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Resumen

La presente investigacion analizé la relacidén entre la comunicacion interna y el clima
organizacional en una empresa de telecomunicaciones en Trujillo, 2024. Respecto a
la metodologia, de tipo basica, de nivel correlacional-descriptivo, con disefio no
experimental, corte transversal y enfoque cualitativo. La poblacién estuvo conformada
por 87 colaboradores, y la muestra fue de 28 colaboradores. Las técnicas e
instrumentos que se utilizé para la recoleccion de los datos fueron: dos encuestas tipo
Escala Likert con 25 items para la comunicacion interna (método Formanchuk, 2008)
y otro con 21 items para el clima organizacional estos se distribuyeron entre los
colaboradores. El andlisis de consistencia interna demostro alta confiabilidad de los
cuestionarios, con alfas de Cronbach de 0.9689 y 0.9393, respectivamente. Los
resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre las variables (Rho
de Spearman = 0.888, p < 0.001). La dimensién operativa de la comunicacion se
correlacion® significativamente con el sentido de pertenencia (Rho=0.778, p < 0.001),
la dimension estratégica con la estructura y procesos (Rho= 0.729, p < 0.001) y la
dimension motivacional con la compensacion (Rho= 0.757, p < 0.001). En conclusion,
esta investigacion aporta evidencia significativa sobre la relacién entre la

comunicacion interna y el clima organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacién interna, telecomunicaciones.



Abstract

The present research analyzed the relationship between internal communication and
the organizational climate in a telecommunications company in Trujillo, 2024.
Regarding the methodology, basic, correlational-descriptive level, with non-
experimental design, cross-sectional and qualitative approach. The population was
made up of 87 collaborators, and the sample was 28 collaborators. The techniques
and instruments used to collect the data were: two Likert Scale surveys with 25 items
for internal communication (Formanchuk method, 2008) and another with 21 items for
the organizational climate, these were distributed among the collaborators. The
internal consistency analysis demonstrated high reliability of the questionnaires, with
Cronbach's alphas of 0.9689 and 0.9393, respectively. The results showed a positive
and significant correlation between the variables (Spearman's Rho = 0.888, p < 0.001).
The operational dimension of communication was significantly correlated with the
sense of belonging (Rho= 0.778, p < 0.001), the strategic dimension with structure
and processes (Rho= 0.729, p < 0.001) and the motivational dimension with
compensation (Rho = 0.757, p < 0.001). In conclusion, this research provides
significant evidence on the relationship between internal communication and

organizational climate.

Keywords: Organizational climate, internal communication, telecommunications.



. INTRODUCCION

Dentro del panorama actual, se resalta la importancia de gestionar de manera
eficaz la comunicacion interna como una de las estrategias clave que las empresas
deben tener en cuenta para mejorar la eficiencia de su equipo de trabajo y aumentar
su productividad. Neiva (2018). Sin embargo, su importancia va mas alla de
simplemente transmitir informacion; también implica escuchar y valorar las opiniones
de los empleados, lo cual es fundamental para abordar desafios dentro de la
estructura organizativa. Cuenca et al. (2022). Ademas, el manejo adecuado de la
comunicacién se vuelve cada vez mas relevante al ser un medio para difundir los
valores y objetivos corporativos, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia y
compromiso entre los colaboradores, lo que contribuye a una mayor motivacion y

satisfaccion en el entorno laboral. Preciado & Etayo (2014)

En el entorno en el cual nos desenvolvemos, la comunicacion juega un rol
fundamental. Al comprenderla como un flujo incesante de simbolos que conllevan
significados, podemos expresarnos tanto en términos de pensamiento y accién, como
de emocién y recuerdo, asi como de representacion visual e imaginativa. Tamayo
(2020). Por otro lado, Barboza et al. (2022) menciona que comunicacion es el
proceso a través del cual se transmiten y reciben ideas. En tal sentido, Ademas, el
enfoque comunicativo fomenta habilidades criticas como la escucha activa, la
expresion clara de pensamientos y la retroalimentacion constructiva, esenciales para
el aprendizaje efectivo. Ademas, no solo permite la transmision de conocimientos y
habilidades, sino que también facilita la interaccion y el entendimiento mutuo, creando
un entorno propicio para el desarrollo integral. Sin embargo, el autor Garcia (1998)
nos dice que la inversibn en comunicacion interna se equipara a una inversion en
capital humano, con el fin de obtener beneficios intangibles a largo plazo. Esta
inversion se traduce en ventajas organizativas, tales como el fomento de la

pertenencia, la cohesion, la participacion y la identidad corporativa.

La comunicacion interna inadecuada conlleva problemas como la falta de
motivacion y cohesion del equipo, dificultades para crear un ambiente laboral
armonioso y productivo, falta de identificacién con la organizacion, obstaculos para la

colaboraciéon entre el personal, ausencia de precision en la asignacion de deberes,



aumento de conflictos internos y dificultades para alcanzar los objetivos y mantener
la calidad educativa. Canul & Lépez (2023)

En otras investigaciones realizada a nivel internacional (Aced & Segarra, 2021)
sustentan en su articulo realizado en Espafa: nos mencionan que empresas en
Espafa gestionan sus programas de comunicacién interna (Cl), centrandose en sus
metas, herramientas y estrategias. Ademas, busca comprender el entorno
empresarial en el que operan los departamentos responsables de la Cl. Por otro lado,
busca identificar similitudes y diferencias entre estas empresas considerando la
estructura organizativa y la percepcion de efectividad. Los resultados resaltan que los
departamentos de Cl en estas empresas suelen tener respaldo de la alta direccion,
pero la asignacion de recursos se inclina mas hacia aspectos tacticos y técnicos que
hacia la estrategia. Ademas, sefalan una falta de integracion entre la comunicacion

interna y externa, y una limitada asignacién presupuestaria para la CI.

Por otro lado Pedraza (2018) en su articulo realizado en México, indica que la
evaluacion del clima organizacional se ha vuelto una herramienta de diagnéstico
crucial y esencial para reconocer y desempefiar el liderazgo en las grandes
organizaciones, lo cual tiene una importancia fundamental en el contexto actual. Un
ambiente laboral positivo dentro de la organizacién contribuira de manera significativa
a que los empleados logren con éxito las metas y tareas establecida. Sin embargo,
en su estudio realizado en Ecuador, Oviedo (2022) identificaron que un ambiente
laboral poco desarrollado, la escasa colaboracion entre empleados y gerencia, junto
con una comunicacion deficiente, constituyen el 35% de las razones detras de un

clima organizacional poco satisfactorio.

Por otro lado Andreji¢ et al. (2020) en Serbia, sostienen que la labor en un
entorno laboral favorable resulta beneficiosa para todos, mejorando de manera
significativa el rendimiento, dado que la comodidad y el bienestar garantizan una
ejecucion eficaz en el trabajo. Es por ello por lo que para muchas empresas resulta

tan crucial evaluar la eficacia y las ventajas de un ambiente laboral positivo.

Segun el autor Steemers (2018), en su articulo publicado en Estados Unidos,
destaca que los trabajadores en todo el mundo encuentran gratificantes aspectos
similares en sus empleos. Sin embargo, también existe una tendencia global de

menor satisfaccion en areas como las politicas de promocion y la formacién laboral.



Los empleados sienten que reciben poco respaldo para desarrollar sus habilidades y
tienen pocas oportunidades para enfrentar nuevos desafios. También hay
insatisfaccion en cuanto a bonificaciones, planes de jubilacién y salarios, asi como la
falta de reconocimiento y aprecio no monetarios. Por lo tanto, se sugiere que los
empleadores se enfoquen en mejorar las interacciones con los empleados, brindando

mayores ocasiones de crecimiento y apreciacion.

En un contexto nacional, en su publicacion de su articulo de los autores, Matute
et al. (2018) en el estudio que llevé a cabo, Esan Bussiness, “Clima organizacional en
empresas mineras”, en Lima, destaca la importancia de aspectos clave para el éxito
empresarial, como la rentabilidad s6lida y un clima laboral favorable que respalde los
objetivos institucionales y las decisiones gerenciales. El estudio busca identificar las
dimensiones del ambiente laboral en las unidades mineras en Peru y establecer un
entorno de trabajo adecuado. Se fundamenta en un analisis exhaustivo del entorno
laboral con el propdsito de reducir la distancia entre la situacion presente y la meta
deseada. Examina aspectos vinculados a la gestion, los recursos humanos vy la
comunicacién, los cuales ejercen una influencia significativa en las interacciones

laborales entre los empleados.

Sin embargo, en su estudio presentado en Puno, Charry (2018), afirma que en
diferentes entornos organizativos se presentan obstaculos en la comunicacion
interna, tales como la propagacion de rumores, la ausencia de consideracion hacia la
confidencialidad y la interpretacion equivocada de los comentarios, son factores que
generan incomodidad entre los colegas y tienen un efecto adverso en el ambiente
laboral, lo cual, a su vez, desanima, provoca irritacion y aburrimiento. Ademas, la
carencia de incentivos, oportunidades de ascenso claras y bien remuneradas, asi
como preocupaciones relacionadas con la seguridad y la salud, junto con rotaciones
laborales injustificadas, también generan incomodidad entre los colaboradores. En
Chiclayo, Castro & Espinoza (2019) sefialaron que la falta de participacion de los
trabajadores conlleva a sentir una gran presion por parte de los supervisores, lo que
resulta en un ambiente laboral inestable y provoca nerviosismo y desesperacion entre

los colaboradores.

Adicionalmente, la Agencia Peruana de Noticias Andina (2022) apoyan la idea

de que el clima organizacional desempefia un rol esencial en el crecimiento de una



empresa y en el bienestar de sus colaboradores. Por lo tanto, se destacan la
importancia de hacer esfuerzos para mantener un ambiente laboral adecuado, asi
como también una comunicacion cordial. Por otro lado, después de la pandemia
segun el (Diario el Comercio, 2021) el 24% sefiala que consideraria dejar su trabajo
actual debido al ambiente laboral negativo y la cultura organizacional, mientras que el
20% lo atribuye a la incertidumbre empresarial generada por la pandemia y la

situacion politica en el pais.

Considerando lo mencionado anteriormente, la finalidad central de este estudio
es analizar de manera detallada a una empresa de telecomunicaciones, la cual se
establecio en Peru en 2010. Dicha empresa ofrece servicios de telefonia, ofreciendo
al publico a nivel nacional y local, servicios de en telefonia fija, servicios de internet y
cable, con las tecnologias de fibra optica y coaxial, asi como la instalacion de
infraestructura externa y soporte técnico en general. Actualmente, esta empresa de
telecomunicaciones cuenta con 87 colaboradores, tanto en roles operativos como
administrativos, quienes enfrentan desafios relacionados como: la falta de
comunicacion, falta de satisfaccion laboral, falta de motivacién y la falta de un clima
laboral positivo entre los colaboradores. Estas deficiencias persistentes podrian
afectar la rentabilidad de la empresa y también el clima organizacional. Este estudio
se centra en analizar dicha relacion. Es esencial entender que tanto la comunicacion
interna como el clima organizacional son pilares indispensables en cualquier
empresa, no solo tienen un impacto positivo en los empleados, sino también en el
publico externo (familiares, pacientes, amigos etc.). Por consiguiente, al reconocer el
rendimiento excepcional de un trabajador, se promueven relaciones solidas entre
colegas, se eliminan las barreras en la comunicacion y se fortalece el sentido de
pertenencia. Esto asegurara la satisfacciéon de los empleados en su entorno de trabajo

y contribuird a mejorar su productividad en sus responsabilidades laborales.

Por lo anteriormente mencionado, esta investigacién se encuentra dentro del
Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS): Trabajo decente y crecimiento econémico.
Se centra en explorar la relacion entre la comunicacion interna y el clima
organizacional de los colaboradores en una empresa de telecomunicaciones. El
enfoque principal consiste en comprender, como las practicas de comunicacién
interna dentro de la empresa impactan en el ambiente laboral y en la percepcion de

los empleados sobre su trabajo y su entorno laboral. Este enfoque busca identificar
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estrategias efectivas de comunicacion interna que promuevan un clima organizacional
positivo, fomentando asi el desarrollo sostenible a través de un trabajo digno y un
crecimiento econdmico equitativo. Por lo tanto, esta investigacion radica en analizar
el problema planteado, con el fin de ofrecer una respuesta a la siguiente pregunta:
P(G) ¢De qué manera se relaciona la comunicacion interna con el clima
organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Truijillo,
20247 Como problemas especificos planteados, se incluyen los siguientes: P(1):
¢ Como se relaciona la dimension operativa con el sentido de pertenencia de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Trujillo, 20247?; P(2): ; Cémo
se relaciona la dimension estratégica con la estructura y procesos en los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Trujillo, 20247 y P(3): ¢ Cémo
se relaciona la dimensidén motivacional con la compensacion en los colaboradores de

una empresa de telecomunicaciones Trujillo, 20247

Esta investigacion se sustenta tedricamente al proponer el andlisis y la
representacion de la variable de estudio, asi como la identificacion de las dimensiones
que la constituyen, utilizando conceptos y teorias fundamentados. Ademas, a través
de investigaciones previas se ha evidenciado la escasa comunicacion interna entre
los colaboradores lo que genera un clima no favorable en la empresa de
telecomunicaciones, por lo tanto, la justificacion: a) teérica radica en la necesidad de
fundamentar y enriquecer el conocimiento existente en la organizacién. Desde una
perspectiva tedrica, esta investigacion también servira como referencia y antecedente
para futuras investigaciones en el campo; b) Desde una perspectiva practica, la
investigacion busca proporcionar informacion valiosa para la mejorar la eficacia de la
Cl en la empresa y el clima laboral. Ademas, potencia para inspirar a investigaciones
futuras dirigidas a mejorar la industria de las telecomunicaciones subraya su
relevancia y su contribucion al campo. La aplicacién practica de los resultados puede
traducirse en un ambiente laboral mas saludable, empleados mas comprometidos v,
por ende, un mejor desempefio global de la empresa; c) En términos metodolégicos,
se justifica por su capacidad para recopilar datos exhaustivos y significativos. El
analisis del método cualitativo, como encuestas a los colaboradores, proporcionara
una vision completa de la Cl y su relacién con el CO. Lo cual permitira una
triangulacion de datos, mejorando la validez y confiabilidad de los resultados y d)

Desde una perspectiva social, la investigacion aborda la importancia de crear



condiciones laborales que no solo beneficien a la empresa sino también a la
comunidad en general. Al fortalecer la comunicacion interna y mejorar el clima laboral,
la investigacion puede generar un impacto positivo en la calidad de vida. de los
colaboradores, estableciendo un estandar para practicas laborales saludables y
sostenibles. Ademas, al compartir los resultados, la investigacion puede contribuir al

conocimiento colectivo sobre la importancia de un entorno laboral favorable.

La importancia de este estudio reside en su capacidad para proporcionar
informacion valiosa a otras organizaciones. Por consiguiente, el objetivo general de
este estudio: O(G) Analizar la relacidon de la comunicacién con el clima organizacional
de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Trujillo, 2024. Para
lograr este objetivo, se plantean tres objetivos especificos los cuales son: OE(1):
Analizar la relacion de la dimension operativa con el sentido de pertenencia de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Truijillo, 2024; OE(2): Analizar
la relacion de la dimensidon estratégica con la estructura y procesos de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Truijillo, 2024 y OE(3): Analizar
la relacion de la dimension motivacional con la compensacion de los colaboradores

de una empresa de telecomunicaciones Truijillo, 2024.

Es esencial tomar en consideracion los estudios previos realizados por una
variedad de autores, ya que ofrecen antecedentes significativos en entorno
internacional, nacional y local en este ambito. Estas investigaciones proporcionan una
base sdlida para comprender mejor el contexto y los desafios que se enfrentan en el

campo especifico de estudio.

A nivel internacional, en Colombia Barrera & Vasquez (2021) en su tesis
denominada “Comunicacion interna y su relacion con el clima organizacional en una
compania de alimentos en Cartagena de Indias” su finalidad primordial es investigar
la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional en una empresa de
alimentos. Se procedié a ejecutar, un disefio no experimental transeccional y de tipo
correlacional, se aplicé un cuestionario considerando una poblacién de 284 del sector
alimentario. Los resultados obtenidos, revelaron que el clima organizacional fue
mayormente positivo, con el 78% de los participantes percibiendo un ambiente de
trabajo adecuado y un desarrollo personal y laboral satisfactorios. Sin embargo, la

comunicacion interna fue evaluada como regular por el 43% de los encuestados. En



conclusion, se observé una correlacion positiva moderada de 0.576 entre las variables

estudiadas.

En su estudio de su articulo presentado en Chile, Papic (2019) denomina a su
investigacion: “Los tipos de comunicacién organizacional interna en establecimientos
educacionales municipalizados en Chile” el objetivo fue identificar las estrategias de
comunicacion interna empleadas en la coordinacion laboral para lograr los objetivos
en la gestion educativa. Se utilizé una metodologia mixta que combin6é enfoques
exploratorios y descriptivos, con una muestra de 22 colegios. Los resultados
analizados, nos indica que el 84.2% de los participantes estuvo de acuerdo o muy de
acuerdo en que la practica de la comunicacién organizacional interna ya sea
ascendente, descendente o horizontal, contribuye a reducir el compromiso profesional
y promover la integracién del personal en el funcionamiento de la institucion. Por
consiguiente, se recomienda mejorar las estrategias de comunicacién para abordar

las deficiencias en el proceso educativo.

En Colombia Valenzuela et al. (2020) en su articulo denominado: “Analysis of
the internal organizational communication process and its relationship with the
satisfaction of the employees of a car dealership company in Piedras Negras
Coahuila” nos dice que comunicacion en el ambito organizacional desempena un
papel crucial, siendo el medio primordial a través del cual se implementan las
estrategias necesarias para que todos los empleados alcancen los objetivos definidos
por la empresa. Su finalidad central es establecer la relacidon entre la comunicacion
interna y el nivel de satisfaccion tanto de los empleados como de sus superiores en
una empresa concesionaria de automoviles. Se procedié a ejecutar, un disefo
transversal, con enfoque descriptivo y correlacional. Se utilizé una encuesta como el
meétodo principal para recopilar las percepciones y opiniones de todo el personal de
la empresa. Los resultados analizados, fueron que la mayoria de los empleados
muestran un nivel satisfactorio en lo que respecta a la comunicacion interna, tanto
con sus compafieros como con sus superiores. Concluyen, que tener una
comunicacion interna efectiva en una organizacion puede cambiar la forma en que se

administra un negocio, especialmente en tiempos tan competitivos como los actuales.

En un giro nacional, en su tesis de investigacion realizada por Cayllahua (2020)

presentada en Huancayo titulada “Influencia de la comunicacion interna en el clima



organizacional de los colaboradores de la empresa INDOTECH S.A.C. — 2020”
menciona que la finalidad principal fue investigar como la comunicacion interna afecta
el clima organizacional en los empleados de una empresa de telecomunicaciones. Se
procedié a ejecutar, con enfoque cientifico y deductivo, junto con un método
cuantitativo descriptivo/correlacional y un disefio no experimental. La muestra incluyo
a 84 colaboradores, quienes participaron en una encuesta con 40 items relacionados.
Los resultados obtenidos, evidenciaron que la comunicacién interna influye de manera
significativa en el ambiente laboral de los empleados, presentando una correlacion
positiva y estadisticamente significativa (Rho de Spearman = 0.759, p=0.000).
Concluye, que un aumento en la comunicacién interna esta relacionado con una

mejora en el clima organizacional de los colaboradores en dicha empresa.

Para Carrillo (2023) en su estudio “Comunicacion interna y clima
organizacional en un ministerio publico de Sullana, 2023” el propésito fue examinar la
relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional en una entidad del
ministerio publico. Este estudio empled un enfoque cuantitativo y correlacional, con
un disefio transversal no experimental. Se distribuyeron cuestionarios entre 45
empleados. Los resultados indicaron que el 87% de los empleados experimentaron
un nivel intermedio de comunicacién interna, mientras que el 93% reportd un nivel
similar de clima organizacional. Se concluye que, en la entidad del ministerio publico
en el ano 2023, hay una correlacion importante entre la comunicacion interna y el

clima organizacional.

Segun en la investigacion de los autores Olivera et al. (2021) en su articulo
publicado en Lima,” Organizational climate and its influence on the work performance
of workers” nos menciona que el clima organizacional, engloba tanto aspectos
estructurales como emocionales del entorno laboral, como la adaptacion al cambio,
las condiciones de trabajo y la comunicacion interna, desempefia un papel
significativo en el rendimiento laboral en las instituciones. El propdsito fundamental
de este estudio fue examinar la relacion entre estas variables en la organizacion
Cotton Life. Se aplico un enfoque cuantitativo y se implementé un disefio de
investigacion no experimental para llevar a cabo un estudio de correlacién causal,
utilizando una muestra compuesta por 80 empleados. Se llevé a cabo a través de la
aplicacion de una encuesta y un cuestionario. Los resultados obtenidos, demostraron

una asociacion positiva entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en la



empresa Cotton Life. Se concluye, que existe las variables de la investigacion influyen
directamente al clima laboral de la empresa como también al rendimiento del

empleado.

Para Carrasco & Enriquez (2022) en su tesis denominada “Comunicacion
interna y su relacion con el clima organizacional en la empresa de transporte
Transmar, Lambayeque 2022” cuyo estudio fue establecer la relacién entre la
comunicacion interna y el clima organizacional en una empresa de transportes.
Adoptando, un enfoque cuantitativo descriptivo y correlacional, sin disefio
experimental. Se encuesto a toda la poblacion de 32 colaboradores, con cuestionarios
validados y confiables mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Se emplearon
pruebas como Shapiro-Wilk y Rho de Spearman para verificar normalidad y
correlacion. Los resultados revelaron una percepcion moderada tanto en la
comunicacién interna como en el clima organizacional, destacando aspectos como la
autorrealizacion y las condiciones laborales que fueron evaluadas de manera positiva.
Finalmente se llego a la conclusion, de que existe una relacion positiva y significativa

entre estas dos variables, con un coeficiente de correlacion de 0.640.

En un giro local, en su tesis publicada por Guerrero (2022) su investigacion
publicada en Trujillo denomina “Influencia de la comunicacion interna en el clima
organizacional de los profesores de la |.E.P.N.P. Félix Tello Rojas Chiclayo” cuyo
objetivo general investigar la relacion entre la comunicacion interna y la satisfaccion
laboral. La metodologia adoptada consistié en un enfoque transversal, descriptivo y
correlacional, con una muestra de 74 empleados. Se utilizé la escala tipo Likert como
herramienta de recoleccion de datos. Los resultados revelan un nivel de significancia
(0,05), lo que indica que la comunicacion interna fluye de manera abierta entre los
empleados y los directivos, y se constata que los niveles de productividad son
positivos. Por consiguiente, se concluye que la comunicacion interna se erige como

una estrategia esencial capaz de inducir cambios en la gestidon empresarial.

En su articulo Vilca et al. (2021) con su estudio denominado “Influencia de la
comunicacién interna en el clima organizacional dentro de una empresa” presentado
en Trujillo: su principal objetivo es analizar como la comunicacion interna afecta el
ambiente laboral en una empresa. La poblacion incluyé a 502 empleados de varias

unidades de la organizacion, y se selecciond una muestra de 218 trabajadores



mediante muestreo estratificado. Se utilizd un cuestionario con 22 items por variable,
con confiabilidades de 0,849 y 0,924. Los datos fueron analizados utilizando técnicas
estadisticas y el programa informatico SPSS. En los resultados analizados, revelaron
una correlacion relevante de 0,845 entre la comunicacion interna y el ambiente
laboral, lo que sugiere una influencia significativa. En consecuencia, se deduce que
la comunicacion interna ejerce un impacto importante en el clima organizacional en
Sedalib S.A. Truijillo 2018.

En cuanto al marco tedrico, se utilizara informacién recopiladas que
fundamenten el estudio, definiciones, teorias relacionadas entre otras informaciones

relevantes.

Garcia, p. (1998, p. 55) sostiene que los aspectos fundamentales de la
comunicacioén interna se centran en la difusion de informacién a todos los empleados,
incorporando los principios y metas fundamentales de la empresa, su imagen
institucional, sus atributos unicos y la cultura que prevalece dentro de la organizacion.
Mientras, Teijeiro (2013) se caracteriza como un proceso estratégico que busca
impulsar cambios culturales dentro de las organizaciones, destacando su naturaleza
dinamica y estratégica en constante evoluciéon. Se define la gestion de la
comunicacion como una serie de procesos que buscan que la comunicacidn

promueva actividades asociadas al cambio cultural.
En otras investigaciones revisadas nos menciona de como se clasifican:

Para Vasquez (2010) indica que en las organizaciones hay dos formas de
comunicacion interna: (i) La comunicacién formal es organizada y disefiada por la
empresa, usualmente de manera jerarquica, empleando medios como comunicados
oficiales. (ii) La comunicacion informal surge naturalmente en las interacciones
cotidianas entre colegas y equipos, sin previa planificacion. Se caracteriza por ser
mas dinamica que la comunicacion formal y, en ciertas ocasiones, tener mayor

impacto.

Segun Popa (2020) citado por Claro et al. (2022) menciona que la Cl se divide
en dos categorias principales: horizontal y vertical. La primera ocurre entre
colaboradores que comparten el mismo nivel jerarquico, mientras que la vertical se
establece de manera ascendente o descendente en relacidon con la jerarquia

organizacional. En cuanto a la comunicacion vertical descendente, se canalizan
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decisiones y directrices que guian el funcionamiento de la organizacién, mientras que
la comunicacion vertical ascendente se caracteriza por la obtencion de

retroalimentacion por parte de los colaboradores.

Chiavenato (2000) afirma que el CO se refiere a los atributos del entorno de
trabajo que son notados por los miembros de la organizacion y que influyen en las
conductas de los empleados. Por otro lado, Garcia (2003) sugiere que el CO es una
representacion de las percepciones individuales sobre la organizacion en la que se
trabaja, abarcando aspectos como autonomia, estructura organizativa, recompensas,

trato recibido, amabilidad, apoyo y nivel de comunicacién abierta.

Desde la perspectiva de Alfaro, p. (2019, p. 6) representa el entorno en el que
los empleados de una institucidn o empresa, ya sea con objetivos comerciales o sin
animo de lucro, interactuan entre si. Para Aldana & Marrufo (2020) abarca diferentes
aspectos que satisfacen diversas necesidades de los empleados. Estos aspectos
incluyen el ambiente fisico en el que trabajan y las relaciones con sus superiores.

Todos estos elementos pueden influir en el estado emocional de los empleados.

De acuerdo con Borja, p. (2021, p. 17), el clima organizacional se caracteriza
por la relacion establecida entre la motivacion y los colaboradores de cada institucion,
la cual se refleja en aspectos como la satisfaccion laboral, el estado de animo, el nivel
de interés y la disposicion para colaborar en las tareas asignadas. Desde enfoque
analizado por Marquez & Cardoso (2022) se puede definir como la percepcion de los
empleados sobre una organizacién, teniendo en cuenta sus caracteristicas distintivas.
Estos elementos impactan en la satisfaccion y el desempefio laboral, afectando la

capacidad de la organizacion para lograr sus metas en beneficio de la sociedad.

Otra forma de entender el clima organizacional, citado por Carrillo (2023),
describe como el ambiente social entre los integrantes de una institucion, con una
conexion estrecha al nivel de motivacion de cada persona. Cuando la motivacion es
alta, el clima tiende a ser positivo, manifestdndose en actitudes favorables como
entusiasmo, interés compartido y colaboracion. Por el contrario, una baja motivacion
conlleva un deterioro en el clima organizacional, evidenciado por sentimientos de
desanimo, falta de interés e incluso descontento, lo que puede llevar a acciones como

huelgas o protestas contra la organizacion.
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Il METODOLOGIA

Esta investigacion basica tiene como propdsito mejorar las teorias vigentes
sobre la comunicacion interna'y CO a través de analisis y a través de la aplicacion de
instrumentos. Desde la perspectiva de Rodriguez, p. (2020, p. 22) afirma que el
propésito de esta investigacion es adquirir conocimiento, sin tener en cuenta si sera
practica o resolvera problemas especificos. Este estudio se basa en un enfoque
cualitativo, permite generar conocimientos detallados y contextualizados, ofreciendo
una perspectiva profunda que puede enriquecer el campo de estudio y contribuir al
desarrollo tedrico. Sin embargo, Hernandez & Mendoza, p. (2020, p. 390) se centra
en entender los fendbmenos, investigandolos desde la vision de los participantes en

su contexto y entorno natural.

Se clasifica como un estudio de disefio "Transversal" debido a su enfoque en
la observacion y analisis de variables en un momento temporal especifico. Este
enfoque se caracteriza por ser no experimental, lo que implica que no se efectuaron
modificaciones controladas de las variables durante el estudio. (Arias & Covinos,
2021)

De acuerdo con Hernandez & Mendoza (2020) esta investigacidn se trata de
un nivel descriptivo-correlacional: la esencia central de las investigaciones
correlacionales consiste en conocer el vinculo que existe entre las variables que estan
siendo investigadas. Dada la naturaleza fundamentalmente correlacional de la
investigacion, se adopté la decision de emplear el disefio de estudio descriptivo con
la finalidad de comprender el comportamiento de la variable o concepto, tomando en
consideracion el conocimiento de la variable en relacion con otras. De este modo, la
indagacion busca no solo determinar, sino también analizar en profundidad la
VI:(Comunicacion interna), con el objetivo de alcanzar una comprension mas
detallada que ejerce sobre la variable dependiente VD: (Clima organizacional). Esta
eleccion metodolégica se orienta a proporcionar una visibn mas completa y

esclarecedora de las interrelaciones dinamicas entre las variables examinadas.
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Figura 1.Diagrama de estudio

-

M = Proporcién de la muestra

Dénde:

O1 = V1: Comunicacion Interna
02 = V2: Clima Organizacional
r = Relacion entre V1y V2

(a)Definicion de Variable: Hernandez & Mendoza (2020), define como una
cualidad presente en una poblacion o grupo, que simplifica la recopilacion de datos
numéricos y orienta la identificacion de las dimensiones a investigar. (b)
Operacionalizacién de variable: Apolaya (2015), Es un procedimiento légico que
establece las relaciones entre las variables investigadas, constituyendo una parte
fundamental de la investigacion cuantitativa. En este proceso se definen las
dimensiones, subdimensiones e indicadores, lo que facilita el paso de un nivel

conceptual a uno mas concreto y detallado.
El proyecto tiene como objetivo de investigacion dos variables:

V1: (Cualitativa ordinal). -La comunicacion interna es vital para el
funcionamiento 6ptimo de las empresas; sin embargo, a veces no se realiza de forma

efectiva, eficiente o apropiada. Quiroga (2021)

Para las dimensiones comunicacion interna empleamos el método
Formanchuk (2008) citado por Quiroga (2021) consiste en 6 dimensiones, el objetivo
principal de un plan de comunicacion interna es asegurar que los miembros de una
organizacion reciban la informacion fundamental necesaria para ejecutar sus
responsabilidades de manera efectiva. Las cuales son las siguientes: (I) Dimension
Operativa, se refiere a los recursos que la organizacion proporciona para facilitar el
desempenio de sus empleados, lo cual implica la comunicacion de responsabilidades,

normativas y la comprension de la estructura interna., (ll) Dimensiéon Estratégica,
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destaca la relevancia de comprender la labor asignada al considerar los objetivos
tanto de la organizacion como del puesto especifico, lo que contribuye a aumentar la
motivacion. (lll) Dimension Cultural, se trata de las reglas que un empleado debe
seguir al llevar a cabo una tarea, asi como la forma en que debe abordar los errores
para prevenir comportamientos incorrectos. Incluye aspectos relacionados con los
valores y cédigos de conducta. (IV) Dimensién Motivacional, el propdsito es inspirar
a los empleados a desempeiarse bien en su trabajo, por lo tanto, es necesario
implementar medidas para promover la satisfaccion. V) Dimension Feedback, se debe
analizar el desempefo laboral con el fin de permitir mejoras en las funciones vy
aumentar la productividad de la empresa. Por tanto, es esencial brindar instrucciones
claras e involucrar a los directivos en este proceso. Finalmente, la (VI) Dimensién
Propositiva, se refiere a la participacion de todos los empleados es necesaria, ya que
se plantea expandir los medios de comunicacién para que estén receptivos a ideas
de mejora anticipandose a posibles problemas futuros. Ademas, esto fortalece los

vinculos laborales entre la empresa y sus empleados.

V2: (Cualitativa ordinal). — Clima organizacional se describe como el ambiente
en el cual los trabajadores de una empresa interactuan, y esto esta directamente
vinculado al nivel de motivaciéon de los empleados. Cuando la motivacion es alta, el
clima se vuelve positivo, caracterizado por un buen animo, interés y colaboracion. En
contraste, una baja motivacion conduce al deterioro del clima organizacional,
manifestandose en sentimientos de desanimo, apatia e incluso llegando al

descontento. Barrios et al. (2020)

Considerando las dimensiones propuestas en su investigacion por los autores
Canchon y otros (2013) en la Figura 2 (se encuentra en Anexo 2) citado por (Barrios
et al., 2020) en su articulo, se observan similitudes relacionadas con lo que viene
pasando en la empresa, lo que sugiere la posibilidad de agruparlas en 4: (1) Estructura
y procesos, se refiere a los componentes organizativos orientados a alcanzar los
objetivos. Detalla cdmo los miembros de las organizaciones establecen relaciones
con los lideres y los recursos que facilitan la consecucion de los objetivos. (II) Toma
de decisiones, se trata de la colaboracion de cada individuo en la direccion de
actividades orientadas a alcanzar los objetivos de manera efectiva. Por lo tanto, es
esencial que exista libertad y confianza para fomentar un ambiente participativo. (lII)

Compensacion, se relaciona con los mecanismos de incentivos y penalizaciones
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presentes en la organizacion. Algunos expertos la denominan "recompensa”, en la
que se observa el desarrollo del trabajo y el alcance de objetivos y metas, lo que
puede conducir a incentivos por rendimiento. (IV) Sentido de pertenencia, se relaciona
la nocién de identidad con el sentido de pertenencia a una entidad, ya sea una
organizaciéon o una nacidén, donde se reconoce a uno Mismo como un miembro

esencial y valioso del grupo al que pertenece.

En esta investigacion la poblacion esta conformada por 87 colaboradores, que laboran

en la empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024. Se clasifican en:

(a) Criterios de inclusién: Se incluiran a todos los colaboradores que
pertenecen a la empresa de telecomunicaciones de ambos sexos y que laboran en
las areas administrativas y operativa, ademas mantengan contratos laborales
vigentes bajo el régimen general y (b) Criterios de exclusion: Se excluiran aquellos
colaboradores aquellos que estén en proceso de renuncia, ademas aquellos que

ofrecen servicios mediante recibos por honorarios.

Muestra: Dentro del campo de la investigacion, la muestra se caracteriza como
"una porcion de la poblacion que estara sujeta al cuestionario”. Hernandez & Mendoza
(2020). Se constituira por 28 colaboradores de una empresa de telecomunicaciones,
de ambos sexos que desempefan roles operativos como administrativos, que

ademas mantengan contratos laborales vigentes bajo el régimen general.

Muestreo: Se optd por utilizar un muestreo intencional no probabilistico por
conveniencia, dado que se adapta a los criterios de inclusion y exclusion definidos
para la investigaciéon. Segun Reales et al. (2022) indica que es un método de
seleccion de muestra en el cual los investigadores seleccionan a los participantes

teniendo en cuenta su disponibilidad y conveniencia.

La unidad de andlisis de este estudio, el sujeto de investigacion es el

colaborador de la empresa de telecomunicaciones Trujillo 2024.

Se emplea la técnica de encuesta, la cual esta relacionada con las dimensiones
de las variables que se investigan. Segun Lopez & Fachelli (2016) la informacion
proporcionada por la encuesta se entiende como un método para obtener datos
mediante la pregunta a los participantes, con el propdsito de obtener mediciones
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sistematicas sobre los conceptos relacionados con una problemética de investigacion
previamente definida.

El instrumento empleado sera un cuestionario estructurado, por una serie de
preguntas relacionadas con ambas variables. Este cuestionario sera aplicado a las
unidades de analisis previamente mencionadas para recopilar datos pertinentes y
respaldar el analisis realizado.

Segun Meneses (2016) el cuestionario se plantea como una herramienta que
puede producir datos numéricos que son adecuados para analisis estadisticos,
mediante la recopilacién y consolidacién de la informacién entregada por los
participantes. El cuestionario utilizado comprende un total de 46 preguntas, de las
cuales 25 items estan dirigidas a medir la variable de Comunicacion Internay 21 items
a relacionados con la variable de Clima Organizacional. Estas preguntas se califican
utilizando la escala de Likert, que consta de cinco niveles de respuesta que van desde:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.

Para certificar la validez del instrumento, se recurrird a la evaluacion de tres
expertos.

Se verificara la confiabilidad del instrumento empleado, mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach.

Tabla 1. Confiabilidad estadistica del instrumento, mediante el Alfa de Cronbach.

Instrumento N.° de Encuestas N.° de items Alfa de Cronbach
Comunicacion interna ‘ 28 25 0.9689
Clima organizacional ‘ 28 21 0.9393

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: Los instrumentos de medicidon para la comunicacion interna y el
clima organizacional muestran niveles significativos de confiabilidad segun los

coeficientes alfa de Cronbach.

a) En la fase inicial, se realizard& una presentacion presencial, previa
coordinacion y autorizacion por parte de la empresa de telecomunicaciones para
llevar a cabo la investigacion; b) En la segunda fase, de manera analoga, se estaran
preparando los instrumentos, incluyendo el consentimiento informado, para aplicarlos
a los colaboradores de la empresa. Posteriormente, se llevara a cabo una breve

introduccién a la encuesta, detallando sus objetivos y propédsito, especificando el
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tiempo estimado para su completacion. La recoleccion de informaciéon se efectuara
de forma digital, a través de un formulario en linea que contendra las 47 preguntas
relacionadas con las dos variables. Este formulario serd distribuido a los 28
colaboradores de la empresa objeto de estudio y c) En la tercera fase, una vez que
todos hayan completado la encuesta, procederemos a transformar la informacion

recabada en datos estadisticos para cada item del cuestionario.

Los datos obtenidos a través del instrumento serdn sometidos a un analisis
tanto descriptivo como inferencial, empleando tablas y gréficos para su
representacion visual, respaldando las teorias de los investigadores. Posteriormente,
los datos se registraran en una base de datos y se analizaran utilizando las
herramientas de software estadistico Excel y IBM SPSS V29 para agilizar la
interpretacion de los datos, facilitando asi la realizacion de comparativas y la
verificacion de la relacion de una variable sobre otra. Posteriormente, se tomara una
decision sobre qué coeficiente de correlacion emplear: el coeficiente de Pearson, que
es un método estadistico que requiere ciertos parametros, o el coeficiente de

Spearman, que es un método estadistico independiente de parametros.

El propdsito fundamental de esta investigacion es asegurar la integridad ética
que respalda la validez de los resultados obtenidos. Este estudio sigue los estandares
éticos internacionales vigentes, especificamente, cumple con las pautas establecidas
por las normas APA 7. A nivel nacional, se ajusta a las directrices y lineamientos
establecidos por la Universidad Cesar Vallejo (UCV). Ademas, se valora y respeta las
contribuciones de los distintos autores citados, al tiempo que se asegura el respeto
hacia las ideas de las personas encuestadas. La honestidad y precision en la
interpretacion de los resultados obtenidos seran claramente visibles y reflejadas en el

estudio.
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En cuanto a los aspectos administrativos, a continuacion, presento una

tabla con el detalle del presupuesto a incurrir.

Tabla 2. Recursos no

monetarios

Recursos no monetarios

Recursos Humanos

Costo Cantidad de meses Costo total
Apellidos y unitario destinado al desarrollo del u*Q)
nombres mensual en proyecto (Q)
soles (U)
Salinas Galvez 1 1 1
Katerin Tatiana
Servicios de terceros
Nombre del Unidad de Costo unitario (U) Cantidad
servicio a ser medida
adquirido
TOTAL 0.00
Nota: Elaboracion propia
Tabla 3. Recursos monetarios
Recursos monetarios
Recursos Humanos
Costo Cantidad de meses Costo total
unitario destinado al desarrollo del (U*Q)
Apellidos y nombres | mensual proyecto (Q)
en soles
()
Salinas Galvez 1 1 1
Katerin Tatiana
Servicios de terceros
Nombre del servicio | Unidad de Costo unitario (U) Cantidad
a ser adquirido medida
Asesoramiento Unid 240.00 S/ 240.00
Equipos y bienes duraderos
Nombre del bien a Unidad de | Costo Cantidad (Q) Costo total
usar medida unitario (U) (U*Q)
Laptop Unid 3500 1 S/ 3500.00
Pasajes y viaticos
Descripcion Unidad de | Costo Cantidad (Q) Costo total
medida unitario (U) (U*Q)
rasaje para realizar unid 400.00 2 S/ 800.00
as encuestas
Materiales e insumos
Descripcion Unidad de Costo Cantidad (Q) Costo total
medida unitario (U) (U*Q)
Papel bond Millar 0.20 500 100.00
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Lapiceros

\ Unid |

| 35

52.50

TOTAL

S/ 4692.50

Nota: Elaboracion propia

Tabla 4. Financiamiento de recursos

Recursos Costo total Entidad financiera
Recursos S/ 0.00
humanos
Servicios de S/0.00
terceros
No monetarios Equipos y bienes S/0.00 N/A
duraderos
Pasajes y viaticos S/ 0.00
Materlales e S/ 0.00
insumos
Recursos S/ 0.00
humanos
Servicios de
terceros S/240.00 Salinas Galvez
Equipos y bienes S/ 3500.00 Katerin Tatiana
Monetarios duraderos
Pasajes y viaticos S/ 800.00
Materlales e S/ 152.50
insumos

Nota: Elaboracion propia
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El desarrollo de la presente investigacion tuvo como cronograma de ejecucion del proyecto es el siguiente:

No

ACTIVIDADES

SEMANAS

S1

S2

S3

S4

S5

S6

S7

S8

S9

S10

S11

S12

S13

S14

S15

S16

S17

S18

Adaptacion a formato de
informe

Antecedentes - Marco

2 .
tedrico

3 Metodologia

4 Aspectos administrativos
Registro del Proyecto de

5 investigacion final -
Jornada I: Pre-
sustentacion

6 Validaciéon de
instrumentos
Analisis y recoleccién de

8
datos

9 Resultados

10 Discusion
Conclusiones -

11 .
Recomendaciones
Revision de informe de

12 .
tesis por Jurado

13 Jornada Il: Sustentacion

final




. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir del analisis de los
datos recolectados en esta investigacion. A Seguidamente, se presentan los
resultados detallados, junto con una interpretacién minuciosa, con la finalidad de
ofrecer una comprension profunda de cédmo la comunicacion interna se relaciona con

el clima organizacional desde la perspectiva de los colaboradores.

3.1. Resultado del objetivo general: Analizar la relacion de la comunicacion interna

con el clima organizacional.

Tabla 5. Prueba de Correlacion Rho Spearman de la Variable independiente

(Comunicacion Interna) y Variable dependiente (Clima Organizacional).

V1:

L V2: Clima
Comunicacion o
Organizacional

interna
Rho de V1: Comunicacion Coeficiente de 1.000 .888~
Spearman interna correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 28 28
V2: Clima Coeficiente de .888™ 1.000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 5, presenta los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre
la Comunicacion Interna y el Clima Organizacional. Se encontré una correlacion
positiva y altamente significativa (p = 0.888, p < 0.001) entre ambas variables en una
muestra consistente de 28 casos para cada una. Este resultado sugiere que una
mejora en la calidad de la comunicacion interna dentro de la organizacién esta
estrechamente relacionada con un clima organizacional mas positivo, segun la

percepcion de los empleados participantes.



Resultados de objetivos especificos:

3.2. Objetivo Especifico 1. Analizar la relacion de la dimension operativa con el sentido

de pertenencia.

Tabla 6. Cuadro resumen estadisticos de la Dimension Operativa.

items Escalas Total
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
(1) (2) 3) (4) (5)
P1 | Frecuencia 0 2 13 8 5 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 46.4% 28.6% 17.86% 100%
P2 | Frecuencia 0 1 9 11 8 29
Porcentaje 0.0% 3.4% 31.0% 37.9% 27.6% 100%
P3 | Frecuencia 0 0 5 7 16 28
Porcentaje 0.0% 0% 17.9% 25.0% 57.1% 100%
P4 | Frecuencia 0 0 6 14 8 28
Porcentaje 0.0% 0% 21.4% 50.0% 28.6% 100%
P5 | Frecuencia 0 0 7 10 11 28
Porcentaje 0.0% 0% 25.0% 35.7% 39.3% 100%
P6 | Frecuencia 0 0 8 11 9 28
Porcentaje 0.0% 0% 28.6% 39.3% 32.1% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver graficos en anexos)
Elaboracién propia.

Interpretacion de item P1: El 46.4% de los encuestados cree que la estructura
organizativa se difunde "a veces" de manera clara y comprensible. Un 28.6% opina
que se difunde "casi siempre" claramente y un 17.86% considera que "siempre" es
clara. Esto indica que hay margen para mejorar la comunicacion de la estructura

organizativa.

Interpretacion de item P2: El 37.9% de los encuestados respondieron que
estan “casi siempre" satisfechos con la estructura organizativa de la empresa. Un

Ln

31.0% esta "a veces" satisfecho, y un 25.00% esta "siempre" satisfecho. Aunque la
mayoria muestra satisfaccion, hay un porcentaje significativo que solo esta

parcialmente satisfecho.

Interpretacion de item P3: Una mayoria considerable de los encuestados
57.1% tiene "siempre" claro cuales son sus responsabilidades y tareas especificas.
Un 25% tiene esta claridad "casi siempre", mientras que un 17.9% la tiene "a veces".
Esto muestra una buena comprensidén general de las responsabilidades y tareas

especificas entre los empleados.
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Interpretacion de item P4: La mitad de los encuestados 50% recibe "casi
siempre" la informacion necesaria para realizar sus tareas de manera efectiva. Un
28.6% la recibe "siempre", mientras que un 21.4% la recibe "a veces". Aunque la
mayoria esta bien informada, todavia hay una parte que podria beneficiarse de una

mejor comunicacion.

Interpretacion de item P5: El 39.3% afirma que "siempre" se les proporcionan
los recursos necesarios para entender y cumplir con las normativas del trabajo. Un
35.7% dice que esto ocurre "casi siempre", mientras que un 25.0% lo experimenta "a
veces". Esto sugiere que, aunque muchos empleados cuentan con los recursos
necesarios, hay una fraccion significativa que podria necesitar mas apoyo en este

aspecto.

Interpretacion de item P6: La mayoria de los encuestados 39.3% entiende "casi
siempre" las consecuencias de no cumplir con las normativas de la organizacion, y un
32.1% las entiende "siempre". Sin embargo, un 28.6% solo las entiende "a veces", lo
qgue indica que puede ser necesario reforzar la comunicacion sobre las consecuencias

del incumplimiento de las normativas.

Tabla 7. Cuadro resumen estadisticos de la Dimension Sentido de pertenencia.

items Escalas Total
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre (4) Siempre
(1) (2) 3) (5)
P16 | Frecuencia 0 3 9 6 10 28
Porcentaje 0.0% 10.7% 32.1% 21.4% 35.7% 100%
P17 | Frecuencia 0 5 4 10 9 28
Porcentaje 0.0% 17.9% 14.3% 35.7% 32.1% 100%
P18 | Frecuencia 0 1 10 4 13 28
Porcentaje 0.0% 3.6% 35.7% 14.3% 46.4% 100%
P19 | Frecuencia 9 8 4 2 5 28
Porcentaje 32.1% 28.6% 14.3% 7.1% 17.9% 100%
P20 | Frecuencia 0 8 8 6 6 28
Porcentaje 0.0% 28.6% 28.6% 21.4% 21.4% 100%
P21 | Frecuencia 0 5 10 4 9 28
Porcentaje 0.0% 17.9% 35.7% 14.3% 32.1% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver graficos en anexos)
Elaboracién propia.
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Interpretacion de item P16: La mayoria de los encuestados 35.7% considera
gue la misién y vision de la empresa son "siempre" claras y comprensibles. Un 32.1%
opina gque son claras "a veces", mientras que un 21.4% cree que son “"casi siempre"
claras. Solo un 10.7% piensa que "casi hunca" son claras, lo que indica un margen

para mejorar la claridad de la misién y vision entre todos los empleados.

Interpretacion de item P17: La mayoria de los encuestados 35.7% cree que la
empresa comunica “"casi siempre" efectivamente su mision y vision a todos los
empleados. Un 32.1% considera que lo hace "siempre". Sin embargo, un 17.9%
piensa que esta comunicacion ocurre "casi nunca"y un 14.3% "a veces", lo que indica

la necesidad de mejorar en este aspecto.

Interpretacion de item P18: La mayoria de los encuestados 46.4% se siente
"siempre" orgulloso de trabajar en una empresa que prioriza la ética y la integridad en
todas sus operaciones. Un 35.7% se siente orgulloso "a veces", y un 14.3% "casi
siempre”. Solo un 3.6% se siente "casi hunca" orgulloso. Esto refleja una valoracion

positiva de los principios éticos de la empresa.

Interpretacion de item P19: El 32.1% de los encuestados cree que "nunca”
pueden cometer comportamientos no éticos sin temor a sanciones, seguida por un
28.6% que considera esto "casi nunca". Un 17.9% piensa que pueden hacerlo
"siempre” y un 7.1% "casi siempre"”, lo que sugiere la necesidad de reforzar las

politicas y sanciones éticas en la empresa.

Interpretacion de item P20: La identificacion de los encuestados con la marca
y la imagen de la empresa esta dividida, con un 28.6% que se identifica "casi nunca"
y un 28.6% que se identifica "a veces". Un 21.4% se identifica "casi siempre" y otro
21.4% "siempre". Esto indica que la empresa podria trabajar en fortalecer la

identificacion de los empleados con su marca e imagen.

Interpretacion de item P21: El 35.7% de los encuestados se siente "a veces"
orgulloso de ser parte de la empresa, seguido por un 32.1% que se siente "siempre"
orgulloso y un 14.3% que se siente "casi siempre" orgulloso. Un 17.9% se siente "casi
nunca" orgulloso. Estos resultados sugieren que, aunque muchos empleados sienten

orgullo, hay una fraccién significativa que solo lo siente de manera ocasional.

25



Tabla 8. Correlacion Rho Spearman de las dimensiones Operativa* Sentido de

Pertenencia.

Dimension
Dimensién Sentido de
Operativa pertenencia
Rho de Dimension Operativa Coeficiente de 1.000 778"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
Dimensioén Sentido de Coeficiente de 778" 1.000
pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 8, muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la

dimension operativa y el sentido de pertenencia de los colaboradores muestra un

coeficiente de 0.778, lo que indica una correlacién positiva fuerte. Esto significa que

una mejora en las operaciones organizacionales esta asociada con un aumento en el

sentido de pertenencia de los colaboradores. La significacién bilateral es menor a

0.001, indicando que la correlacion observada es estadisticamente significativa al

nivel del 1%, es decir, la probabilidad de que esta correlacion haya ocurrido por azar

es extremadamente baja.
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3.2. Objetivo Especifico 2: Analizar la relacion de la dimension estratégica con la

estructura y procesos.

Tabla 9. Cuadro resumen estadisticos de la Dimension Estratégica.

ftems Escalas Total

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

(1) 0 ) ®) (4) (®)

P7 | Frecuencia 2 9 10 7 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 32.1% 35.7% 25.0% 100%
P8 | Frecuencia 0 2 11 6 9 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 39.3% 21.4% 32.1% 100%
P9 | Frecuencia 0 2 5 7 14 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 17.9% 25.0% 50.0% 100%
P10 | Frecuencia 0 2 12 7 7 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 42.9% 25.0% 25.0% 100%
P11 | Frecuencia 0 3 8 9 8 28
Porcentaje 0.0% 10.7% 28.6% 32.1% 28.6% 100%
P12 | Frecuencia 0 0 10 12 6 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 35.7% 42.9% 21.4% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver graficos en anexos)
Elaboracién propia.

Interpretacion de item P7: La mayoria de los encuestados 35.7% se siente
"casi siempre" bien informado sobre los objetivos generales de la empresa. Un 32.1%
se siente informado "a veces" y un 25% "siempre". Solo un 7.1% considera que "casi
nunca" esta bien informado. Esto sugiere que la mayoria de los empleados tiene un
conocimiento adecuado de los objetivos generales, aunque hay margen para mejorar.

Interpretacion de item P8: La mayoria de los encuestados 39.3% considera
gue los objetivos de la organizaciéon estan alineados "a veces" con su mision y vision.
Un 32.1% opina que estan alineados "siempre" y un 21.4% "casi siempre". Solo un
7.1% cree gque estan alineados "casi nunca". Esto indica que aungue muchos ven una

alineacion, hay percepcion de inconsistencias.

Interpretacion de item P9: El 50% esta "siempre" al tanto de los objetivos
personales que deben alcanzar en su puesto de trabajo. Un 25% esta al tanto "casi
siempre" y un 17.9% "a veces". Solo un 7.1% cree estar al tanto "casi nunca". Esto

sugiere que la comunicacion de los objetivos personales es efectiva.
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Interpretacion de item P10: El 42.9% de los encuestados siente que tiene el
apoyo necesario para alcanzar sus objetivos personales "a veces". Un 25% siente
este apoyo "casi siempre” y un 25% "siempre". Solo un 7.1% considera que "casi
nunca" tiene este apoyo. Esto indica que, aunque muchos reciben el apoyo necesario,

hay areas de mejora.

Interpretacion de item P11: El 32.1% considera que la empresa proporciona
informacion clara y especifica sobre la evaluacion de su desempefio laboral "casi
siempre”. Un 28.6% opina que esto ocurre "a veces" y un 28.6% "siempre". Solo un
10.7% cree gue esto sucede "casi nunca". Esto sugiere que hay un nivel razonable

de claridad en la evaluacion del desempefio.

Interpretacion de item P12: La mayoria de los encuestados 42.9% considera
gue las evaluaciones del desempefio les ayudan a identificar areas de mejora y
desarrollo "casi siempre". Un 35.7% opina que esto ocurre "a veces" y un 21.4%
"siempre"”. Ninguno de los encuestados cree que esto sucede "nunca"” o "casi nunca".
Esto indica que las evaluaciones del desempefio son vistas como una herramienta

util para el desarrollo profesional.

Tabla 10.Cuadro resumen estadisticos de la Dimensién Estructura y procesos.

items Escalas Total

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

@ (2) 3) 4 ®)

P1 | Frecuencia 0 0 11 14 3 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 39.3% 50.0% 10.7% 100%
P2 | Frecuencia 0 6 6 8 8 28
Porcentaje 0.0% 21.4% 21.4% 28.6% 28.6% 100%
P3 | Frecuencia 0 6 6 8 8 28
Porcentaje 0.0% 21.4% 21.4% 28.6% 28.6% 100%
P4 | Frecuencia 0 3 10 9 6 28
Porcentaje 0.0% 10.7% 35.7% 32.1% 21.4% 100%
P5 | Frecuencia 0 2 11 7 8 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 39.3% 25.0% 28.6% 100%
P6 | Frecuencia 2 4 9 5 8 28
Porcentaje 7.1% 14.3% 32.1% 17.9% 28.6% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver gréaficos en anexos)
Elaboracién propia.

Interpretacion de item P1: La mayoria de los encuestados 50% cree que la

organizacion "casi siempre" promueve un entorno de trabajo colaborativo, seguido
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por un 39.3% que piensa que esto ocurre "a veces" y un 10.7% que cree que
"siempre” se promueve este entorno. Ninguno de los encuestados cree que esto
ocurra "nunca" o "casi nunca". Esto sugiere una percepcion mayormente positiva,
pero con espacio para mejorar la consistencia en la promocion de un entorno

colaborativo.

Interpretacion de item P2: La percepcion sobre la equidad en la distribucién de
la carga de trabajo esta dividida. Un 28.6% de los encuestados considera que es
equitativa "casi siempre" y otro 28.6% "siempre”. Sin embargo, un 21.4% cree que
esto ocurre "casi nunca" y un 21.4% "a veces". Esto indica que hay un grupo
significativo de empleados que siente que la carga de trabajo no siempre se distribuye

equitativamente.

Interpretacion de item P3: El 28.6% de los encuestados considera que los
lideres fomentan un ambiente positivo y colaborativo "casi siempre" y otro 28.6%
"siempre". Un 21.4% cree que esto ocurre "casi nunca" y otro 21.4% "a veces". Esto
sugiere que, aunque una parte significativa de los empleados ve una actitud positiva

por parte de los lideres, otra parte no lo percibe de la misma manera.

Interpretacion de item P4: La mayoria de los encuestados 35.7% percibe que
los lideres reconocen y valoran su trabajo "a veces", seguido por un 32.1% que opina
que esto ocurre "casi siempre" y un 21.4% "siempre". Un 10.7% considera que esto
ocurre "casi nunca". Esto sugiere que hay espacio para que los lideres mejoren en el

reconocimiento y valoraciéon del trabajo de los empleados.

Interpretacion de item P5: La percepcion de la justicia e imparcialidad en la
resolucién de conflictos laborales muestra que un 39.3% de los encuestados cree que
esto ocurre "a veces", seguido por un 28.6% que opina que esto ocurre "siempre" y
un 25.0% "casi siempre". Solo un 7.1% considera que esto ocurre "casi hunca". Esto
indica que, aunque muchos empleados ven justicia e imparcialidad en la resoluciéon

de conflictos, todavia hay margen para mejorar.

Interpretacion de item P6: El 32.1% de los encuestados siente que tiene la
posibilidad de tomar decisiones relacionadas con su trabajo "a veces", seguido por un
28.6% que considera que esto ocurre "siempre" y un 17.9% "casi siempre". Un 14.3%
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cree que esto ocurre "casi nunca" y un 7.1% "nunca". Esto sugiere que, aunque

muchos empleados tienen cierta autonomia en la toma de decisiones, hay un

porcentaje significativo que no lo siente asi.

Tabla 11. Correlacion Rho Spearman de las dimensiones Estratégica*Estructura y

procesos.
Dimension
Dimension Estructura 'y
Estratégica procesos
Rho de Dimension Estratégica Coeficiente de 1.000 .729™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
Dimension Estructuray  Coeficiente de .729” 1.000
procesos correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 11, muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la

dimension estratégica y la dimension de estructura y procesos de los colaboradores

muestra un coeficiente de 0.729, lo que indica una correlacion positiva fuerte. Esto

sugiere que a medida que las estrategias organizacionales son mas efectivas,

también se mejora la estructura y los procesos dentro de la organizacion. La

significacion bilateral es menor a 0.001, lo que indica que la correlacion observada es

estadisticamente significativa al nivel del 1%, es decir, hay menos del 1% de

probabilidad de que esta correlacién haya ocurrido por azar.
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3.3. Objetivo Especifico 3: Analizar la relacion de la dimensién motivacional con la

compensacion.

Tabla 12. Cuadro resumen estadisticos de la Dimensidn Motivacional.

ftems Escalas Total

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1) o @) ®) (4) (5)

P16 | Frecuencia 2 6 14 6 28
Porcentaje 0.0% 7.1% 21.4% 50.0% 21.4% 100%
P17 | Frecuencia 2 3 12 4 7 28
Porcentaje 7.1% 10.7% 42.9% 14.3% 25.0% 100%
P18 | Frecuencia 0 1 13 8 6 28
Porcentaje 0.0% 3.6% 46.4% 28.6% 21.4% 100%
P19 | Frecuencia 0 1 11 6 10 28
Porcentaje 0.0% 3.6% 39.3% 21.4% 35.7% 100%
P20 | Frecuencia 0 3 11 7 7 28
Porcentaje 0.0% 10.7% 39.3% 25.0% 25.0% 100%
P21 | Frecuencia 1 3 11 4 9 28
Porcentaje 3.6% 10.7% 39.3% 14.3% 32.1% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver graficos en anexos)
Elaboracién propia.

Interpretacion de item P16: La mayoria de los encuestados 50% considera que
la empresa comunica claramente las oportunidades de desarrollo profesional "casi
siempre”, seguido por un 21.4% que opina que esto ocurre "a veces" y otro 21.4%
gue cree que "siempre" se comunica claramente. Solo un 7.1% cree que esto ocurre
“casi nunca". Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados percibe una

comunicacioén clara, aun hay espacio para mejorar en este aspecto.

Interpretacion de item P17: La percepcion de oportunidades reales de
crecimiento esta dividida. Un 42.9% de los encuestados siente que tiene
oportunidades de crecimiento "a veces", seguido por un 25% que considera que estas
oportunidades existen "siempre" y un 14.3% "casi siempre". Sin embargo, un 10.7%
cree que estas oportunidades se presentan "casi nunca" y un 7.1% "nunca". Esto
indica que, aunque muchos ven oportunidades de crecimiento, una parte significativa

de los empleados no las percibe con la misma claridad.

Interpretacion de item P18: La mayoria de los encuestados 46.4% considera
gue la empresa fomenta la interaccion social entre los empleados "a veces", seguido

por un 28.6% que opina que esto ocurre "casi siempre" y un 21.4% que cree que
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"siempre” se fomenta la interaccion. Solo un 3.6% cree que esto ocurre "casi hunca".
Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados percibe esfuerzos en fomentar

la interaccion social, hay margen para aumentar estas actividades.

Interpretacion de item P19: La mayoria de los encuestados 39.3% siente que
tiene oportunidades de socializar con sus compaferos de trabajo "a veces" en
eventos organizados por la empresa, seguido por un 35.7% que opina que esto ocurre
"siempre" y un 21.4% "casi siempre". Solo un 3.6% cree que esto ocurre "casi hunca".
Esto sugiere una percepcidn positiva general sobre las oportunidades de socializacion

ofrecidas por la empresa.

Interpretacion de item P20: La percepcion de transparencia en las decisiones
sobre cambios importantes esta dividida. Un 39.3% de los encuestados considera que
la empresa es transparente "a veces", seguido por un 25.0% que opina que esto
ocurre "siempre" y un 25% "casi siempre". Solo un 10.7% cree que esto ocurre "casi
nunca". Esto indica que, aunque muchos empleados perciben transparencia, hay

margen para mejorar en la comunicacion de decisiones importantes.

Interpretacion de item P21: Un 39.3% de los encuestados considera que la
empresa promueve una cultura de confianza "a veces", seguido por un 32.1% que
opina que esto ocurre "siempre" y un 14.3% "casi siempre". Un 10.7% cree que esto
ocurre "casi nunca"y un 3.6% "nunca". Esto sugiere que, aunque hay una percepcion
general de promocion de la confianza, existe una necesidad significativa de fortalecer

esta cultura de confianza en todas las actividades de la empresa.
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Tabla 13. Cuadro resumen estadisticos de la Dimension Compensacion.

ftems Escalas Total

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

1) o () ®) (4) (®)

P10 | Frecuencia 0 9 15 4 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 32.1% 53.6% 14.3% 100%
P11 | Frecuencia 0 0 18 6 4 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 64.3% 21.4% 14.3% 100%
P12 | Frecuencia 0 8 10 7 3 28
Porcentaje 0.0% 28.6% 35.7% 25.0% 10.7% 100%
P13 | Frecuencia 0 4 9 11 4 28
Porcentaje 0.0% 14.3% 32.1% 39.3% 14.3% 100%
P14 | Frecuencia 0 4 14 5 5 28
Porcentaje 0.0% 14.3% 50.0% 17.9% 17.9% 100%
P15 | Frecuencia 0 5 9 11 3 28
Porcentaje 0.0% 17.9% 32.1% 39.3% 10.7% 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones (Ver gréaficos en anexos)
Elaboracién propia.

Interpretacion de item P10: La mayoria de los encuestados 53.6% considera
gue las remuneraciones corresponden a la labor que desempeiian "casi siempre",
seguido por un 32.1% que opina que ocurre "a veces". Un 14.3% cree que esto ocurre
"siempre”. Nadie opin6 que esto ocurra "nunca" o "casi nunca". Esto sugiere una
percepcion general positiva en cuanto a la correspondencia entre remuneracion y

labor desempefiada, aunque algunos aun tienen dudas ocasionales al respecto.

Interpretacion de item P11: La mayoria de los encuestados 64.3% siente que
el sueldo que reciben les permite mantener un equilibrio entre vida laboral y personal
"a veces". Un 21.4% considera que esto ocurre "casi siempre" y un 14.3% "siempre".
Nadie opin6 que esto ocurra "nunca" o "casi nhunca". Esto sugiere que hay una
percepcion general de que el sueldo permite cierto equilibrio, aunque no de manera

consistente para todos los encuestados.

Interpretacion de item P12: El 35.7% de los encuestados esta satisfecho con
los montos de las bonificaciones y recompensas "a veces", seguido por un 25.0% que
lo esta "casi siempre”. Un 28.6% lo esta "casi nunca" y un 10.7% "siempre". Nadie
opind que esté satisfecho "nunca”. Esto indica que existe una division en cuanto a la
satisfaccion con las bonificaciones y recompensas, con una proporcion significativa

gue no esta completamente satisfecha.
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Interpretacion de item P13: El 39.3% de los encuestados considera que las
bonificaciones son proporcionales a su desempefio “casi siempre", seguido por un
32.1% que opina que ocurre "a veces". Un 14.3% cree que esto ocurre "siempre" y
un 14.3% "casi nunca". Nadie opin6é que esto ocurra "nunca”. Esto sugiere que hay
una percepcién variada en cuanto a la proporcionalidad de las bonificaciones, con

una mayoria que las percibe como adecuadas en la mayoria de las ocasiones.

Interpretacion de item P14: La mayoria de los encuestados 50% se siente
motivado y comprometido "a veces" debido a las oportunidades de crecimiento
profesional y desarrollo personal que ofrece la empresa. Un 17.9% se siente asi "casi
siempre" y otro 17.9% "siempre". Un 14.3% lo siente "casi nunca". Nadie opin6é que
se siente asi "nunca". Esto indica que las oportunidades de crecimiento impactan
positivamente en la motivacion y compromiso de la mayoria de los empleados,

aungue no de manera uniforme.

Interpretacion de item P15: Un 39.3% de los encuestados considera que las
oportunidades de ascenso son justas y basadas en el mérito "casi siempre", seguido
por un 32.1% que opina que ocurre "a veces". Un 10.7% cree que esto ocurre
"siempre"y un 17.9% "casi nunca". Nadie opind que esto ocurra "nunca". Esto sugiere
gue hay una percepcién mayoritaria de justicia en las oportunidades de ascenso,

aungue un segmento significativo siente que esto no ocurre siempre.

Tabla 14. Correlacion Rho Spearman de las dimensiones
Motivacional*Compensacion.

Dimension Dimension
Motivacional Compensacion

Rho de Dimension Motivacional ~ Coeficiente de 1.000 757"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 28 28
Dimension Compensacion Coeficiente de 757" 1.000
correlaciéon
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 14, muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la

dimension motivacional y la dimension de compensacion de los colaboradores

muestra un coeficiente de 0.757, indicando una correlacién positiva fuerte. Esto

sugiere que a medida que aumenta la motivacién de los colaboradores, también

mejora su percepcion sobre la compensacion recibida. La significacion bilateral es

menor a 0.001, lo que indica que la correlacion observada es estadisticamente

significativa al nivel del 1%, lo que significa que hay menos del 1% de probabilidad de

que esta correlacion haya ocurrido por azar.

Tabla 15. Andlisis de dimensiones complementario de la investigacion.

Dimensién Cultural
items Escalas Total
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1) (2) 3) (4) (5)
P13 | Frecuencia 0 3 7 7 11 28
Porcentaje 0.0% 10.7% 25.0% 25.0% 39.3% | 100%
P14 | Frecuencia 0 0 6 12 10 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 21.4% 42.9% 35.7% | 100%
P15 | Frecuencia 0 1 7 8 12 28
Porcentaje 0.0% 3.6% 25.0% 28.6% 42.9% | 100%
Dimensién Feedback
P22 | Frecuencia 0 5 8 7 8 28
Porcentaje 0.0% 17.9% 28.6% 25.0% 28.6% | 100%
P23 | Frecuencia 0 0 6 13 9 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 21.4% 46.4% 32.1% | 100%
Dimensién propositiva
P24 | Frecuencia 3 0 9 10 6 28
Porcentaje 10.7% 0.0% 32.1% 35.7% 21.4% | 100%
P25 | Frecuencia 2 6 10 4 6 28
Porcentaje 7.1% 21.4% 35.7% 14.3% 21.4% | 100%
Dimension Toma de decisiones
P7 | Frecuencia 0 6 11 7 4 28
Porcentaje 0.0% 21.4% 39.3% 25.0% 14.3% | 100%
P8 | Frecuencia 0 0 10 13 5 28
Porcentaje 0.0% 0.0% 35.7% 46.4% 17.9% | 100%
P9 | Frecuencia 0 1 5 13 9 28
Porcentaje 0.0% 3.6% 17.9% 46.4% 32.1% | 100%

Fuente: Colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones. (Ver graficos en anexos).
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IV. DISCUSION

En el presente estudio los resultados presentados a continuacion se organizan
de manera que reflejen los hallazgos mas relevantes, destacando las tendencias,
patrones y asociaciones identificados entre las variables de interés. Estos hallazgos
no solo ofrecen una visidon detallada del fendbmeno estudiado, sino que también
proporcionan informaciéon crucial para decisiones estratégica y de mejoras a una
empresa de Telecomunicaciones. Es pertinente destacar que los cuestionarios
utilizados para recolectar datos mostraron una alta fiabilidad. El cuestionario de
Comunicacion Interna obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.9689, mientras
que el cuestionario de clima organizacional alcanzé un alfa de Cronbach de 0.9393,
lo cual confirma que son herramientas validas para obtener informacion de las

unidades de analisis.

En el objetivo general, los resultados obtenidos en el estudio a 28
colaboradores muestran una correlacion Rho de Spearman entre la Comunicacion
Interna y el Clima Organizacional. Se encontré una correlacion positiva y altamente
significativa (p = 0.888, p < 0.001) entre ambas variables. Este resultado sugiere que
a medida que mejora la percepcidbn de la comunicacion interna entre los
colaboradores, también tiende a mejorar el clima organizacional en la empresa
estudiada. Una comunicacién efectiva dentro de la organizacion puede facilitar la
cohesidn, la claridad en los roles y responsabilidades, asi como la transparencia en
las decisiones y procesos. Esto concuerda con estudios previos, como el de Carrillo
(2023), quien encontro una correlacion importante entre la comunicacion interna y el
clima organizacional en una entidad del ministerio publico en Sullana. Sin embargo,
en comparacion con el estudio de Valenzuela et al. (2020), que también reporté una
correlacion positiva, pero en un contexto diferente (una concesionaria de
automoviles), se observa que el nivel de correlacion puede variar segun el sectory la
naturaleza de la empresa. En tanto en estudios internacionales como nacionales,
proporciona una base solida para entender la relacién entre la comunicacion interna
y el clima organizacional. Barrera & Vasquez (2021) en Colombia y Vilca et al. (2021)
en Trujillo demostraron correlaciones positivas moderadas y significativas entre la
comunicacioén interna y el clima organizacional, subrayando la importancia de una
comunicacién efectiva para un ambiente laboral positivo. Por otro lado, Olivera et al.

(2021) en Lima también destacaron la influencia del clima organizacional en el
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rendimiento laboral, sugiriendo que la comunicacidn interna desempefa un papel
crucial en la satisfaccion y desempefio de los empleados. A nivel tedrico, Garcia
(1998) sostiene que la comunicacién interna es fundamental para difundir la
informacion y los valores de la organizacién, lo que contribuye a un clima
organizacional positivo. Popa (2020), menciona que la comunicacién interna puede
ser horizontal y vertical, y que ambos tipos son esenciales para mantener un ambiente
de trabajo positivo y colaborativo. Aldana & Marrufo (2020) destacan que el clima
organizacional, influenciado por una buena comunicacion interna, puede satisfacer

diversas necesidades de los empleados y mejorar su estado emocional y motivacion.

En el primer objetivo especifico, se centr6 en analizar la relacion de la
dimension operativa con el sentido de pertenencia en los colaboradores de la
empresa de Telecomunicaciones en Truijillo. La relacion entre la dimensidon operativa
y el sentido de pertenencia mostré un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.778, indicando una correlacion significativa. Estos resultados son consistentes con
lo sefialado por Olivera et al. (2021), quienes encontraron que el clima organizacional,
incluyendo aspectos operativos, influye en el rendimiento laboral y el sentido de
pertenencia en la empresa Cotton Life. Sin embargo, Papic (2019), destacd que la
comunicacién horizontal y vertical también juega un papel crucial en la integracion del
personal y el compromiso profesional, lo que sugiere que otras formas de
comunicacién podrian estar influyendo también en el sentido de pertenencia. La
dimensién operativa incluye aspectos como la claridad en la definicion de roles, la
eficiencia en los procesos de comunicacion diaria y la accesibilidad de la informacion
necesaria para el desempeno laboral. Los resultados indican que la percepcién del
sentido de pertenencia de los colaboradores esta fuertemente influenciada por como
se estructuran las operaciones diarias dentro de la empresa. La claridad en las
funciones y responsabilidades, asi como la comunicacién transparente de los
objetivos organizacionales, contribuyen significativamente a fortalecer el sentido de
pertenencia. Sin embargo, en la investigaciéon realizado por Cayllahua (2020) en
INDOTECH S.A.C., han demostrado que la comunicacién interna influye
significativamente en el sentido de pertenencia de los colaboradores. Se encontrd una
correlacion positiva entre la percepcion de una comunicacion efectiva y un mayor
sentido de identidad y compromiso con la organizacion. Esto sugiere que una

comunicacioén clara y abierta puede fortalecer el sentido de pertenencia, creando un
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ambiente donde los empleados se sientan valorados y parte integral de la empresa.
Los estudios de Barrera & Vasquez (2021) y Guerrero (2022) son particularmente
relevantes, encontraron una correlacion positiva moderada de 0.576 entre la
comunicacioén interna y el clima organizacional, o que sugiere que una comunicacion
operativa eficiente puede mejorar significativamente el sentido de pertenencia de los
empleados. Guerrero (2022) también concluy6 que la comunicacién interna abierta y
fluida esta directamente relacionada con altos niveles de satisfaccion laboral, lo que
indica que una comunicacion operativa efectiva es crucial para fomentar un sentido
de pertenencia entre los empleados. Ademas, a nivel tedrico, Chiavenato (2000)
afirma que la comunicacion operativa ayuda a los empleados a entender mejor sus
roles y responsabilidades, lo que contribuye a un mayor sentido de pertenencia y

compromiso organizacional.

En el segundo objetivo especifico, se centré6 en analizar la relacion de la
dimensidn estratégica con estructura y procesos en los colaboradores de la empresa
de Telecomunicaciones en Trujillo. La dimension estratégica y la estructura y
procesos presentaron una correlacion significativa con un coeficiente de Spearman
de (0.729, con una significacion de p <0.001). Esto indica que una comunicacion
estratégica bien implementada tiene un impacto considerable en coémo los
colaboradores perciben la estructura y procesos de la organizacion. Este resultado es
consistente con los hallazgos de Barrera & Vasquez (2021) en una compafia de
alimentos en Cartagena de Indias, donde se demostré que una buena comunicacion
interna estratégica influye positivamente en el clima organizacional. A diferencia de
estudios como el de Carrasco & Enriquez (2022) en una empresa de transportes,
encontraron una correlacion de 0.640, menos fuerte que la nuestra donde se enfatizé
mas en la comunicacién formal, en esta investigacion se observa que tanto la
comunicacién estratégica como la estructura y procesos son esenciales para un buen
clima organizacional. La dimension estratégica de la comunicacion en el contexto
organizacional se refiere a como la comunicacion contribuye a la formulacion,
implementacion y evaluacion de la estrategia de una organizacion. Esta dimension se
centra en asegurar que todos los miembros de la organizacién comprendan y alineen
sus esfuerzos con los objetivos estratégicos de la empresa. La investigacion reveld
que las decisiones estratégicas de la empresa, como la direccion organizacional a

largo plazo y la alineacidn de objetivos corporativos con las metas individuales, juegan
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un papel crucial en la configuracion de la estructura interna y los procesos de trabajo.
En otras investigaciones similares, Carrasco & Enriquez (2022) en la empresa
Transmar subraya la importancia de una comunicacion interna alineada con la
estructura y los procesos organizativos. Su investigacion revelé una percepcion
moderada pero positiva de la comunicacion interna y el clima organizacional, con un
coeficiente de correlacion de 0.640. Esto sugiere que una comunicacion estratégica
bien estructurada puede mejorar la coordinacién y la eficiencia operativa, lo que es
crucial para el éxito organizacional. Asimismo, Papic (2019) en Chile destaco la
importancia de la comunicacion vertical y horizontal. Nuestro estudio resalta que una
dimensién estratégica eficaz, que posiblemente incluye comunicacion vertical y
horizontal, es crucial para mejorar la estructura y procesos en una empresa de
telecomunicaciones. A nivel tedrico, Teijeiro (2013) define la comunicacion
estratégica como un proceso dinamico y en constante evolucion que impulsa cambios
culturales dentro de las organizaciones, lo que refuerza la idea de que una
comunicacién estratégica bien implementada puede mejorar significativamente la

estructura y los procesos organizacionales.

En el tercer objetivo especifico, se centr6 en analizar la relacion de la
dimensidon motivacional con la compensacion en los colaboradores de la empresa de
Telecomunicaciones en Trujillo. La relacidn entre la dimension motivacional y la
compensacion mostrd un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0.757, con una
significancia de p < 0.001, indicando una correlacién significativa. Esto sugiere que
una comunicacion motivacional eficaz esta estrechamente vinculada a la percepcion
de una compensacion justa y satisfactoria entre los colaboradores. Este resultado se
alinea con las conclusiones de Cayllahua (2020) encontré una correlacion de 0.759
entre comunicacién interna y clima organizacional, similar a nuestra correlacion, lo
que refuerza la idea de que una comunicacion motivacional efectiva es crucial en
telecomunicaciones. Asimismo, Guerrero (2022) en su estudio en una institucion
educativa en Chiclayo, observo que una comunicacion interna fluida puede llevar a
altos niveles de productividad y satisfaccién laboral, o que refuerza la importancia de
la motivacion y compensacion en el contexto organizacional. En el contexto de la
empresa, se ha observado que dimension motivacional de la comunicacién en el
entorno organizacional se centra en cdmo la comunicacién puede influir en la

motivacion y el compromiso de los empleados. Una parte fundamental de esta
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dimension es la compensacion, ya que los incentivos econdmicos y no econdmicos
juegan un papel crucial en la motivacidon de los colaboradores. Los resultados
destacan la importancia de una comunicacion abierta y transparente sobre las
politicas de compensacion y beneficios como un factor clave en la satisfaccion y
motivacion de los empleados. En su estudio Valenzuela et al. (2020) demostraron que
una comunicacién interna efectiva esta asociada con altos niveles de satisfacciéon
laboral y una percepcion positiva de la compensacién. Carrillo (2023) también
encontré que una buena comunicacion interna puede mejorar significativamente la
motivacion de los empleados. A nivel tedrico, Alfaro (2019) sostiene que la motivacion
y la satisfaccion laboral estan estrechamente relacionadas con la comunicacion
interna, y que una buena comunicacion sobre las politicas de compensacion y
beneficios puede aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados. Ademas,
Borja (2021) sefala que la comunicacion interna efectiva es esencial para mantener
altos niveles de motivacion y satisfaccion laboral, lo que a su vez impacta
positivamente en la percepcion de la compensacion. Por lo tanto, nuestro estudio
confirma que una alta motivacion, facilitada por una comunicacién efectiva, mejora la

percepcion de la compensacion y el clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

A continuacién, se presentan las conclusiones de acuerdo con los objetivos

planteados:

Primera: En conclusion, la integracion de estos estudios y teorias refuerza la
importancia critica de la comunicacion interna con la relacion del clima organizacional.
Los resultados obtenidos revelan una correlacion significativa y positiva entre ambas
variables, destacando la importancia de una comunicacién efectiva para promover un
ambiente laboral favorable. Este resultado subraya la relevancia estratégica de
mejorar las practicas de comunicacion interna como una herramienta clave para
fortalecer el clima organizacional y, en ultima instancia, optimizar el desempefio y la

satisfaccion de los colaboradores.

Segunda: La relacion entre la dimension operativa y el sentido de pertenencia
es de 0.778, con una significancia de p < 0.001. Este hallazgo sugiere que cuando las
operaciones de la empresa son claras y eficientes, los colaboradores se sienten mas
identificados y comprometidos con la organizacion. Esto resalta la necesidad de
mantener procedimientos operativos bien definidos y efectivos para fortalecer el

sentido de pertenencia entre los empleados.

Tercera: La relacion entre la dimension estratégica y la estructura y procesos
es de 0.729, con una significacién de p <0.001. Esta correlacién positiva fuerte indica
gue una planificacion estratégica clara y bien implementada esté relacionada con una
estructura organizacional robusta y procesos eficientes. Esto sugiere que el enfoque
estratégico de la empresa es crucial para la optimizacion de su estructura y
procedimientos internos, lo que a su vez puede mejorar la eficiencia y efectividad

organizacional.

Cuarta: La relacion entre la dimensién motivacional y la compensacion es de
0.757, con una significancia de p < 0.001. Este resultado sugiere que la motivacion
de los colaboradores esta significativamente relacionada con la percepcion de la
compensacion que reciben. Politicas de compensacion justas y adecuadas no solo
mejoran la satisfaccién de los empleados, sino que también aumentan su motivacién

y rendimiento.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al responsable del Area de Recursos Humanos,
implementar una estrategia de comunicacion integral que incluya tanto la
comunicacién formal como informal, asegurando canales bidireccionales y accesibles
para todos los empleados. Esto puede lograrse a través de reuniones periddicas,
boletines informativos, plataformas digitales de comunicacion y encuestas de
retroalimentacion. Evaluar continuamente la efectividad de estas estrategias para
mantener un clima organizacional positivo y adaptarlas segun las necesidades de los

colaboradores.

Segunda: Se recomienda a Gerente de Operaciones, optimizar los procesos
operativos mediante la implementacibn de tecnologias avanzadas y la
estandarizacion de procedimientos para aumentar la eficiencia. Involucrar a los
empleados en la toma de decisiones operativas y en la mejora continua de los
procesos, con el fin de fortalecer su vinculo y compromiso con la organizacion.
Programar sesiones de capacitacion regular para mantener a los colaboradores

informados y motivados hacia los objetivos operativos de la empresa.

Tercera: Se recomienda al Gerente General de la empresa de
telecomunicaciones en Trujillo, garantizar que las estrategias organizacionales se
comuniquen de manera clara y sean entendidas en todos los niveles de la empresa.
Realizar revisiones perioddicas de la estrategia para garantizar su alineacién con los
procesos y estructuras internas, adaptando segun sea necesario para mantener la
coherencia. Fomentar la participacion de los colaboradores en el desarrollo y revision
de las estrategias para asegurar que sean practicas y realistas, fortaleciendo asi su

implementacion.

Cuarta: Se recomienda al Jefe de Proyecto, desarrollar un sistema de
compensacion integral que no solo incluya salarios competitivos, sino también
beneficios adicionales como bonificaciones por rendimiento, programas de
reconocimiento y opciones de desarrollo profesional. Realizar encuestas de
satisfaccion de los empleados para evaluar la efectividad del sistema de

compensacion y hacer ajustes necesarios para mantener la motivacion alta.
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ANEXOS
Anexos 1: Tablas

Tabla 16. Matriz de consistencia

colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Trujillo,
20247

colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Trujillo,
2024.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

P+ ¢Como se relaciona la
dimension operativa con el
sentido de pertenencia de los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Truijillo,
20247

OE7: Analizar la relacion de la
dimensién operativa con el
sentido de pertenencia de los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Truijillo,
2024.

P2 ¢Como se relaciona la
dimensién estratégica con la
estructura y procesos en los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Truijillo,
20247

OE;: Analizar la relacion de la
dimensién estratégica con la
estructura y procesos de los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Trujillo,
2024.

Ps: ¢Como se relaciona la
dimensién motivacional con la
compensacion en los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Trujillo,
20247

OE3: Analizar la relacion de la
dimensién motivacional con la
compensacion de los
colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Truijillo,
2024.

PROBLEMA OBJETIVOS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL METODOLOGIA
¢De qué manera se relaciona la | Analizar la relacion de la
comunicacion interna con el clima | comunicacion con el clima Enfoque de la
organizacional de los | organizacional de los investigacion:

Cualitativo

Tipo de investigacion:
Basica

Diseio de la
investigacion
No experimental de
corte transversal

Nivel de la
investigacion:
Descriptivo
Correlacional

Poblacion:
87 colaboradores

Muestra: Se constituira
por 28 colaboradores.

Muestreo: No
probabilistico por
conveniencia

Unidad de analisis:
Cada colaborador

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 17. Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFINICION VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES TECNICAE ESCALA
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | OPERACIONAL INSTRUMENTO DE
La Se realizara un Conocimiento de la MEDICION
comunicacion cuestionario estructura
interna es vital | utilizando las organizativa
para el | dimensiones: . Comprension de
. . : Operativa i
funcionamiento | Operativa, tareas especificas
oOptimo de las | estratégica, Conocimientos de
empresas; no | cultural, las normativas del
obstante,  en | motivacional, trabajo Escala ordinal
ocasiones, no | feedback y Conocimiento de [1]Nunca
. se realiza .de propositiva. los ob.jetiv'os [2] Casi nunca
v1: forma efectiva, organizacionales
Comunicacion | eficiente 0 Conciencia de los Enouesta [3]A veces
interna apropiada N o Cuestionario _
. ' Estratégica | Obietivos [4] Casi
Quiroga (2021) personales siempre
Informacion sobre [5] Siempre

la evaluacion del
puesto de trabajo

Valores
Cultural Normas
Cddigos

Motivacional Oportunidades de

crecimiento




Facilitacion de
espacios sociales

Confiabilidad y
transparencia
organizacional

Capacitacion

Feedback .
Mejora
" Evaluacién
Propositiva
Propuesta
Se describe | Se realizara un Organizacion
. . Estructura y .
como el | cuestionario Liderazgo
. - procesos .
ambiente en el | utilizando las Autoridad
cual los | dimensiones: - q Participacion
trabajadores de | Estructura y d o.m.a © Adaptacion
una empresa | procesos, toma ecisiones Responsabilidad
interactuan, y |de decisiones, Salario
e§to esta compensamon y Compensacion Bonificacion
V2: Clima directamente sentido de
. vinculado al | pertenencia. Linea de carrera
organizacional | . —
nivel de Mision de la
motivacion de institucion
los  empleados. Principios éticos
Cuando la ,
. Sentido de
motivacion es .
pertenencia

alta, el clima se
vuelve positivo,
caracterizado

por un buen

Identidad
institucional




animo, interés y
colaboracion.
En contraste,

una baja
motivacion
conduce al
deterioro del
clima

organizacional,
manifestandose
en sentimientos
de desanimo,
apatia e incluso

llegando al
descontento.
Barrios etal.
(2020)

Fuente: Elaboracion propia



Anexos 2: Figuras

Figura 2. Dimensiones de clima organizacional y variables relacionadas.

Dimensiones Wariables relacionadas
Estnuciura y procesos Organizacidn, liderazgo, politicas infernas, parametros, ewtondad.
Infraestruciura Espacio fisico, recursos disponibles, embientes de trabajo

Toma de decisiones

Perficipacitn, adapiecion a cambio, liberied de céledra, responsakilided.

Relecionas interpersonales

Conflichos, irebajo en equipo, colaborecion, cooperecidn, resilencia, respsio.

Compensacitn

Seleria, beneficio, bonificacion, reconocimisnis, canacacian, CEIMars.

ldenddad parsonal y profesional

Vocacitn, identided, compromiso, aprendizaje de los estudiantes, desen de egrender

Sentido de penenencia

Misitn de |a insltucion, actifud frente & la instiecion, pincipios &ticos, imagen insttucional.

Fuente: Canchon y otros (2013)




Anexos 3: Instrumento de Comunicacion interna
INSTRUMENTO PARA LA MEDICION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE
Cuestionario para medir: Comunicacion interna
Estimado(a) colaborador(a) a continuacion, se presenta un cuestionario con 25
preguntas para conocer la comunicacion interna en la empresa, por lo que se les pide
responder con total imparcialidad y sinceridad los siguientes items propuestos en el

presente instrumento.

ESCALAS DE MEDICION 1/2|3|4|5
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g WN|F

Instrucciones: Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

NO

PREGUNTAS ESCALAS

COMUNICACION INTERNA 11234

Dime

nsién 1. Operativa

¢ La estructura organizativa se difunde de manera clara y
comprensible?

¢ Estés satisfecho con la estructura organizativa de la empresa?

¢ Tienes claro cuales son tus responsabilidades y tareas especificas en
tu puesto de trabajo?

¢ Recibes la informacién necesaria para realizar mis tareas de manera
efectiva?

5

¢ Te han proporcionado los recursos necesarios para entender y
cumplir con las normativas del trabajo?

6

¢ Entiendes las consecuencias de no cumplir con las normativas de la
organizacion?

Dimension 2: Estratégica

7

¢ Estas bien informado sobre los objetivos generales de la empresa?

8

¢ Consideras que los objetivos que formula la organizacién suelen
estar alineados con su mision y vision?

9

¢ Estas al tanto de los objetivos personales que debes alcanzar en tu
puesto de trabajo?

10

¢ Sientes que tienes el apoyo necesario para alcanzar tus objetivos
personales?

11

¢La empresa te proporciona informacion clara y especifica sobre la
evaluacion de tu desempefio laboral?

12

¢ Las evaluaciones del desempefio te ayudan a identificar areas de
mejora y desarrollo?

Dimensién 3: Cultural




13

¢ Los valores de la empresa son comunicados claramente a todos los
empleados?

14

¢, Recibes actualizaciones regulares sobre cualquier cambio en las
normas de la empresa?

15

¢ La empresa comunica claramente el codigo ético a todos los
empleados?

Dimensién 4: Motivacional

16

¢ La empresa comunica claramente las oportunidades de desarrollo
profesional disponibles?

17

¢ Sientes que tienes oportunidades reales de crecimiento dentro de la
empresa?

18

¢ La empresa fomenta la interaccién social entre los empleados a
través de diversas actividades?

19

¢ Sientes que tienes oportunidades de socializar con tus comparieros
de trabajo en eventos organizados por la empresa?

20

¢ La empresa es transparente en sus decisiones sobre cambios
importantes?

21

¢ La empresa promueve una cultura de confianza en todas sus
actividades?

Dimensién 5: Feedback

22

¢ Sientes que recibes una capacitacion adecuada para desempefiar tus
tareas con eficiencia y eficacia?

23

¢ Recibes feedback oportuno sobre como puedes mejorar tu
desempeno laboral?

Dimension 6: Propositiva

24

¢ La frecuencia de las evaluaciones de desempefio cumplen con tus
objetivos?

25

¢ La empresa ofrece oportunidades para que los empleados
intervengan en la implementacién de sus propuestas?

iMuchas gracias por su participacion!




Anexos 4: Instrumento de Clima organizacional

INSTRUMENTO PARA LA MEDICION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

Cuestionario para medir: Clima organizacional

Estimado(a) colaborador(a) a continuacion, se presenta un cuestionario con 21
preguntas para conocer el clima laboral de los colaboradores, por lo que se les pide

responder con total imparcialidad y sinceridad los siguientes items propuestos en el

presente instrumento.

ESCALAS DE MEDICION 1/2|3|4|5
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g WN|F

Instrucciones: Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

NO

PREGUNTAS

ESCALAS

CLIMA ORGANIZACIONAL

2

3

4

Dimension 1: Estructuray procesos

1

¢La organizacion promueve un entorno de trabajo colaborativo?

2

¢ Consideras que la distribucion de la carga de trabajo es equitativa
entre los colaboradores?

¢Los lideres de la empresa fomentan un ambiente de trabajo positivo
y colaborativo?

¢ Percibes que los lideres reconocen y valoran tu trabajo?

¢ Los conflictos laborales que se generan en la empresa se resuelven

5| de manera justa e imparcial?

6 ¢ Tienes la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con tu

trabajo?

Dimension 2: Toma de decisiones

7

¢, Se fomenta la participacion de los colaboradores en el proceso de
toma de decisiones, contribuyendo positivamente al ambiente
laboral?

8

¢ Consideras que recibes la formacion necesaria para adaptarte a
nuevos procesos y tecnologias?

9

¢ La empresa brinda apoyo y recursos adecuados para que los
empleados puedan cumplir con sus responsabilidades?

Dimension 3: Compensacion

10

¢ Las remuneraciones corresponden a la labor que desempefian los
colaboradores?

11

¢ El sueldo que recibes te permite mantener un equilibrio entre tu

vida laboral y vida personal?




12

¢ Estas satisfecho/a con los montos de las bonificaciones y
recompensas que se otorga en la empresa?

13

¢ Las bonificaciones que recibes son proporcionales a tu desempeio
y contribucién?

14

¢, Te sientes motivado y comprometido con tu trabajo debido a las
oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo personal que
ofrece la empresa?

15

¢ Las oportunidades de ascenso en la empresa son justas y basadas
en el mérito?

Dimension 4: Sentido de pertenencia

16

¢La mision y vision de la empresa son claras y comprensibles?

17

¢ La empresa comunica efectivamente su mision y vision a todos los
empleados?

18

¢, Te sientes orgulloso de trabajar en una empresa que prioriza la
ética y la integridad en todas sus operaciones?

19

¢ Sientes que puedes cometer comportamientos no éticos sin temor a
sanciones?

20

¢ Te identificas fuertemente con la marca y la imagen de la empresa?

21

¢ Estas orgulloso/a de ser parte de esta empresa?

iMuchas gracias por su participacién!




Anexo 5: Graficos de resultados de las encuestas de la variable Comunicacion
interna

Dimension Operativa: Graficos

1. ¢La estructura organizativa se difunde de manera clara y comprensible?
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2. ¢ Estas satisfecho con la estructura organizativa de la empresa?
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4. ;Recibes la informacion necesaria para realizar mis tareas de manera efectiva?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

5. ;Te han proporcionado los recursos necesarios para entender y cumplir con las normativas del trabajo?
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6. §Entiendes las consecuencias de no cumplir con las normativas de la organizacion?
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Dimension Estratégica: Graficos

7. ;Estas bien informado sobre los objetivos generales de la empresa?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

8. i Consideras que los objetivos que formula la organizacion suelen estar alineades con su mision y vision?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

9. ;Estas al tanto de los objetivos personales que debes alcanzar en tu puesto de trabajo?
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10. ; Sientes que tienes el apoyo necesario para alcanzar tus objetivos personales?
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11. ¢ La empresa te proporciona infermacion clara y especifica sobre la evaluacion de tu desempefio laboral?
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12. ¢ Las evaluaciones del desemperio te ayudan a identificar areas de mejoray desarrollo?
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Dimensién Cultural: Graficos

13. ¢Los valores de la empresa son comunicados claramente a todos los empleados?

-
[
i=
)
3
[*] &
E
4
2
0 P
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

14. yRecibes actualizaciones regulares sobre cualquier cambio en las normas de la empresa?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

15. ¢,La empresa comunica claramente el codigo ético a todos los empleados?
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Dimensién Motivacional: Graficos

16. ;La empresa comunica claramente las oportunidades de desarrollo profesional disponibles?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

17. ¢ Sientes que tienes oportunidades reales de crecimiento dentro de la empresa?

;

Frecuencia

2
0
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

18. ¢ La empresa fomenta la interaccién social entre los empleados a través de diversas actividades?

Frecuencia
n

50
25
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



Frecuencia

por laempresa?

19. ¢ Sientes que tienes oportunidades de socializar con tus compafieros de trabajo en eventos organizados

Escalas

fza]
0
Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Base de datos de los encuestados.

Frecuencia

20. ;La empresa es transparente en sus decisiones sobre cambios importantes?

Escalas

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Base de datos de los encuestados.

21. ;La empresa promueve una cultura de confianza en todas sus actividades?
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MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.




Dimension Feedback: Graficos y Interpretacion

22. ; Sientes que recibes una capacitacion adecuada para desempenar tus tareas con eficienciay eficacia?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

23. ;Recibes feedback oportuno sobre cémo puedes mejorar tu desempefio laboral?
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Aveces Casi siempre Siempre
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

Dimension Propositiva: Graficos

24. ;Lafrecuencia de las evaluaciones de desemperno cumplen con tus objetivos?
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MNunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



25. ;jLa empresa ofrece oportunidades para que los empleados intervengan en la implementacion de sus
propuestas?
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MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

Anexo 6: Graficos de Resultados de las encuestas de la variable Clima
organizacional.

Dimension Estructura y procesos: Graficos

1. ¢La organizacion promueve un entorno de trabajo colaborativo?
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A veces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

2. i Consideras que la distribucion de la carga de trabajo es equitativa entre los colaboradores?
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



3. iLos lideres de la empresa fomentan un ambiente de trabajo positivo y colaborativo?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

4. i Percibes que los lideres reconocen y valoran tu trabajo?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

5. ¢ Los conflictos laborales que se generan en la empresa se resuelven de manera justa e imparcial?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



6. ;Tienes la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con tu trabajo?
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Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

Dimension Toma de decisiones: Graficos

~

. ¢ Se fomenta la participacion de los colaboradores en el proceso de toma de decisiones, contribuyendo
positivamente al ambiente laboral?
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Casi nunca Aveces Casl siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

8. i Consideras que recibes la formacién necesaria para adaptarte a nuevos procesos y tecnologias?
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00
Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



Frecuencia
o

9. ;La empresa brinda apoyo y recursos adecuados para que los empleados puedan cumplir con sus

responsabilidades?

Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

Dimension Compensacion: Graficos

Frecuencia

10. ;Las remuneraciones corresponden a la labor que desempefian los colaboradores?

A veces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

20

Frecuencia

11. ¢El sueldo que recibes te permite mantener un equilibric entre tu vida laboral y vida personal?

Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.




12. ; Estas satisfechola con los montos de las bonificaciones y recompensas que se otorga en la empresa?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

13. jLas bonificaciones que recibes son proporcionales a tu desempefio y contribucién?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

14. ¢ Te sientes motivado y comprometido con tu trabajo debido a las oportunidades de crecimiento
profesional y desarrollo personal que ofrece la empresa?
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Fuente: Base de datos de los encuestados.




15. ¢ Las oportunidades de ascenso en la empresa son justas y basadas en el mérito?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

Dimensiéon Sentido de pertenencia: Graficos

16. ;La mision y vision de la empresa son claras y comprensibles?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.

17. ;La empresa comunica efectivamente su mision y vision a todos los empleados?
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



18. ¢ Te sientes orgulloso de trabajar en una empresa que prioriza la ética y la integridad en todas sus
operaciones?
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Fuente: Base de datos de los encuestados.

19. ¢ Sientes que puedes cometer comportamientos no éticos sin temor a sanciones?
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Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Fuente: Base de datos de los encuestados.
20. ;Te identificas fuertemente con la marcay laimagen de la empresa?
B
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Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de los encuestados.



21. jEstas orgullosola de ser parte de esta empresa?
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Fuente: Base de datos de los encuestados.



Anexo 7: Resumen de graficos de los objetivos

Objetivo 1: Resumen en graficos estadisticos de la dimension Operativa con el

Sentido de pertenencia.

Figura 3. Grafico resumen de la Dimensién Operativa
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Nunca (1) mCasinunca(2) m®Aveces(3) ™ Casisiempre(4) ®Siempre(5)

Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia

Figura 4. Gréfico resumen de la Dimension Sentido de pertenencia
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X

Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia



Objetivo 2: Resumen en graficos estadisticos de la dimensién Estratégica con
Estructura y procesos.

Figura 5.Grafico resumen de la Dimensién Estratégica
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Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia

Figura 6. Grafico resumen de la Dimension Estructura y procesos
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Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia



Objetivo 3: Resumen en graficos estadisticos de las dimensiones Motivacional con
la compensacion.

Figura 7. Gréfico resumen de la Dimension Motivacional
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Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia

Figura 8. Grafico resumen de la Dimensiéon Compensacion
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Fuente: Base de datos de las encuestas.
Elaboracion: propia



Anexo 11: Alfa de Cronbach de la Variable 1.

TOTAL
25

115
75
107
76
115
83
95
116
108
114
82
72
87

78
107
106

92

80
102
118

95
107
72
76
83

10

10

10

10

2.77

DIMENSION 6
Propositiva
P24 | P25 [Total

1.316| 1.454

1.682

Feeback

DIMENSION 5
P22 | P23 |Total

1.158| 0.524

4.619

P21 | Total

DIMENSION 4
Motivacional

P16 | P17 | P18 | P19 | P20

0.694]1.381|0.718|0.881]0.944| 1.31

2.427

DIMENSION 3
Cultutal

P13 | P14 | P15 |Total

1.066| 0.551 0.81

VARIABLE 1: COMUNICACION INTERNA

5.064

P12 | Total

P10 | P11

DIMENSION 2
Estratégica

P9

P8

P7

0.811]0.954]0.932]0.861| 0.954| 0.551

P6 |Total

3.152

19.7143
282.0957

0.9689

P5

Operativa
P4

DIMENSION 1

P3

P2

P1

SOAv.1S3INON3I

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24
25

26
27

28
VARIANZA( 0.745[ 0.694] 0.596| 0.495( 0.622

Sumatoria de varianzas de items

Varianzatotal del instrumento

Coeficiente de confiabilidad




Anexo 12: Alfa de Cronbach de la Variable 2.

TOTAL
21
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P21 | Total

DIMENSION 4
Sentido de pertenecia

P16 | P17 | P18 | P19 | P20

1.075|1.147{0.963( 2.107| 1.23 | 1.239

4.418

Compensacion
P12 | P13 | P14 | P15 |Total

DIMENSION 3

P11

P10

0.432] 0.536]0.932| 0.82 | 0.8810.816

VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
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P9 |Total
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DIMENSION 2
Toma de decisiones

P7

0.932| 0.504| 0.638
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P6 |Total
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VARIANZA | 0.418| 1.23 | 1.23 [0.872|0.902| 1.534

Sumatoria de varianzas de items

Varianzatotal del instrumento

Coeficiente de confiabilidad




Anexo 13: Validacidn de instrumentos por juicio de expertos.

Validez de juicio de experto 1: Variable independiente (Comunicacién interna)

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacion interna
Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Esta fundamentado Convenientes por Los indicadores e items Redactado con
representati en bases tedricas su importanciay se encuentran lenguaje claro.
vo. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacion interna

Nombres y Apellidos Juan José Salgado Portugal DNI N° 40350560
Nombre de los Encuesta de comunicacidn interna
Instrumentos
Titulo Ing. Economista Teléfono / 992243482
Profesional/Especialidad Celular
Grado Académico MBA
Mencién Marketing
Firmay sello. Lugary | Trujillo, 23/06/2024
Fecha
Mgtr. Salgado

Portugal Juan José



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - Variable 1

Titulo: Relacidn de la comunicacidn interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana Salinas Gdlvez

DPCION DE CRITERIDS DE EVALUACION
= 3 ﬁ o
o E E g s z E g DBSERVACION
§ DIMENSION ER g 5 § E gs é = g 5
= |3 < 3 w [ g s mol s [no = s1] ol
- P m Cal
1. iLE estrudtudd c.rganiza'.iua e difunde de manera claray EEIr'I'IpIEI'IS.iDlE:’ X X X X X
2. fEstas catisfechs con laestrectura a-rganiz,a'.iva de la empr’es.a? X X X X X
L
2 3. iTienes claro cudles som tus resporsabilidades y tareas especilicas en tu puesto X ¥\ ¥ X ¥
E
g jde trabajo?
a 4. {Recibes la inlormadion necasana para realizar mis taress de maneara efectiva? X X X X
o
5. ATehan FIIEIFIEIr'n'Lil:II'IaﬂEI 3% FECLIFSOS MBDBSATIOS Rara anlendar v u |'r'||:|lir' oo las % X X X
E narnmativas del I.Iabijﬂ:’
= [6. iEntiendes ias conseruentias de no cumplic con s normativas de la X ® o X X
2 7. iEstas bien informado sobre los objetives generales de la empresa? ® ® ® X X
=
= |B. iConsideras que los objetivas que formula la organizacidn suelen estar alineados X w o X X
3 COMl S RSN v Wision?
S
i‘ a 9. (Estas al tanto de los ﬂbli&'.i‘n'l:ls IJEF"EI'.'Ir'INE"S gue debes alcanear en tu puesio de X X X X X
8 bt trabajo?
o g 10. jSientes gue lienes el Apoye Necesanio para alcanzar tus abjetivos personales? X x| by X X
>
1] 11. iLa armpresa te proporciona informacion clara y especifica sobre la evaluacion ® \ ¥ X X
e T dES.E'I'I"Il.'IE'ﬁC- labaral?
12. iLas evaluaciones del desempefio te ayudan a identificar Areas de mejora y X ® b X X
jdecarrollo?
- 13, jLos valores de la empresa son comunicados claramente a todos los X x| o X X
E emnlaarng?
5 % 14 jRecibes actualizaciones regulares sobre cualguier cambio en las normas de la ¥ ¥\ ¥ X X
i
Empresa’d




15, {La empresa comunica claramente el codigs de &tica a todos las empleados?

W0 TV ACTOMAL

16. iLa empresa comunica claramente las oporiunidades de desarmollo profesional
idisponibles?

17. i5ientes gue tienes oporunidades reales de crecimiento dentro de |a

18. {La empresa famenta la interaccidn social entre los empleados a traves de
idiversas actividades?

19, i5ientes gue tienss oporunidades de socializar oon tus companienss de trabajo
len eventos organizadas por la empresa?

20. {La empresa & transparente en sus dedisionss sobre cambios irmportantes?

21, iLa empresa promueve una cullura de confianza en todas sus attividades

FEEDB AC

K

22 jSientes gue recibes una capacitacidn adecuada para desempefiar tus tareas
leom eficiencia y eficacia?

23. [Recibes feedback oportumnd sobre obdmo puedes r'l'll!'jl:llﬂl 1] ﬂEE-Er'I'IpE'ﬁw".‘-
liakumeaid

FROPOSIT

1WA

24. iLa frecuvencia de las evaluaciones de desempeho cumplen oon tus objetivas?

25. {La empresa ofrece oportunidades para gue los empleados intervengan en la
implementacion de Sus propusstas?




Validez de juicio de experto 1: Variable dependiente (Clima organizacional)

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Clima organizacional

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representat Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

ividad

Es lo mas Esta fundamentado Convenientes Los indicadores e items se Redactado

representat en bases tedricas por su encuentran relacionados con

ivo. consistentes. importanciay hay correspondencia. lenguaje
viabilidad. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Clima Organizacional

Nombres y Apellidos Juan José Salgado Portugal DNI N° 40350560
Nombre de los Encuesta de clima organizacional

Instrumentos

Titulo Ing. Economista Teléfono / 992243482
Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico MBA
Mencion Marketing
Firmay sello. Lugary | Trujillo, 23/06/2024

Fecha




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 — Variable 2

Titulo: Relacidn de la comunicacidn interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana Salinas Galvez

OPCION DE | CRITERIDS DE
E - =€
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g . 4 : g % g |2 E OBSERVACION
g DIMENSION — E g -E g |82 E g % g
E -
= E B |= |B E g ¥ e =
= q 2 |3 |=
I G T = P | 51 sl |
1. { La organizacidn promueve un entorno de trabajo colaborativo? K K X ¥ K
8 2. é Consideras que |a distribucidn de la carga de trabajo 85 equitativa entre los X X ¥ X X
E colaboradores?
E 5. éLos lideres de la emprasa famentan un ambiente e trabajo positive y colabarativa? X X ¥ X X
S
g la. éPercibes que los lideres reconocen y valoran tu trabajo? X X ¥ X X
y E . éLos conflictos |aborales gue se generan en la emprasa se resualven de manera justa e X X ¥ X X
3 E rmparcial?
3 . é Tienes la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con tu trabajo? X X ¥ X X
H
Z 7. éSe fomenta la participacidn de los colaboradores en el proceso de toma de decisiones, X X ¥ X X
§ i I"-tl'ihl.l'f'\él"lljl:l pﬂ‘ii‘tiual'l"é nte al ambiente laboral?
u w ﬂ
E = E IB. é Consideras que recibes |a formacion necesaria para adaptarte a NUEVOS Procesos y K ¥ X ¥ K
= g w '.e-:nulaglas.!
o =
. F & b iLaempresa brinda apoyo y recursos adecuados para que los empleados puedan X X ¥ X X
= cunmplir con sus responsabilidades?
10. jLas remuneracionas COFresponden a la labar Que IﬂE"E-Er'I'IFIE'T'-a nlos colaboradoras? X X x X X
'E 11. JEl sueldo gue recibes te permite mantener un equilibrio entre tu vida laboral y wida XK ¥ X % XK
5 persomnal?
]
& 12. iEstds satisfechoa con los montos de las bonificacionas ¥ reCoMpensas que se otorga X X ¥ X X
§ [en la empresa
13, jlas bonificaciones gue recibas son pflIIFII:Ir'{iIIII'IalE"E 4 T ﬂE’EEIT‘p&M W o miribwu cidn ¢ X X X X X




14. {Te sientes motivade y comprometido con tu trabajo debido a las oporiunidades de b4 X x ¥ b4
krecimiento profesional y desarrollo personal que ofrece la empresa?
15. {Las oporunidades de ascenso en la emprasa son justas ¥ basadas en el mérito? X X x ¥ X
16. ¢La misidn v visidn de la empresa son claras y comprensibles? X X x ¥ X
=
‘5’ 17. {La empresa comunica efectivaments su misidn y visidn a todos los empleados? b4 X ® X b4
E 1E. {Te sientes orgulloso de trabajar en una emprasa gue prioriza la ética y |a integridad K X x X K
= en todas sus operacionas?
{51
§ 19, {Sientes que puedes cometer COMpOrtamientos no &ticos sin temor a sanciones? b4 X ® X b4
E [20. ¢ Te identificas fuertemente con la marca y la imagen de la empresa? b4 X ® X b4
=5
L)
[21. ¢ Estds orgullosa/a de ser parte de esta ermprasa? b4 X ® X b4




Validez de juicio de experto 2: Variable independiente (Comunicacién interna)
VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacidn interna
Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Esta fundamentado Convenientes por Los indicadores e items Redactado con
representati en bases tedricas su importancia 'y se encuentran lenguaje claro.
vo. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacion interna

Nombres y Apellidos Katherina Querevalu Nufiez DNI N° 45784646
Nombre de los Encuesta de comunicacion interna

Instrumentos

Titulo Psicéloga Teléfono / 994686359
Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico Magister

Mencidén Maestria en gestion y direccion del talento humano

Firmay sello. A 1/ Lugary | Trujillo, 18/06/2024
(ot A D Fecha
@’% U FSICOLOGA
Y CPs.P N® 20763




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 — Variable 1

Titulo: Relacidn de la comunicacidn interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana Salinas Gdlvez

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
co B |
g g 3] 5 g E g DESERVACION
DIMEMNSIGN g a4
: e sl BlEEEEE [ OECSS
> 3 = = |z _E = £ g
i = |3 |w | =i|wo| =i wo{ s ol s M| os] no
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L. iLa estrisctura organizativa se difunde de manera clara y comprensible ¥ X b x x X
2. iEstds satisfecho con la estructura organizativa de la empresa? X * b i X
L
= . éTienes clarg cudles son tus responsabilidades y tareas especificas en tu puesto X * x x x
E
b e trabajo?
E Iﬂ- dRecibes la informacidn necesaria para realizar mis tareas de manera efectiva? *
(=]
. éTe han pra parn:iunaun 05 FeCUrsos necesarios para entemndar ¥ Cum |'.‘l|i|' oon las X
3 horrmativas del trabajo?
E E. (Entiandsas |as conseduencias de ng ou |'|"||'J|i|' oo 1as narmativas de la x X x x x
|_
= 7. éEstas hien informado sobre los abjetivos generales de la empresa? % * w b bt
=
< E. iConcideras que los objetivos gue formaula la organizacidn suelen estar alineados * * x x x
E con su misidn y visidn?
=
g 3 . éEstds al tanto de los objetivos personales gue debes alcanzar en tu puesto de X o X X X
2 E Frabajo?
§ E L0, §Siertes gue tienes el apoyo necesana para alcanzar tus objetivos personales? X b x x X
] L1, iLa ermpresa te proporciona informacidn clara y especifica sobre la evaluacidn ¥ * b i X
e tu I:IE'S.-Er'|'||.'|E'|'||:| laboral?
12 ¢lLas evaluationes del dasam |.'|E'i"-:3 te a'g,'ulﬂa m aidentificar dreas de |'I"|Ejl:|r'.! ¥ x x X X X
Besarmolio?
- 3. i Los valores de la efmprasa Son comunicados claramente a todos los X X xX x x
e = srnieadng?
o & L4, § Recibes actualizaciones regulares sobre cualquier cambio en las normas de la * * x x x
= ermpresa’




15. ¢ La empresa comunica claramente & codigo de &tica a todos los empleados?

M OTIARCTONAL

6. i La empresa comunica claraments las oportunidades de desarrollo profesional
Hisponibles?

L7 éSientes gue tienes oporunidades reales de orecimiento dentro de la

18 i La ernpresa formenta la interaccidn social entre los empleados a trawvés de
piversas actividades?

19. iSientes gue tienes oporunidades de socializar con s compafieros de trabajo
pn ewentos organizados por la empresa?

PO {La empresa es transparente en sus decisiones sobre cambios impur‘tan'.es?

1. iLa empresa promoese una cultura de confianza en todas sus actividades?

FEEDRALC

K

P32 isientes gue recibes una capacitacidn adecuada para desempefiar Tus tareas
bon eficiencia y eficacia?

3. { Recibes feedback agartuno sobre cdmo puedes mejorar tu desempefo
Zbheryigl g

FROPOSIT

WA

24, i La frecuencia de las evaluaciones de desem PEMO Cumplen oon s I:IE||-E‘|Iil.IIZIS;I

P5. éLa empresa ofrece oportunidades para gue los empleados intervengan en la
rl'l" plementacion de sus propuestasy




Validez de juicio de experto 2: Variable dependiente (Clima organizacional)

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Clima organizacional

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representat Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

ividad

Es lo mas Esta fundamentado Convenientes Los indicadores e items se Redactado

representat en bases tedricas por su encuentran relacionados con

ivo. consistentes. importanciay hay correspondencia. lenguaje
viabilidad. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

2

3

4

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Clima Organizacional

Nombres y Apellidos Katherina Querevalt Nufiez DNI N° 45784646
Nombre de los Encuesta de clima organizacional

Instrumentos

Titulo Psicéloga Teléfono / 994686359
Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico Magister

Mencidén Maestria en gestion y direccion del talento humano
Firmay sello. At Lugary | Trujillo, 18/06/2024
(oK Fecha

PSICOLOGA
CPs.P N® 20763




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 — Variable 2

Titulo: Relacidn de la comunicacidn interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana %alinas Gilver

VARIABLE

DI BAENSION

ITEMS

OPCIOM DE |

1A Veoes

1, Nunca
2, Casinunca

DAl

L

COHERENCIA

OBSERVALCION

i |REPRESENTATI

w [CONSISTENCIA

4.Casl slempre
5. Siempre

1. ¢ La organizacion profmueve un entord de trabajo colaborativo?

s | 12| PERTINENCIA

2
3

=

CLIMA ORGANIZACIOMAL

" 5

8 2. i Consideras gue la distribucion de la carga de trabajo es equitativa entre los X X X
E colaboradones?
E 3. i Los lideres de la empresa formentan un ambiente de trabajo positive y colaborativa? X
=
g {. iPercibes que los lideres reconocen ¥ valoran tu trabajo? X
E 5. i Los eonflictos laborales gue se generan en la empresa se resuelven de manera justa e X
E rmparcial?
[
5. d Tienes la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con tu trabajo? X
7. i5e fomenta la participacidn de los colaboradores en el proceso de toma de decisiones, X
- contribuyends positivamente al ambiente laboral?
[T
e E [B. i Consideras gue recibes la formacidn necesaria para adaplarte a NUBVOS procesos y X
i i tecnologias?
=
(=] M. iLa empresa brinda apoyo y recursos adecuados para que los empleados puedan X
curmplir con sus respansabilidades?
10. {Las remuneraciones correspanden a la labor que desernpefian los colaboradores? X
'E 11. jEl sueldo gue recibes te permite mantener un equilibrio entre tu wida laboral y wida X
; personal?
[ 12. jEstas satisfechayfa con los montos de las bonificaciones y recompensas que se otorga X
5 e la empresa?
13. /Las bonificaciones gue recibes son proporcionales a tu desempedo y contribucitn? X




14. i Te sientes rotivado y cormprametide con tu trabajo debido a las oporunidades de X X ¥ ® X
crecimiento profesional y desarrollo personal gue ofrece la empresa?
15. /Las eporunidades de ascenso en la empresa son justas y basadas en el mérita? X X X o X
16. /L& mitsidn y vision de la empresa son claras y comprensibles? X X X o X
=
‘5"' 17. iLa empresa comunica efectivamente su misidn y visidn a todos los empleados? X X ¥ ® X
E 1E. /i Te sientes orgullasa de trabajar en una efmpresa gue prioriza la ética y |a integridad X X ¥ ® X
= en todas sus operaciones?
ke
a 18. jSientes que puedes cometer comportamientos no ticos sin Temor a sanciones? X X ¥ ® X
E [20. i Te identificas fuertemente con la marca y la imagen de la empresa? X X ¥ o X
e
L]
[21. jEstas orgullosoy'a de ser parte de esta empresa? X X ¥ o X




Validez de juicio de experto 3: Variable independiente (Comunicacién interna)
VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacion interna
Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccidn, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Esta fundamentado Convenientes por Los indicadores e items Redactado con
representati en bases tedricas su importancia 'y se encuentran lenguaje claro.
vo. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Comunicacion interna

Nombres y Apellidos Paul Javier Gastainadui Revilla DNI N° 70670055
Nombre de los Encuesta de comunicacion interna
Instrumentos
Titulo Ing. Industrial Teléfono / 924902555
Profesional/Especialidad Celular
Grado Académico Magister
Mencidn Maestro en Gestion del Talento Humano
Firmay sello. Lugary | Trujillo, 13/06/2024
- Fecha




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - Variable 1

Titule: Relacidn de la comunicacidn interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana Salinas Galvez

OPCION DE CRITERIIS DE EVALUACION
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L. éLa estructura organizativa se difunde de manera clara y comprensible? X ¥ X X X
2. iEstds satisfecho con la estructura organizativa de la empresa? X b x X X
<L
= . éTienes claro cudles son tus responsabilidades y tareas especificas en tu puesto " ¥ X X X
=
- e trabajo?
E L'I- éRecibes la informacidn necesaria para realizar mis tareas de manera efectiva? ko X X
(=]
. éTe han pro pcrn:innadn I35 eSS eCasarios para entendar ¥ Cunm |:I|i|' oo as X X
g orrnativias del trabajo?
E E. dEntiendss las consecuencias de no ou |'I"||'.'||i|’ car las nafmativas de la X x x x X
|_
= [7. éEstds bien informado sobre los objetivos generales de la empresa? ¥ ¥ X X X
=
= B. éConsideras que los objetivos gue formula la organizacidn suelen estar alineados ¥ ¥ X X X
E oM SU misidn ¥ visidn?
=
i b P. éEstds al tanto de |0s objetivos personales gue debes alcanzar en tu puesto de x x x x X
2 E brahajo?
§ E L. { Sientes gue tienes el agoyo necesario para alcanzar tus objetivas personales? » *® x x
A 11, La empresa te proporciona informacidn clara y especifica sobre la evaluacidn o b x X
e T -:Ie-sempel'u:l laboral?
2. fLas evaluadiones del desam |.'|E'i'-0 te .Iyul!.l n a identificar dreas de mejnra ¥ X X X X X
pesarrollo?
= 3. iLos valores dela EMmprasa Son Conmw nicados claramente a todos las X X x X X
|:_" —_ arnleardne?
= = 14 { Recibes actualizaciones regulares sobre cualquier cambio en las normas de la ¥ ¥ X X X
L=
Ermpresa’t




15. {La empresa cormuonica claramente el codigo de &tica a todos los empleadas?

WO TV ACIONAL

16. {La empresa cormunica claramente |as oportunidades de desarmallo profesional
Jdisponibles

17, dsientes gue tienas oporunidades reales de crécimiento dentro de |a

18. {La empresa fomenta la interaccidn social entre los empleados a traves de
jiversas actividadesy

19, jSientes gue tienses oporiunidades de socializar Con Tus Oompakeros de trabajo
|en eventos organizados por la ermpresa?

20. {La empresa g5 transparente en sus decisiones sobre cambios irmport antes?

21. {La empresa promueve una cultura de confianza en todas sus actividades ¢

FEE DR AL

K

22, jSientes gue recibes una capacitacidn adecuada para desempeiiar tus tareas
joon eficiencia y eficacia?

23, jiRecibes feedback oportuns sobre obmo puedes r'I'IE'jI:lI.!I LiT] ﬂES.Er'I'IFIE'ﬁCI
Yzt o

PROPOSIT

1V

24, jLa frecuwencia de las evaluaciones de desempefo cumplen con tus abjetivas?

25. {La empresa ofrece oportunidades para gue los empleados intervengan en la

implementacion de sus propuestas?




Validez de juicio de experto 3: Variable dependiente (Clima organizacional)

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Clima organizacional

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representat Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

ividad

Es lo mas Esta fundamentado Convenientes Los indicadores e items se Redactado

representat en bases teoricas por su encuentran relacionados con

ivo. consistentes. importanciay hay correspondencia. lenguaje
viabilidad. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

2

4 5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Clima Organizacional

Nombres y Apellidos Paul Javier Gastanadui Revilla DNI N° 70670055
Nombre de los Encuesta de clima organizacional

Instrumentos

Titulo Ing. Industrial Teléfono / 924902555
Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico Magister

Mencion

Maestro en Gestion del Talento Humano

Firmay sello.

Lugary
Fecha

Trujillo, 13/06/2024




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 — Variable 2

Titulo: Relacidn de la comunicacion interna con el clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Trujillo 2024
Autor: Katerin Tatiana Salinas Galvez

OPCION DE | CRITERIOS DE
= o <
o .
g : g : g ‘g g |2 g DESERVACION
: DIMENSION ITER E g -E ¢ |88 E g %
E -
= E g |= |E E g g 2 8
=z q =< |3 |=»
- ~ ™ o | 5l 5l 51 5l |
1. i La ofganizacidn promueve un entornd de trabajo colaborativo ? X X u x X
2] 2. J Consideras que la distribucidn de la carga de trabajo es equitativa entre los by X x X by
E colaboradores?
E 3. § Los lideres de la erpresa formentan un ambiente de trabajo positivo y colabarativa? by X x X by
e
g 4. § Percibes gue los lideres reconocen y valoran tu trabajo? by X x X by
y E 5. § Los conflictos |aborales gue se generan en la empresa se resuelven de manera justa e by X x X by
3 E frmparcial?
% 5. 4 Tienes la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con tu trabajo? by X x X by
.
= 7. i 5e fomenta la participacidn de los colaboradores en el proceso de toma de decisiones, by X x X by
§ " contribuyenda positivamente al ambiente laboral?
g [T )
g =] E [B. i Consideras que recibes la formacidn necesaria para adaptarie a NUEVOS ProCesos y by K u x by
= i n tecnaologias?
o =
- & 5. § La erpresa brinda apoyo y recurses adecuados para que los empleados puedan by X x X by
= curmplir con sus responsabilidades?
10. iLas remuneraciones corresponden a la labor que desempefan los colaboradores? X X u x X
'E 11. iEl sueldo gue recibes te permite rmantemer un equilibrio entre tu vida laboral y vida by X » x by
E personal?
] - - —
[ 12. iEstds satisfechofa con los mantos de las bonificaciones y recormpensas que se otorga by X x X by
§ En la empresa?
13. ;Las bonificaciones gue recibes son proporcionales a tu desempedio y contribucidn? X X X X X




14. i Te sientes motivado y cormprometido con tu trabajo debido a las oporunidades de K K u x by
krecimiento profesional y desarrallo personal gue ofrece la empresa?
15. { Las oporunidades de ascenso en la empresa son justas y basadas en el mérita? X X » ¥ by
16. ¢ La muisidn y vision de la empresa son claras y comprensibles X X » ¥ by
=
E 17. iLa empresa comunica efectivamente su misidn y visidn a todos los empleados? K X x X b4
E 1E. i Te sientes orgulloso de trabajar en una efmpresa gue prioriza la ética y la integridad XK X u ¥ X
= en todas sus operaciones?
=5
a 19. jSientes que puedes cometer comportamientos no &ticos sin termor a sanciones? K X x X b4
E [20. i Te identificas fuertemente con la marca y |2 imagen de la emprasa? K X x X b4
=5
&=
[21. jEstds orgullosaya de ser parte de esta empresa? K X x X b4




Anexo 14: Autorizacidn de la empresa

AUTORIZACION DE LA ENTIDAD PARA LA RECOLECCION
DE DATOS

Yo JUNIOR AREVALO CHAMOCHUMBI, Jefe de Operaciones de la empresa,
autorizamos, la aplicacion de la encuesta y la recoleccion de los datos recolectados
para el desarrollo de su tesis titulada: “Relacién de la comunicacién interna con el
clima organizacional de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones,
Trujillo 2024” de la alumna SALINAS GALVEZ KATERIN TATIANA con DNI 47978760
correspondientemente de la Universidad César Vallejo del Programa de Académico

de Maestria en Gestion del Talento Humano.

Las encuestas se realizaran a través de formularios en linea, los cuales seran
distribuidos a los empleados mediante sus correos electrénicos corporativos. Se

estima que cada encuesta tomara aproximadamente 10 minutos en completarse.

Esta autorizacion es valida a partir del 20 de junio de 2024.

Se emite el presente para fines que los intereses crean conveniente:

Ciudad, Trujillo del 15 de junio del 2024

FIRMA:

DNI: 42007451





