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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo Determinar la relación que existe 

entre el rumor institucional y el clima laboral en el Instituto Nacional de Estadística 

e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 2020. La investigación es de tipo no 

experimental, transversal, descriptiva y correlacional. La población de estudio 

estuvo conformada por 21 trabajadores, se aplicó como técnica de la encuesta y 

como instrumento un cuestionario cerrado de 25 preguntas referente a la variable 

clima laboral y 13 para la variable rumor institucional, el instrumento fue validado 

por 3 expertos, asimismo se determinó la confiabilidad mediante una muestra 

piloto, con el resultado de un valor del alfa de Cronbach, de 0,915 para la variable 

rumor institucional  y de 0.925, para el clima laboral. Como resultado se identificó 

que los trabajadores perciben un nivel regular tanto en el clima laboral (90,5%) y 

en el rumor institucional (81%). Mediante la prueba del coeficiente de Rho de 

Spearman se comprobó la relación inversa y significativa entre el clima laboral y el 

rumor institucional en los trabajadores, con un valor Rho de Spearman= - 0.625 y 

con una probabilidad de significación p=0,002 (p<0,05); asimismo, se determinó 

que la correlación entre la realización personal (sig. bilateral = 0.028, Rho de 

Spearman = - 0.480), involucramiento laboral (sig. bilateral = - 0.686, Rho de 

Spearman =0.001), supervisión (sig. bilateral = 0.033, Rho de Spearman = - 

0.466), comunicación(sig. bilateral = 0.030, Rho de Spearman = - 0.475) y 

condiciones laborales (sig. bilateral = 0.039, Rho de Spearman = - 0.453), del 

clima laboral con la variable rumor institucional.  

Palabras clave: Clima laboral, rumor institucional, comunicación, supervisión 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

institutional rumor and work environment at the National Institute of Statistics and 

Informatics of the Zim Chimbote Office, 2020. The research is non-experimental, 

cross-sectional, descriptive and correlational. The study population was made up 

of 21 workers, a closed questionnaire of 25 questions referring to the variable work 

climate and 13 to the variable institutional noise was applied as a survey 

technique, the instrument was validated by 3 experts, and Reliability was 

determined using a pilot sample, with the result of a Cronbach's alpha value of 

0.915 for the institutional noise variable and 0.925 for the work environment. As a 

result, it was identified that workers perceive a regular level both in the work 

environment (90.5%) and in institutional noise (81%). Using the Spearman's Rho 

coefficient test, the inverse and significant relationship between work climate and 

institutional noise in workers was verified, with a Spearman's Rho value = - 0.625 

and with a probability of significance of p = 0.002 (p <0 , 05); Likewise, it was 

determined that the correlation between personal fulfillment (bilateral sig = 0.028, 

Spearman's rho = - 0.480), labor involvement (bilateral sig = - 0.686, Spearman's 

rho = 0.001), supervision (bilateral sig = 0.033 , Spearman's rho = - 0.466), 

communication (bilateral sig = 0.030, Spearman's rho = - 0.475) and working 

conditions (bilateral sig = 0.039, Spearman's rho = - 0.453), of the work climate 

with the institutional rumor variable . 

Keywords: Work environment, institutional noise, communication, supervision 
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I. INTRODUCCIÓN

Hoy en día las entidades e instituciones buscan generar internamente un 

clima laboral adecuado para que los colaboradores se sientan a gusto y puedan 

brindar al 100%  su capacidad laboral, pero muchas veces existen factores que 

limitan la labor del colaborador y uno de ellos es el rumor institucional que 

afecta directamente al clima laboral de una institución o entidad, es por ello que 

han surgido diferentes investigaciones, que demuestran dicha incidencia. 

Frias (2000) menciona que en una institución o entidad debe haber 

siempre la comunicación y esta se debe dar de manera formal, pero cuando  la 

comunicación formal es deficiente genera una comunicación informal, que da 

lugar a la aparición de rumores, Cuando se da inicio a un rumor y persiste, 

genera un clima de ambigüedad en el contexto laboral (Mert, Bekmezci & 

Eroğluer, 2019; Long Shawn, 2017). Esto quiere decir que guarda bastante 

relación el rumor en el desenvolvimiento del colaborador y esto afecta 

directamente en el clima laboral.   

El rumor puede beneficiar o perjudicar a una entidad ya que depende 

muchas veces como se direcciona el rumor, y esto lo evidencian a nivel 

internacional Seidel, Hannigan & Phillips (2020) y Bouanan et al., (2015) tienen 

similares ideas en las que mencionan que, los rumores que se pueden generar 

de productos en línea influyen en la evolución del mercado de productos no 

solo cuando se lanzan productos, sino también en la prehistoria de los 

mercados de productos. Los rumores parten de una noticia real o también de 

algo inventando, es por ello que, Klein, & Tolson (2015) menciona que las 

noticias que se establecen en la realidad si no beneficia a la entidad o 

institución entonces se trata de ocultar, pero esto genera un rumor que 

perjudica a la institución. Se observa que a nivel internacional también se 

relaciona el rumor con el clima laboral en las diferentes empresas y esto 

conlleva a perjudicar y no poder alcanzar los objetivos trazados por las 

entidades empresas.  

Por otro lado, con respecto al clima laboral, las empresas o entidades se 

esfuerzan para que sus trabajadores se sientan cómodos y bien en su 
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ambiente laboral. Según Toro-Álvarez (2009), El clima laboral es una 

construcción compleja y, multidimensional, pero poco establecido y alude 

mayormente a la percepción de las personas a partir de las realidades grupales 

que experimentan en el contexto laboral u organizacional.  Además Bordas 

(2016)  comenta  que  el trabajador en un lugar cómodo y adecuado es la 

principal herramienta para la ventaja competitiva sostenible que tiene una 

empresa o entidad. Urea (2011) en su artículo menciona que hoy en día las 

empresas tienen un gran interés en buscar diferentes estrategias para mejorar 

el clima laboral y esto permita mantenerse en el mercado globalizado. Es por 

ello que, De los Cobos, Morgan y Díaz (2019)  indican que el clima laboral 

repercute directamente en la eficiencia y eficacia de las organizaciones y en el 

desempeño de su personal. Ya que el clima laboral es el principal factor para 

obtener una empresa o entidad exitosa.  

A nivel nacional se puede visualizar que las empresas están tratando de 

mejorar el clima laboral en sus colaboradores y por ello se esfuerzan por 

generar estrategias para disminuir los factores que limitan un buen clima 

laboral. Además de buscar formas de comunicación que sean más fluidas y 

accesibles para los colaboradores, y disminuir el rumor que genera muchas 

veces inestabilidad entre ellos. Es por ello, que según Ritter M. (2010) en una 

entrevista que le hicieron menciona que el rumor puede partir de una sola 

persona pero cuando más repetitivo se vuelve genera tensión en el grupo que 

está interactuando y desmoraliza a los que integran dicho grupo, esto perjudica 

e desestabiliza la relación entre los colaboradores y afecta directamente al 

clima laboral.  

Robles y Borja (2008 – 2011) en su estudio indican en función a la 

Resolución Ministerial Nº 623-2008/MINSA buscan implementar estudios sobre 

el clima institucional a nivel nacional y brindar herramientas metodológicas 

necesarias para su ejecución. Dicha resolución menciona la importancia de 

dicho estudio y como las herramientas metodológicas ayudarían al desarrollo 

de la institución. Así también, el diario Gestión (2019) menciona en una 

encuesta aplicada a las empresas de Lima que menos del 50% realiza 

acciones para mejorar el clima laborar y esto hace referencia que en los últimos 
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años, el clima laboral ha escalado en importancia para la empresa o entidad y 

es por ello que las empresas han optado por buscar estrategias para mejorar 

dicho clima, porque es uno de los factores que puede determinar la 

permanencia de la entidad o institución. 

A nivel local en el Instituto Nacional de Estadística e Informática de la 

Oficina Zonal, Chimbote, se puede percibir un ambiente laboral no muy 

adecuado y la administración no toma acciones para cambiar dicha situación, 

además existen factores  que limitan el buen desenvolvimiento de los 

colaboradores; estos factores están relacionado con la infraestructura de la 

entidad, ya algunas oficinas no son las adecuadas para poder establecer un 

ambiente agradable y por ende un buen ambiente laboral. A todo ello se le 

adiciona un factor importante y que delimita el funcionamiento de la entidad, 

que es el rumor ya que la comunicación entre los colaboradores de la entidad 

no es fluida, y se pudo observar que existen grupos entre ellos y los 

comentarios que surgen entre los diferentes colaboradores hace que el clima 

laboral sea tenso y poco favorable para el desempeño en su trabajo. Por todo 

lo expuesto es importante analizar cómo se relaciona el rumor institucional y el 

clima laboral en los colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020. 

Por lo antes estudiado se ha determinado el siguiente problema de 

investigación: 

¿Existe relación entre el rumor institucionaliyieliclimailaboral en el Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020? 

Este estudio parte de una problemática en relación entre el clima laboral y el 

rumor institucional evidenciada en el trabajo diario en la institución y  es por ello 

que se justifica de la siguiente manera:  

 

En primer lugar, el presente estudio posee una justificación práctica, ya que 

las conclusiones serán de mucho beneficio porque definirá la relación entre rumor 

institucional y clima organizacional y a partir de ello se podrá generar estrategias 

de mejora para dicha problemática. 
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Parte de una justificación social, porque permitirá que la institución 

implemente estrategias de solución a los problemas en relación al rumor y el clima 

institucional en los trabajadores del Instituto Nacional de Estadística e Informática 

de la Oficina Zonal Chimbote y como consecuencia se brinde un mejor servicio a 

la comunidad que requiere los servicios de esta organización.   

 

Se justifica en lo teórico, puesto que va a ampliar el conocimiento de la 

variable rumor institucional y clima laboral. Además, Para el desarrollo de la 

investigación se utilizaron bases teóricas con diferentes fuentes de información, 

se organizaron y sistematizaron en función a las dos variables de estudio. 

Asimismo el desarrollo teórico puede servir como base para distintas 

investigaciones que deseen abordar las temáticas antes expuestas, orientados en 

otros contextos.  

 

Por último se justifica metodológicamente porque se desarrollarán técnicas  

e instrumentos las cuales servirán para otras investigaciones con la finalidad 

generar aportes para dichas variables y puedan adecuarlos a su contexto.  

 

Después de haber analizado y descrito las variables y partiendo de dar 

respuesta a la formulación de la pregunta antes mencionada, se formularon los 

siguientes objetivos. 

 

Objetivo general: 

 

Determinar la relación que existe entre el rumor institucional y el clima laboral en 

el Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 

2020.  
 

Objetivos específicos:  

 

Identificar el nivel del clima laboral en los colaboradores del Instituto Nacional de 

Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 2020 
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Describir el nivel del rumor institucional en los colaboradores del Instituto Nacional 

de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 2020 

 

Analizar la relación entre el rumor institucional y las dimensiones realización 

personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales del clima laboral en los colaboradores del Instituto Nacional de 

Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 2020 

 

Para verificar la relación entre el rumor institucional y el clima laboral se estableció 

la siguiente hipótesis:  

 
Hipótesis general: 

 

Hi: Existe relación entre el rumor institucional y eliclimailaboral en los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal Chimbote, 2020. 

 

Ho: No existe relación entre el rumor institucional y eliclimailaboral en los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal Chimbote, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para el estudio de los trabajos previos se tiene en el ámbito 

internacional: Bueso (2016), en su estudio sobre la relación entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción laboral direccionado a los trabajadores de una 

industria, desarrollado en la ciudad de San Pedro, Honduras. Tuvo como 

población y muestra a 21 trabajadores de la empresa y su diseño fue no 

experimental de tipo correlacional y transversal  y sus conclusiones fueron: que 

el clima organizacional si se relaciona con la satisfacción laboral (p = 0.000) y 

es considerable, esto quiere decir que a mayor clima organizacional mejor es la 

satisfacción laboral. Asimismo se menciona que nivel de clima organizacional 

es promedio ya que se recomienda realizar evaluaciones periódicas de clima 

organizacional en la empresa.  

Tello, Saavedra y Mosquera (2014), realizaron una investigación sobre el 

Clima Organizacional en los trabajadores de un Hospital. En la ciudad de 

Colombia. Desarrollaron un diseño no experimental de tipo descriptivo y la 

población fue de 173 trabajadores en el cual se determinó como muestra a  135 

colaboradores. y concluyeron que: existe un clima organización inestable ya 

que se encontraron algunas deficiencias como el desconcierto entre los 

empleados puesto que la mayoría afirma que ya no existe un seguimiento de 

sus labores y esto genera una incertidumbre en su productividad. Asimismo la 

toma de decisiones y motivación no son las óptimas porque ha generado una 

insatisfacción entre los colaboradores. 

Asimismo, se pudo evidenciar trabajos de investigación que guardan 

relación sobre la relación del clima organizacional con las actitudes de los 

trabajadores y es por ello que Lapo y Bustamante (2018) realizado en ecuador, 

quienes confirman la estrecha relación con las principales actitudes que se 

establecen en el área de trabajo. Entendidas como satisfacción. Asimismo se 

puede evidenciar con respecto a los factores que se relacionan con el clima 

organizacional a la motivación la  (Arias y Arias, 2014). al rendimiento y 

productividad (Viloria et al., 2015). y la calidad en el servicio (Sotelo y Figueroa, 

2017). 
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Así mismo con respecto a la variable rumor institucional En la 

investigación de Cusot y Espinosa (2016), en Ecuador, tesis para optar el grado 

de maestro, tuvo como muestra a 48 docentes y fue de enfoque mixto en el 

cual se concluye que el rumor existe en una organización ya sea de manera 

positiva o negativa y esto se da por la falta de comunicación formal, en ese 

sentido se puede decir que el nivel de rumor en la institución es regular ya que 

si se da por la falta de comunicación formal.  

Por otro lado Mazo, (2015) en su investigación realizada en Venezuela, 

quien desarrolló un estudio de tipo descriptivo, analítico y comparativo. 

Recopila diferentes investigaciones sobre el rumor y concluye que: el rumor 

parte de una comunicación personal y particular, y esto se cimienta en la 

comunicación no formal. Al comparar los diferentes estudios se pudo evidenciar 

que el rumor se relaciona y afecta al clima laboral de las organizaciones, ya 

que se presenta bajo un clima inestable y perjudica el buen desempeño del 

trabajador.  

En el ámbito nacional también existen investigaciones que han 

evidenciado diferentes trabajos sobre el clima organizacional y el rumor es por 

ello que tenemos a Albañil (2015) quien desarrolló una investigación sobre el 

clima laboral y la participación en una institución educativa de la ciudad de 

Piura, tesis para optar el grado de maestro, fue de diseño no experimental de 

tipo correlacional. La población y muestra estuvo estimada por los 58 

trabajadores entre directivos, docentes y auxiliares; llegó a la conclusión: No 

existe un buen clima laboral ya que hay ciertos factores que influyen a generar 

la inestabilidad como el reconocimiento que perciben los docentes y 

trabajadores puntuaron a un nivel bajo.  

Pillaca (2015) en su artículo sobre el rumor en la construcción del clima 

organizacional en Ayacucho, fue de diseño no experimental de tipo descriptivo 

correlacional. La población y muestra estuvo estimada por los 140 trabajadores 

llegó a la conclusión que si existe incidencia entre el rumor y el clima 

organizacional ya que se aplicó la prueba chi cuadrado donde se demuestra la 
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aceptación de la hipótesis del investigador el cual indica que si existe incidencia 

entre las dos variables debido a que el sig. bilateral tuvo como resultado de 

0,00, lo que significa que cuando el resultado de la significancia es menor o 

igual a 0,05 %, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis 

nula, Asimismo con respecto al nivel del clima laboral se pudo obtener que 

existe un nivel medio según la percepción de los trabajadores y por último se 

pudo evidenciar el nivel del rumor institucional es regular porque aunque hay 

diversos comentarios sobre la empresa, eso también afecta al clima laboral. 

Continuando con el estudio de las variables, se establecen las bases 

teóricas que fundamentan la investigación y como primer análisis se establece 

el estudio de a variable Clima laboral. 

Para definir la variable Clima laboral se tomará la teoría de la jerarquía 

de las necesidades de Maslow, que según López (2014) lo define como una 

especulación, en el cual establece que las personas tienen necesidades 

jerarquizadas en cinco niveles: Fisiológicos: esto orientado al antojo, sed y 

sexo, entre otros. otro de los niveles es el de Seguridad: relacionado al 

bienestar y seguro de daño físico y entusiástico. Como tercer nivel se tiene al 

social: relacionado al amor, reconocimiento y parentesco. el cuarto nivel es la 

consideración: aquí se considera el respeto por sí mismo, el autogobierno, el 

logro, entre otros .y por último se tiene al Auto-reconocimiento: orientado al 

desarrollo, realización del potencial individual.  

Otro teoría que tiene relación, es la teoría de clima laboral de Likert 

(citado por Brunet, 1999) se define como la conducta que se espera por parte 

del colaborador en función a lo indicado por la autoridad que lo dirige, de este 

modo existe una respuesta controlada. 

Así mismo Brunet (2004) define al clima laboral como la compresión en 

entorno subjetivo y objetivo de los objetos tangibles que inciden en el 

comportamiento de los colaboradores y esto se compara con Rubio (2006) 

quien indica que es el medio físico en el cual se desarrolla la labor cotidiana.  

Por otro lado Gibson (1994), define que es una confluencia de propiedades 

orientado al entorno de trabajo que se direcciona al colaborador en función a la 
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percepción que tiene y constituye una fuerza importante que influye en su 

comportamiento y desempeño. A su vez Méndez (2006), define en forma 

precisa y completa sobre el clima y menciona que es el ambiente donde se 

desarrolla el colaborador el cual percibe en función al proceso de interacción 

social, orgánica e intervienen factores como creencia, percepción, grado de 

participación y actitud, todo ello para determinar su comportamiento, 

satisfacción y por ende nivel de eficiencia en la empresa. También. Y por último 

Bustos (2007) menciona que es la valoración que parte del trabajador para 

medir las condiciones físicas y el confort del ambiente donde se ejecuta el 

trabajo, en el interior de la entidad.  

No obstante el clima laboral ha tenido su evolución en el tiempo es por 

ello que   Reichers y Schneider (citado por Iglesias y Sánchez, 2015) 

establecen 3 etapas en dicho proceso de evolución. En la primera etapa se 

determina el proceso de inducción y conceptualización, parte desde la 

definición que tiene su inicio en el pasado siglo y se conceptualiza en 1960 con 

la propuesta de un cuestionario de medición con el fin de medir dicha variable. 

En la segunda etapa se define como evolución y desarrollo del constructo: esto 

parte de los diferentes estudios que se desarrollaron sobre diferentes contextos 

del clima laboral y sus variables relacionadas. En la tercera y última etapa se 

define como etapa de consolidación,  y se desarrolla entre los años 1980 y 

1990, gracias a los diferentes estudios se consolidó el estudio del arte y se 

generó un estudio más amplio y que establezca varias dimensiones, esto 

conlleva a la descripción de la incidencia del trabajador en su campo laboral 

(Viloria et al. 2015, p. 35). Asimismo Gan (2007), explica que el clima laboral es 

el producto que percibe un trabajador con relación a su entorno de trabajo. Y 

esto parte desde la existencia de diferentes factores que influyen en la 

percepción de la persona, y en más preponderancia los factores intrínsecos 

que son: motivación, cultura organizacional entre otros y todo ello se puede 

medir, pero no necesariamente los trabajadores respondan de la misma 

manera (Czerwonogora, 2017). 

Likert establece tres diferentes factores que caracterizan las cualidades 

de una entidad o empresa y que generan una visión individual, éstas son la 
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causal, el camino y los factores. Por otro lado se puede identificar los factores 

causales: que se orientan al desarrollo e interacción de una empresa o entidad. 

Entre los cuales tenemos a la estructura jerárquica y reguladora, las opciones, 

la aptitud y los estados mentales. (Brunet 2002, p. 77). 

El segundo factor son las variables Intermedias: que se establece para 

medir el funcionamiento interno de la entidad y refleja las perspectivas del 

trabajo y estas pueden ser: inspiración, ejecución, correspondencia y liderazgo 

básico. y cumplen con los procedimientos de jerarquía en la institución es por 

ello que son muy importantes. (Brunet, 2002). 

El último factor son las variables finales: que se originan a partir de los 

otros dos factores y están relacionados directamente a los resultado que 

requiere la empresa o entidad. (Brunet, 2002) 

Es por ello que a pesar que el colaborador presente necesidades de 

entorno material, también existe necesidad personal, que se relaciona a los 

sentimientos, a sentirse útil, que es tomado en cuenta para diferentes tomas de 

decisiones. Y aunque se pueda tener muchas habilidades para cumplir 

idealmente con el trabajo, si no se desarrollan en un ambiente de trabajo 

idóneo no podrán satisfacer su potencial (Gateway la estrella de Panamá, 

2014) 

 Después de haber analizado la variable, se tomó como base teórica a la 

teoría presentada por Sonia Palma psicóloga de profesión e investigadora el 

cual estableció cinco dimensiones: Realización personal, Involucramiento 

laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones laborales (Palma, 2004). 

En la realización Personal tenemos a la autorrealización: se direcciona a 

la importancia que se le da al especialista que obtiene los resultados 

potenciales de la condición jerárquica, se evalúa si el trabajo se orienta a 

cumplir con los objetivos según la empresa o entidad. 

Involucramiento Laboral: Se orienta a la conceptualización que se debe 

tener en función a las cualidades por parte del colaborador hacia la entidad. 
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Supervisión: se organiza para poder controlar el flujo de trabajo de los 

colaboradores. Así también se genera el registro y la dirección de funciones 

que debe realizar los colaboradores diariamente.   

Comunicación: Se relaciona al nivel de familiaridad, celeridad, lucidez, 

consistencia y precisión de la información en la empresa o entidad incluyendo 

el tiempo que se le dedica al cuidado de los clientes y colaboradores. 

Condiciones Laborales: establece a la forma como se percibe el trabajo 

en la entidad, esto quiere decir que se reconoce todo los aspectos para 

desarrollar la labor, desde el ambiente físico (infraestructura), financiero y 

psicosocial, con la intensión de satisfacer las condiciones para el ejercicio de la 

labor en la empresa o entidad. 

Al referirse a la segunda variable que es el rumor institucional, se pudo 

evidenciar diferentes autores que han investigado sobre el tema.   

 

Es por ello que según Kapferer (1989, citado por Preciado y Etayo, 2014) 

define al rumor como la aparición y difusión de forma masiva de información no 

corroborada ni de forma oficial. Asimismo el rumor toma inicio a partir de la 

creencia de información por parte de la persona y es difundida por dicha persona 

(Robbins, Judge y Enríquez, 2009).   Así también Mazo (2015) lo define como un 

proceso multifactorial, porque lo estudian diferentes disciplinas, de las cuales 

resaltan con mayor fuerza: la teoría psicológica social y la teoría de la 

comunicación. En relación a la teoría psicológica social encontramos a Allport y 

Postman (1967, citado por Neto y Cruz, 2017), que explican en su teoría cómo 

nace y como se extiende el rumor, detallando aspectos significativos que dan 

inicio al rumor, su importancia y ambigüedad y la extensión del mismo. Para la 

teoría de la comunicación tenemos como representante al francés Kapferer 

(1989), quien lo define como un enfoque racional y pragmático, según el 

investigador no solo se debe estudiar al rumor, también debe controlarse, 

partiendo que el rumor para que se difunda debe considerarse cierto; es por ello 

que se define al rumor como una información no oficial y esto se incrementa 

cuando existe confusión, crisis, desconfianzas o desigualdades, finalmente, 

argumenta que una de las características del rumor es su rápida difusión y 
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reproducción masiva (Mazo, 2015). 

Después de haber definido y contextualizado el rumor se establecen las 

dimensiones según las teorías establecidas por Allport y Postman (1967) y los 

criterios de diferentes autores y estos son: tipología del rumor, transmisión del 

rumor y origen del rumor. 

En función a la dimensión tipología del rumor Institucional tenemos a 

Newstrom (2007, citado por Merizalde y Pineda, 2013), quien sostiene que existe 

diferentes tipos de rumores, entre los cuales destaca los rumores espontáneos 

que se establecen de forma libre sin mucha manipulación. Otro tipo de rumor 

parte de lo histórico ya que busca esclarecer situaciones que se dieron 

anteriormente. También se establece Los rumores negativos que buscan 

desestabilizar la armonía en el trabajo y por último los rumores positivos que se 

origina a partir de los cambios positivos en la entidad beneficiando al trabajador. 

Por otro lado, el autor argumenta que durante la II Guerra Mundial se estableció 

tres tipos de categoría según las necesidades del rumor: el deseo, el temor y la 

agresión (Cusot y Espinosa, 2016). 

Para la segunda dimensión origen del rumor hubo varios enfoques que se 

establecen por el rumor es por ello que Martínez de Velasco y Nosnik, (2002, 

citados por Neto y Cruz, 2017), mencionan que parten con la idea que el rumor 

está dentro de la comunicación informal y son transmitidos en forma  impersonal 

por medio de un canal no oficial y no poseen sustento que lo justifique. Es por ello 

que salta la expresión: “se dice que” para establecer una una negación, y esto 

parte porque el rumor llega mucho más rápido que la información oficial o porque 

es contraria a dicha información. Tambien Cardozo y Vásquez (2014) y según 

Robbins y Judge, (2009, citado por Pillaca, 2015). Que coinciden en la idea, que 

el rumor tiene más incierto que acierto y tiene como singulares características a 

tres aspectos: que los trabajadores cumplen un fin propio de las personas, la 

administración no los puede controlar y la gran parte de los trabajadores creen 

que es cierto. Formanchuk (2011) argumenta en su investigación que en una 

epidemia de rumor interactúan tres tipos de agentes: los reservorios quienes 
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emiten el rumor, parte de ellos el rumor; después tenemos a los huéspedes 

infectados, que circulan el rumor y por último están las personas  inmunes que 

escuchan el rumor pero no lo trascienden. y todo esto se puede dar de forma oral 

o escrita.  

 

Para la tercera y última dimensión Medios de propagación tenemos a Charry 

(2017)  quien hace referencia en su investigación que el filtrado es una buena 

forma para que la información se perciba mejor. Esto parte porque los empleados  

aprovechan a generar mensajes positivos y descartar los mensajes negativos a 

sus superiores. También se puede dar que los jefes transformen la información 

para su beneficio, mientras se organizan cual será la comunicación oficial, pero 

esto puede producir que la comunicación institucional se quiebre (Villacís, 2014). 

y en función a ello, no solo es transformar el mensaje, se agregan más detalles 

con el propósito de ingresar diferentes ideas y emociones que beneficien al que 

generó el rumor, siendo llamado a todo ello como proceso de formación del rumor 

(Formanchuk, 2011). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

Dentro de toda investigación se estableció los mecanismos para el 

desarrollo del estudio es por ello que en ese lineamiento el enfoque de 

estudio fue cuantitativo (Hernández y Mendoza, 2018).    

Tipo de investigación:  

El tipo de investigación en el cual se orientó la investigación es básica, ya 

que se quiere entender con mayor profundidad la relación entre las variables 

Rumor Institucional y el Clima laborar  en los colaboradores del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020 

(Valderrama, 2013).  

Diseño de investigación: 

El diseño que se determinó para el estudio es No experimental de corte 

transversal y el nivel es descriptivo correlacional ya que no se manipulará ni 

modificará la variable y se tomó tal cual se presenta en la realidad 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Y es correlacional porque se busca establecer si existe o no relación entre el 

Rumor Institucional y el Clima laboral en los colaboradores del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020 

(Sánchez y Reyes, 2015)  

El esquema del diseño de la investigación es el siguiente: 

Dónde:  

M   = Muestra  

O1 = Rumor Institucional  

O2 = Clima laboral  

r    = relación  
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3.2. Variables y Operacionalización 

      Variable 1: Rumor Institucional 

      Variable 2: Clima laboral   

     Definición Conceptual: 

Rumor Institucional: Mazo (2015) define al rumor como una información no 

oficial y esto se incrementa cuando existe confusión, crisis, desconfianzas o 

desigualdades. 

Clima laboral: Palma (2004) define al clima laboral como la apreciación que 

tiene el trabajador en su área de trabajo, teniendo en cuenta la autorrealización 

personal, el involucramiento con el quehacer de las labores de la empresa, la 

supervisión de los directivos, la comunicación de los trabajos a realizar y las 

condiciones laborales que emite la empresa para lograr los objetivos.   

Definición Operacional:  

Rumor Institucional: se establece bajo la comunicación informal y se medió 

con un instrumento de recolección de datos el cual fue orientado en función a la 

dimensiones tipología del rumor, transmisión del rumor y origen del rumor y 

consta de 13 Items y a partir de ello se obtendrá los rangos bajo [13 - 25], 

regular [26 – 52], Alto [53 - 65]. 

Clima laboral: Es la base para que se cumpla con los objetivos y para medir 

dicha variable se aplicó un instrumento orientado a las dimensiones 

Realización personal, Involucramiento laboral, Supervisión, Comunicación, y 

Condiciones laborales y consta de 25 items y a partir de la escala de Likert (5 

opciones) se obtendrán los rangos de bajo [25 - 49], regular [50 - 100], y Alto 

[101 - 125]. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población se determinó bajo los parámetros de los investigadores que 

menciona que son el total de participantes donde se aplicará el instrumento y se 

tomó en cuenta a los 21 trabajadores del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020 (Hernández y Mendoza, 2018) 



16 
 

Criterios de inclusión: 

Colaboradores mayores de 18 años. 

Trabajadores contratados del Instituto Nacional de Estadística e Informática 

de la Oficina Zonal, Chimbote 2020 

Criterios de exclusión: 

Trabajadores eventuales que no tienen contrato en el Instituto Nacional de 

Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote 2020 

Personas menores de 18 años 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Para la obtención de los resultados se construyó los instrumentos de 

recolección en el cual se ha establecido la técnica de la encuesta que según 

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) La técnica está constituida por 

diferentes mecanismos para obtener los datos correspondientes.  

Asimismo el instrumento que se estableció es el cuestionario  con lo cual se 

ha obtenido la información para luego generar los resultados que han sido 

procesados por procedimientos estadísticos (Hernández et al., 2014).  

Para que el instrumento sea aplicable pasó por dos procedimientos unos es la 

validez y el otro es la confiabilidad. Para la validez se usó la validez de juicio 

de expertos en el cual se pidió a tres expertos para que validen los 

instrumentos, los cuales contaron con grado similar o superior al que se está 

estudiando, los cuales establecieron una posición de aceptación con respecto 

al instrumento. Y para la confiabilidad se usó la prueba estadística de Alfa de 

Cronbach, el cual se estableció una muestra de 10 personas que tengan 

similares característica que la muestra y se obtuvo como resultados de Alfa 

de Cronbach para el rumor institucional r = 0.915  y para el clima laboral r = 

0.925, estos resultados son mayor a 0.75 esto quiere decir que, los 

instrumentos son confiables. Y a partir de dichos procedimientos se determinó 

que ambos instrumentos se pueden aplicar.  
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3.5.  Procedimiento 

- Se inició con el estudio de las variables rumor institucional y clima laboral

(parte teórica) 

- Se gestionó el permiso con la institución para poder aplicar el instrumento

y recolectar los datos con el fin de procesarlos y obtener los resultados. 

- Antes de aplicar los instrumentos, se les difundió acerca de la investigación

y se les brindó un documento de aceptación en la participación voluntaria a 

la investigación. 

- Después de la difusión de la investigación se procedió a aplicar los

instrumentos para obtener los datos requeridos para el estudio. 

3.6.  Método de análisis de datos 

Para el procesamiento de los datos recogidos aplicando el instrumento de 

recolección se usó la estadística descriptiva y la inferencial. La estadística 

descriptiva sirvió para generar las diferentes tablas y figuras para lo cual se 

usaron los softwares SPSS y Excel. Y para responder a los objetivos 

inferenciales se usó la estadística inferencial y las pruebas que son más 

adecuadas para el análisis serán las pruebas estadísticas de Pearson o 

Spearman, En este caso se usó la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman ya que los datos no tienen una distribución normal. Y esta prueba 

demostró la relación que existe entre las variables y además el grado de 

relación que tienen. 

3.7. Aspectos éticos 

Toda investigación se basa en los parámetros de la ética, el cual refleja la 

objetividad y veracidad del trabajo de investigación, y es por ello que se 

tomó en cuenta para realizar dicho estudio el anonimato de los participantes, 

la autoría de los autores que se han tomado en cuenta en función a las ideas 

presentadas en esta investigación, la aplicación de las normas Apa, la 

confiabilidad de los resultados ya que no se alterarán ni modificaran dichos 

datos. 
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IV. RESULTADOS

Los resultados son procesos que responden a los objetivos planteados es por ello 

que los resultados de esta investigación se plasmaran a partir de los objetivos 

específicos y al final el objetivo general:  

4.1. De los objetivos específicos: 

Objetivos descriptivos: 

Tabla 1 
Nivel de Clima Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Alto 2 9,5 
Regular 19 90,5 

Bajo 0 0 
Total 21 100,0 

Fuente: base de datos del instrumento de medición

Figura 1. Nivel de Clima Laboral 

De la tabla y figura 1 se puede corroborar que el 90,5% de los encuestados 

mencionan un nivel regular y un 9,5% lo perciben con un nivel bueno y no 

hubo participante que percibió un nivel bajo en el Clima laboral  . 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones del Clima Laboral 

Realización 

personal 

Involucramiento 

laboral 
Supervisión Comunicación 

Condiciones 

laborales 

F % F % F % F % F % 

Alto 2 9,5 6 28,6 2 9,5 3 14,3 2 9,5 

Regular 19 90,5 15 71,4 19 90,5 18 85,7 19 90.5 

Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Total 21 100 21 100 21 100 21 100 21 100 

Fuente: base de datos del instrumento de medición 
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De la tabla 2 se puede observar que: 

- En la dimensión Realización personal, se pudo obtener como resultado

que el 90,5% perciben un nivel regular, un 9,5% perciben un nivel alto y

no hubo participante que indico un nivel bajo en la dimensión Realización

personal.

- En la dimensión Involucramiento laboral, se pudo obtener como resultado

que el 71,4% perciben un nivel regular, un 28,6% perciben un nivel alto y

no hubo participante que indico un nivel bajo en la dimensión

Involucramiento laboral.

- En la dimensión supervisión, se pudo obtener como resultado que el

90,5% perciben un nivel regular, un 9,5% perciben un nivel alto y no hubo

participante que indico un nivel bajo en la dimensión supervisión.

- En la dimensión comunicación, se pudo obtener como resultado que el

85,7% perciben un nivel regular, un 14,3% perciben un nivel alto y no

hubo participante que indico un nivel bajo en la dimensión comunicación.

- En la dimensión condiciones laborales, se pudo obtener como resultado

que el 90,5% perciben un nivel regular, un 9,5% perciben un nivel alto y

no hubo participante que indico un nivel bajo en la dimensión condiciones

laborales.
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Tabla 3 

Nivel de Rumor Institucional   

 Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0 

Regular 17 81 

Bajo 4 19 
Total 21 100,0 

Fuente: base de datos del instrumento de medición 

 

 
Figura 2. Nivel de Rumor Institucional  

 

De la tabla y figura 3 de lo observado y bajo la apreciación  de los 

encuestados se determinó que: un 81% de ellos menciona que el nivel es 

regular, un 19% indican que es bajo  y no hubo participante que indicó un 

nivel alto. 
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Tabla 4 

Nivel de las dimensiones del Rumor Institucional   

 

 Tipología Origen Propagación 

 F % F % F % 

Alto 0 0 0      0 0 0 

Regular 17 81 19 90,5 18 85,7 

Bajo 4 19 2 9,5 3 14,3 

Total 21 100 21 100 21 100 
Fuente: base de datos del instrumento de medición 

 

De la tabla 4 se puede observar que: 

En la dimensión Tipología, se pudo obtener bajo la apreciación de los 

encuestados que el 81% tienen un nivel regular, un 19% menciona un nivel 

bajo y no hubo participante que indicó un nivel alto. 

 

En la dimensión Origen, se pudo obtener bajo la apreciación de los 

encuestados que el 90,5% tienen un nivel regular y el 9,5% menciona un nivel 

bajo y no hubo participante que indicó un nivel alto.  

 

En la dimensión Propagación, se pudo obtener bajo la apreciación de los 

encuestados que el 85,7% tienen un nivel regular y el 14,3% menciona un 

nivel bajo y no hubo participante que indicó un nivel alto. 
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Relación entre el Rumor Institucional y las dimensiones Realización 

Personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 

condiciones laborales del clima laboral   

Tabla 5 

Relación entre el Rumor Institucional y la dimensión Realización personal 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: base de datos del instrumento de medición. 

En la tabla 5 al analizar los datos no paramétricos con la prueba de correlación 

de spearman se pudo obtener lo siguiente:  

En la dimensión Realización personal de la variable clima laboral existe una 

relación negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.480) con la 

variable rumor institucional. 

Tabla 6 
Relación entre el Rumor Institucional y la dimensión Involucramiento laboral 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: base de datos del instrumento de medición. 

En la tabla 6 al analizar los datos no paramétricos con la prueba de correlación 

de spearman se pudo obtener lo siguiente:  

En la dimensión Involucramiento laboral de la variable clima laboral existe una 

relación negativa muy significativa (p<.01) y en grado bueno (r = - 0.686) con la 

variable rumor institucional. 

Clima laboral r Sig.(p) 

Rumor 

Institucional Realización personal - 0,480* 0,028* 

Clima laboral r Sig.(p) 

Rumor 

Institucional Involucramiento laboral - 0,686* 0,001** 
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Tabla 7 

Relación entre el Rumor Institucional y la dimensión Supervisión 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: base de datos del instrumento de medición. 

En la tabla 7 al analizar los datos no paramétricos con la prueba de correlación 

de spearman se pudo obtener lo siguiente:  

En la dimensión supervisión de la variable clima laboral existe una relación 

negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.466) con la variable 

rumor institucional. 

Tabla 8 
Relación entre el Rumor Institucional y la dimensión Comunicación 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: base de datos del instrumento de medición. 

En la tabla 8 al analizar los datos no paramétricos con la prueba de correlación 

de spearman se pudo obtener lo siguiente:  

En la dimensión comunicación de la variable clima laboral existe una relación 

negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.475) con la variable 

rumor institucional. 

Clima laboral r Sig.(p) 

Rumor 

Institucional Supervisión - 0,466* 0,033* 

Clima laboral r Sig.(p) 

Rumor 

Institucional Comunicación - 0,475* 0,030* 
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Tabla 9 

Relación entre el Rumor Institucional y la dimensión condiciones laborales 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: base de datos del instrumento de medición. 

En la tabla 9 al analizar los datos no paramétricos con la prueba de correlación 

de spearman se pudo obtener lo siguiente:  

En la dimensión condiciones laborales de la variable clima laboral existe una 

relación negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.453) con la 

variable rumor institucional. 

Clima laboral r Sig.(p) 

Rumor 

Institucional Condiciones laborales - 0,453* 0,039* 
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4.2. Del objetivo general 

Relación entre Clima Laboral y Rumor Institucional 

Tabla 10 

Tabla cruzada Clima Laboral y Rumor Institucional 

RUMOR INSTITUCIONAL Total 

Bajo Regular 

C
LI

M
A 

LA
BO

R
AL

 

Regular 

Recuento 3 16 19 

% dentro DEL CLIMA LABORAL 15,8% 84,2% 100,0% 

% dentro DEL RUMOR 

INSTITUCIONAL 

75,0% 94,1% 90,5% 

Alto 

Recuento 1 1 2 

% dentro DEL CLIMA LABORAL 50,0% 50,0% 100,0% 

% dentro DEL RUMOR 

INSTITUCIONAL 

25,0% 5,9% 9,5% 

Total 

Recuento 4 17 21 

% dentro DEL CLIMA LABORAL 19,0% 81,0% 100,0% 

% dentro DEL RUMOR 

INSTITUCIONAL 

100,0% 100,0% 100,0% 

Fuente: Base de Datos del instrumento de medición. 

Interpretación: El 75% de los colaboradores del Instituto Nacional de 

Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote que consideran el 

clima laboral regular, consideran un nivel bajo en el rumor institucional, lo que 

quiere decir que la el clima laboral tiene una repercusión negativa e inversa 

con el rumor institucional. 
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Tabla 11 

Nivel de correlación entre Rumor institucional  y Clima laboral  

 Clima laboral 
Rumor Institucional Correlación de Spearman - 0.625** 

Sig. (bilateral) 0.002 
N 21 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de Datos del instrumento de medición. 

                              

En la Tabla 7 se observa bajo la prueba no paramétrica de correlación de 

spearman un r = - 0.625, y con una significancia sig. = 0.002, esto se 

interpreta que la correlación es inversa o negativa y muy significativa a un 

nivel regular, ya que a mayor y mejor clima laboral menor es el rumor 

institucional. 

 

Este resultado confirma y acepta la hipótesis del investigador quien afirma 

que:   

 

Hi: Existe relación entre el rumor institucional y el clima laboral de los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la 

Oficina Zonal, Chimbote. 
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V. DISCUSIÓN 

Después de haber obtenido los resultados se procede a discutir con los 

antecedentes y la teoría plasmada en esta investigación, partiendo de los 

objetivos específicos hasta el objetivo general.    

De los objetivos específicos: 

 

Partiendo por los resultados presentados en la tabla y figura 1 que se 

relacionan al objetivo específico 1 que es Identificar el nivel del clima laboral en 

los colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal Chimbote, 2020. Se pudo evidenciar que el 90,5% de los encuestados 

mencionan un nivel regular y un 9,5% lo perciben con un nivel bueno y no hubo 

participante que percibió un nivel bajo en el Clima laboral  en los colaboradores 

del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. 

Coincide con los resultados obtenidos  por  Bueso (2016), en su estudio sobre la 

relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción laboral direccionado a los 

trabajadores de una industria, desarrollado en la ciudad de San Pedro, Honduras. 

Menciona un nivel de clima organizacional promedio ya que se recomienda 

realizar evaluaciones periódicas de clima organizacional en la empresa. En 

cambio los resultados obtenidos por Tello, Saavedra y Mosquera (2014), difiere ya 

que se encontró un clima laboral inestable en ese sentido se encontraron algunas 

deficiencias como el desconcierto entre los empleados puesto que la mayoría 

afirma que ya no existe un seguimiento de sus labores y esto genera una 

incertidumbre en su productividad. Asimismo la toma de decisiones y motivación 

no son las óptimas porque ha generado una insatisfacción entre los 

colaboradores. Así también menciona Albañil (2015) quien difiere con los 

resultados de la investigación ya que no existe un buen clima laboral porque hay 

ciertos factores que influyen a generar la inestabilidad como el reconocimiento 

que perciben los docentes y trabajadores puntuaron a un nivel bajo. En cambio 

Pillaca (2015) concuerda con los resultados de esta investigación porque en el 

proceso de su estudio puedo obtener un nivel del clima laboral medio y esto parte 

que aunque los trabajadores se sientes tranquilos y con ánimos de trabajar 

existen algunos factores que pueden afectar el clima laboral.  



29 
 

En la tabla y figura N° 3 que se encuentra relacionado al objetivo específico 

2 que es describir el nivel del rumor institucional en los colaboradores del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 2020. Se 

pudo evidenciar que un 81% de ellos menciona que el nivel es regular, un 19% 

indican que es bajo y no hubo participante que indicó un nivel alto en los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal, Chimbote. Estos resultados coinciden con lo encontrado por Cusot y 

Espinosa (2016), quienes concluyen que el rumor existe en una organización ya 

sea de manera positiva o negativa y esto se da por la falta de comunicación 

formal, en ese sentido se puede decir que el nivel de rumor en la institución es 

regular ya que si se da por la falta de comunicación formal. Por otro lado Mazo, 

(2015) en su investigación realizada en Venezuela pudo obtener como resultado 

que existía un nivel moderado de rumor y esto afecta al desempeño del trabajador 

en su labor. También Pillaca (2015) concuerda con los resultado que se 

obtuvieron en la investigación porque se pudo evidenciar el nivel del rumor 

institucional es regular ya que aunque hay diversos comentarios sobre la 

empresa, eso también afecta en el entorno de trabajo. 

Con respecto al objetivo específico 3 que es Analizar la relación entre el 

rumor institucional y las dimensiones realización personal, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales del clima laboral en los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal Chimbote, 2020. Las tablas 5, 6, 7, 8 y 9 responde a dicho objetivo con los 

siguientes resultados: en la tabla 5 responde a la relación de la dimensión 

Realización personal de la variable clima laboral y se obtuvo que si existe una 

relación negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.480) con la 

variable rumor institucional en función a la percepción de los colaboradores del 

Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. En la 

tabla 6 responde a la relación de la dimensión Involucramiento laboral de la 

variable clima laboral y se obtuvo que si existe una relación negativa muy 

significativa (p<.01) y en grado bueno (r = - 0.686) con la variable rumor 

institucional en función a la percepción de los colaboradores del Instituto Nacional 

de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. En la tabla 7 responde 

a la relación de la dimensión supervisión de la variable clima laboral y se obtuvo 
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que si existe una relación negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 

0.466) con la variable rumor institucional en función a la percepción de los 

colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina 

Zonal, Chimbote. En la tabla 8 responde a la relación de la dimensión 

comunicación de la variable clima laboral y se obtuvo que si existe una relación 

negativa significativa (p<.05) y en grado regular (r = - 0.475) con la variable rumor 

institucional en función a la percepción de los colaboradores del Instituto Nacional 

de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. Y por último en la tabla 

9 responde a la relación de la dimensión condiciones laborales de la variable 

clima laboral y se obtuvo que si existe una relación negativa significativa (p<.05) y 

en grado regular (r = - 0.453) con la variable rumor institucional en función a la 

percepción de los colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. Coincide con Lapo y Bustamante 

(2018) en la dimensión condiciones laborales ya que Lapo y Bustamante 

mencionan en su investigación que existe una estrecha relación con las 

principales actitudes que se establecen en el área de trabajo. También Arias y 

Arias (2014) coinciden con la dimensión involucramiento laboral ya que indican 

que existe relación los factores que se relacionan con el clima laboral Asimismo 

Viloria et al. (2015) refuerza lo obtenido en la dimensión porque el rumor se 

relaciona con el rendimiento y productividad de los trabajadores. Asimismo en la 

dimensión comunicación también Cusot y Espinosa (2016), coincide con los 

resultados obtenidos ya que el rumor existe en una organización ya sea de 

manera positiva o negativa y esto se da por la falta de comunicación formal, en 

ese sentido se puede decir que existe una estrecha relación entre la 

comunicación y el rumor institucional.  

 

Del objetivo General: 

 

Al hacer un análisis en la tabla 11 que responde al objetivo general que es 

determinar la relación que existe entre el rumor institucional y el clima laboral en 

el Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, 

2020. Se pudo obtener como resultado que si existe una relación muy significativa 

(sig. = 0.002)en un grado regular (r = - 0.625), esto se interpreta que la correlación 
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es inversa o negativa y muy significativa, ya que a mayor y mejor clima laboral 

menor es el rumor institucional de los colaboradores del Instituto Nacional de 

Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. Los estudios encontrados 

corroboran lo establecido en este estudio, es por ello que, Mazo (2015), en su 

investigación  concluye que: el rumor parte de una comunicación personal y 

particular, y esto se cimienta en la comunicación no formal. Esto quiere decir que 

el rumor se relaciona y afecta al clima laboral de las organizaciones. Así también 

lo afirma Pillaca (2015) en su artículo sobre el rumor en la construcción del clima 

organizacional en Ayacucho, llegó a la conclusión que si existe incidencia entre el 

rumor y el clima organizacional ya que se aplicó la prueba chi cuadrado donde se 

demuestra la aceptación de la hipótesis del investigador el cual indica que si 

existe incidencia entre las dos variables debido a que el sig. Bilateral tuvo como 

resultado de 0,00, lo que significa que cuando el resultado de la significancia es 

menor o igual a 0,05 %, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la 

hipótesis nula. . 
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VI. CONCLUSIONES

Después de haber establecido la discusión de los resultados con otros estudios se 

pudo concluir que: 

Primera:  Existe relación negativa muy significativa (sig. = 0.002) en grado 

regular (Rho Spearman = - 0.625) entre el clima laboral y el rumor 

institucional, ya que a mayor y mejor clima laboral menor es el rumor 

institucional de los colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática de la Oficina Zonal, Chimbote. 

Segunda: Con respecto al clima laboral se pudo obtener que el mayor 

porcentaje tiene es el nivel regular con un 90,5%, y la dimensión que 

mayor aceptación tiene el clima es el involucramiento laboral con un 

28,6% en el nivel alto esto quiere decir que los trabajadores tienen un 

compromiso con la entidad para sus faenas laborales en el Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, Chimbote.  

Tercera: En función a la variable Rumor Institucional la percepción de los 

trabajadores se orientó al nivel regular en su mayoría obteniendo un 

resultado de un 81% y las dimensión origen es la que más preocupa ya 

que alcanzan un nivel regular con un 90,5%, según los colaboradores del 

Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal, 

Chimbote 

Cuarta:   Se pudo inferir a partir de los resultados que existe relación negativa 

entre el rumor institucional y las dimensiones realización personal (sig. 

bilateral = 0.028, Rho de Spearman = - 0.480), involucramiento laboral 

(sig. bilateral = - 0.686, Rho de Spearman =0.001), supervisión (sig. 

bilateral = 0.033, Rho de Spearman = - 0.466), comunicación(sig. 

bilateral = 0.030, Rho de Spearman = - 0.475) y condiciones laborales 

(sig. bilateral = 0.039, Rho de Spearman = - 0.453), del clima laboral en 

los colaboradores del Instituto Nacional de Estadística e Informática de 

la Oficina Zonal, Chimbote 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Al gerente de la institución incentivar la comunicación formal por medio 

de estrategias que ayuden a disminuir los rumores e información no 

formal que pueda filtrarse.   

Segunda: A los directivos de la institución generar capacitaciones y talleres que 

se orienten a mejorar aún más el clima laboral en la institución y 

corregir la información incorrecta y la comunicación informal dentro de 

dicha institución.  

Tercera: A los trabajadores tomar en cuenta las actividades desarrolladas por la 

institución para  reforzar los lazos entre ellos y buscar la integración 

con el fin de disminuir los rumores que afecten la estabilidad y clima de 

la institución.   

Cuarta: A los investigadores que quisieran estudiar las variables rumor 

institucional y clima laboral se les recomienda profundizar los 

conocimientos sobre estos temas tan importante en toda institución. 
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

Variable  Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicador  Ítems 
Escala de 
Medición 

V
a

ri
a

b
le

 1
: 

C
li

m
a

 L
a

b
o

ra
l 

Palma (2004) define al 
clima laboral como la 
apreciación que tiene el 
trabajador en su área de 
trabajo, teniendo en 
cuenta la 
autorrealización 
personal, el 
involucramiento con el 
quehacer de las labores 
de la empresa, la 
supervisión de los 
directivos, la 
comunicación de los 
trabajos a realizar y las 
condiciones laborales 
que emite la empresa 
para lograr los objetivos. 

Es la base para que se cumpla 
con los objetivos y para medir 
dicha variable se aplicará un 
instrumento orientado a las 
dimensiones Involucramiento 
laboral, Supervisión, 
Comunicación, Condiciones 
laborales y Autorregulación y 
consta de 47 items y a partir 
de la escala de Likert (5 
opciones) se obtendrán los 
rangos de malo [47 - 93], 
regular [94 - 141], Bueno [141 
- 188] y Excelente [189 - 235]. 

Realización Personal 
Autorrealización 1,2,3 

Escala ordinal 

 

Alto  

Regular  

Bajo 

Apreciación 
profesional 4,5,6 

Involucramiento  
Práctica de Valores  7,8 

Responsabilidad 9,10,11 

Supervisión 
 

Funcionalidad 12,13,1
4 

Desempeño 15,16 

Comunicación 
 

Fluidez de la 
información 

17,18,1
9 

Información laboral 20,21 

Condiciones laborales 
Elementos 
psicosociales 22,23 

Disponibilidad 24,25 

V
a

ri
a

b
le

 2
: 

R
u

m
o

r 

in
s

ti
tu

c
io

n
a
l 

Mazo (2015) define al 
rumor como una 
información no oficial y 
esto se incrementa 
cuando existe 
confusión, crisis, 
desconfianzas o 
desigualdades. 

se establece bajo la 
comunicación informal y se 
medirá con instrumento de 
recolección de datos el cual 
será orientado en función a la 
dimensiones tipología del 
rumor, transmisión del rumor y 
origen del rumor y consta de 
13 Items y a partir de ello se 
obtendrá los rangos malo [13 - 
25], regular [26 – 38], Bueno 
[39 - 52] y Excelente [53 - 65] 

Tipología 
Deseo  1,2 

Escala ordinal 

 

Alto  

Regular  

Bajo 

Miedo  3 
Agresividad  4,5 

Origen 

Ascendente  6, 7 

Descendente 8 

Horizontal 9 

 
Propagación 

Orales  10,11,1
2 

Escritos  13 



 
 

ANEXO 4: INSTRUMENTOS 
 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL  
 

A continuación, encontrará Usted proposiciones sobre aspectos relacionados con 

el clima laboral. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo 

que describa mejor el ambiente laboral institucional. Lea cuidadosamente cada 

enunciado y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su 

punto de visita al respecto.  Conteste todos los enunciados. No hay respuestas 

buenas ni malas. 

Nunca (N) Casi nunca (CN)  
Algunas veces 

(AV) 
Casi siempre 

(CS) 
Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

 

 

N° ENUNCIADOS 1 2 3 4 5 

D1: Realización Personal 

1 

Existen oportunidades de progresar en el 
Instituto Nacional de Estadística e Informática 
de la Oficina Zonal Chimbote. 

     

2 
Los directivos promueven capacitación de 
acuerdo a los puestos.      

3 
Se Promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras.      

4 

Los directivos se interesan por el éxito de los 
empleados en el Instituto Nacional de 
Estadística e Informática de la Oficina Zonal 
Chimbote. 

     

5 Se valora los altos niveles de desempeño.      

6 

El Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal Chimbote 
promueve el desarrollo del personal. 

     

D2: Involucramiento Laboral 1 2 3 4 5 

7 

Se siente comprometido con el éxito en el 
Instituto Nacional de Estadística e Informática 
de la Oficina Zonal Chimbote. 

     

8 
Cada empleado se considera factor clave para 
el éxito en el Instituto Nacional de Estadística      



 
 

e Informática de la Oficina Zonal Chimbote 

9 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 
permite el desarrollo personal.      

10 
Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante.      

11 

Hay clara definición de visión, misión y valores 
en el Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal Chimbote. 

     

D3: Supervisión 1 2 3 4 5 

12 

En el Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal Chimbote, se 
mejoran continuamente los métodos de 
trabajo. 

     

13 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda 
a mejorar la tarea.      

14 
Existen normas y procedimientos como guías 
de trabajo.      

15 
Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos.      

16 
El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos.      

D4: Comunicación 1 2 3 4 5 

17 
Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo.      

18 
En mi área de trabajo, la información fluye 
adecuadamente.      

19 
Es posible la interacción con personas de 
mayor jerarquía.      

20 

El Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal Chimbote 
fomenta y promueve la comunicación interna. 

     

21 

Se conocen los avances en las otras áreas 
del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal Chimbote. 

     

D5: Condiciones laborales 1 2 3 4 5 

22 Los objetivos de trabajo son retadores.      

23 
Los trabajadores tienen la oportunidad de 
tomar decisiones en tareas de su      



 
 

responsabilidad. 

24 
Se cuenta con las oportunidades de realizar 
el trabajo lo mejor que se puede.      

25 
La remuneración es atractiva en comparación 
con las de otras organizaciones.      

 
 

 

 

 

GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL 

 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
1) Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para medir el Clima Laboral  

2) Autora: 

 
Clavijo Burga Olenka Jazmin 

3) N° de ítems 25 
4) Administración Individual  
5) Duración 30 minutos 

6) Población Trabajadores del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal 

7) Finalidad Medir el Clima Laboral en los trabajadores del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal 

8) Materiales Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 
respuestas, plantilla de calificación. 

9) Codificación: Este cuestionario mide cinco dimensiones: I. Realización Personal 

(ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6); II. Involucramiento Laboral (ítems 7, 8, 9, 10, 11); III. 

Supervisión (ítems 12, 13, 14, 15,16); IV. Comunicación (ítems 17, 18, 19, 20, 21); 

V. Condiciones laborales (ítems 22, 23, 24, 25); Los ítems tienen una valoración 

de 1 a 5 puntos cada uno (desde Nunca= 1 hasta Siempre=5); los cuales están 

organizados en función a las dimensiones de la variable. Para obtener la 

puntuación en cada dimensión se suman las puntuaciones en los ítems 

correspondientes y para obtener la puntuación total se suman los subtotales de 

cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las cinco dimensiones. 

10) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medió el 

CLIMA LABORAL a través de la percepción de los trabajadores del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, que determina 

la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha variable de 

interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error de medida, 

utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 15 

trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de 
confiabilidad de r = 0.925, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 

SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE. 

Validez: La validez externa del instrumento se determinó mediante el juicio de dos 

expertos, especialistas en gestión pública, gestión del talento humano y a fines 



 
 

con experiencia en la metodología de la investigación. 

11) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: bajo [25 - 49], regular [50 - 100] y alto [101 - 125]. Estos 

valores se tendrán en cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos del 

análisis de resultados. 

 

Distribución de ítems por dimensiones 

 

DIMENSIÓN NOMBRE DE DIMENSIÓN ÍTEMS 

DIM 1 Realización Personal 1, 2, 3, 4, 5, 6 

DIM 2 Involucramiento Laboral 7, 8, 9,10, 11 

DIM 3 Supervisión      12, 13, 14, 15,16 

DIM 4 Comunicación 17, 18, 19, 20, 21 

DIM 5 Condiciones laborales 22, 23, 24, 25 

 
Baremos 

Puntaje por dimensión y variable 

Las puntuaciones se determinaron en función a percentiles donde el nivel bajo 

está dado en percentil 25, el nivel regular percentil 75, el nivel alto con el 

percentil 100.  

 
 

 

 

 

Niveles 
A nivel de 

variable 

A NIVEL DE LAS DIMENSIONES 

DIM 1 DIM 2 DIM 3 DIM 4 DIM 5 

Alto 101-125 25 – 30 21 - 25 21 - 25 21 - 25 17 - 20 

Regular  50 – 100 12 – 24 10 – 20 10 – 20 10 – 20 8 – 16 

Bajo 25 – 49 6 – 11 5 – 9 5 – 9 5 – 9 4 – 7 



 
 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL RUMOR INSTITUCIONAL 

A continuación, encontrará Usted proposiciones sobre aspectos relacionados con 

el Rumor institucional. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo 

a lo que describa mejor el ambiente laboral institucional. Lea cuidadosamente 

cada enunciado y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor 

refleje su punto de visita al respecto.  Conteste todos los enunciados. 

 

 

 

 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

     

ÍTEMS 

Valoración 

1 2 3 4 5 

TIPOLOGÍA 

1. Te has enterado por algún compañero de trabajo 
sobre los aumentos de sueldo            

2. Tus compañeros de trabajos comentan sobre alguna 
posible capacitación que brinde la empresa sin 
haberse formalizado.           

3. Ante los cambios de gestión, se suscitan rumores de 
cambio o despido del personal.            

4. Escuchas comentarios mal intencionados sobre la 
poca productividad de algunos trabajadores.           

5. Has oído comentarios de la incapacidad profesional 
de algunos colegas.      

ORIGEN 

6. Consideras que hay rumores que parten de los 
trabajadores y llegan hasta los jefes.           

7. Se busca confirmación oficial de los rumores a través 
de canales en la empresa           

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por 

favor responda sinceramente cada afirmación, y no olvide marcar solo una opción en 

cada afirmación 



 
 

8. Consideras que algunos rumores parten de los 
mismos jefes.            

9. Consideras que algunos rumores se originan en otras 
áreas afines.           

PROPAGACIÓN 

10. Los comentarios percibidos han sido de forma oral 
por otro compañero.           

11. Los comentarios llegan a ti a través de diálogos 
indirectos orales.      

12. Los comentarios que has percibido han sido a través 
llamadas telefónicas.      

13. Los rumores que se establecen en la entidad parten 
de publicaciones o comentarios de las redes sociales 
de los trabajadores.           

 

 

 

GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA MEDIR EL RUMOR INSTITUCIONAL 

 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
12) Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para medir el Rumor Institucional  

13) Autora: 

 
Clavijo Burga Olenka Jazmin 

14) N° de ítems 13 
15) Administración Individual  
16) Duración 20 minutos 

17) Población Trabajadores del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática de la Oficina Zonal 

18) Finalidad Medir el Rumor Institucional en los trabajadores del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal 

19) Materiales Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 
respuestas, plantilla de calificación. 

20) Codificación: Este cuestionario mide cinco dimensiones: I. Tipología (ítems 1, 2, 

3, 4, 5); II. Origen (ítems 6, 7, 8, 9); III. Propagación (ítems 10, 11, 12, 13); Los 

ítems tienen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno (desde Nunca= 1 hasta 

Siempre=5); los cuales están organizados en función a las dimensiones de la 

variable. Para obtener la puntuación en cada dimensión se suman las 

puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se 

suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio 

de las tres dimensiones. 

21) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medió el 

RUMOR INSTITUCIONAL a través de la percepción de los trabajadores del 

Instituto Nacional de Estadística e Informática de la Oficina Zonal Chimbote, que 

determina la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha 

variable de interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error 

de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra 

piloto de 15 trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un 

coeficiente de confiabilidad de r = 0.915, lo que permite inferir que el instrumento a 

utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE. 

Validez: La validez externa del instrumento se determinó mediante el juicio de dos 

expertos, especialistas en gestión pública, gestión del talento humano y a fines 

con experiencia en la metodología de la investigación. 



 
 

22) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: bajo [13 - 25], regular [26 - 52] y alto [53 - 65]. Estos valores 

se tendrán en cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos del análisis de 

resultados. 

 
Distribución de ítems por dimensiones 

 

DIMENSIÓN NOMBRE DE DIMENSIÓN ÍTEMS 

DIM 1 Tipología 1, 2, 3, 4, 5 

DIM 2 Origen 6, 7, 8, 9 

DIM 3 Propagación      10, 11, 12, 13 

 
Baremos 

Puntaje por dimensión y variable 

Las puntuaciones se determinaron en función a percentiles donde el nivel bajo 

está dado en percentil 25, el nivel regular percentil 75, el nivel alto con el 

percentil 100.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Niveles 
A nivel de 

variable 

A NIVEL DE LAS DIMENSIONES 

DIM 1 DIM 2 DIM 3 

Alto 53 – 65 21 - 25 17 - 20 17 - 20 

Regular  26 – 52 10 – 20 8 – 16 8 – 16 

Bajo 13 – 25 5 – 9 4 – 7 4 – 7 



 
 

ANEXO 5: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE 

RECOLECCIÓN DE DATOS 

Confiabilidad del instrumento para medir el Clima Laboral 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,925 25 

 

Estadísticos total-elemento 
 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

CL1 88,57 114,957 ,324 ,925 

CL2 88,67 118,533 -,012 ,928 

CL3 88,67 110,733 ,598 ,921 

CL4 88,81 102,862 ,801 ,917 

CL5 88,24 103,590 ,814 ,917 

CL6 88,67 101,233 ,949 ,914 

CL7 88,48 109,362 ,766 ,919 

CL8 88,67 116,933 ,105 ,928 

CL9 87,81 105,362 ,553 ,923 

CL10 88,24 111,790 ,523 ,922 

CL11 88,57 102,057 ,520 ,927 

CL12 88,76 117,990 ,024 ,929 

CL13 88,29 104,114 ,758 ,918 

CL14 88,43 106,857 ,781 ,918 

CL15 88,33 110,133 ,682 ,920 

CL16 88,24 118,090 ,009 ,930 

CL17 88,48 106,462 ,887 ,917 

CL18 88,24 112,190 ,490 ,923 

CL19 88,71 110,514 ,538 ,922 

CL20 88,67 109,833 ,799 ,919 

CL21 88,81 103,762 ,869 ,916 

CL22 88,24 118,090 ,009 ,930 

CL23 88,67 107,233 ,779 ,918 

CL24 88,67 110,033 ,779 ,920 

CL25 88,67 109,833 ,799 ,919 
 



 
 

Se aplicó una prueba piloto del Cuestionario para medir el Clima Laboral a 

una muestra no probabilística por conveniencia de 15 personas, sin afectar 

a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 25 ítems propuestos 

en el instrumento. Del análisis de los coeficientes de correlación corregido 

ítem-total en sus cinco dimensiones; así mismo el valor del coeficiente de 

consistencia interna alpha de crombach del instrumento es de 0.925, en 

promedio. Por lo que se considera que el Cuestionario para medir el nivel 

del Clima Laboral es confiable. 

 

Confiabilidad del instrumento para medir el Rumor Institucional 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,915 13 

 

Estadísticos total-elemento 
 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

R1 33,81 56,362 ,650 ,910 

R2 34,00 64,100 ,385 ,918 

R3 33,67 60,433 ,405 ,922 

R4 33,76 66,990 ,120 ,927 

R5 33,43 58,157 ,797 ,903 

R6 33,38 59,248 ,819 ,904 

R7 33,67 58,333 ,746 ,905 

R8 34,00 57,000 ,875 ,900 

R9 33,67 55,733 ,843 ,900 

R10 33,33 58,933 ,825 ,903 

R11 33,76 61,090 ,649 ,909 

R12 34,33 61,333 ,556 ,912 

R13 34,05 54,848 ,874 ,899 

 

 



 
 

Se aplicó una prueba piloto del “Cuestionario para medir el Rumor 

Institucional a una muestra no probabilística por conveniencia de 15 

personas, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 

13 ítems propuestos en el instrumento. Del análisis de los coeficientes de 

correlación corregido ítem-total en sus tres dimensiones; así mismo el valor 

del coeficiente de consistencia interna alpha de crombach del instrumento 

es de 0.915, en promedio. Por lo que se considera que el Cuestionario para 

medir el nivel del Rumor Institucional es confiable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

VALIDÉZ DEL INSTRUMENTO 

   



 
 

   

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 6: AUTORIZACIÓN DE LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 



 
 

 

 



 
 

ANEXO 7: PRUEBA DE NORMALIDAD 

H0: Los datos de las variables se distribuyen Normales 

Ha: Los datos para cada tratamiento No se distribuyen Normales 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

D_REALIZACIÓN PERSONAL ,872 21 ,011 

D_INVOLUCRAMIENTO LABORAL ,919 21 ,084 

D_SUPERVISIÓN ,914 21 ,066 

D_COMUNICACIÓN ,916 21 ,072 

D_CONDICIONES LABORALES ,874 21 ,011 

D_TIPOLOGÍA ,882 21 ,016 

D_ORIGEN ,908 21 ,050 

D_PROPAGACIÓN ,914 21 ,066 

V_CLIMA LABORAL ,882 21 ,016 

V_RUMOR INSTITUCIONAL   ,902 21 ,038 

la  Corrección de la significación de Lilliefors 

 

 
  

El sig.  Los comparamos  en la prueba de Shapiro-Wilk, ya que esta prueba es para un 

número de datos menores a 50. 

 Para la dimensión Realización personal el sig. =0.011 Como este  es menor 

que  alfa  = 0.05, se cumple que la distribución no es normal.  

 Para la dimensión Valores compartidos el sig. = 0. .061 Como este  es mayor 

que  alfa  = 0.05, se cumple que la distribución es normal 

 Para la dimensión Supuestos básicos el sig. = 0.307 Como este  es mayor que  

alfa  = 0.05, se cumple que la distribución es normal 

 Para la dimensión Inclusión el sig. =0. 492 como este  es mayor que  alfa  = 

0.05, se cumple que la distribución es normal. 

 Para la dimensión Control el sig. = 0.369 como este  es mayor que  alfa  = 0.05, 

se cumple que la distribución es normal. 

 Para la dimensión Afecto el sig. = 0.039 como este  es menor que  alfa  = 0.05 

se dice que se cumple que la distribución no es normal. 

 Para la variable Cultura organizacional el sig. = 0.051 como este  es mayor que  

alfa  = 0.05, se cumple que la distribución es normal. 

 Para la variable Relaciones interpersonales el sig. = 0.086 como este  es 

mayor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución es normal. 

Observación: Como varias dimensiones y las variables no cumple con la 

normalidad se sugiere utilizar procedimientos de la estadística No paramétrica. 



 
 

ANEXO 8: BASE DE DATOS  

BASE DE DATOS DEL CLIMA LABORAL 

CL1 CL2 CL3 CL4 CL5 CL6 CL7 CL8 CL9 CL10 CL11 CL12 CL13 CL14 CL15 CL16 CL17 CL18 CL19 CL20 CL21 CL22 CL23 CL24 CL25 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 

3 3 2 3 3 3 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 5 4 3 3 4 3 4 3 

3 3 3 2 3 3 3 4 5 4 1 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 5 3 3 3 

4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 

3 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 

3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 

3 3 3 2 3 3 3 4 5 4 1 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 5 3 3 3 

4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 

4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

3 3 3 2 3 3 3 4 5 4 1 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 5 3 3 3 

4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

3 3 3 2 3 3 3 4 5 4 1 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 5 3 3 3 

 



 
 

BASE DE DATOS DEL RUMOR INSTITUCIONAL 

R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9 R10 R11 R12 R13 

5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

3 3 4 3 3 3 4 3 5 3 3 2 3 

3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 1 1 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 

2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 

2 2 1 3 3 3 4 2 3 3 4 2 2 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

1 1 1 3 3 3 2 1 1 3 2 2 1 

3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 

3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 3 

2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 1 2 

3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 3 

3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

1 1 1 3 3 3 2 1 1 3 2 2 1 

2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 

5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 3 

2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 

5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 3 

 




