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Resumen

La investigacion que sigue tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la comunicacion organizacional y la motivacién laboral en una institucién publica
de la provincia del Santa, 2022. Basicamente, se tratd de una investigacion no
experimental, se priorizé lo cuantitativo adem@s fue correlacional. La poblacién
se conformé de 2.200 servidores publicos con los que cuenta actualmente la
Municipalidad Provincial del Santa, aunque con el muestreo no probabilistico la
muestra se redujo técnicamente solo a 56 encuestados. Fue necesario generar
dos cuestionarios para recopilar los datos previo aval de validez y alta
confiabilidad mediante prueba piloto. Los resultados revelaron que para un 80 %
de trabajadores de la comuna provincial del Santa, la comunicacién
organizacional resulta simplemente eficiente, asimismo, para un 75 % la
motivacion laboral es adecuada. Ello se constaté con el 0,652, segun el
estadigrafo “r” de Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor
menor al 0,05 estandar. Se concluy6 que existe una clara correlacion positiva,
aungque moderada entre las variables comunicacion organizacional y motivacion
laboral.

Palabras clave: Canales, comunicacion organizacional, direccion de los

mensajes, mensaje y motivacion laboral.
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Abstract

The following research aimed to determine the relationship between
organizational communication and work motivation in a public institution of the
province of Santa, 2022. Basically it was an experimental research, it prioritized
the quantitative as well as correlative. The population consisted of 2,200 public
servants currently employed by the Provincial Municipality of Santa, although with
non-probabilistic sampling the sample was technically reduced to only 56
respondents. It was necessary to generate two questionnaires to collect the data
prior to validation and high reliability by pilot test. The results revealed that for
80% of workers in the provincial commune of Santa organizational
communication is simply efficient, and for 75% the work motivation is adequate.
This was found with 0.652 according to the statistician "r" of Pearson. The
significance of 0,000 is framed as a value p less than the standard 0.05. It was
concluded that there is a clear positive correlation, although moderate between

the variables organizational communication and work motivation,

Keywords: Channels, organizational = communication, = message

management, message and work motivation.
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INTRODUCCION

Las organizaciones publicas requieren articularse internamente para
funcionar con eficiencia, sin embargo, muchos coinciden en atribuirle en la
practica mucha desconexion, ademas de desmotivacion a sus trabajadores
para integrarse mas y mejor. Ramadanty y Martinus (2016) sefialan que en
muchas instituciones no se sabe conducir a los recursos humanos, no se
valora la necesidad de un especial manejo. Urge gestionarse sus emociones,
asi como habilidades de pensamiento para una mayor productividad, ese
desafio compete a la comunicacién organizacional (p. 77). En Ghana, Faisal
y Kwaku (2022) han precisado que, sin una comunicacion eficiente no es

posible la supervivencia de las organizaciones (p. 1).

Charmian y Toni (2020) seiialaron que, animados por el estudio de la
motivacion laboral, Sutrischastini & Rianto encuestaron a 162 empleados
pertenecientes a la secretaria del Gobierno de Gunung Kidul Regency. Segun
sus hallazgos, la motivacion laboral incide en los desempefios (p. 70). Por su
parte, Leea y Raschkeb (2016) reconocen que hay esfuerzos de algunos
directivos por generar relaciones fuertes y positivas con sus empleados; se
sabe que estos tienen necesidades diferentes, entre las que se destacan las
aspiraciones a la seguridad y las recompensas. Por ello se enfocan en los
logros (p. 163). Motoi (2017) afirma que siempre se alude a la influencia de la
comunicaciéon organizacional en la motivacion de los empleados, pero para
direccionarla como positiva es imprescindible contar con una comunidad
eficiente y dinamica, es decir, que se base en el objetivo comun del logro de

cada meta en de la organizacién (p. 174).

A nivel latinoamericano, la colombiana Valle (2014) afirma que son
importantes los estudios sobre comunicacion organizacional ya que hay
necesidad de analizar en las instituciones las dificultades con las estrategias
de comunicacion, la crisis de la comunicacién interna y las fallas en los
sistemas de informacion, inclusive, dltimamente el impacto de la comunicacion

digital en las organizaciones (p. 68).



Lo acontecido anteriormente se asemeja mucho a la realidad peruana.
Iriarte-Ahdn (2020) sefiala que solo las personas que se involucran mucho con
Su organizacion intercambian conocimientos, pero todo inicia con la
motivacion (p. 48). Ojeda, et al. (2021), aflade que la complejidad de las
instituciones en el pais ha permitido observar que tanto comunicacion
organizacional y motivacién guardan una estrecha relacion, pero insertas en
una red con otras variables (la innovacion, el liderazgo, la remuneracion, el
clima organizacional y la identidad entre otras). Brown, et al. (2019), explican
qgue de acuerdo a la percepcién de los subordinados la calidad de su trabajo
guarda mucha relacion con la expresividad, el estilo de comunicaciéon y la
precision que ejercen los directivos para expresarse. Cuando experimentan
agresividad verbal o cuestionamientos los afecta negativamente y esto limita

las posibilidades de construir mejores relaciones entre todos (p. 24).

Desde el portal del diario Gestion (09 de abril del 2022) se ha sostenido
que, solo fomentando una comunicacion directa, ya sea laborando a distancia,
es necesario que todos los jefes promuevan la proximidad con y entre los
colaboradores. En la actualidad, la tecnologia a la mano proporciona muchas
alternativas para ejercer la comunicacion directa (las llamadas, usando chats
individuales o grupos de WhatsApp, incluyendo el mail), aunque lo mejor son
las reuniones presenciales. Es recomendable que los directivos busquen el
trabajo con la proximidad como politica para lograr una mayor cercania con

los trabajadores, ello proporciona buenos resultados (parr. 8).

Para Grande (5 de diciembre del 2019), el rendimiento de los
colaboradores depende en buena cuenta de los responsables de las
organizaciones, si ponen énfasis en lo trascendente de la comunicacion
interna en la organizacion. Por otro lado, es preocupante un reporte de la
consultora PwWC en el que se indica que, a diferencia de otros paises, los
peruanos atraviesan un mayor indice de rotacion laboral (20 % en toda

Latinoamérica), sin duda, la falta de motivacion es un tema serio (parr. 3).



La interrogante a plantear fue: ¢Existe relacion entre la comunicacion
organizacional y la motivacion laboral en una institucion publica de la provincia
del Santa, 2022? La justificacion del estudio revisti6 una importante
conveniencia para todos los funcionarios publicos en una instituciéon publica
de la provincia del Santa, se incluye a investigadores interesados en el tema.
La relevancia social radic6 basicamente en que se tratd6 de dos variables
comprometidas con la operatividad de los procesos internos de una
organizacion. Las teorias que sustentan la fundamentacion de las variables
se encuentran en la perspectiva del capital humano. Cada sugerencia que se
desprende de los resultados permitié proporcionar claras implicancias
practicas. Se construyeron y aplicaron dos genuinos cuestionarios, estos

podran servir para futuras investigaciones.

En cuanto a objetivos, el general fue: Determinar la relacién entre la
comunicacién organizacional y la motivacion laboral en una institucion publica
de la Provincia del Santa, 2022. Los objetivos especificos fueron: Describir la
Comunicacion organizacional en una institucion publica de la Provincia del
Santa, 2022; describir la motivacion laboral en una institucion publica de la
Provincia del Santa, 2022; analizar la relacion entre la Comunicacion
organizacional y la dimensién Factor pecuniario en una institucion publica de
la Provincia del Santa, 2022; analizar la relacién entre la Comunicacion
organizacional y la dimension Factores extrinsecos en una institucion publica
de la Provincia del Santa, 2022; analizar la relacion entre la Comunicacion
organizacional y la dimension Factores intrinsecos en una institucion publica
de la Provincia del Santa, 2022; y analizar la relacion entre la Comunicacion
organizacional y la dimension Autodesarrollo en una institucion publica de la
Provincia del Santa, 2022.

Como adecuadas hipétesis, la general fue: (Hi) Existe relacion fuerte y
significativa entre la Comunicacion organizacional y la motivacion laboral en
una institucion publica de la provincia del Santa, 2022. (Ho) No existe relacion
entre la Comunicacion organizacional y la motivacion laboral en una institucion

publica de la Provincia del Santa, 2022.



MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales se conté con Musheke y Phiri (2021),
quienes se propusieron como objetivo describir los factores que han de afectar
la efectiva comunicacién basada en la teoria de sistemas. Se emple6é un
enfoque cuantitativo y fue no experimental. Se cont6 con la colaboracién de
88 encuestados a quienes se les aplicO un cuestionario. Los resultados
conforme a la prueba Pearson, revelaron un valor de prueba de 0,642 lo cual
es insignificante estadisticamente si el (sig. 2 colas) < 0,05, ello permite
afirmar que no hubo estadisticamente una relacion significativa entre la
gestion y la comunicacion utilizada, aunque hubo relacion entre el canal de
comunicacion y la efectividad, su coeficiente con Pearson fue de 0,041 en (sig.
2 colas) < 0,05. Se concluyd entonces que la comunicacion efectiva tiene un
positivo efecto en el desempefio organizacional, del mismo modo hay
correlacion entre la comunicacion efectiva y los canales de comunicacion
utilizados. No hubo relacién, sin embargo, entre el canal de comunicacion que
se emplea y la gestion. Finalmente, los estilos diferentes de comunicacion a

nivel de la gerencia constituyen barreras para la efectiva comunicaciéon (p. 10).

Rukmana, et al. (2018) se propusieron como objetivo explorar la
comunicacién organizacional, asi como el nivel de la motivacion en empleados
en el PT Putri Panda Unidad Il Tulungagung. Investigacion no experimental y
de tipo descriptivo. Se conto con la colaboracion de 72 servidores publicos de
PT Putri Panda Unit Il Tulungagung, a estos se les suministrd una encuesta.
Los resultados permitieron hallar que existe un positivo efecto de la
comunicacién en la organizacion, a la vez resulta directa y también indirecta
en los desemperfios de los empleados y esto gracias a la motivacion. La unidad
de motivacion ascendi6 a 0.723. En el caso de los coeficientes R cuadrado
(R2) se hall6 un valor de 0,523, ello permitié concluir que existe influencia de

la comunicacién de la organizacién en la motivacion laboral (p. 226).

Hermawan, et al. (2018) plantearon como objetivo establecer el efecto de

las comunicaciones y de la motivacion en los desempefios en la organizacion.



Investigacion no experimental y de enfoque cuantitativo. Se conté con el
apoyo de 78 empleados pertenecientes a la PT. Hexindo Adi Perkasa, estos
desarrollaron un cuestionario. Los resultados revelaron que existe un efecto
de la comunicacién de hasta un 0.513 en el desempefio organizacional.
Asimismo, existe una directa influencia de la motivacion en los desempefios
organizacionales con un valor de 0.623. Se concluyé que tanto la
comunicacién como la motivacion tienden a afectar los desempefios dentro la

organizacion (p. 59).

Semren (2017) se plante6 como objetivo explorar la importancia de la
comunicacion en el trabajo corporativo. Como investigacion se basté con lo
no experimental y descriptivo. Se empleo el apoyo de 111 empleados quienes
desarrollaron cuestionarios. Los hallazgos revelaron que es la comunicacion
informal de tipo horizontal la més significativa estadisticamente y tiende a
correlacionarse positivamente con la motivacion empleada. Ademas, se
destaca la baja comunicacion (-0,177), hay manifestacion de sobrecarga en
las comunicaciones (-0.193). Se concluyé que los intercambios de
informaciones se respaldan por las nuevas tecnologias (teléfonos inteligentes,
portatiles y tabletas. Hay plena relacién entre la comunicacion y la motivacion

tanto intrinseca como extrinseca (p. 50).

Entre los estudios nacionales, se cuenta con Machuca (2019), quien
pretendié analizar los niveles de motivacion laboral en trabajadores de la
comuna de Comas en el afio 2018. La investigacion tuvo un disefio no
experimental, se realizd conforme al enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
y tipo bésico, ademas de corte transversal. La muestra se conform6 por 150
servidores publicos. Para la recopilacién de datos se considero la técnica de
encuesta y un cuestionario; se levantd informaciones sobre la variable
estudiada. Segun los resultados estadisticos obtenidos, se conocié que en el
caso de la dimension reconocimiento, un 28,67 % de los encuestados
manifestd percibir una motivacién baja, es muy escaso encontrar en estas
instituciones una motivacion alta. En lo concerniente a la dimensién logro, un

37,33 % percibe una baja motivacion y alta en un 11,33 %. Se concluyo que



hasta un 10.67 %, de encuestados calificd la motivacion como baja, para un

88.67 %, es moderada y el 0.67 % restante la considero alta. (p. 49).

Chirinos (2019) planteé por objetivo determinar la correlacién entre la
motivacion laboral con la satisfaccion en el trabajo segun funcionarios de la
Sede Principal de la Corte Superior de Justicia en la provincia de Huaura,
considerados en el régimen CAS. El estudio fue no experimental y
correlacional, el muestreo se conformé por 47 servidores publicos de ambos
sexos. Se empled el Test de motivacion Laboral elaborado por Vilchez Ortiz
Alfredo y la Escala de satisfaccion laboral construida por Palma Carrillo Sonia
con adaptaciones de la autora de la tesis. En los resultados, hasta el 64 % de
los encuestados manifestd que existe una motivacion baja, se concluyé que,
al cruzarse las variables, quienes tienen motivacion baja tienden a una

insatisfaccion laboral mayor (p. 72).

Yomona (2018) pretendi6 analizar la relacion entre la motivacion laboral y
la comunicacion interna en los colaboradores administrativos de una entidad
publica. Estudio no experimental y de disefio descriptivo, se requiri6 como
muestra censal a los 197 trabajadores quienes fueron encuestados con un
cuestionario tipo Likert. En los resultados, tras aplicar el coeficiente de
Pearson, se constat6 una correlacién positiva de 0,499 entre ambas variables.
Se concluyd, por tanto, que hay una relacién positiva entre la comunicacion

interna y la motivacion laboral, aunque de magnitud moderada (p. 66).

Chavez (2021) pretendio analizar la correlacion entre la comunicacion
interna con la identidad institucional en el Distrito Fiscal del Santa — Chimbote.
Estudio no experimental, correlacional y cuantitativo en su enfoque.
Colaboraron como muestra a 202 empleados de la referida institucion. Se
considerd la aplicacion de dos cuestionarios tipo Likert para medir ambas
variables. Los resultados revelaron que hasta un 62 % de los encuestados
manifestaron que la comunicacion interna resulta inadecuada, ademas hasta

un 65 % manifestaron que la identidad institucional es baja. Se concluy6 que



hay correlacién positiva ademas de alta entre ambas variables. Segun el
coeficiente Rho de Spearman, se obtuvo 0.837 (p. 33).

Charry (2018) plante6 el objetivo de analizar la correlacion potencial entre
las comunicaciones internas y el clima organizacional en el aparato estatal.
Se tratd de un estudio con metodologia no experimental, de disefio
correlacional y cuantitativo en su enfoque, la muestra se conformo6 por 200
empleados a quienes se les solicito el desarrollo de un cuestionario. En los
resultados se aplico el coeficiente “r” de Pearson, con el que se obtuvo un
0.959 de correlacion positiva entre dichas variables. Se concluy6, entonces,
que hay una manifiesta relacion positiva, inclusive fuerte entre las

comunicaciones internas y el clima en una organizacion (p. 32).

Como teorias de la primera variable, se define toda comunicacion
organizacional, segun Mufiz (2018), como aquel intercambio entre los
trabajadores respecto a mensajes producidos al interior de una institucion. La
comunicacién organizacional se piensa y concibe para que sea funcional con
el publico interno, es decir, con la totalidad de trabajadores al momento de
laborar (p.15). Para Yildirim (2014) consiste en el ejercicio de una determinada
politica de comunicacion organizacional en el que la dinamica se manifiesta
en las comunicaciones entre comparieros de trabajo y las comunicaciones con
los directivos (p. 1097).

Gestionar la comunicacion organizacional es importante. Rajhans (2009)
sostiene que se trata de garantizar el flujo de las relaciones gracias a la
produccion de mensajes que circulan gracias al proceso bidireccional que
ocurre a cada momento con los empleados (p. 145). Garcia-Orosa (2019) la
define como la experiencia del campo comunicativo en las organizaciones
cuya transversalidad comprende procesos como maodificaciones, sistemas
colindantes, estrategias, innovaciones. Su gestibn esta a cargo de
responsables que piensan siempre en la potenciaciéon de sus lenguajes o sus
narrativas mediadas por la comunicaciéon movil y las redes sociales (p. 2). La

utilidad de la comunicacion corporativa radica, segun Kheirandisha, et al.



(2017), en la superaciéon de los obstaculos como la informacion insuficiente,
la circulacion de horarios incorrectos, incertidumbre en las responsabilidades
y deberes de todos, en las barreras comunicacionales (llamadas ruido) estas

son las barreras semanticas, fisicas y barreras psicosociales (p. 83).

Como caracteristicas de la comunicacién organizacional, Kalogiannidis
(2020) destaca la notoriedad de esfuerzos influyentes del propio entorno, se
aplica la persuasion, se afectan los comportamientos, se desarrollan
interacciones entre grupos diferentes, se perciben los sistemas de
comunicacién, en ocasiones hay controversia en torno a la credibilidad de las
fuentes o las informaciones y tiene mucho que ver con la rentabilidad y los
rendimientos (p. 2). Apolo, et al. (2017), agregan que la comunicacion
organizacional se gestiona, es decir, se nutre de estrategias de planificacion,
se potencia para enfatizar su comunicacién cuando asi los refieren las fuentes
internas y externas. Construye, mantiene y aumenta la articulacion entre todas

sus partes (p. 523).

Los tipos de comunicacidén organizacional son, a criterio de Baldissera
(2010), las que siguen: La Organizacion comunicada, que consiste en la
comunicacion oficial, la misma que obedece a un caracter estratégico y
controlado de sus mensajes. Comprende el discurso autorizado, los procesos
formales, la organizacidén oficialmente actualizada, la comunicacion que se
planea. La Organizacidon comunicante, que corresponde con lo paralelo que
se comunica a la anterior, poseen un caracter muy espontaneo por necesidad
ante circunstancias inesperadas. Puede ser formal o inclusive informal. La
Organizacion hablada, constituye el flujo de mensajes que se orientan a la
atencién de construccion y/o disputa del sentido de los mensajes (p. 9).

Las dimensiones de la comunicacion organizacional son: Mensaje. Para
Bouzon (2015) se trata de las informaciones, que son vistas como la esencia
de las comunicaciones, porque en estas radica la transmisiéon de los

mensajes. Tienen existencia independiente al remitente y al destinatario. Sus



indicadores a operacionalizar son: La accesibilidad, la credibilidad y la
extension (p. 138).

Direccion de los mensajes. Segredo, et al. (2017) sostiene que los
mensajes en una organizacion no son al libre albedrio, requieren de una visién
e intuicion directiva para darle forma de proceso con una precisa direccion.
Los trabajadores actian en base a objetivos, no se limitan a situaciones
contingenciales todo el tiempo, proceden dirigiéndose a alguien en particular
(p- 30). Sus indicadores a operacionalizar son: Ascendente, descendente y

horizontal

Canales. Para Villoria (2015) son las extensiones o caminos que recorren
los mensajes, comprenden los orales y los escritos (cartas institucionales,
manuales, publicaciones, entre otros (parr. 6). Fresno (2014) afade los
canales tecnoldgicos (los correos electronicos, los newsletters, las redes
sociales, el chat, los servicios de videollamadas, los blogs, etc.) (parr. 7).
Jurado (2014) sostiene que en cuanto a los usos y preferencias entre los
medios tradicionales o los digitales, existe una pugna en ciertas entidades
(parr. 5), sin embargo, Pernas (2016) afirma que en la realidad se utilizan
todos los canales por igual (parr. 4). Sus indicadores a operacionalizar son:

Electrénicos, digitales, impresos

Tipos. Para Saleem y Perveen (2017) son dos: La comunicacion oficial y
la informal. La primera comprende a toda la comunicacion membretada y se
emite con aprobacion de las jefaturas. En el segundo caso, se trata de
comunicacién no estructurada o simplemente producto de la cotidianidad, esta
Gltima ocurre a cada momento porque todos participan de alguna experiencia

(p. 140). Los indicadores son: Comunicacion formal e informal.

Respecto a las teorias de la segunda variable, la motivacion laboral se
define, segun De Juana-Espinosa y Rakowska (2017), como aquel grado de
voluntad que tiene un trabajador para el ejercicio y mantenimiento de su

esfuerzo rumbo a metas organizacionales. En ocasiones, es gestionada por



practicas inducidas en los recursos humanos (p. 141). Taylor y Westover
(2011) lo definen como un indicador que lo ha de conducir a su satisfaccion

laboral dependiendo del tipo de motivacion recibida (p. 3).

Para Robbins (2008), como se citd en Ruiz, et al. (2021), se le debe
entender como un proceso en el que los esfuerzos de un trabajador se ven
energizados, sostenidos y dirigidos hacia el logro de metas. De ser asi,
entonces la definicion porta tres elementos fundamentales que son: la
energia, la perseverancia y la direccion (parr. 4). Pair6 y Prieto (2002), como
se citd en Manjarrez, et al. (2020), la definen como un proceso psicolégico
relacionado con los impulsos, direccionamiento y persistencia del
comportamiento. Las actividades laborales requieren motivarse, solo asi hay
una identificacién con el entorno laboral y el contenido del propio trabajo. Lo
primero alude a las caracteristicas del lugar en que se produce la actividad
laboral, su naturaleza es social y material. En cuanto al contenido del trabajo,
se comprende a los aspectos laborales directamente relacionados con las

actividades requeridas para su desempefio (p. 360).

Buford et al. (1995) define motivacion, como se cité en Chatzopoulou, et
al. (2015), como aquella predisposicion al comportamiento laboral totalmente
intencionado para el logro de especificas necesidades pendientes de
satisfacer. La motivacion laboral potencia los recursos humanos, de alli su
papel medular para lograr los objetivos organizacionales (p. 137). Grabowski,
et al. (2021), la consideran como los deseos adquiridos que catapultan al
individuo a alcanzar estandares altos, consiste en el &nimo a competir, es la
tendencia a orientarse a un desempefio mejor con la esperanza de consolidar
un prestigio y estatus altos. La motivacion laboral viene a ser la centralidad de
las acciones a la espera de situaciones de trabajo vistas como nuevos

desafios. Es un estado psicoldgico que domina a las personas para lograr algo
(p. 4).

Respecto a la gestion de la motivacion laboral, Coromoto y Villon (2018)

afirman que, cuando acertadamente se motiva a los empleados, se esta
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procurando alcanzar una actividad que ha de lograr en estos se forje un
sentido sélido de pertenencia, de persistir dicho énfasis entonces las
actividades que realicen cada uno arrojara positivos resultados con la finalidad
de contribuir al éxito de la organizacion. El éxito organizacional en general se
construye con dedicacion y esfuerzo. Lograr el éxito implica que la motivacién
sea un instrumento metdédico en direccion a esa meta, en verdad es un
trayecto arduo, debe considerarse que dicho logro no ocasione un enérgico

desgaste para los trabajadores (p. 181).

La promocion de niveles altos de motivacion en los desempefios laborales
es una cuestion organizacional muy importante, es por ello que los gerentes
serios la agendan. Si no hay dudas de que la motivacion es un fundamental
factor dentro de cualquier organizacién, se requiere de una administracion
eficiente si se desea evitar conflictos futuros. Es muy importante destinar
adecuadamente la administracion de las recompensas y los incentivos en el
personal, de lo contrario, pueden suscitarse conflictos y por ende ocurrir
alguna baja en los niveles de productividad ya que los trabajadores estarian
desmotivados. La motivacién requiere ser un proceso intenso, direccionado y
persistente. Un indicador de ello lo revelara si el personal se ha tornado mas

competente, asi como productivo (Ruiz, et al., 2021, parr. 4).

Como caracteristicas de la motivacion laboral, Zubair, et al. (2021)
describen las que siguen: Constituye un previo requisito para la gestion y de
un sector publico, asi como su préspera prestacion en tanto servicio, retiene
estimulos que tienden a fortalecer, sostener y dirigir los comportamientos de
los individuos, anima a desear una contribuciéon por un mundo social mejor
para los ciudadanos, promueve un rendimiento mayor en las organizaciones.
Los directivos pueden influir en sus empleados, constituye un deber o una
responsabilidad, facilita a los administradores maximizar los intereses y
promueve la colaboracién interna (p. 13). Sugiarto y Sambas (2020) sostienen
gue en las instituciones se espera el mejor y satisfecho desempefio laboral,
alli es clave asumir la motivacion del personal, eso va a la par con la

permanente comunicacion efectiva entre si (p. 160).
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Las dimensiones de la motivacién laboral son las siguientes: El factor
pecuniario. Shin, et al. (2022) la consideran como la dimensién con
entusiasmo por el individualismo, llamado también la preocupacion pensada
en uno mismo (posiblemente con la familia inmediata, consiste en el énfasis
por obtener recompensas 0 incentivos monetarios, los individuos se trazan
metas de crecimiento o autosuficiencia econdmica (p. 2). Nikolova y Cnossen
(2020) afirman que una motivacion monetaria importa mucho en el mercado
laboral (p. 2). Liuy Liu (2022) afirman que en esta dimension son los incentivos
u otro tipo de compensacion en forma de dinero que esperan los empleados
por haber trabajado. Los incentivos son también criterios objetivos en los que
los individuos quieren establecer simplemente cuantificables estandares para
el desempefio. Constituyen una directa forma de compensar los esfuerzos de
uno gracias a una bonificacién (p. 2). Tiene como indicadores al: Salario y/o

aumento.

Factores extrinsecos. Segun Husarov, et al. (2019), es la dimension que
se encarga de estimular los trabajos desde los actores sociopoliticos, el marco
regulatorio, el sistema, y el desarrollo de organizaciones. Son factores
intensos, latentes y extensos que catapultan cada desempefio (p. 4). Sus
indicadores son: Ascensos, recompensas, castigos, estabilidad vy

reconocimiento.

Factores intrinsecos. Para Klonoski y Baldwin (2011), se trata del animo
de autoeficacia. Este tipo de motivacion tiende a caracterizarse por las
necesidades de logro, influyen mucho los procesos de socializacion
econémica (p. 91). Zhou, et al. (2020) sefialan que las motivaciones
intrinsecas constituyen verdaderos predictores criticos del proceso de
autodeterminacion (p. 2). Tiene por indicadores a: Compromiso, interés en la

responsabilidad laboral y aseguramiento con la conformidad de su trabajo.
Autodesarrollo. Para Van Woerkom y Meyers (2019), cada individuo

posee individuales fortalezas, que pueden ser determinadas caracteristicas,

habilidades individuales, rasgos especificos que gracias a su empleo se
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convierten en energizantes que posibilitan que las personas rindan al maximo.
Se trata de fortalezas a menudo moderadamente estables que representan
todo un potencial por explotar si hay una acumulacién extraordinaria de
conocimientos, ademas de algunas habilidades (p. 100). Sus indicadores son:
Pertenencia, aspiraciones personales, sentirse apreciado, autorrealizacion,

autoconfianza y satisfaccion personal.

Como fundamento cientifico de la variable comunicacion organizacional,
Rojas (2017) sostiene que el impulso de la administracibn moderna
sistematizada por Frederick Winslow Taylor, pone una mayor atencién a la
estructura funcional por cada departamento, ello como un vuelco a la
desfasada organizacion burocratica. Con el tiempo Maxwel pensé mas en
nuevos escenarios para la comunicacion, en especial para el flujo de las

informaciones oficiales (parr. 6).

En cuanto a la motivacién laboral, el enfoque que la fundamenta reside en
la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) como se cit6 en Ritz, et al.
(2016). Dicho aporte explica que la motivacién surge en un individuo para
satisfacer alguna necesidad, en ocasiones puede tratarse de la supervivencia
y el trabajo lo es, por tanto, estamos ante una "necesidad por la existencia";
se trabaja para cubrir o saciar la sed, el hambre, la seguridad inclusive el sexo.
Al mismo tiempo en que los individuos trabajan para si, también suelen
satisfacer necesidades a partir de sus relaciones (la familia, la participacion
social o el reconocimiento social). El empefio por trabajar linda con el deseo
de autorrealizacion, lo cual se enmarca en las necesidades de crecimiento (p.
5).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

El estudio se desarroll6 como no experimental; Arispe, et al. (2020)
consideran que se trata de investigaciones que no presentan innovaciones
0 propuestas para cambiar la realidad, solo se limitan a medir variables en
campo (p. 69). Desde la vertiente del positivismo, segun Mazur (2021), los
estudios dedicados a la medicion objetiva se les clasifica dentro del enfoque
cuantitativo. La aplicaciéon de instrumentos fue transversal. Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) consideran que en este caso la recopilacion de
datos se logra con una sola aplicacion (p. 127). El estudio de las variables
fue correlacional, Sanchez y Reyes (2016) explican que se procede con la
medicion de cada variable. A continuacion, se contrasté estadisticamente la

relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

La definicion conceptual de la comunicacion organizacional, segun
Mufiz (2018), es aquel intercambio entre los trabajadores respecto a
mensajes producidos al interior de una institucibn. La comunicacién
organizacional se piensa y concibe para que sea funcional con el publico
interno, es decir, con la totalidad de trabajadores al momento de laborar
(p.15).

En lo concerniente a la definicion operacional, se tratd de todas aquellas
percepciones expresadas de la Comunicacién organizacional que se
obtuvieron mediante una encuesta gracias a su operacionalizacion en base
a cuatro dimensiones.

Respecto a indicadores conforme a las dimensiones operacionalizadas,
se tuvo en la Dimensién Mensaje (la accesibilidad, la credibilidad y la
extension). Dimension Direccion de los mensajes (Ascendente, descendente
y horizontal). Dimensién Canales (Electronicos, digitales e impresos).

Dimension Tipos (Comunicacién formal e informal). La escala considero el
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escalamiento ordinal segun Rensis Likert, es decir, se contemplaron

alternativas secuenciadas en un orden para cada item.

Motivacion laboral, en su definicion conceptual, segun De Juana-
Espinosa y Rakowska (2017), se trata de aquel grado de voluntad que tiene
un trabajador para el ejercicio y mantenimiento de su esfuerzo rumbo a
metas organizacionales. En ocasiones es gestionada por practicas inducidas

en los recursos humanos (p. 141).

Como definicién operacional se considero a todas aquellas percepciones
expresadas de la Motivacion laboral que se obtuvieron mediante una
encuesta gracias a su operacionalizacion en base a cuatro dimensiones. Los
indicadores segun sus dimensiones fueron las siguientes: Dimensién Factor
pecuniario (Salario y/o aumento). Dimensién Factores extrinsecos
(Ascensos, recompensas, castigos, estabilidad y reconocimiento).
Dimension Factores intrinsecos (Compromiso, interés en la responsabilidad
laboral y aseguramiento con la conformidad de su trabajo). Dimension
Autodesarrollo (Pertenencia, aspiraciones personales, sensacion de aprecio,
autorrealizacion, autoconfianza y satisfaccion personal). La escala considero
el escalamiento ordinal segun Rensis Likert, es decir, se contemplaron

alternativas secuenciadas en un orden para cada item.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Segun Lagares y Puerto (2001), una poblacion se define como la
totalidad de elementos con patrones o rasgos definidos pero compartidos (p.
2). En el presente estudio, la poblacion ascendié a los 2200 servidores
publicos con que cuenta actualmente la Municipalidad Provincial del Santa.
De ellos, 1.300 son estables, en tanto, 900 tienen la condicion de contrato

determinado.
La muestra, siendo un segmento representativo de la poblacién, se defini6é con

el muestreo no probabilistico. Showkat y Parveen (2017) sefialan que la seleccion

en este caso puede ocurrir en base a criterios especificos (p. 7).
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Los criterios de inclusién fueron: Es servidor publico de la MPS, es trabajador
activo, pertenece a la Gerencia de Administracion y Finanzas de la MPS, es varon
0 mujer. Los criterios de exclusion fueron: Es trabajador de la MPS con licencia, es
trabajador de la MPS sancionado. Por tanto, quienes cumplieron con los criterios

establecidos de seleccion y descarte fueron solo 56.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Ongena y Dijkstrab, la encuesta es una técnica conversacional entre
dos personas, generalmente para abordar tematicas diferentes en base a preguntas
(p. 177). Asimismo, Ruiz (2013) sugiere la utilizacion del cuestionario (p. 52). Para
medir la variable Comunicacion organizacional se disefid un cuestionario con 15
afirmaciones y para la variable motivacion laboral 16. Para ambos cuestionarios las
alternativas fueron cinco: Nunca (N), Casi nunca (CN), A veces (AV), Casi siempre
(CS) y Siempre (S): para cada alternativa los puntajes fueron 01, 02, 03, 04 y 05

respectivamente.

Del mismo modo, para establecer la validez, ambos cuestionarios tuvieron
una muy minuciosa revision a cargo de especialistas (Juicio de expertos), estos
extendieron un aval suscrito con toda la formalidad para garantizar la calidad en la
construccion y redaccion de items. Ademas, para obtener la confiabilidad, se
consideré la aplicacion de una muestra con voluntarios a modo de un ensayo o
piloto, su fin fue determinar mediante la prueba Alpha de Cronbach si los items son

estadisticamente confiables, tal como fue.

3.5. Procedimientos
El investigador realiz6 todas las coordinaciones formalmente para garantizar
la autorizacion, despliegue y colaboracién de los trabajadores de la MPS con el fin
de desarrollar los cuestionarios establecidos. Se coordiné con exactitud el dia, asi

como el lugar, fecha y hora para proceder con la aplicacion de los cuestionarios.
Se les explicé a los colaboradores que la marcacion es una sola alternativa,

dispusieron de 20 minutos para ello, no detallaron datos personales pues se

garantizé el anonimato. La permanencia del investigador mientras duro el desarrollo
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permiti6 aclarar dudas respecto a algun item. Se garantiz6 que el llenado o
desarrollo sea personal. Cada cuestionario impreso fue enumerado para verificar la

coincidencia entre el total proporcionado y el total entregado.

3.6. Método de andlisis de datos
Los datos recopilados se almacenaron en una base de datos de forma
electronica, de esa forma se obtuvieron los niveles de cada variable mediante tablas
de frecuencias (estadistica descriptiva), en cuanto a las correlaciones (estadistica
inferencial) se efectuaron la prueba paramétrica “r’ de Pearson, la cual fue definida
previamente por la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov. Todo el proceso

se realiz6 con el programa estadistico SPSS (version 26).

3.7. Aspectos éticos
De acuerdo a Singhal y Singh (2021) el esfuerzo del investigador es publicar
o documentar publicaciones que puedan contribuir con la ciencia moderna, estas
se distinguen por ser originales en sus conocimientos, de ese modo se difunden
observaciones, asi como hallazgos serios, de ese modo, se beneficia la comunidad
cientifica, de paso, acrecienta la confianza y reconocimiento hacia los autores (p.
65).

El investigador se comprometié a tener un comportamiento ético ante sus
encuestados y la propia UCV. El estudio fue transparente y académico en su
totalidad, prevalecio el respeto a las fuentes ajenas, el respeto de los respectivos
créditos se realizd con el acatamiento de la Asociacion de Psicologia Americana
(APA) y se cumplié asi con la originalidad. El estudio fue sometido a la prueba

electronica con el software Turnitin como filtro para descartar plagio alguno.
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V.

RESULTADOS

Al culminar la recopilacion de todos los datos se empleo el software estadistico
SPSS en su version 26, de ese modo se obtuvo una tabulacion electrénica, con
esta pudo obtenerse los puntajes acumulados de cada variable estudiada, con
estos se realizO una evaluacion aplicando un Test de Normalidad para
determinar la respectiva prueba de correlacion (estadistica inferencial). Las
hipotesis siguientes fueron referenciales para la toma de decisiones:

Ho = Negacion de diferencias entre las puntuaciones. Se ha de admitir la
hipétesis nula si p > 0,05, ello indica que las cifras son homogéneas (carecen de
diferencias), en ese sentido, tienen distribucion normal y corresponde el

coeficiente r de Pearson.

Hi = Se admiten diferencias entre las puntuaciones. Se ha de admitir la hipotesis
afirmativa si p < 0,05, ello indica que las cifras no son homogéneas (tienen
diferencias), en ese sentido, no tienen distribucion normal y corresponde el

coeficiente Rho de Spearman.
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Se obtuvo lo siguiente:

Tabla 1
Test de normalidad de las variables comunicacién organizacional y motivacion
laboral
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion
o ,079 56 ,200" 975 56 282
organizacional
Motivacion
,137 56 ,060 ,965 56 ,106
laboral

Interpretacion: Siendo la muestra superior a los 50 elementos, se tomaron los
datos de Kolmogorov-Smirnov. La variable comunicacioén organizacional con un
Sig. de 0,200 y motivacion laboral con 0,60; ambos casos califican un p > 0,05,

tienen distribucion normal y corresponde el coeficiente “r’ de Pearson.
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Tabla 2

Andlisis correlacional entre las variables comunicacion organizacional y
motivacion laboral en la Municipalidad Provincial del Santa

Motivacion
Correlacion “r’ de Pearson laboral
Comunicacion Coeficiente de 0 652"
organizacional correlacion '
Sig. (bilateral) 0,000
N 56

Fuente: Trabajadores la Municipalidad Provincial del Santa

Interpretacion: De manera objetiva, se observa una clara correlacion
positiva, aunque moderada entre las variables comunicacién organizacional y
motivacion laboral, ello se constaté con el 0,652 segun el estadigrafo “r’ de
Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor menor al 0,05
estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlacion es significativa,
esto implica que en sucesivas mediciones a futuro la correlacién seré sostenida
(positiva, aunque moderada).
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Tabla 3

Niveles de la comunicacion organizacional en la Municipalidad Provincial del
Santa

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 11 19,6

Eficiente 45 80,4
Total 56 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la MPS

Interpretacion: Los datos que se exponen revelan notoriamente que para un 80
% de trabajadores de la comuna provincial del Santa la comunicacion

organizacional resulta simplemente eficiente. Un 19,6 % opind que es regular.
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Tabla 4

Niveles de la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial del Santa

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Regular 14 25,0
Adecuada 42 75,0
Total 56 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la MPS

Interpretacion: En este caso, los datos que se exponen revelan notoriamente que
para un 75 % de trabajadores de la comuna provincial del Santa la motivacion

laboral es adecuada. Para un 25 % es regular.

22



Tabla 5

Andlisis correlacional entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimension Factor pecuniario en la Municipalidad Provincial del Santa

Factor
Correlacion “r’ de Pearson pecuniario
Comunicacion Coeficiente de 0 484"
organizacional correlacion '
Sig. (bilateral) 0,000
N 56

Fuente: Trabajadores la Municipalidad Provincial del Santa

Interpretacion: De manera objetiva, se observa una clara correlacion
positiva, aunque media entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimensién Factor pecuniario, ello se constaté con el 0,484 segun el estadigrafo
“r" de Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor menor al
0,05 estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlacion es
significativa; esto implica que en sucesivas mediciones a futuro la correlacion

sera sostenida entre la variable y la dimensidn (positiva, aunque moderada).
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Tabla 6

Andlisis correlacional entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimensién Factores extrinsecos en la Municipalidad Provincial del Santa

Factores
Correlacion “r’ de Pearson extrinsecos
Comunicacion Coeficiente de 0.506™
organizacional correlacion '
Sig. (bilateral) 0,000
N 56

Fuente: Trabajadores la Municipalidad Provincial del Santa

Interpretacion: De manera objetiva, se observa una clara correlacion
positiva, aunque media entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimensién Factores extrinsecos, ello se constatd con el 0,506 segun el
estadigrafo “r” de Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor
menor al 0,05 estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlacion es
significativa, esto implica que en sucesivas mediciones a futuro la correlacién

sera sostenida entre la variable y la dimensidn (positiva, aunque moderada).
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Tabla 7

Andlisis correlacional entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimensién Factores intrinsecos en la Municipalidad Provincial del Santa

Factores
Correlacion “r’ de Pearson intrinsecos
Comunicacion Coeficiente de 0 240"
organizacional correlacion '
Sig. (bilateral) 0,075
N 56

Fuente: Trabajadores la Municipalidad Provincial del Santa

Interpretacion: De manera objetiva, se observa una clara correlacion
positiva, aunque baja entre la variable Comunicacion organizacional y la
dimensién Factores intrinsecos, ello se constaté con el 0,240 segun el
estadigrafo “r” de Pearson. La significancia de 0,075 se enmarca como un p valor
mayor al 0,05 estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlacion no
es significativa en este caso, esto implica que en sucesivas mediciones a futuro
la correlacion no sera sostenida entre la variable y la dimension (no resultara
necesariamente positiva, aunque baja sino distinta).
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Tabla 8

Andlisis correlacional entre la variable entre la Comunicacion organizacional y la
dimensién Autodesarrollo en la Municipalidad Provincial del Santa

Correlacion “r” de Pearson Autodesarrollo
Comunicacion Coeficiente de 0.632"
organizacional correlacion '

Sig. (bilateral) 0,000
N 56

Fuente: Trabajadores la Municipalidad Provincial del Santa

Interpretacion: De manera objetiva, se observa una clara correlacion
positiva, aunque media entre la variable Comunicacién organizacional y la
dimension Autodesarrollo, ello se constatd con el 0,632 segun el estadigrafo “r”
de Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor menor al 0,05
estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlaciéon es significativa,
esto implica que en sucesivas mediciones a futuro la correlacion sera sostenida

entre la variable y la dimension (positiva, aunque moderada).
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V. DISCUSION

La investigacion aborddé el estudio de las variables Comunicacion
organizacional y Motivacién laboral. Metodol6gicamente, fue conveniente el empleo
de enmarcarlo como no experimental, es decir, sin modificar la realidad segun
Arispe, et al. (2020, p. 69). Se siguid la vertiente positivista 0 cuantitativa, segun
Mazur (2021, p. 1), por la aplicacion de instrumentos por una sola vez o transversal
conforme a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018, p. 127), asi como correlacional
de acuerdo a Sanchez y Reyes (2016, p. 65). Como una cuestion de orden, el
estudio se adhiri6 a la Gestion de politicas publicas como linea de investigacion de

la Universidad César Vallejo.

Inicialmente, se cubrié una extensa problematica sobre las variables, que
proporcioné una perspectiva de un tema urgente y muy agendado, pues como
sostiene Motoi (2017), siempre se alude a la influencia de la comunicacion
organizacional en la motivacion de los empleados, pero para direccionarla como
positiva es imprescindible contar con una comunidad eficiente y dinamica, es decir,
que se base en el objetivo comun del logro de cada meta en de la organizacion (p.
174).

La inquietud del estudio se expresoé en la interrogante ¢ Existe relacion entre
la comunicacion organizacional y la motivacién laboral en una institucién publica de
la provincia del Santa, 2022? Los antecedentes proporcionaron un panorama
novedoso respecto a la complejidad de las variables. Musheke y Phiri (2021),
centrados en la afectacion de la efectiva comunicacion; Rukmana, et al. (2018),
interesados en la comunicacion organizacional, asi como el nivel de la motivacion
en empleados o como Hermawan, et al. (2018), plantearon como objetivo
establecer el efecto de las comunicaciones y de la motivacion en los desempenios.
En cuanto a la fundamentacion cientifica, el enfoque de la variable comunicacion
organizacional se sostiene, segun Rojas (2017, parr. 6), en el impulso de la
administracion moderna sistematizada por Frederick Winslow Taylor; en cuanto a
la motivacion laboral, el enfoque reside en la jerarquia de necesidades de Maslow
(1943) como se cité en Ritz, et al. (2016, p. 5).
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Respecto a la medicion de las variables, se siguié a Ongena y Dijkstrab,
quienes sugieren la encuesta por ser una técnica conversacional entre dos
personas, generalmente para abordar tematicas diferentes en base a preguntas (p.
177), asimismo a Ruiz (2013, p. 52) quien sugiere la utilizacion del cuestionario. De
acuerdo a los resultados obtenidos, en la tabla 1 se ilustro el resultado del Test de
normalidad de las variables comunicacion organizacional y motivacion laboral, en
este caso al ser la muestra superior a los 50 elementos, se tomaron los datos de
Kolmogorov-Smirnov. La variable Comunicacion organizacional con una Sig. de
0,200 y motivacion laboral con 0,10, ambos casos califican un p > 0,05, tienen
distribucion normal y corresponde el coeficiente “r” de Pearson.

Derivado de lo anterior se procedio a cumplir con lo imperativo del objetivo
central, es decir, determinar la correlacion entre las variables. En la tabla 2 se
observa una clara correlaciéon positiva, aunque moderada, entre las variables
comunicacién organizacional y motivacion laboral, ello se constaté con el 0,652
segun el estadigrafo “r’ de Pearson. La significancia de 0,000 se enmarca como un
p valor menor al 0,05 estandar, lo cual es suficiente para afirmar que la correlaciéon
es significativa. Esto implica que en sucesivas mediciones a futuro la correlacion
sera sostenida (positiva, aunque moderada). Esto implica en que la forma en como
Se organizan en una institucion va a la par con la dosis de motivacion, ello también
se constata en los datos de Yomona (2018), quien pretendié analizar la relacién
entre la motivacion laboral y la comunicacién interna en los colaboradores
administrativos de una entidad publica. En los resultados, tras aplicar el coeficiente
de Pearson, se constatd una correlacion positiva de 0,499 entre ambas variables.
Se concluyo, por tanto, que hay una relacion positiva entre la comunicacion Interna

y la motivacion laboral, aunque de magnitud moderada (p. 66).

Correspondio tomar una decision en torno a las hipétesis: (Hi) Existe relacion
fuerte y significativa entre la Comunicacion organizacional y la motivacion laboral
en una institucién publica de la Provincia del Santa, 2022. (Ho) No existe relacion
entre la Comunicacion organizacional y la motivacion laboral en una institucion
publica de la Provincia del Santa, 2022. Segun lo anterior, se admite la hipotesis de

investigacion y simultdneamente quedo de lado la nula, existe un correlato l6gico y

28



pertinente entre los aportes de Mufiiz (2018) quien afirma que la comunicacion
organizacional se piensa y concibe para que sea funcional con el publico interno,
es decir, con la totalidad de trabajadores al momento de laborar (p.15). Esto va en
paralelo con lo establecido por Robbins (2008), como se citdé en Ruiz, et al. (2021)
al entender a la motivacién en las organizaciones como un proceso en el que los
esfuerzos de un trabajador se ven energizados, sostenidos y dirigidos hacia el logro
de metas. De ser asi, entonces la definicion porta tres elementos fundamentales

gue son: la energia, la perseverancia y la direccion (parr. 4).

En cuanto al primer objetivo especifico, cabe resaltar que se toma muy en
cuenta a Garcia-Orosa (2019) quien concibe la experiencia del campo comunicativo
en las organizaciones como un fendmeno cuya transversalidad comprende
procesos como modificaciones, sistemas colindantes, estrategias, innovaciones.
Su gestion esta a cargo de responsables que piensan siempre en la potenciaciéon
de sus lenguajes o sus narrativas mediadas por la comunicacion movil y las redes
sociales (p. 2), ello se constata en la tabla 3: los datos que se exponen revelan
notoriamente que para un 80 % de trabajadores de la comuna provincial del Santa
la comunicacién organizacional resulta simplemente eficiente. Un 19,6 % opino que

es regular.

Cabe resaltar que, en los trabajadores encuestados, hay una clara nocion
conforme a De Juana-Espinosa y Rakowska (2017) al referirse a la motivacion
laboral como aquel grado de voluntad que tiene un trabajador para el ejercicio y
mantenimiento de su esfuerzo rumbo a metas organizacionales, en ocasiones es
gestionada por practicas inducidas en los recursos humanos (p. 141). Ello puede
constatarse en la tabla 4, en este caso, los datos que se exponen revelan
notoriamente que para un 75 % de trabajadores de la comuna provincial del Santa
la motivacion laboral es adecuada, para un 25 % es regular. La tendencia de los
resultados es coincidente con lo hallado por Machuca (2019) quien pretendio
analizar los niveles de motivacién laboral en trabajadores de la comuna de Comas
en el afio 2018. Segun los resultados estadisticos obtenidos, se conocié que para
un 88.67 % es moderada (p. 49). La discrepancia se produce al compararse los

datos con los de Chirinos (2019), quien plante6 por objetivo determinar la
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correlacion entre la motivacién laboral con la satisfaccion en el trabajo, segun
funcionarios de la Sede Principal de la Corte Superior de Justicia en la provincia de
Huaura. Segun sus resultados, hasta el 64 % de los encuestados manifestd que
existe una motivacion baja, se concluy6 que quienes tienen motivacion baja tienden

a una insatisfaccion laboral mayor (p. 72).

En la tabla 5, de manera objetiva, se observa una clara correlacion positiva,
aunque media entre la variable Comunicacién organizacional y la dimensién Factor
pecuniario. Ello se constat6é con el 0,484, segun el estadigrafo “r’ de Pearson. La
significancia de 0,000 se enmarca como un p valor menor al 0,05 estandar, lo cual
es suficiente para afirmar que la correlacion es significativa. Esto implica que en
sucesivas mediciones a futuro la correlacion sera sostenida entre la variable y la
dimension (positiva, aunque moderada). Dicha tendencia se refleja en el estudio de
Hermawan, et al. (2018) quienes plantearon como objetivo establecer el efecto de
las comunicaciones y de la motivacion en los desempefios en la organizacion. Los
resultados revelaron que existe un efecto de la comunicacion de hasta un 0.513 en
el desempefo organizacional. Asimismo, existe una directa influencia de la
motivacion en los desempefios organizacionales con un valor de 0.623. Se
concluy6é que tanto la comunicacion como la motivacion tienden a afectar los
desempeiios dentro la organizacion (p. 59), la consolidacién de lo pecuniario se

entiende como un claro desempefio entre otros.

En la tabla 6, se observa una clara correlacion positiva, aunque media entre
la variable Comunicacion organizacional y la dimension Factores extrinsecos. Ello
se constaté con el 0,506, segun el estadigrafo “r’ de Pearson. La significancia de
0,000 se enmarca como un p valor menor al 0,05 estandar, lo cual es suficiente
para afirmar que la correlacién es significativa. Esto implica que en sucesivas
mediciones a futuro la correlacién sera sostenida entre la variable y la dimension
(positiva, aunque moderada). Por extrinseco se asume todo lo que esta fuera al
trabajador, mejor dicho, lo que permanece en el ambito o clima de trabajo, desde
esa perspectiva es pertinente traer a colacion los datos de Charry (2018) quien
planted el objetivo de analizar la correlacion potencial entre las comunicaciones

internas y el clima organizacional en el aparato estatal. En los resultados se aplic
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el coeficiente “r" de Pearson, con este se obtuvo un 0.959 de correlacion positiva
entre dichas variables. Se concluyé entonces que hay una manifiesta relacion
positiva, inclusive fuerte entre las comunicaciones internas y el clima en una

organizacion (p. 32), como se observa, en ambos casos hay coincidencia.

En la tabla 7, se observa una clara correlacion positiva, aunque baja entre la
variable Comunicacion organizacional y la dimension Factores intrinsecos, ello se
constato con el 0,240 segun el estadigrafo “r” de Pearson. La significancia de 0,075
se enmarca como un p valor mayor al 0,05 estandar, lo cual es suficiente para
afirmar que la correlacion no es significativa en este caso, esto implica que en
sucesivas mediciones a futuro la correlacion no sera sostenida entre la variable y
la dimension (no resultard necesariamente positiva, aunque baja sino distinta).
Dicha tendencia es coincidente con los datos concluyentes de Semren (2017) quien
plante6 como objetivo explorar la importancia de la comunicacion en el trabajo
corporativo. Los hallazgos revelaron que es la comunicacion informal de tipo
horizontal la mas significativa estadisticamente y tiende a correlacionarse
positivamente con la motivacion empleada. Se concluy6é que hay plena relacion

entre la comunicacion y la motivacion intrinseca, inclusive la extrinseca (p. 50).

Lo anterior, resalta la videncia de Klonoski y Baldwin (2011) al referirse a los
actores intrinsecos como el animo de autoeficacia, este tipo de motivacion tiende a
caracterizarse por las necesidades de logro, influyen mucho los procesos de
socializacion economica (p. 91), inclusive Zhou, et al. (2020) sefialan que las
motivaciones intrinsecas constituyen verdaderos predictores criticos del proceso de

autodeterminacion (p. 2).

Finalmente, si el autodesarrollo, segin Van Woerkom y Meyers (2019)
consiste en determinadas caracteristicas, habilidades individuales, rasgos
especificos que gracias a su empleo se convierten en energizantes que posibilitan
gue las personas rindan al maximo (p. 100), entonces esta nocién esta muy ligada
al desempefio institucional. En la tabla 8, se observa una clara correlacion positiva,
aunque media entre la variable Comunicacion organizacional y la dimension

Autodesarrollo, ello se constaté con el 0,632 segun el estadigrafo “r” de Pearson.
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La significancia de 0,000 se enmarca como un p valor menor al 0,05 estandar, lo
cual es suficiente para afirmar que la correlacién es significativa, esto implica que
en sucesivas mediciones a futuro la correlacion sera sostenida entre la variable y
la dimension (positiva, aunque moderada), si se tiene en cuenta lo inicial, este dato
es coincidente con Musheke y Phiri (2021) quienes se propusieron como objetivo
describir los factores que han de afectar la efectiva comunicacion basada en la
teoria de sistemas. Se empled un enfoque cuantitativo y fue no experimental. Se
contd con la colaboracion de 88 encuestados a quienes se les aplicO un
cuestionario. Los resultados conforme a la prueba Pearson, revelaron un valor de
prueba de 0,642 lo cual es insignificante estadisticamente si el (sig. 2 colas) < 0,05.
Ello permite afirmar que no hubo estadisticamente una relacion significativa entre
la gestion y la comunicacion utilizada, aunque hubo relacién entre el canal de
comunicacioén y la efectividad, su coeficiente con Pearson fue de 0,041 en (sig. 2
colas) < 0,05. Se concluyé entonces que la comunicacion efectiva tiene un positivo
efecto en el desempefio organizacional, del mismo modo hay correlacion la

comunicacion efectiva y los canales de comunicacion utilizados.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una manifiesta correlacion positiva de tipo moderada

entre las variables comunicacion organizacional y motivacion laboral en la
Municipalidad Provincial del Santa. Esto implica en que la forma en cémo se
organizan en la entidad va a la par con la dosis de motivacion. Se acepto la

hipdtesis de investigacion y se rechazo la hipotesis nula.

. Se concluye que la comunicacion organizacional es eficiente, por los datos

obtenidos donde se evidencio que un 80 % lo manifiesta asi; y un 19,6 % opind
que es regular, esto en version de los trabajadores de la comuna provincial del

Santa, que pertenecieron a la muestra de estudio.

. Se concluye notoriamente que para un 75 % de trabajadores de la comuna

provincial del Santa la motivacion laboral es adecuada. Para un 25 % es

regular, segun la investigacion desarrollada.

. Se concluye que existe una manifiesta correlacion positiva de tipo media entre

la Comunicacion organizacional y el factor pecuniario, o que quiere decir que
hay cierta influencia del salario y los pagos en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa.

: Se concluye que existe una manifiesta correlacion positiva de tipo media entre

la Comunicacion organizacional y los factores extrinsecos en el desemperio de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, segun los resultados

de la investigacion.

. Se concluye que hay una manifiesta correlacion positiva de tipo baja entre la

Comunicacion organizacional y los factores intrinsecos, esto quiere decir que
no es significativa en este caso y que en sucesivas mediciones a futuro la

correlacién no sera sostenida.
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7. Se concluye que existe una manifiesta correlacion positiva de tipo media entre
la Comunicacién organizacional y el factor Autodesarrollo. Esto quiere decir que
la autorrealizacion, las aspiraciones personales, entre otros indicadores de la
dimensién Autodesarrollo, son aspectos que medianamente influyen en el

desempenio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Se recomienda al gerente municipal de la Municipalidad Provincial del Santa,

desarrollar actividades motivadoras con psic6logos organizacionales para

alentar el desempefio laboral.

. Se recomienda al gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial

del Santa, realizar encuestas eventuales para evaluar la percepcion de la

efectividad de la comunicacion organizacional.

. Se recomienda al responsable de la Secretaria General e Imagen Institucional

de la Municipalidad Provincial del Santa, monitorear la eficiencia y operatividad
de la comunicacion organizacional para tener un diagnostico actualizado de

dicha variable.

. Se recomienda al secretario general del Sindicato de Trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Santa, sugerir propuestas o alternativas a la alta

direccion para gestionar la motivacion laboral.
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items | Escala de medicion
_ Accesibilidad 1,2
IS : )
§ |Se define toda comunicacion Mensaje Credibilidad 3 Ordinal
‘O organizacional segun Muniiz
© ; ; Extension 4 -
N (2018), como aquel intercambio . Deficiente
S entre los trabajadores respecto a Son todas aquellas percepciones irecci6 15-34
g . , eSPE expresadas de la Comunicacion | Direccion de los Ascendente 56
o mensajes producidos al interior de o . mensajes
50 L . _ .-~ | organizacional que se obtendran Descendente 7,89 Regular
N una institucion. La comunicacion . . Horizontal 10 35 54
c o . . mediante una encuesta gracias a
© organizacional se piensa y concibe X S
o . su operacionalizaciéon en base a Electronicos 11 -
& para que sea funcional con el cuatro dimensiones Eficiente
g publico interno, es decir, con la ' Canales Digitales 12 55-75
g totalidad de trabajadores al | R
mpresos
8 momento de laborar (p.15). Tipos Comunicacion formal 14
Comunicacion informal 15
Factor pecuniario Salario y/o aumento 1,2
Factores Ascensos 3
. L, . extrinsecos Recompensas 4
La motivacion laboral se define P
—_ . . Castigos 5
I segun De Juana-Espinosa vy o
bt . Estabilidad 6 Inadecuada
9 Rakowska (2017) como aquel | Son todas aquellas percepciones Factores Reconocimiento 7 16 37
© grado de voluntad que tiene un | expresadas de la Motivacion intrinsecos Compromiso 8
a5 trabajador para el ejercicio y | laboral que se obtendran Interés en la responsabilidad 9 Regular
>-= | mantenimiento de su esfuerzo | mediante una encuesta gracias a laboral 38 - 59
S | rumbo a metas organizacionales, | su operacionalizacion en base a Aseguramiento con la 10
2 . g : ! P N . conformidad de su trabajo Adecuada
3 en ocasiones es gestionada por | cuatro dimensiones. Pertenencia 11 60 - 80
= practicas inducidas en los recursos Autodesarrollo Aspiraciones personales 12
humanos (p. 141). Sensacion de aprecio 13
Autorrealizacion 14
Autoconfianza 15
Satisfaccion personal 16
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Gréfico del disefio de la investigacion
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\OY

Donde:
M (muestra): Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa (MPS)

Ox: Comunicacion organizacional
Oy: Motivacion laboral

r: Relacién



Escuela de Posgrado UCV

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, es propicia la
ocasion para extender el fraterno saludo de la UCV, institucién con la que en
conjunto con la MPS esperan su total y sincera colaboracion desarrollando el listado
de preguntas items que sigue, elegir solo una alternativa, puede guiarse de la

Cuestionario sobre la comunicacion organizacional

leyenda que acompaiia.

Leyenda a considerar:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
N° | Interrogantes Alternativas
N [CNJAV|CS]| S
D1 Mensaje
1 | Se facilita la accesibilidad de |las
informaciones necesarias para los
trabajadores en la comuna.
2 | Se facilita la accesibilidad de las
informaciones que requieren los usuarios.
3 | Los documentos que circulan en la comuna
gozan de total credibilidad
4 | La extension de los documentos que circulan
en la comuna es la apropiada en cada caso.
D2 Direccion de los mensajes
5 | Los documentos elevados a instancias
superiores son atendidos con prontitud.
6 | Los documentos elevados a instancias
superiores son atendidos completamente
7 | Se informa desde la alta direccion de los
pormenores de la gestion.
8 | Se instruye desde las jefaturas mensajes con
total claridad.
9 | Se solicita desde las jefaturas observaciones
para retroalimentar los trabajos.
10 | Entre las areas de la misma jerarquia hay
constante coordinacion.
D3 Canales
11 | Se permite el empleo de medios electronicos
para atender las labores de la comuna.
12 | Se emplean los medios digitales (redes
sociales) para atender las labores de la
comuna.
13 | Resulta muy dutil la circulacion de documentos

impresos para atender las labores de la
comuna.




14

Se procura una comunicacion formal para las
informaciones oficiales.

15

Resulta muy util la comunicacién informal (en
pasadizos, patios, etc.) para atender las
labores de la comuna.

Puntaje alcanzado

iSe agradece mucho su valiosa colaboracion!




Escuela de Posgrado UCV

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, es propicia la
ocasion para extender el fraterno saludo de la UCV, institucion con la que en
conjunto con la MPS esperan su total y sincera colaboracion desarrollando el listado
de preguntas items que sigue, elegir solo una alternativa, puede guiarse de la

Cuestionario sobre la motivaciéon laboral

leyenda que acompana.

Leyenda a considerar:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS TS
N° | Interrogantes Alternativas
N [CN/AV|CS]| S
D1 Factor pecuniario
1 | El actual salario le motiva a trabajar con su
mejor desempeiio.
2 | El aumento de salario es una motivacién para
dar todo de si al trabajo.
D2 Factores extrinsecos
3 | Los trabajadores mantienen su animo de
desempeiio muy alto, aunque no haya un
ascenso.
4 | Los trabajadores dan lo mejor, aunque no
haya recompensas.
5 | El desempefio laboral es el adecuado para
evitar castigos.
6 | Los trabajadores mantienen su mejor
desempeiio, aunque no tuvieran la estabilidad
laboral.
7 | Los trabajadores se desempefian con toda
dedicacion aun si no hay reconocimientos.
D3 Factores intrinsecos
8 | Los trabajadores muestran su compromiso por
la institucion en su labor.
9 | Los trabajadores son responsables con las
labores que le asignan en la comuna.
10 | A los trabajadores les importa asegurarse con

la conformidad de su labor.

D4 Autodesarrollo

11

Los trabajadores desean que adviertan su
pertenencia a la instituciéon por el trabajo
realizado.




12

Los trabajadores creen que de seguir en la
MPS lograran algunas aspiraciones
personales.

13

A los trabajadores les proporciona una
sensacion de aprecio cada vez que reconocen
su labor en la MPS

14

El trabajo en la MPS es una autorrealizacion

15

Los trabajadores sienten plena autoconfianza
al contemplar la forma en cémo se
desempeiian.

16

Hay satisfaccién personal de los trabajadores
al contemplar su desempeiio laboral.

Puntaje alcanzado

iSe agradece mucho su valiosa colaboracion!




ANEXO 03

MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Titulo de proyecto: Comunicacion organizacional y motivacion laboral en unainstitucion publica de la Provincia del Santa, 2022
Instrucciones. Estimado validador, coloque un ASPA (X) en las opciones Sl (1) y NO (0) de acuerdo alas siguientes rubricas de la matriz:

Opcién derespuesta

CRITERIOSDE EVALUACION

- g g s | Relacion | Relacion | Relaci6
S Bo ° acion acion acion
@ ) g |8 |38/8lE En?%c;gn entrela | entreel | entree
< | DIMENSIONES | INDICADORES iTEMS g 13 835 3| vaiabley di Mensio mldlcador itemy 'g
14 @ & @ 8 ® ; ; ny ylos opcion de
< S |8 |Sg|g| s |dmenson | igicador | ftems respuesta
> g |0 |8z 0|8
= z S |[NO [SI [NO |[SI [NO |S NO
Accesibilidad ¢Se facllita la accesibilidad de las informaciones
necesarias para los trabajadores en la comuna? X X X X
D1: Mensaje ¢ Se facilita la accesibilidad de las informaciones que
requieren los usuarios? X X X X
Credibilidad ¢Los documentos que circulan en la comuna gozan
= de total cred|b|I|dadq.> X X X X
_5 Extension ¢La extension de los documentos que circulan en la
e comuna es la apropiada en cada caso? X X X X
N
= D2: Direccion Ascendente ¢Los documentos elevados a instancias superiores
% de los son atendidos con prontitud? X X X X
o .
5 mensajes ¢Los documentos elevados a instancias superiores X X X X
-g son atendidos completamente?
Q Descendente .Se informa desde la alta direccion de los
c - X X X X
g pormenores de la gestiéon?
8 ¢ Se instruye desde las jefaturas mensajes con total X X X X
- claridad?
S' ¢ Se solicita desde las jefaturas observaciones para X X X X
retroalimentar los trabajos?
Horizontal Entre las areas de la misma jerarquia ¢ Hay constante X X X X
coordinacion?
Electrénicos ¢ Se permite el empleo de medios electrénicos para X X X X
atender las labores de la comuna?




Digitales ,Se emplean los medios digitales (redes
sociales) para atender las labores de la X X X X
D3: Canales comuna?
Impresos ¢Resulta muy atil la circulacién de documentos
¢ X X X X
impresos atender las labores de la comuna?
D4: Tipos Comunicacion ¢ Se procura una comunicacion formal para las
¢ ; - X X X X
formal informaciones oficiales?
Comunicacion ¢Resulta muy util la comunicacién informal (en
informal pasadizos, patios, etc.) para atender las labores X X X X
de la comuna?
Sub total 15 15 15 15
Total 60

OBSERVACIONES:

OPINION DE APLICABILIDAD:

Calificacion Baremacion Porcentaje Rubrica Mar car
Validacién Alta X 100% Procede su aplicacion. X
Vaidacién Media Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
Validacion Baja No procede su aplicacion.

DATOSDEL EXPERTO:

Nombresy Apellidos EMMA DENISE GUERRERO CUELLAR DNI N° 41075761

Institucion laboral INDEPENDIENTE Teléfono/Celular 968171145




Titulo profesional en: ABOGADA

Grado académico en: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

FECHA DE REVISION: 13 DE JUNIO DE 2022

FIRMA DEL VALIDAOR

N 1301
MAGISTER GESTION PUBLICA




MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

Titulo de proyecto: Comunicacion organizaciona y motivacion laboral en unainstitucion publica de la Provincia del Santa, 2022
Instrucciones. Estimado validador, coloque un ASPA (X) en las opciones Sl (1) y NO (0) de acuerdo alas siguientes rubricas de la matriz:

Opcion derespuesta

CRITERIOSDE EVALUACION

w o o . . .. ..
5 So ° z Relacién | Relacion | Relacion
@ g |8 |28 8¢ eRng[Iraec;gn entrela | entree entre el
< DIMENSIONES | INDICADORES iTEMS g g 85| o| 3 : dimensi¢ | indicador | itemy la
4 > |3 | 85| z| g | variable i
4 8 | & | 8% & S| gimension | NV y los opcion de
<>i = 3 28| 2| indicador | items respuesta
B e [
P z S |[NO [SI [NO [SI [NO |SI NO
D1: Eactor Salario y/o aumento | ¢Siente que su actual salario le motiva a trabajar con
pecuniario su mejor desempefio? X X X X
¢No espera algun aumento para dar todo de si al
trabajar? X X X X
Ascensos ¢Mantiene su animo de trabajo muy alto, aunque no
haya un ascenso? X X X X
D2: Factores Recompensas ¢Trabaja dando lo mejor, aunque no haya X X X X
: 2
extrinsecos recompensas*
Castigos ¢Su_desempefio laboral es el adecuado para evitar
= 9 castigos? X X X X
% Estabilidad ¢Mantiene su mejor desempefio, aunque no tuviera la X X X X
p estabilidad laboral?
78 Reconocimiento ¢Trabaja con toda dedicaciéon adn si no hay X X X X
S reconocimientos?
g Compromiso ¢Le motiva demostrar su compromiso por la X X X X
& D3: Factores institucion cuando trabaja?
> intrinsecos Interés en la ¢Le interesa colaborar con la responsabilidad laboral
responsabilidad en la comuna? X X X X
laboral
Aseguramiento con | ¢Le importa asegurarse con la conformidad de su
la conformidad de | trabajo? X X X X
su trabajo
Pertenencia ¢ Desea que adviertan su pertenencia a la institucion X X X X
D4: por el trabajo realizado?
Autodesarrollo Aspiraciones ¢Considera que de seguir trabajando en la MPS X X X X
personales lograra algunas aspiraciones personales?




Sensacién de ¢Le proporciona una sensacién de aprecio cuando X X X X
aprecio cada vez que reconocen su trabajo en la MPS?
Autorrealizacion ¢Considera que trabajando en la MPS se esta X X X X
autorrealizando?
Autoconfianza ¢Siente plena autoconfianza al contemplar la forma X X X X
en cémo trabaja?
Satisfaccién ¢Experimenta una satisfaccion personal al X X X X
personal contemplar su desempefio laboral?
Sub total 16 16 16 16
Total 64
OBSERVACIONES:
OPINION DE APLICABILIDAD:
Calificacion Baremacion Porcentaje Rubrica Mar car
Validacién Alta X 100% Procede su aplicacion. X
Validacién Media Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
Validacion Bgja No procede su aplicacion.
DATOSDEL EXPERTO:
Nombresy Apellidos EMMA DENISE GUERRERO CUELLAR DNI N° 41075761
Institucion laboral INDEPENDIENTE Teléfono/Celular 968171145

Titulo profesiona en: ABOGADA

Grado académico en: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA




FECHA DE REVISION: 13 DE JUNIO DE 2022
FIRMA DEL VALIDADOR

-
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CUERRERO CUELLAR
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MAGISTER GESTION PUBLICA




ANEXO 03

MATRIZ DE VALIDAC ION DE CUESTIONARIO SOBRE COMUNICAC 1ON ORGANIZACIONAL

Titulo de proyecto: Comunicacion organizacional y motivacién laboral en una institucion publica de la Provincia del Santa, 2022
Instrucciones: Estimado validador, cologue un ASPA (X) en las opciones SI (11 y NO(0) de acuerdo a las siguientes rubricas de la

matriz;

Opcion de respuesta | — CRITERIOS DE EVALUACTON |
g | §|o B8l g8 |momion |Relain | Roncin | O R
pisENsionEs | INDICADORES ITEMS g : % ’ ';?;ﬁ‘;l!fﬂ dimensi | mdicador | itemy la
= S| & 2| dimcnadn | DY € ) los opeton de
= | = EE a 3 indicador | tems Tespucsis
= = L
I 2 = ST (RO [ ST N0 | 8 [ NO |S [ NO
Sp Taciita Ta accealbiidad de |as rfommaciones
Ao, Recesaras para|os trabajadores er i comuna? }{ X W £
=p fadite I3 accesbided de [as informaciones
D1 Memsae ‘#HTWIHM1N el =] Z » " -
i [,Los docimenios gue creulan a comuna
Credbiidad | L0200 N wodblidad? i X X
= X X
— 3 extersion Je los documenios CiicUian en
'g Exgansion | fb comuna es la apropiada en cuduq::u'? ® < o X
e F Tlos documenitos ekvados @ inslancias
% o grﬁ:;ﬂm Asosndaree él.lpmn'raisuﬂahnmmn prontitud? W ¥ ¥ | %
£ mensajes "Jlos documentos ekvados a instarcias
E superioes son atenddos com pletaments? X X X X
8 Descenderie | uSe informa desde la ata dreccion de los
E pormercres de (& gestion? ) X * X, -
8 .Se instruye desde las jefaturas mensajes con = = B ]
| \otal daridad? X X X x
= | .Se soliata desde las jefaturas obseivaciones
para retroalimentar los trabajos? » X X
Horzontal Entre las &ess de la misma |erarguia £Hay
| constante coordinacion? T £ X o
Eectronicos | ¢5e permite o empleo de medes eleciionicos
|  para atender |as labores de la comuna? x + o =




sodgles) para atender las labores de la o
3 Canales | comuna?

Digtales ,Se emplean los medios digitales (redes | T U ' &

I mprasos | ¢(Resulta muy oti la circulacién de
docurnentos impresas atender las labores de X X X ¢
la comuna? J

D4 Tipos Comunicadion  Se piocula una comenicacion formal para

formal las informaciones oficiales? W A > X

Comunicacion | ¢Resulta muy (il la eomunicacian informal
rformal (en pasadizos, palios, etc.) para atender las X, % ® % |
I labores de la comuna?

Sub total

Total porcential

OBSERVACIONES:

L CL L E LT R T R e T

[ P T L L amdaim R R TR R PR FEE AT R T B R TRt RS RS

et b AR AR ARSI ST S A A SIS S PR ELE RIS LU L SN T AR MR SRS E RIS RS Ly RSy SR RS EEE R
+ LR LR L

."'"_'__“H’_._,.,".'.__...",.,_..,.._....."...,...-.......H.--"---l-HIJ;--!--«.HH!---:u-l A R R B R 0 SRR R SR ST S e O W S S b PR EEE SRR TES AR Ty Ty TS s men

OPINION DE APLICABILIDAD:

Calificacion Baremaciin Porcentaje Rilbrica Marcar

Walidacion Al X G Procede a aplicacin

Volidacion Medie Procode s1 aplicaciin previe levant smiento de les observacione s que s¢ adjuntan

Vilidacion Baja No procede su aplicaiin




DATOS DEL EXPERTO:
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MATRIZ DE VALIDACION DE CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL
Titulo de proyecto: Comunicacion organizacional y motivacian laboral en una institucion publica de la Provincia del Santa, 2022

Instrucciones: Estimado vahidador. cologue un ASPA (X) en las opciones Sl (1) y NO (0) de acuerdo a las siguientes rubricas de la

matniz
O peiin de ta CRITERIOS DEEVALUACION
- Relacion | Relacion | Relacicn
= -E E 5 'g E::::‘i:h antre la entreel | entreel
E msEssioNEs | INDICADORES ITEMS 3 i g 3 | variabic v ﬁlmﬁwn E;ﬂ:ﬂdﬂ:ﬂ' :I;..l: -:;In l:'-:
= 5 IE ‘E% e dimensidn | $ociier | ftems ety
2 2| |" IS Tno [siTno [ST N0 ST RO
i i WELE U aclual salanio le motva a rabamr
e T Bt SR ‘ x| | %
Mo ra algen aumento cariodo oe s al
’i'ra @%ﬂ s A€ w0 X
SCEnses Manliene su animo det o muy allo, aun
2 fo haya un ascenso? i h { " ¥ X
— Recom (Jmabaja dapdo lo mejor, sungque no hays
ﬁ'ﬁf‘mﬁ PENSES | fecompensas? X | ¥ X *
_ Casl 51 dessmpenic laboral #5 & idecuado evial !
:E’ o Castigos? i R | X X x
D Estahlidad ¢(Marntiene su mejor desempeiio, aunque no
§ tuviera 1a estabiidad iaboral? X - 4 % X
- Reconocimento  ,lrabaja con toca dedicacion aun si no hay X |
& reconocimientos? X « X
= Compromiso iLe moliva demdstar su compromiso por l@
S | paEaiies insfitucion cuando rabaa”? X 'S X x
W Ees Interds en la (Lo interesa colaborar con la responsabilidad
mp::rﬁtﬂidud laboral en |la comuna? W X x "
ral
Assguramisnio ibe importa asegurase con |a conformidad desu
con la tabajo?
corformidad de su » X X o
trabajo -
D4 Pesenencia (Dessa que advietan su pertenencia a la
Autodesarrollo institucion por ef trabajo realizado? X X b 4 x




1 M [ |

ra que ce segurr trabajando en

Aspiraciones 2
lograra algunas aspiraciones parsonales?

personales

:rsacion ds L LE FDpOrCiona una SeNsaoon oe aprecn cuando
chda Vez gque econacen BU trabajo en la MPS?
JConsidera que frabsando en (a3 MPS se

anorealizands?

=1
a3 el

Autorraalizacion esla |

tempoar la

ALt ....'r'lln'!;_'._w-

peng autoconfiaree a co
DINO Iraajs

slente
forma en ¢

Expanmaerta una satsiaccien  personal  al | ' ]
EE i

contamplar suU desamg labaral?

Sule toial

Tovtal jTC ol
OBSERVACIONES

OPINION DE APLICABILIDAD:

Calificacion | Baremacion Porcemtaje Reibrics

-

I Alts | ' ?
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= -
e U B TR
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Confiabilidad del instrumento: Comunicacion organizacional

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: METODO DE ALFA DE CRONBACH
SUJETOS PREGUNTAS TOTAL
1/2/3|4|5|6|7|8|9/[10/11|12|13 14|15
1 3/3(3(3(3|3|3[3[/3[3|2|3[3|]3]3 44
2 413/4/3|3|4|5|3|3|4|3|5|4|3|4| 55
3 3/5/4(5(4|3|5|5/4|5|,3|3|3|5]4 61
4 3/3/3(3|3|3|3[3[/3[3|3|5(3|]3]3 47
5 2/3|2|3|3|3|3|2|3|3|2|2|2|3|2]| 38
6 3/13/3(3|2|3|/2|3|3|2|2|2|3]3]3 40
7 3/5(3|4/3|/4[3|4|3|3|4|4|3|5|3]| 54
8 3/]3/1(3(1|13|3[3|1,3|3[3|3]1 35
9 1/3[3]1(3|1/3|1]1|3[1]1/1|3]3] 29
10 3/3[/3(3|3|3|]3[3[/3[3|5|5[3|]3]3 49
11 4|42 |4|1|4|5|5|4|2|4]4|4|4|2| 53
12 312441422 |2]4|1|2|3]2|4] 40
13 5|52 |5|5|5|1|5|5|5|5|2|5|5 ]2 62
14 1/1|2|5|1|2|5|2|1]2|5|2]|1|1]|2] 33
15 1211|122 |3|1]3|1]|1]1|2|1] 23
VARIANZA [1,2|1,2|0,8|1,4|1,4(1,2|1,4(1,3]|1,2|1,1|1,9(1,7|1,2|1,2/0,8| 126
TOTAL 19,6 0.904
0.904

0

[ K ]1 T ST
“ T -1 -

Donde:

57 eslavarianza del item (i)
57 es la varianza de los valores totales observados
"k" es el niimero de preguntas o items

Analisis:

En cuanto al calculo de la confiabilidad, se realizé una prueba piloto con
voluntarios de otra entidad publica, dichos resultados fueron sometidos con la
prueba Alpha de Cronbach (SPSS version 26). Los items tuvieron hasta cinco

alternativas de respuestas, pero de marcacion unica, se obtuvo un valor de prueba



ascendente a 0.904, lo cual fue suficiente para designar al instrumento con una Alta
confiabilidad y corresponde su aplicacion.

Confiabilidad del instrumento: Motivacién laboral

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: METODO DE ALFA DE CRONBACH
PREGUNTAS
SUIETOS 1123 |4 |5|6|7|8|9|1011/12|13|14|15 |16 ToTAL
1 3/3|3[2|3|3[3|3[3/3|3|3|3[3,3]3,| 47
2 3/3/4/3/5/4|3/4/4,3/4[3[3]4/5]3]| 58
3 5/4/5/3/3|3|/5/4|3|5/4/5]4/3|5|5]| 66
4 3/3|3[3|5[3[3[3]3/3|3|3|3[3/3]3| 50
5 2133|2223 |2]|2|3]2]3|3|3|3|/2] 40
6 3|3|/2(2|2|3[|3|3]3|/3|3|3|2[3|2]3| 43
7 4,13[3/4/4/3|5/3/3|5[3[4[3]4/3]4| 58
8 3|3/1(3|3|3|3]1|3/3]1|3|1|1,3]3,| 38
9 1/1/3/]1/1/1]3|3[1]3|]3]1/3|/1/3/1] 30
10 3/3[/3|/5/5/3|3/3/3/3|3[3[3]3]3]3]| 52
11 51412 4|4 /4 42442414 |5|/5]| 58
12 2121411123243 [|2]4]4|1|4|2|2| 42
13 5|5|5]5/2|5|5|2|5|5|2|5]|5|5|1|5]| 67
14 2112|521 /1]2]|1]|]1]2|5]1|2|5|2]| 35
15 3|/1/3|]1}]1}/1/2/1/1/2|1]1]|1]2]2 ]3| 26
VARIANZA |13|1,2(1,1|19|1,7/12|12/08|12|1,2/08|1,4|1,4|1,2(1,4|1,3 710
TOTAL 16,6 0.914
0.914

«=[z=] [1 B z*?s-

Donde:

SZ es la varianza de los valores totales observados

{Sf es la varianza del item (i)
"k” e5 el niimero de preguntas o items

Andlisis:

En cuanto al calculo de la confiabilidad, se realizé una prueba piloto con
voluntarios de otra entidad publica, dichos resultados fueron sometidos con la
prueba Alpha de Cronbach (SPSS version 26). Los items tuvieron hasta cinco

alternativas de respuestas, pero de marcacion Unica, se obtuvo un valor de prueba



ascendente a 0.914, lo cual fue suficiente para designar al instrumento con una Alta
confiabilidad y corresponde su aplicacion.



MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA
MANO DEL u!‘erMMIh 'O DE LA SOBERANIA NACIONAL"

G

Chimnatt

Chimbote, 30 de Junio de 2022

OFICIO N 098-2022-MPS-SG

Seflorn
D, ROSA MARIA SALAS SANCHIEZ
Jefn de In Escueln de Mosgrado UCY Chimbote

Av, Central

NUEVO CHIMBOLE

1REF: Oficio s/m de fechn 24-05-2022
(Exp. Adm. N° 0019540-2022-A/MPS)

Por el presente me dirijo a usted para expresarles mi
cordial saludo y en atencion al documento de lu referencia, remito la Autorizacion
debidamente  firmada - por el Sefior Alcalde, I‘}iﬁl publicar el nombre i.!t.: la
Municipalidad Provincial del” Santa, en el trabajo de investigacion denominado
Comunicacion  Organizacional 'y Motivacién Laboral en la Municipalidad
Provincinl del Santa, 2022, que realizara el estudiante LUIS FERNANDO

CASTILLO AVALOS.

Se remite en un total de dos (02) f1s.

Es propicia la ocasién -para expresarle mi especial

deferencia.
Atentamente,
AHN/frr A MUNICIPALSS
Co: / :..B
Arch. St

f:..

\UPHEARERA

JR. ENRIQUE PALACIOS N° 341 - 343 - & 321331 - 343829 CHIMBOTE - PERU




