esperado en
su puesto de trabajo?
¢Las metas
organizacionales de la
Metas explicitas institucion se suelen 4 3 4
comunicar de forma
explicita?
¢ Octava dimension: Conflicto
Indicadores item Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
¢Se suele comunicar a los
colaboradores el nivel de 3 4 4
rendimiento esperado en
su puesto de trabajo?
Acuerdo
participativo ¢Las metas
organizacionales de la
instituciona se suelen 4 3 4
comunicar de forma
explicita?
¢ Novena dimension: Identidad
Indicadores item Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
¢Los jefes de la
organizacion suelen
comunicar que el cumplir
Consecucion de con los objetivos 3 4 4
objetivos personales [organizacionales, ayuda a
cumplir los objetivos
personales de los
colaboradores?
Sentido de ¢Los jefes de la
pertenencia organizacién suelen 4 3 4

comunicar que los




colaboradores pertenecen
a la institucion y son pieza
clave de ella?

Mg. Canchari Preciado Miguel Angel

DNI N 46105455

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS N° 03

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Andlisis del proceso de

comunicacion interna y su efecto en el clima organizacional Municipalidad Distrital de Yautan, Casma 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; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del
juez

Nombres y Apellidos del juez:

Eveling Katherine Gonzales Flores

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

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora:

Universidad Tecnoldgica del Peru

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area:| Masdeb5afios ( x )
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:;

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir las variables de comunicacion

interna y clima organizacional

Autor(es):

Cruz Zarzosa, Diana Carolina

Huerta Visitacion, Yaritza Tatiana

Procedencia:

Nv. Chimbote Ancash

Administracion:

presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

A los Colaboradores de la Municipalidad distrital de Yautan,

Casma




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 07 indicadores y 17
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 09 dimensiones, de 14 indicadores y 19
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

Soporte tedrico

Variable 1: Comunicacion Interna

Ewing et al. (2019), indican que es la comunicaciébn que ocurre entre las
organizaciones y los empleados que tiene el potencial de fomentar la
comunicacion, la confianza y el compromiso entre los empleados.

Variable 2: Clima Organizacional

Litwin y Stringer en 1986 explicaron que el clima organizacional involucra las
percepciones directas o indirectas del sistema formal de los integrantes de la

organizacion que afectan su comportamiento y motivacion (Jnaneswar & Gayathri,
2019).




Variable

Dimensiones

Definicién

Comunicacién
interna

Comunicacion intrapersonal

Pefia Y Batalla. (2016), Involucra el entorno interno de los
mensajes que realizan los directivos y que son trasmitidos &
todos los niveles jerarquicos de la organizacion.

Comunicacion interpersonal

Sifuentes. (2020), indica que la comunicacion interpersonal es
el proceso que realizan dos 0 mas personas para intercambiar
mensajes a fin de conseguir objetivos determinados. Asimismo,
esta comunicacion incluye signos verbales y no verbales, a fin
de influir en el comportamiento de la otra persona

Comunicacién institucional

Andrade. (2013). Esta es definida como la comunicacién que se|
establece en toda la organizacién y sus miembros usando los|
distintos canales establecidos

Clima
organizacional

Estructura

Litwin y Stringer. (1986), es definido como la percepcion del
colaborador sobre la normativa, grado de formalidad,
comprension de funciones, entendimiento de politicas, niveles|
jerarquicos y nivel de regulaciones definidas.

Responsabilidad

Litwin y Stringer. (1986), es el sentimiento que tiene el trabajador|
de cumplir con sus obligaciones y tiene que ver con la|
percepcion del trabajador sobre ser su propio jefe y su
compromiso con el trabajo, involucrando al cumplimiento de las
tareas asignadas siendo evaluadas por la autoadministracion,
compromiso e iniciativa.

Recompensa

Litwin y Stringer. (1986), es el estimulo que reciben los|
colaboradores por un trabajo bien hecho o también incluye un
reforzamiento de sus habilidades

Desafio

Litwin y Stringer. (1986), Involucra los retos que se incluyen en
el trabajo

Relaciones

Litwin y Stringer. (1986es la percepcion de un ambiente de
trabajo grato motivado por el buen trato y respeto que es
evaluado por medio del grado de satisfaccion sobe el ambiente
de trabajo debido a las relaciones interpersonales

Cooperacion

Litwin y Stringer. (1986), Se refiere a la ayuda por parte de los
jefes y entre los colaboradores

Estandares de desempefio

Litwin y Stringer. (1986), referido al énfasis que da Iq
organizacion a las normas de rendimiento, a lo importante de
percibir metas implicas, explicitas y normas de desempefio lo
que incluye cumplimiento de pardmetros, metas y normativas
relacionadas con el rendimiento, ya que el saber que en |3
organizacion se toma en cuenta el cumplimiento de ciertos
estandares fomenta un ambiente de trabajo competitivo donde
todos buscan alcanzar dichos estandares a fin de ser
reconocidos por sus jefes y compafieros y el trabajo de calidad.

Litwin y Stringer. (1986), es el modo como los integrantes de la|
organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen

Conflicto L
confrontar para dar solucién a los problemas que aparezcan, Y|
es medido con el acuerdo participativo ante los problemas
Identidad Litwin y Stringer. (1986), se refiere al logro de los objetivos

personales y la vocacion por el trabajo




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Analisis del proceso de comunicacién interna y su
efecto en el clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023” elaborado por Cruz
Zarzosa, Diana Carolina y Huerta Visitacion, Yaritza Tatiana en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

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

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

2. Bajo Nivel

adecuadas. 3. Moderado nivel
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene relacion 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
L. acuerdo) la dimension.
l6gica con la
_ dimensiono El ftem tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3 Acyerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) p afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel




Variable del instrumento: Comunicacién interna

e Primera dimensién: comunicacion intrapersonal

Indicado

vy

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Ideas

¢ Al momento de comunicarse con
sus comparfieros usted expresa
sus ideas y estas son aceptadas
por sus comparfieros de trabajo
seriamente?

¢ Los trabajadores en la
organizacion pueden expresar sus
ideas libremente y se reconoce sus

aportes sin rechazarlos?

Emociones

¢ Al comunicarse con sus
compafieros suele demostrar sus
emociones y estas son
comprendidas por sus compafieros
de trabajo?

¢, Los miembros de la organizacién
pueden expresar sus alegrias,
tristezas, logros de forma libre y
ser aceptadas por los demas
integrantes de la organizacion?

e Segunda dimensién: Comunicacion interpersonal

Indicador
es

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Apertura

¢Los trabajadores en la
organizacion suelen intercambiar
informacion relacionada con sus
tareas y funciones?

¢ Al comunicarse con sus
comparieros se da uso de los
canales formales e informales
como correos, teléfono, redes
sociales o de forma personal?

Receptivida
d

¢Al comunicarse con sus
comparieros de trabajo, los
mensajes son trasmitidos y
entendidos forma clara 'y
amigable?

¢, Sus jefes y compafieros de
trabajo suelen prestar atencion
cuando usted le comunica algin

asunto relacionado con su
trahain?




e Tercera dimensién: Comunicacion institucional

Indicadores ftem Clari |Cohe| Rele Observaciones
dad [renci|vanci

¢ Existe facilidad de acceso
para comunicarse con los jefes

de areas y departamentos

dentro de la organizacion?

¢La comunicacién que tienen
los trabajadores con los jefes | 4 4 4
es agradable y respetuosa?

Comunicacién
ascendente

¢ Existe un buzén de
sugerencia para que los

trabajadores puedan trasmitir 4 4 4
sus ideas e inquietudes a los
infac?
¢ Los jefes suelen explicar
claramente las funciones y 4 4 4

tareas que tienen que realizar
los trabajadores?

¢La direccion de la
organizacion comunica sus
Comunicacién | objetivos de tal forma que se 4 4 4
descendente crea un sentido comudn de
alcanzarlos entre sus

miembros?

¢ El jefe usualmente utiliza los
medios de comunicaciéon como:
reuniones, correo electronico, | 4 4 4
teléfono o videoconferencias

para comunicarse con los
trahaiadores?

¢, Los miembros de la
organizacion suelen coordinar
trabajos con compafieros de | 4 4 4
otras areas y departamentos
de la organizacion?

¢El lenguaje que se emplea
Comunicacién entre Io_s, miembros de la 4 4 4
horizontal organizacion es respetuosos,

claro y entendible?

¢La comunicacion entre los
trabajadores de la institucion se
da como un hecho natural por | 4 4 4
estar inmersos en una
organizacion?




Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimension: Estructura

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Estructura organica

¢La organizacion
comunica con claridad la
estructura orgéanica de la
institucion para un
correcto desempefio de
las funciones de los
nuevos trabajadores?

Formalidad
organizacional

¢ Para que los
trabajadores desarrollen
una tarea o se
comuniguen con sus jefes,
suele existir demasiado
formalismo como escribir
documentos o papeles?

Funciones

¢En lainstitucion se suele
entregar el reglamento de
organizaciones y
funciones para que los
trabajadores sepan c6mo
tienen que
desempenfarse?

e Segunda dimension: Responsabilidad

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Autoadministracion

¢,Cuando la organizacién
comunica las tareas que
se deben realizar, los
trabajadores suelen
cumplir con ella, sin la
necesidad que se le esté
controlando?

Compromiso con el
trabajo

¢La forma de comunicar
las tareas y funciones, por

parte de los jefes de la
organizacion, es

animadora que motiva a

los colaboradores a

comprometerse con las

actividades de la
organizacion?

e Tercera dimension: Recompensa




Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Premios

¢En la organizacion se
suele comunicar los
premios que recibiran los
trabajadores que
demuestren efectividad en
su trabajo?

¢ Los jefes comunican la
idea de que en la
organizacion existen mas
premios que castigos,
para los trabajadores que
cumplen con sus tareas
asignadas?

e Cuarta dimensiéon: Desafio

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Retos laborales

¢En la organizacion se
suele comunicar los retos
y metas que deben asumir
los colaboradores?

¢Los jefes de areas y
departamento también
suelen trabajar en funcion
a retos que le propone la
alta direccion de la
organizacion?

e Quinta dimension: Relaciones

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Satisfaccion por las
relaciones
interpersonales

¢Las relaciones y forma
de comunicacién que
existe entre los integrantes
de la organizacion son
agradable?

¢La comunicacion de los
jefes hacia los
trabajadores suele ser
amigables y respetuosa?

e Sexta dimension: Cooperacion

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones




Apoyo mutuo

¢ Los miembros de la
organizacion suele
practicar la cooperacion
mutua para cumplir con
las tareas asignadas?

¢En la organizacion
normalmente se practica
el apoyo mutuo entre jefes
y subordinados?

e Séptima dimensién: Estandares de desempefio

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Rendimiento en el
trabajo

¢ Se suele comunicar a los

colaboradores el nivel de

rendimiento esperado en
su puesto de trabajo?

Metas explicitas

¢Las metas
organizacionales de la
instituciéon se suelen
comunicar de forma
explicita?

e Octava dimensién: Conflicto

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Acuerdo
participativo

¢Se suele comunicar a los

colaboradores el nivel de

rendimiento esperado en
su puesto de trabajo?

¢Las metas
organizacionales de la
instituciona se suelen
comunicar de forma
explicita?

e Novena dimensién: Identidad

Indicadores

ftem

Clari
dad

Cohe
renci

Rele
vanci

Observaciones

Consecucién de
objetivos personales

¢Los jefes de la
organizacion suelen
comunicar que el cumplir
con los objetivos
organizacionales, ayuda a
cumplir los objetivos
personales de los
colaboradores?




¢Los jefes de la organizacién
suelen comunicar que los
Sentido de pertenencial colaboradores pertenecena | 4 4 4
la institucion y son pieza
clave de ella?

Evaluador: EVELYN KATHERINE GONZALES FLORES
DNI N° 44867539

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad del cuestionario que mide la comunicacion interna.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,91 17

Confiabilidad del cuestionario que mide el clima organizacional.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,94 19




Anexo 6. Base de datos de la aplicacién prueba piloto

Base de datos del cuestionario de comunicacion interna.
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Base de datos del cuestionario de clima organizacional.
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Anexo 7. Consentimiento y/o asentimiento informado

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

Titulo de la investigacion: Analisis del proceso de comunicacién interna y su efecto en
el clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023

Investigador (a) (es): Cruz Zarzosa Diana Carolina

Huerta Visitacion Yaritza Tatiana

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis del proceso de comunicacién
interna y su efecto en el clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma
2023”, cuyo objetivo es determinar el efecto del proceso de comunicacién interna en el
clima organizacional en la municipalidad distrital de Yautén. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracién, de la
Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre cémo la comunicacion interna afecta el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Yautan en el afio 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:” Andlisis del proceso de
comunicacion interna y su efecto en el clima organizacional en la municipalidad
distrito de Yautan, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el
interior de la Municipalidad Distrital de Yautan de encuesta mixta. Las respuestas
al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo
tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningln 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 institucién al
término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra



indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
[Cruz Zarzosa Diana Carolina, Huerta Visitacion Yaritza Tatiana] emalil
Dcruzzl6@ucvvirtual.edu.pe, Yhuertavi4@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo mi participacién en
la investigacion.

Nombre y apellidos: Raul Zeta Temoche
Fecha y hora: 03 de Agosto del 2023

[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



MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAUTAN
“Tierra del Majestuoso Ullampash”
PROVINCIA DE CASMA - REGION ANCASH
Plaza de Armas /n - Yautan
Fo-Mail: municimllitl;ul(lc\:umm’uwuil.cum

YAVUTAN

“Afo de la Unidad, La Paz y el Desarrollo”

Yautan 03, de Agosto del 2023

CARTA N2025-2023-MDY-URH/RZT

Dr. Juan Francisco Salazar Llanos
Jefe de la Escuela Profesional de Administracion
Presente.-
ASUNTO: Aceptacion para aplicacion de encuesta.

REF : CARTA N2321-2023-UCV-VA-P01-F04/CCP

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de hacer de su conocimiento
que, la Srta. YARITZA TATIANA HUERTA VISITACION, con DNI: 76740868 y la Srta. DIANA
CAROLINA CRUZ ZARZOSA, con DNI: 71774853, estudiantes de la Facultad de Administracion —
Escuela Profesional de Administracién “CESAR VALLEJO”- Chimbote, han sido admitidas para la

aplicacién de una encuesta a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Yautan, y

publicar su identidad en los resultados, el cual sera de utilidad para el desarrollo de su trabajo

de investigacion: “Andlisis del proceso de comunicacion interna y Su efecto en el clima

organizacional Municipalidad Distrital de Yautén, CASMA 2023

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal sin

otro particular me despido de usted.

Atentamente

%
MUNICIPALIDAD 0!8
(=

=
RAULZEL

JEFE UNIDAD DE RECY.

01 Copia File RR. HH

YAUTAN — CASMA - ANCASH - PERU



Anexo 8: Autorizacién de aplicacion del instrumento

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: Municipalidad RUC: 20186203918
Distrital de Yautan

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: Hever Luis Hinostroza Encarnaciéon DNI: 32126034

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ ],
no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo
la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion: Anélisis del proceso de comunicacién interna y su
efecto en clima organizacional municipalidad distrital de Yautan, Casma 2023

Nombre del Programa Académico:
Administracién

Autor: DNI:
Diana Carolina Cruz Zarzosa 71774853
Yaritza Tatiana Huerta Visitacion 76740868

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: MUNICIPALJSAD DISTRITAL DU *AUTAS
— 2 - 0
Mag. Heve stgbza Encar~acion
LCATDE
(a) 212603a

Mg. Hever Luis Hinostroza Encarnacién

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c* Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se
Ilev6 a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para

idad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en las tesis, no se

deberd lndwr la denominacién de la organizacién, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si seré necesario
describir sus caracteristicas.




