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PRESENTACION

Sefiora Decana de la Facultad de Comunicacion Social e Idiomas y miembros del jurado
evaluador, ante ustedes presento la tesis titulada: LA COMUNICACION INTERNA Y SU
INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO - CUSCO 2023, donde se plantea
como objetivo analizar la incidencia de la comunicacién interna en el clima laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo - Cusco 2023.

El trabajo de investigacion se ha desarrollado con la finalidad de aportar desde el ambito
académico a los conocimientos sobre la comunicacion en las instituciones y aportar también, a
la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, tomando datos de los trabajadores de la referida
municipalidad. La ejecucién de la investigacion implica un analisis profundo de la
comunicacion interna en el municipio de San Jeronimo tomando en cuenta las variables,
dimensiones e indicadores para la evaluacion y analisis correlacional para obtener las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion. En base a lo referido se presenta la

investigacion para la evaluacion del jurado que se determine.
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INTRODUCCION
Cuando nos referimos a la comunicacion interna en una institucion, ello amerita tomar en
cuenta una serie de elementos importante y trascendente, porque en él se sustenta muchas veces
la existencia y desarrollo de las organizaciones, son sus pablicos internos los que fortalecen sus
relaciones, su cultura y clima organizacion. La comunicacion organizacional es la columna
vertebral para el buen entendimiento entre los miembros de la organizacion que conlleva a un
trabajo armonioso y productivo.
La presente investigacion se realiza entendiendo la trascendencia que tiene la comunicacion
interna en la Municipalidad distrital de San Jerénimo y la incidencia que tiene en el clima
laboral de esta organizacion. Del mismo modo, es preciso sefialar que el elemento mas
importante en la configuracion de una organizacion es el personal y son ellos a quienes tienen
que prestar atencién a la organizacion teniendo como instrumento de interaccion a la
comunicacion mediante la cual estos puedan interactuar, intercambiar ideas, transmitirse
conocimiento entre otros sin establecer limites de jerarquia, estatus o niveles educativos o
econémicos, por cuanto la comunicacién es transversal a la estructura de la organizaciéon donde
solo es necesario buena voluntad para entablar una comunicacion empatica entre todos los
miembros de la municipalidad.
Por tanto, el trabajo de investigacion pretende analizar como la comunicacion interna incide en
el clima organizacional de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo y por tal razon se pone a
consideracion el proceso de ejecucion del trabajo de investigacidon de acuerdo a lo sefialado
por la institucién:

En base a lo referido se presenta la siguiente estructura de la investigacion:



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, presenta la delimitacion del problema,
la situacion problematica, la formulacion del problema, los objetivos de la investigacion y la
justificacion.

El CAPITULO II. MARCO TEORICO CONCEPTUAL, estd comprendido por los
antecedentes de la investigacion a nivel internacional, nacional y local, el capitulo también
comprende las bases teoricas y el marco conceptual de la investigacion.

CAPITULO I11I. HIPOTESIS Y VARIABLES, esta referido a la hipotesis tanto general y
especificas, la identificacion de variables y la operacionalizacion de variables.

CAPITULO IV. METODOLOGIA, esté orientado a mostrar el &mbito de estudio, el tipo, nivel
y disefio de la investigacion, asimismo, la unidad de analisis, la poblacion, la muestra, técnicas,
instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de analisis de la informacion.

CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION, refiere toda la informacion sobre la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, el andlisis e interpretacion de los resultados en
funcidn a cada una de las variables, la prueba de hipétesis y la discusion de los resultados.
CAPITULO VI. PROPUESTA PLAN DE COMUNICACION INTERNA, en este capitulo se
presenta la propuesta de un plan de comunicacion interna para la entidad municipal

Por ultimo, se da a conocer las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y

los anexos pertinentes al trabajo de investigacion.
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RESUMEN

La investigacion titulada LA COMUNICACION INTERNA Y SU INCIDENCIA EN EL
CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SAN JERONIMO - CUSCO 2023 por la importancia del tema constituye un aporte para
poder entender de mejor forma el clima laboral en la municipalidad distrital de San Jerénimo a
partir de analizar como se presenta la comunicacion interna. La dinamica en la que se
desarrollan las organizaciones obliga a que sus procesos de comunicacion deban ser mucho
maés fluidos permitiendo que los publicos interactan de manera permanente y constante,
entendiendo que la comunicacion es el elemento méas importante para construir una
organizacion que se sustente en el entendimiento y por tanto en la construccion de un adecuado
clima laboral que favorezca al desarrollo de la organizacion y a cada uno de sus integrantes. A
partir de los sefialado nuestra pregunta de investigacion fue: ;Como incide la comunicacion
interna en el clima laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de San Jeronimo -
Cusco 2023?.

Para dar respuesta a la interrogante llevamos a cabo la metodologia cuantitativa la misma que
nos a permitido obtener importantes resultados conducentes a logra os objetivos generales
como especificos

Palabras clave: Comunicacion interna, clima laboral, interaccién, distrito de San Jerdbnimo.
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ABSTRACT

The research work entitled INTERNAL COMMUNICATION AND ITS IMPACT ON THE
WORK ENVIRONMENT OF THE WORKERS OF THE DISTRICT MUNICIPALITY OF
SAN JERONIMO - CUSCO 2023 constitutes a contribution to better understand the work
environment in the district municipality of San Jer6nimo. from analyzing how internal
communication is presented. The dynamics in which organizations develop require that their
communication processes must be much more fluid, allowing audiences to interact permanently
and constantly, understanding that communication is the most important element to build an
organization that is sustained. in the understanding and therefore in the construction of an
adequate work environment that favors the development of the organization and each of its
members. Based on the above, our research question was: How does internal communication
affect the work environment of the workers of the district municipality of San Jerénimo - Cusco
2023?

To answer the question, quantitative methodology has been used, which has allowed us to

obtain important results leading to achieving the general and specific objectives.
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CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacion problematica

En nuestro pais, la comunicacién interna es un componente trascendental para el desarrollo de
las organizaciones entendiendo que la comunicacion como tal juega un rol fundamental en la
interaccion humana y de las organizaciones. Las instituciones publicas o privadas, la utilizan
como una importante herramienta estratégica de gestion que permite fortalecer la cultura y
mejorar el clima laboral. Pero todavia existen organizaciones que entienden a la comunicacion
interna como un mero instrumento de informacion entre los trabajadores, sin tomar en
consideracion el verdadero papel que cumple en la funcionabilidad institucional. Segun el
informe de la consultora VVox Populi, realizado en el 2017 a directores de comunicacion del
Per(, se revel6 que el 50.9% de encuestados considera que el nivel de calidad de la
comunicacion interna de sus organizaciones es regular, mientras que el 31.6% la considera
buena y, el 12.9%, mala. Actualmente, diversas instituciones estan poniendo su foco de
atencion a la mejora de la comunicacién interna. Ello, debido a que los estudios y encuestas de
los ultimos afios la colocan en las primeras posiciones de los principales problemas que afectan
el clima organizacional. Sin embargo, en las instituciones publicas, la comunicacion interna
aln es un campo gue tiene poca consideracion. Por ejemplo, en las instituciones del sector
justicia se observd que no se cuenta con un modelo adecuado de comunicacion interna. Al ser
instituciones publicas y con carécter burocratico, existen pocos espacios que promueven el
didlogo con las instancias superiores, asi como la comunicacién y reconocimiento a los
trabajadores.

Muchas veces los mecanismos de comunicacion en las organizaciones se resumen a la
comunicacion vertical que no tiene el efecto buscado por la alta direccion de una institucion. A
través de la gestion de los canales de comunicacion interna (tanto formal como informal) se
podra mejorar el clima laboral, es decir, toda condicion bajo la cual el colaborador ejerce sus
actividades dentro de una organizacion. Por ello, para reconocer la importancia de la
comunicacion interna en las instituciones pubicas, como es el caso de los municipios del ambito
regional, es necesario analizar su relacion con el clima organizacional. Sin el correcto manejo

de la comunicacion interna las barreras del entendimiento se acrecientan y la funcion



productiva de los colaboradores disminuye. Sin una adecuada gestion de la comunicacion
interna, surgiran muchos problemas en el ambiente que generaran conflictos interpersonales
que inciden en el clima laboral. Las diversas investigaciones afirman que en un ambiente grato
de trabajo, los flujos de comunicacién se manejardn con mayor apertura por parte de los
integrantes. Ello tendra como consecuencia la mejora en la satisfaccion de los trabajadores, 1o
que incrementard la productividad de una organizacién y el entorno en el cual labora.

La comunicacidn interna de calidad tiene una fuerte influencia en la interaccion y compromiso
de los trabajadores ya que les permite mantenerse informados sobre los diversos
acontecimientos de la organizacion y también hace que los empleados se sientan mas integrados

a la organizacion.

1.1.1. Linea de investigacion

La investigacion se encuentra dentro del campo de la comunicacion organizacional y el
proposito esté orientado a identificar la influencia que tiene la comunicacion interna en el clima

organizacional de una organizacién municipal.

1.1.2. Diagnostico

La municipalidad distrital de San Jerénimo se encuentra ubicado en la jurisdiccion de la
provincia de Cusco, Region de Cusco, donde el Consejo Municipal de San Jerénimo,
constituido por trabajadores y funcionarios, de manera integrada trabaja para satisfacer las
necesidades basicas de la poblacion jeronimiana. En el tema comunicativo identifica que es la
comunicacion vertical la prevalece en las diversas instancias de la estructura organizacional.
Las diversas formas de comunicacion que se practica en la municipalidad por lo general se
constituyen en la barrera de las relaciones interpersonales, lo cual incide directamente en las
relaciones laborales de los trabajadores de la organizacion. Se evidencia que los cargos
directivos son impositivos frente a los trabajadores de planta, los mismos que se ven limitados
en sus propdsitos de establecer una comunicacion asertiva con los jefes inmediatos.

Las deficiencias que se presentan en la comunicacion interna indice directamente en el clima
laboral de los trabajadores, por cuanto los conflictos interpersonales forman parte de la vida

laboral en la entidad municipal.



1.1.3. Pronostico

Producto del diagnéstico identificamos que la municipalidad distrital de San Jerénimo presenta
un entorno comunicativo nada favorable para el logro de los objetivos institucionales.
Establecemos que la comunicacién interna tiene una relacion directa con el clima laboral y
este consecuentemente en el desempefio laboral de todos los colaboradores de la institucion.
En general, una comunicacion interna sélida tiende a mejorar el desempefio laboral al establecer
un entorno propicio para generar productividad en la institucion donde los colaboradores

laboran.

1.1.4. Control del Pronostico

Con la finalidad de mejorar y controlar las adversidades en el clima laboral de la organizacion,
es importante generar canales de relacién conducentes al desarrollo organizacional en la
municipalidad, basados especificamente, en la relacion de la comunicacion interna y el
desempefio laboral de la municipalidad de San Jer6nimo. Para mejorar el clima laboral es
importante establecer estrategias de comunicacion interna dentro del espacio laboral
considerando una relacién horizontal entre los funcionarios y los colaboradores, a partir de ello,
se establecera un adecuado desempefio laboral, de modo que el mutuo entendimiento entre
funcionarios y colaboradores de la organizacion generen un clima laboral favorable para toda
la organizacion.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General

¢Como incide la comunicacion interna en el clima laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo - Cusco 2023?

1.2.2. Problemas especificos

e ;COmMoO es la comunicacion interna de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo — Cusco 2023?

e ;Cual es el clima laboral entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo
— Cusco 2023?

e ;COmo un plan de comunicacion interna contribuira en el clima laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo — Cusco 2023?



1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion tedrica

Los problemas mas relevantes en las organizaciones municipales estan centrados en la falta de
una adecuada comunicacion entre los miembros de la organizacion, las diversas teorias y
estudios realizados asi lo evidencian. Por tanto, es pertinente un estudio e investigacion en torno
a la incidencia de la comunicacion interna en la entidad municipal y el impacto que tiene en el
clima laboral. Esta investigacion se fundamenta en su relevancia académica, al abordar de
modo exhaustivo las principales teorias que diversos expertos o investigadores han propuesto
para conceptualizar y comprender tanto la comunicacion interna como el desempefio laboral en
diversas instituciones publicas u organizaciones privadas. El conocimiento académico que se
proporcionara con la investigacion establecera una base sélida para futuras investigaciones en

diversos ambitos de estudio, a nivel local, regional y nacional.

1.3.2. Justificacion metodologica

En el marco de la investigacion, se optara por desarrollar herramientas de recoleccion de datos,
especificamente cuestionarios, que permitiran medir las variables de investigacion relacionadas
con los colaboradores de la municipalidad distrital de San Jerénimo. Se elabora un cuestionario

para la muestra que se considera en la investigacion.

1.3.3. Justificacion practica

En el contexto de esta investigacion, en primer lugar, se proporcionara un diagnostico
exhaustivo de las variables en estudio y, en consecuencia, se analizara tanto descriptiva como
inferencialmente la relacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral. A partir de
ello, se establecera una interrelacion significativa entre ambas variables.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permitiran obtener datos que permitan
reformular las estrategias y politicas institucionales en el tema de la comunicacion interna, que

evidentemente redundara en beneficio de la institucion.

1.3.4. Justificacion social

La relevancia de esta investigacion se pone de manifiesto como una orientacion para aquellos
que se embarcan en el desafiante proceso de comprender y analizar la relacién entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral. Asi, a través de un enfoque investigativo, se

analiza la importancia de la comunicacion interna y el desempefio laboral en la productividad



de los colaboradores de la municipalidad distrital de San Jeronimo. Este analisis se basa en la
recopilacién de informacion y la aplicacion de conocimientos adquiridos durante el proceso de
investigacion, lo que demuestra la dedicacion y competencia profesional de los investigadores
al ampliar los conocimientos académicos y cientificos en este campo de investigacion.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la incidencia de la comunicacion interna en el clima laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo - Cusco 2023

1.4.2. Objetivos especificos
Conocer la comunicacion interna de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo — Cusco 2023
e Evaluar el clima laboral entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo — Cusco 2023
e Proponer un plan de comunicacion interna para los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo — Cusco 2023?

1.5. Delimitacién de la investigacion

1.5.1. Delimitacién espacial:

El trabajo de investigacion se desarrolla en la Region Cusco, provincia de Cusco, distrito de

San Jerénimo

1.5.2. Delimitacion temporal:

La investigacion se realizé durante el segundo semestre del 2023.



CAPITULO 1l
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2. BASES TEORICAS

2.1. LA COMUNICACION
2.1.1. Definicién:

La palabra comunicacion tiene una gran variedad de formas en las que se puede
definir, de tal forma que hoy el termino es polivalente, dependiendo de la disciplina
0 el campo en el que se la quiera utilizar.

Stoner, J (1997): Sefala que la comunicacion es un proceso mediante el cual las
personas tratan de compartir un significado por medio de la transmision de
mensajes simbolicos.

Por su parte Trelles, | (2001): refiere que la comunicacion es el medio que permite
orientar las conductas individuales y establecer relaciones interpersonales
funcionales que ayuden a trabajar juntos para alcanzar una meta.

Dolan, S., y Martin, 1., (2002): Indican que la comunicacion se define como un
proceso bilateral de intercambio de informacion entre al menos dos personas o dos
grupos: emisor el que trasmite el mensaje, y el receptor el que recibe la informacion,
y comprensién porque la informacidn debe tener una significacion para el receptor.
Para Brandolini & Hopkins (2009) la comunicacidn es un procedimiento propio el
ser humano; este proceso puede resultar habitual y sencillo, del dia a dia, la
comunicacion humana si no se realiza adecuadamente puede traer consecuencias
desfavorables. Esta afirmacion se adecua en el &mbito del dia a dia de los seres
humano y en las instituciones; una buena comunicacion interna sera un factor para
el éxito, en cambio una inadecuada comunicacion interna sera un factor para no
alcanzar los objetivos organizacionales. (pag. 29).

Por tanto, podemos establecer que la comunicacién es un proceso de interaccion y
de intercambio de mensajes que se va a dar entre dos 0 mas personas con el

propdsito de expresar e intercambiar mensajes e informacion diversa.
2.1.2. La comunicacion interna
En el libro La Comunicacién Interna, Jesis Garcia Jiménez define la comunicacion

interna como un recurso gerencial para lograr los objetivos corporativos y

culturales, organizacionales, funcionales, estratégicos y comportamentales de la



empresa. La comunicacién interna no es un fin, sino un medio, una herramienta
insustituible para desarrollar nuevas competencias, que son el nuevo contrato
psicoldgico que hoy vincula a los hombres con las organizaciones.

Chiavenato, (2011) refiere que la comunicacion interna es la que se da entre todos
los colaboradores de la empresa que se conoce como comunicacion intra personal,
para alcanzar los propositos trazados, para ello este tipo de comunicacién propone
bastante informacién conocimientos necesarios para que los colaboradores puedan
desenvolverse con mayor tranquilidad y exista un adecuado ambiente laboral, la
cooperacion y la complacencia en los puestos de cada colaborador.

De otro lado, Brandolini y Gonzalez (2009) sefialan que esta comunicacion es
orientada a los empleados de una organizacion, publico interno y de los individuos
que surge para generar un entorno participativo - productivo. La comunicacion es
el motor para las conductas de los colaboradores, porque mantiene a los
integrantes de la organizacion informados, los motiva, a trazar acciones, que
permite que los integrantes interioricen las metas organizacionales del éxito en la
entidad.

Berlo, (2005) establece que mediante la comunicacion interna, la organizacion
busca instaurar y conservar excelentes vinculos entre los individuos; haciendo uso
de los diferentes medios y flujos de comunicacion, con el fin de alcanzar sus metas
de la empresa, asi como mantener motivada a las personas (pag. 17).

Para Lite (2000) la comunicacion interna efectiva estd compuesto por elementos
fundamentales como la estructura de la empresa y al modelo de orientacion que se
fomenta en la entidad. Si la comunicacion intrapersonal que se da en las
instituciones no es claray fluida, el desempefio y la productividad se vera afectado
por la falta de entendimiento entre colaboradores y el pablico, asimismo afectara
a la imagen corporativa que refleja a su entorno, generando desconfianza y falta

de compromiso.

2.1.3. Funciones de la comunicacion interna

Dentro de la variada literatura respecto de las funciones de la comunicacién interna
podemos encontrar:

Lite (2000) menciona que la comunicacion interna en las instituciones
desempefian las siguientes funciones:

e Promover y mejorar la cultura corporativa existente en la organizacion.



e Ayuda al logro de los propdsitos, planes, politicas y el crecimiento
organizacional.

e Ayuda a entender de mejor forma los temas complejos y diversificados.
¢ Ayuda a satisfacer necesidades de informacion y de comunicacion

e Ayuda a fomentar y difundir los lograr organizacionales

e Permite que los trabajadores, sin importar su jerarquia pueda expresar sus
ideas, sugerencias 0 apreciaciones.

e Permite que se genere una comunicacion fluida entre los miembros de la
institucion.

e Favorece en establecer areas participativas, de informacion y punto de vista
claro.

e Permite el crecimiento de los miembros de la institucion reduciendo los

conflictos internos.

2.1.4. Formas de comunicacion interna

La nutrida informacidn que se tiene sobre las formas de comunicacion nos lleva a
tener una mirada mas especifica tomando en cuenta que las formas se pueden dar
en virtud a la utilidad que se le dé a la comunicacion; asi por ejemplo hay formas
de comunicacion por la utilidad, por el contexto, por el sentido de la comunicacion
entre otros.

Para los fines de nuestro trabajo de investigacién tomamos como referencia las
formas que establece Fernandez Collado (2005) que son siguientes:

2.1.4.1. La comunicacion formal

es la sefalada por la organizacion desde los niveles jerarquicos, se controla de
manera planificada y se desarrolla con herramientas para su aplicacion. El objetivo
es proporcionar detalles sobre las responsabilidades y actividades de los empleados.

2.1.4.2. La comunicacion informal

es aquella que se realiza intimamente, en los vinculos que hay entre los miembros de
la organizacién. Esta forma de comunicacion es dinamicay es dificil de controlar. Se
establece mediante habitos, empatia, costumbres y vivencias. (Fernandez Collado,
2005)



2.1.4.3. La comunicacion asertiva

La asertividad es un acto comunicativo trascendental en todo ambito, sea social,
familiar, laboral, cultural, ya que es la figura general de toda persona que trasmite
y se comunica a través de mensajes con los demas, por lo tanto, la asertividad es
una habilidad y aptitud comunicativa a favor de resolver conflictos y situaciones
problematicas de modo acertado, demostrando pensamientos, ideas, emociones sin
afectar o agredir al otro, tomando en consideracién que la asertividad es la actitud
de escuchar y de ser escuchado. (Lesmes et al., 2020).

La asertividad esta ligada a la conducta, permite desarrollar actividades inherentes,
propias del ser humano, una persona con comunicacion asertiva desarrolla un
pensamiento critico, sensible, paciente frente al resto, ve distintos puntos de vista y
logra llegar a un acuerdo. La asertividad es una habilidad social que ayuda a mejorar
la relacion entre las personas, favoreciendo el trabajo en equipo. Todo esto se
resume en lo que venimos a llamas la comunicacion para la neutralizacion de

conflictos (Zurina y Moyano, 2019).

2.1.5. Sentido de la comunicacion interna

Araujo (2018) establece que cuando se habla de comunicaciéon interna nos
referimos a una manera de actuar, al encuentro con el otro, dando cuenta de nuestras
identidades, de nuestros lugares de procedencia, nuestros valores y creencias,
podemos decir entonces que estamos hablando de un sujeto en comunidad.

De esta forma entendemos que la comunicacion pensada desde una mirada
relacional nos sitla en una concepcién que ya no considera al sujeto de manera
singular, sino de manera plural, como parte de ese conjunto de relaciones que lo
constituyen.

De la misma forma, Araujo (2018), refiere que en esa trama donde se tejen las
relaciones humanas se construyen vinculos donde transita el poder. Dicho concepto
podemos vincularlo a la jerarquizacion de los roles de los sujetos en una relacion,
claro que este puede dar lugar al ejercicio de la dominacion y la obediencia, pero
en realidad es importante reconocer que el poder se ejerce, se construye y por lo
tanto circula. Es por eso que cuando hablamos de las relaciones de comunicacion
reconocemos como transita el poder de manera circular, y no asi de manera lineal.

El sentido de la comunicacion tiene que estar centrado en:



2.1.5.1 Mensajes claros:

Son las expresiones que no presentan sentido ambivalente para los interlocutores su
orientacion esta dirigida a generar un claro entendimiento sobre lo que se refiere
valiéndose de los elementos verbales y no verbales. La claridad del mensaje se
sustenta en el manejo de la coherenciay la cohesion para poder pensar bien y decirlo
bien, tomando siempre en cuenta el contexto y las caracteristicas de los
interlocutores. Caceres Chapin (2001).

2.1.5.2. La comunicacion amable y cordial.

Etimologicamente el verbo amare, que es sinonimo de “amar”, y el sufijo —idad,
que es equivalente a “cualidad”. Por tanto nos encontramos frente a un término de
amplio significado; desde el punto de vista comunicativo se puede esgrimir que la
comunicacion amable esta enfocada en dar expresiones de cordialidad mediante los
mensaje que se emiten, los mismos que por su accién generaran una reaccién en
los receptores. Una palabras amorosa genera una respuesta amorosa. Un mensaje
violento provoca un mensaje violento. La comunicacion amable debe constituirse
como parte cotidiana de nuestra practica comunicativa. No basta ordenar a nuestros
dirigidos, sino ordenar con sentido armonioso para que esta tenga efecto positivo.

2.1.5.3. El tono de voz en la comunicacion

Segun establece Mehrabian (2019), el tono de voz establece una personalidad e
identidad de los individuos a través de los mensajes que transmite al publico.
Mehrabian (2019), en torno al tono de voz concluye que el potencial de la
comunicacion recae un 7% en las palabras y un 38% en el tono de la voz. Asi que
ademas de cuidar qué se dice, hay que cuidar como se dice. La importancia del tono
de voz en la comunicacidn es indiscutible, te permite mostrar originalidad y hacer
la diferencia.

Cuando ya seas confiable y Unico, podras establecer una mejor comunicacion con
los demaés, por lo tanto, una conexion mas humana con tu organizacion.

En nuestra diaria comunicacién utilizamos diversos tonos de voz los cuales pueden
ser:

-Tono de voz célido

-Tono de voz tranquilo

-Tono de voz persuasivo

-Tono de voz sugestivo
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-Tono de voz seguro

2.1.6. La escucha activa y la comunicacion interna

La escucha activa consiste en concentrarse completamente en el mensaje y en
quien transmite el mensaje; es comprender, analizar y entender el punto de vista
del interlocutor.

Ortiz (2007), quien afirma: La escucha activa es aquella que representa un
esfuerzo fisico y mental para obtener con atencion la totalidad del mensaje,
interpretando el significado correcto del mismo, a través del comunicado verbal,
el tono de la voz y el lenguaje corporal, indicandole a quien nos habla, mediante
la retroalimentacion, lo que creemos que hemos comprendido. Significa escuchar
con atencion y concentracion, centrar toda nuestra energia en las palabras e ideas
del comunicado, entender el mensaje y demostrarle a nuestro receptores que se
siente bien interpretado. La escucha activa demanda que nos introduzcamos en la
mente de quien nos habla e interpretemos el mensaje desde su punto de vista.
Centramos toda la atencion en captar y comprender el comunicado, los
pensamientos y las emociones de nuestro interlocutor.

Del mismo modo, Ortiz (2007), sefiala que la escucha activa se construye
temando en cuenta los siguientes elementos:

2.1.6.1. Interaccion comunicativa:

Cicourel (1979) presenta la interaccion comunicativa como un proceso de
organizacion discursiva entre sujetos, que, mediante el lenguaje, actian en
constante afectacidn reciproca en un grupo. Este proceso se evidencia en ambitos
académicos, laborales etc. Donde los diversos espacios se convierten es el
escenario de intercambio de actuaciones con los otros, donde cada uno interpreta
la realidad de manera diferente y responde de forma distinta a las demandas del

entorno.

2.1.6.2. La proactividad comunicativa

Covey (2018), considera que “La esencia de la persona proactiva es la
capacidad de liderar su propia vida”. Al margen de lo que pase a su alrededor, la
persona proactiva decide como quiere reaccionar ante esos estimulos y centra
sus esfuerzos en su circulo de influencia, es decir, se dedica a aquellas cosas con
respecto a las cuales puede hacer algo. Para Covey la proactividad no significa

solo tomar la iniciativa, sino asumir la responsabilidad de hacer que las cosas
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sucedan; decidir en cada momento qué queremos hacer y como lo vamos a hacer,
esto lo identifico claramente en el ejercicio que realizan los empleados de las
organizaciones ya que ellos al pertenecer a un area especifica, identifican las
tareas que llevan a cabo y se comprometen a mejorarlas planteando nuevas
estrategias y responsabilizandose del cumplimiento de las mismas.

2.1.6.3. La atencidn

Segun, Garcia (2020) La escucha activa en gran parte tendré éxito si se presta la
debida atencion. La capacidad de atencion determina en forma importante el
aprendizaje, la captacion de conocimientos y mensajes. Parece obvio que mientras
mas atencion se presta mas se aprende y, a su vez, que la capacidad de atender se
fortalece. La atencion es un requisito fundamental para almacenar nuevos
conocimientos y favorece la plasticidad cerebral, ya que cuando se atiende se
activan conexiones sinapticas. La atencion Intenta ponerte en el lugar de otros
para conseguir aportar mejores soluciones a todo tipo de cuestiones.

Garcia (2020), indica que la atencidn presenta cuatro caracteristicas:

-Capacidad limitada. Si bien podemos atender a mas de una cosa al mismo
tiempo, la atencion posee una capacidad limitada.

-Oscilamiento. Alterna entre los distintos estimulos que tenemos que procesar, 0
entre las diversas actividades que tenemos que realizar.

-Intensidad. Se refiere a la cantidad de atencion que prestamos a un objeto o
tarea.

- Voluntario. Se refiere al hecho que las personas podemos prestar atencion a

determinadas cosa en funcion de nuestro interés o propdsito

2.1.7. La comunicacion y la resolucion de conflictos

Los conflictos son implicitos a la existencia de una organizacion por tal razon la
resolucion estos, debe ser parte de los objetivos institucionales para esta
resolucion se debe tomar en cuenta siempre:

2.1.7.1. Las participacion activa

Es una manera de trabajar que coadyuba en el derecho de un individuo a
participar en las actividades y relaciones de la vida cotidiana de la manera mas
independiente posible. El individuo es un socio activo en su propio cuidado o
apoyo en lugar de ser pasivo. El individuo es el experto que mejor conoce el modo
de vida que le importa y el trabajador escucha y lo tiene en cuenta en todo
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momento. Tomar el control de su atencion y apoyo ayuda a una persona a construir
su identidad y autoestima. Ser participe de lo que pasa en la organizacion es un
compromiso de los trabajadores a fin de logra la cohesion institucional para el
logro de los objetivos superando las diversas barreras que se puedan presentar.

2.1.7.2. Relaciones interpersonales

Fonseca (2000) refiere que las relaciones interpersonales son la interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas. Los seres humanos son seres sociales que por
su naturaleza necesitan de las relaciones con otras personas.

La interaccion que se tiene con otros desde tempranas etapas de la vida puede influir
en: El aprendizaje de actitudes, la construccion de valores en relacion al entorno, el
percibir las situaciones desde el punto de vista del otro, la formacion de la
identidad, la adquisicion de habilidades sociales, la identificacion de las redes
de apoyo ante situaciones dificiles, entre otros.

Las relaciones interpersonales se constituyen en recursos importantes porque
ayudan a la persona a reconocerse a si mismay a construir su identidad, reconocer
valores y principios propios para desenvolverse de manera adecuada en la sociedad.

2.1.7.3. Involucramiento

Involucramiento organizacional es un término muy significativo en el ambito de
psicologia organizacional y guarda relacion con la teoria del campo de la psicologia
positiva.

Donde define al trabajador contratado como el individuo que esta enfocado y con
energia, tiene iniciativa para generar su desarrollo personal, adaptabilidad frente al
cambio y aporta al logro de los objetivos organizacionales” (Amasifuen, 2016, p
41).

Zepeda (2016), el involucramiento laboral estd relacionado a la existencia de
componentes organizacionales que son utilizados por el talento humano para formar
parte de la toma de las decisiones en su lugar de trabajo.

-Participacion

La participacion de los empleados es la conexion que el equipo tiene con su trabajo
y el entusiasmo que demuestra. Los empleados comprometidos con su trabajo se
sienten empoderados para abordar las tareas, aportar nuevas ideas y entablar

relaciones solidas con sus comparfieros de equipo. Ademas, saben por qué su trabajo

13



es importante y se sienten inspirados para asumir nuevos desafios, incluso si eso
significa que pueden fallar.

De acuerdo a una investigacion desarrollada se estima que el 44 % de los empleados
se sienten mas motivados cuando su trabajo es atractivo y agradable. Eso significa
que la participacion es uno de los aspectos mas importantes en los que deben
centrarse las autoridades para ayudar a los empleados a crecer, alcanzar sus
objetivos y sentirse satisfechos en el trabajo. Uno de las aspectos importantes es la
participacion efectiva no solo en los momentos de auge organizacional, sino
también en las circunstancias que la organizacion atraviesa por situaciones criticas
que pueden ser de caracter econémico, administrativo o de carécter personal.

Recuperado de: https://asana.com/es/resources/employee-engagement

2.1.8. Canales de comunicacion

Son el medio por donde se envia la informacion y los mensajes que el emisor
quiere transmitir a los receptores. (Fernandez Collado, 2005)

Segln Brandolini & Hopkins (2009), es aquel proceso continuo, donde se necesita
utilizar canales y herramientas que ayuden al logro de los fines que se encuentra
dentro de un plan de comunicacion; por tanto, los canales de comunicacion en la
organizacion son el apoyo y la herramienta para una comunicacion de las
diferentes oficinas y cargos.

Brandolini & Hopkins (2009), sefialan que los canales de la comunicacion son:

2.1.8.1. Canales orales

Segun Brandolini & Hopkins (2009) los canales orales son efectivos y precisos
cuando se abordan temas complicados y complejos, como son las situaciones de
reingenieria, cambios globales, entre otros. Lo que trata de decir es que en caso de
que se tenga informaciones complicadas, entonces el intermediario tendra una
informacién complicada también, por lo que siempre es mejor realizar una
comunicacion mas clara y esta debe ser oral.

Segun Robbins & Judge (2009) la comunicacion oral es el medio principal para
enviar mensajes; los discursos, rumores informales, son las formas mas populares
de la comunicacion. Las ventajas que tiene la comunicacion oral es la velocidad
con la que llega el mensaje y la retroalimentacion que produce de ella; por ende
se envia y quien recibe en un minimo de tiempo, si el que recibe el mensaje no

logra entender el mensaje y no tiene claro, se genera un feedback rapido

14



permitiendo que el receptor manifieste el problema y se genere una correccién
inmediata. La comunicacion cara a cara sigue siendo una de las mejores maneras
de enviar informacion hacia y desde los integrantes de la organizacion.

La desventaja que tiene la comunicacién oral se da cuando el mensaje pasa por
muchas personas, mientras llegue a muchas personas, tiene mayores
probabilidades de distorsionar el mensaje real; ya que cada colaborador puede
interpretar el mensaje a su manera, y cuando el mensaje llega a su destino final es
probable que sea diferente al mensaje primigenio. En una organizacion donde se
emiten comunicados, se toman decisiones que se transmiten de arriba hacia abajo,
hay muchas probabilidades que los mensajes se distorsionen en el camino. Canales

escritos.

Son los que deben planificarse y organizarse de manera adecuada para que se
respete la periodicidad de la publicacion y su distribucion de este tipo de canal. Los
canales escritos permiten que la transmisién del mensaje sea mucho mas precisa y
clara, agregando formalidad al enviar la informacion, pero complica la inmediatez
y la bidireccionalidad.

Las ventajas que se obtiene al utilizar los medios de manera escrita para ser mas
constantes; asimismo al utilizar este canal se requiere mas tiempo para transmitir
la informacion y mayor cuidado de lo que se va a transmitir. (Brandolini et al.,
2009).

Los medios mas empleados son:

-Documentos redactados

-Documentacion formal, como los reglamentos, MOF, ROF, manuales
-Periddicos murales, empleados para la difusion y gestion de la informacion
corporativa de forma permanente, ya que todos los integrantes tienen facil acceso

a esta informacion.

2.1.8.2. Canales digitales

Para Brandolini et al. (2009) los avances tecnologicos y digitales en la
administracion organizacional brindan aportes que son de mayor beneficio para
las entidades. La principal caracteristica de los canales digitales es el soporte
digital que brinda a la entidad, y su principal ventaja es el desarrollo del feedback
con el publico objetivo. Otra de las ventajas de este canal de comunicacion es que

permite la interaccion entre las distintas areas jerarquicas y disminuye la distancia
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entre estos; estos canales al ser inmediatos facilitan la comunicacion entre las
diferentes areas.

Al utilizar y emplear los canales digitales, se debe tener en consideracion los
distintos perfiles de los integrantes de la organizacion, debido a que algunas tienen
integrantes de distintos grupos etarios, como los adultos mayores que son
resistentes a las herramientas digitales, mientas que los integrantes méas jovenes
son mas receptivos a estas herramientas digitales (Brandolini, et al., 2009, p. 89)

Los canales digitales usados generalmente son:

- Correo electronico
- Agendas electronicas
- Buzdn electrénico de sugerencias

e - Videoconferencias

e - Dispositivos de mano, como teléfonos inteligentes

e - Blogs, busca que los integrantes dejen sus opiniones y comentarios.

e - Publicaciones institucionales, donde se encuentran noticias, planes

entretenimiento y novedades relacionado a la organizacion.

En la actualidad se han desarrollado nuevos flujos de trabajo en relacién a la
comunicacion digital acorde a las nuevas tecnologias y metodologias digitales
debido a la competencia que existe en un mundo globalizado; estos flujos de
trabajo de comunicaciéon, no solo permiten una fluida, 4gil y adecuada
comunicacion, sino también permiten desarrollar en los colaboradores un
pensamiento mas critico y creativo a problemas complejos y de manera
transversal.
2.2. El Clima Laboral
Segln indica el diccionario de la Real Academia Espafiola, clima significa
“ambiente (II condiciones o circunstancias)”; mientras que la palabra laboral
significa “perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico, juridico y
social”, es decir que los trabajadores pertenecen a un ambiente laboral en funcion a
aspectos sociales, economicos y juridicos.
Giménez, (2012), menciona que: “Son las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”. Por esa razon, el
ambiente de la organizacion tiene influencia directa en la conducta y

comportamiento de los integrantes mediante los objetivos comunes, estableciendo
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un acuerdo psicologico con normas, , comportamientos, estilos de comunicacion,
creencias, formas de liderazgo, lenguajes y simbolos de la organizacion.
Chiavenato, (2006) indica que el clima laboral es el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion, asimismo, implica diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como la forma de organizacion, las
politicas, la tecnologia, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademés de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas.

El clima laboral es el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en el proceso de
interaccidn social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo (Alvarez, 2006).

Segun Brunet, (2004) reafirmando lo sefialado por GPW con relacién a las multiples
areas del conocimiento estas son atributos de una organizacion que constituyen las
unidades de analisis y son percepciones que tienen consecuencias sobre el
comportamiento de los empleados. Si bien, se podria decir entonces que el clima es
un concepto molecular y sistematico, debido a que existe micro climas en el interior
de una organizacion, estos se 12 encuentran a través de grupos ocupacionales,
departamentos funcionales u organizaciones completas.

Para Toro, (2010) EI clima laboral es un constructo complejo, multidimensional,
relacionado con la cultura de un modo poco claro, que puede estudiarse como causa,
como efecto o como condicion intermediaria y que siempre se refiere a la
representacion cognitiva que las personas construyen a partir de las realidades
colectivas en las que viven. Cuando estos aspectos son compartidos en la institucion
se puede hablar de clima organizacional. (p. 72)

Para Brunet (2004): “El clima determina el apoyo dado a una actividad por la
organizacion, su aceptacion como un hecho integrado a la vida organizacional y su
relacion con los fines y aspiraciones de los individuos dentro de la organizacion, asi
como los fines y objetivos de la organizacion misma”. (p. 19) Brunet menciona tres

variables importantes en la definicion del clima, las cuales son: variables del medio
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(tamanio, estructura de la organizacion, que son exteriores al empleado), variables
personales (aptitudes, actitudes y motivaciones del empleado) y variables
resultantes (satisfaccion y productividad que estan influenciadas por las variables

del medio y las personales).

2.2.1. Caracteristicas del clima laboral

Brunes, (2004) sefiala que las caracteristicas del clima en una organizacion, generan
un determinado comportamiento, el cual tiene un papel importante en las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su personalidad dentro de
ésta. Dicho comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptacion, etc.

Entre las caracteristicas, del clima laboral se resaltan:

a. Tiene cierta permanencia, esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,
pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.

b. Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas, estilo
de direccion, sistema de contratacion y despidos, planes de gestion etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.

c. Tiene un fuerte impacto sobre de los comportamientos de los miembros de la
organizacion. Un buen clima va a traer como consecuencia una mejor disposicion
de los individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.
El clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccién de la
organizacion y la coordinacion de las labores

d. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes. El ausentismo

y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

2.2.2. Variables consideradas en el concepto de clima laboral

De acuerdo a lo que sefiala Toro (2010) las variables pueden ser:

1.Variables del ambiente fisico. Tales como espacio fisico, condiciones de ruido,
calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

2. Variables estructurales. Tales como el tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccion, etc.
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3. Variables del ambiente social. Tales como el compaferismo, conflictos entre
personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

4. Variables personales. Tales como las actitudes, aptitudes, motivaciones,
expectativas, etc.

5. Variables propias del comportamiento organizacional. Tales como son la

productividad, ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral, etc.

2.2.3. Dimensiones del clima laboral

Segln Toro, (2010) respecto del clima laboral se puede identificar nueve
dimensiones:

1. Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su
trabajo.

2. Responsabilidad. Los empleados cuentan con autoridad para lograr objetivos,
esto quiere decir que tienen autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo, la supervision que reciben es general, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. Los empleados cuentan con
autoridad para lograr objetivos, lo que genera en ellos un sentimiento de autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa. Se refiere a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Esta dimension puede generar un
clima apropiado en la organizaron, pero siempre y cuando no se castigue sino se
incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se lo impulse a
mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio. Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que requiere el trabajo. Corresponde a las metas que éstos tienen respecto
a determinados riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor.

5. Relaciones. Es la percepcién por parte de los miembros de la organizacién a
cerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se

generan dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos grupos
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dentro de la misma. Los grupos formales, que forman parte de la estructura
jerarquicay los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad.
6. Cooperacion. Es el sentimiento de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

7.- Estdndares. Esta dimension se refiere a como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad.

8. Conflictos. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
deferentes opiniones, énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

9. Identidad. Es el sentirse identificado con la organizacion, es el sentimiento de
pertenencia, es decir, de que uno pertenece a la organizacion, que es un miembro
valioso del equipo de trabajo, de compartir los mismos objetivos ya sean personales
o0 de la misma organizacion, muchos creen que estas es la mas importante de las

dimensiones.

2.2.4. Tipos de clima laboral

Likert ( 2011) llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno
de ellos con un clima particular. Estos son:

1. Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza, es decir,
donde la direccion no confia en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cumbre de la organizacion; desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada.

2. Paternalista. En este caso las decisiones también son tomadas por la cima de la
organizacion, centralizando el control, pero en €l hay una mayor delegacion a
diferencia del caso anterior. Existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales
de los empleados pero da la impresién que trabajan en un ambiente estable y
estructurado.

3. Consultivo. Este es un sistema organizacional en el que existe un mucho mayor
grado de descentralizacién y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, si bien las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
subordinados también pueden hacerlo en los niveles méas bajos. La direccion tiene

confianza en sus empleados y para motivarlos se usan las recompensas y los
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castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico, la administracion
se basa en objetivos por alcanzar y niveles altos de responsabilidad.

4. Participativo. Se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se
encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion,
esto es, se da en toda la organizacion. Se obtiene participacién en grupo; existe
plena confianza en los empleados por parte de la direccion. La comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de

trabajo.

2.2.5. Funciones del clima laboral

Segln Torrecillay Callejas (2002) se establece que las funciones del clima
laboral son:
1. Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estdn gozando del
sentimiento de la tarea cumplida.
2. Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada
a la realizacion de la tarea.
3. Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional” entre el jefe y sus
colaboradores.
4. Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo.
Torrecilla, 0. y Callejas, T., op. cit., pag. 34. ;Por qué conocer acerca del clima
laboral? EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una
opinién favorable.
5. Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
6. Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se

insiste en el papeleo y el conducto regular? o ¢hay una atmosfera abierta e informal?
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7. Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber
que es su trabajo.

8. Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; enfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocion.

9. Cordialidad. El sentimiento general de familiaridad que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia
de grupos sociales amistosos e informales.

10. Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

11. Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las
metas personales y de grupo.

12. Conflicto. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

13. Formalizacién. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

14. Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

15. Seleccion basada en capacidad y desempefio. El grado en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos. ¢Por qué conocer acerca del clima laboral?

16. Tolerancia a los errores. El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar".

2.2.6 La recompensa y la retribucion laboral

2.2.6.1. Los estimulos

Segun Velasquez (2003) Son reconocimientos, un visto bueno, una muestra
oportuna de afecto que hace nacer el entusiasmo inicial con que la gran mayoria de

los trabajadores ingreso a la institucion, pero que pueden haber perdido debido a la

rutina diaria del esfuerzo mal recompensado.
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Hay que tomar en cuenta que el estimulo precede a la motivacion o van juntos en

forma coordinada para resultados deseados. Este puede ser positivo o negativo por

lo que siempre debemos tenerlo en cuenta.

Velasquez (2003) establece que hay tres tipos de estimulacion

-Estimulacion extrinseca. La externa. Que la que da la empresa por intermedio de
la supervision o jefatura..

-Estimulacion intrinseca. Nace del propio trabajador. A consecuencia de la

cultura organizacional de la organizacion.

-Estimulacion trascendente, aquella en la que la satisfaccion proviene del
beneficio que obtienen terceras personas. Como la organizacién y/o los usuarios.

2.2.6.2. Reconocimientos

Chiavenato (2000). Define al reconocimiento como el conjunto de estrategias que
utilizan las empresas para premiar a sus trabajadores, con el propoésito de reforzar
aquellas conductas positivas alineadas con la direccion estratégica; y cuando los
trabajadores perciben ese reconocimiento, muestran una actitud positiva, seguridad
en si mismos, confianza y por ende, un mayor compromiso con la empresa, mejores
resultados y mayor productividad.

2.2.6.3. Respeto

El respeto (del latin respectus, «atencién» o «consideracion») es la valoracion que
permite al ser humano reconocer, aceptar y apreciar las cualidades y derechos, tanto
hacia nosotros mismos como hacia quienes nos rodean.

Phegan (1998) manifiesta que respetar no significa estar de acuerdo o pensar tal
como lo haria otro individuo, sino que se trata de no discriminar, ofender, ni mucho
menos humillar a las personas por su forma de actuar, de vivir, decidir, etc., por el
simple y naturalmente hecho que no concuerde con el criterio propio.

Phegan (1998) sefiala el respeto en una organizacion se puede:

-Aceptar las limitaciones ajenas y reconocer sus virtudes; evita las ofensas y las
ironias y no deja que la violencia o el abuso se conviertan en el medio para imponer
criterios.

-Disminuye la tension en lugares donde predomina la desconfianza, habita el
egoismo, la deslealtad, la arbitrariedad, la division, el chisme, los comentarios

malintencionados y la agresion.
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-Potencia la confianza, y esta Gltima, es garantia de transparencia y buena
comunicacion. Aspectos fundamentales para trabajar a gusto y para crecer como

persona, como empresa/organizacion y como sociedad en general.

2.2.7. Crecimiento y desarrollo laboral

2.2.7.1. Capacitacion

Para Costa y Aguinaga (1998), la capacitacion tiene dos enfoques: prospectivo y
correctivo. El primero estad orientado a prever las necesidades de capacitacion
derivadas de los cambios tanto estructurales como organizacionales; ademas, se
busca la salvaguarda de la postura dinamica de los puestos y las personas en un
entorno de cambio. Por otra parte, el enfoque correctivo se encamina a la
identificacion de necesidades de capacitacion partiendo de problemas de
desempefio manifiestos.

Para Sanchez (2007), una funcion de la formacion profesional se relaciona no solo
con el empleo sino con sus impactos en la calidad del mismo. Este mismo autor
refiere, que la funcion de capacitacion debe ser una funcion estratégica; donde, las
politicas empresariales y gubernamentales, en materia de empleo, tienen que
sefialar las necesidades del modelo productivo, asi como su direccion y enfoque
necesario al tipo especifico de industria o empresa.

Es la divisidn de las actividades laborales en tareas diversas. Cada empleado se
especializa en hacer una parte de una actividad en lugar de hacerla toda, para
aumentar los resultados.

Es muy importante decir que cuando se lleva al extremo, la especializacion del
trabajo puede generar situaciones como: aburrimiento, fatiga, estrés, mala calidad,
ausentismo, reduccion del desempefio y aumento en la rotacion del personal. Por
cuanto no todos los empleados de una organizacion tienen las mismas
predisposicion, las organizaciones ven en la especializacion un medio para hacer
un uso mas eficiente de las capacidades de sus trabajadores. Los gerentes también
vieron que con la especializacién del trabajo se lograban otras eficiencias : con la
repeticion aumentaba la habilidad de los empleados para realizar una tarea. Porque
perfeccionaban su técnica y se dedicaba menos tiempo al cambio de tareas y
reformulacion de acciones.

Desde el punto de vista de la organizacion, la capacitacién para la especializacion

es mas eficiente, pues es mas facil y menos costoso encontrar y capacitar
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trabajadores que realicen tareas especificas y repetitivas. Esto es especialmente
cierto en las operaciones muy sofisticadas y complejas. Recuperado de:

https://www.coursesidekick.com/arts-humanities/5890732

2.2.7.2. Creatividad

El colectivo de autores (2003) sefialan que la creatividad es una de las funciones
psiquicas de orden superior, que mas diferencia al ser humano del resto de los seres
vivos. Generar algo nuevo significa crear, otorgarle valor. En algunas personas la
creatividad se desarrolla mas que otras, este tipo de personas aportan no solo con
trabajo sino que agregan genialidad y valor a cada cosa que realizan en la
organizacion.

Borges (2003) refiere que la creatividad viene a ser el resultado de la relacion de
una serie de conocimientos que esa persona tiene del problema que trata deresolver,
de modo que progresivamente se acercaria a la solucion, por tanto los creativos
otorgan otorgan un sentido positiva al grupo para el cual trabajan.

Borges (2003) establece que las caracteristicas del individuo creativo son:

a. Alto nivel de energia que aporta a su trabajo

b. Inteligencia superior a la media, aunque la inteligencia sola no hace creatividad.
c. Alto aprecio de los valores estéticos y teoricos.

d. En los varones una falta de interés por representar el papel masculino.

e. Introversion, en vez de extroversion.

f. Independencia de pensamiento y accion.

g. Trabajo académico superior al medio

2.2.7.3. Autonomia

Bermudez (2006) refiere que la autonomia laboral es considerada como la libertad
que tienen los empleados para controlar aspectos de sus actividades, toma de
decisiones en sus tareas y flexibilidad de horarios. Esto les permite ser mas creativos
y productivos.

De mismo modo, Bermudez (2006) sefiala que las principales ventajas de la
autonomia son:

-Aumentar la productividad de los trabajadores

Las empresas que permiten a sus empleados tener un mayor control y libertad en
sus labores, generan trabajadores méas productivos que ayudan a mejorar  los

resultados de la organizacion.
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-Reducir el estrés laboral

Si un empleado tiene mayor autonomia para trabajar, sentird una menor presion, se
percibird mas atil para la empresa, tomara mayor confianza tanto para generar
propuestas de mejora como para aceptar nuevas responsabilidades y vera
disminuir el estrés laboral.

-Mayor compromiso con la organizacion

La flexibilidad laboral también genera que el trabajador se sienta parte de la
organizacion, esa pertenencia hara que busque su crecimiento y tambiéen el de su

organizacion, lo que se traduce en equipos mas activos y dispuestos a colaborar.

2.2.8. Buenas practicas laborales

De acuerdo a lo que sefala la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), una
buena practica en materia de relaciones laborales, es entendida como aquella
experiencia de caracter colectivo que en el marco de respeto a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, puede ser calificada como exitosa para
garantizar el bienestar de los trabajadores y el progreso de las organizaciones,
mejorando el nivel de relaciones internas, garantizando condiciones adecuadas de
trabajo y empleo, facilitando el incremento de la productividad y el salario y
desarrollando una cultura de concertacién puesta en marcha por el acuerdo de
trabajadores y empleadores, es decir, facilitando el trabajo decente. (OIT
RuedaCatry, Marleen y Ruiz, Maria Luz Vega. Buenas practicas de Relaciones
Laborales en las Américas. Oficina Regional para América Latina y el Caribe).
OIT, 2005.

Las buenas practicas laborales implica en el trabajador aspectos morales y éticos

que se traducen en evidenciar:

2.2.8.1. Principios

Mazuela (2002) manifiesta que los principios son reglas 0 normas que orientan la
accion de un ser humano cambiando las facultades espirituales racionales. Del
mismo modo, indica que son normas de caracter general y universal, como por
ejemplo: amar al préjimo, no mentir, respetar la vida de las demas personas, etc.
Los principios morales también se llaman Méaximas o precepto constitucional que

rigen nuestra correcta forma de comportarnos en la sociedad.
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2.2.8.2. Valores

Mazuela (2002) establece que los valores son aptitudes o cualidades individuales
que definen la conducta de una persona en la sociedad, estos valores derivan de los
principios éticos universales de alli su objetivo sea guiar a los individuos a orar
correctamente de forma individual y colectiva.

Los valores institucionales se van a definir a partir de:

- La honestidad

- La justicia

- El respeto

2.2.8.3. Comportamiento organizacional

Segun Chiavenato (2009) afirma que el comportamiento organizacional se refiere

a las acciones de las personas que trabajan en las organizaciones. Se basa, sobre
todo, en aportaciones de la psicologia y es un campo que trata sobre el
comportamiento de los individuos, es decir, temas como personalidad, actitud,
percepcion, aprendizaje y motivacion. EI comportamiento organizacional
también se relaciona con el comportamiento de los grupos, es decir incluye temas
como normas, funciones, formacion de equipos y manejo de conflictos, en este
sentido, se basa en aportaciones de sociologos y de psicologos sociales.

2.2.8.4. Actitudes

Gonzales, (1981) designa a la actitud como un comportamiento o la manifestacion
externa de algin sentimiento y debe tenerse claro en su definicion, que una actitud
no es el comportamiento, sino una variable intermediaria que permite explicar el
paso de la situacion estimular, a la respuesta.

De la misma forma Gonzéles (1981), sefiala que la actitud no es ni respuesta ni
estimulo, sino una predisposicién o preparacién valorada para actuar de un modo
determinado con preferencia a otro y que, a diferencia de los comportamientos,
no se presta a la observacion directa y, menos aun, no se puede aislar; por tanto,
ésta debe ser inducida a partir de sus manifestaciones.

Asi también Rosenberg y Hovland (1960 citados por Gonzales, 1981) definieron
igualmente como componentes de las actitudes los siguientes:

-Lo cognoscitivo:

-Lo afectivo:

-La predisposicion a actuar
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Comunicacion:

Se define como el proceso técnico a través del cual un grupo de
significados forman un mensaje y es enviado de una persona a otra, de modo que
el mensaje sea interpretado segun lo que se intenta transmitir, la comunicacion
estd muy presente en lo social, es un proceso significativo y propio de la raza
humana (Charry, 2018)

2.3.2. Comunicacion interna

Conjunto de actividades efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y
sostenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del empleo
de los diferentes canales de comunicacion, que los mantienen informados,
integrados y motivados, para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos

organizacionales

2.3.3. Clima organizacional

Hace referencia al ambiente en general que se vive en una compafiia, también se
trata del resultado de la interaccién entre los empleados, la direccion y la cultura de
la organizacion. El clima organizacional influye en la forma en que los empleados
perciben su ambiente laboral, se relacionan entre si y se sienten respecto a su trabajo

y la organizacion en general.

2.3.4. Clima laboral

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico donde las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

2.4. Antecedentes de la investigacion

Segun establece Hernandez (2010) los antecedentes de la investigacion o estado del
arte son el conjunto de estudios previos que se han realizado sobre el tema que como
investigadores hemos decidido investigar, estos pueden ser antecedentes teéricos o

antecedentes de campos realizados a nivel nacional, regional o internacional.

2.4.1. Antecedentes internacionales

1.- En el trabajo de investigacion desarrollado por Silvia Carolina Garbuglia (2018)
con el titulo de: Clima laboral en un organismo puablico, la autora establece el
objetivo de: Identificar el clima laboral del lugar de trabajo, con la finalidad de
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mejorar el mismo. La metodologia empleada en esta investigacion se basé en un
enfoque mixto que combind técnicas cuantitativas y cualitativas. Para recopilar la
informacion, se realizaron entrevistas y se aplicaron cuestionarios. Las
conclusiones a las que se arribo6 con la investigacion son:

-A través de los resultados también se pudo observar que los empleados se
encuentran desconformes en cuanto al ambiente fisico en el cual desarrollan sus
actividades, la comunicacion con sus superiores les parece insuficiente, consideran
que la responsabilidad y el salario son muy bajos.

- Por otro lado, se pudo visualizar a través de la dimension liderazgo que el personal
registra cierta carencia en cuanto a los conocimientos técnicos de sus superiores.
Respecto del establecimiento de objetivos el personal afirmé que los objetivos no
son transmitidos con claridad.

2.- Goémez M. (2007), en la investigacion titulada “La comunicacidon en las
organizaciones para la mejora de la productividad. El uso de los medios como
fuente informativa en empresas e instituciones andaluzas", se busca mostrar “cémo
la informacion es un valor infrautilizado en la mayoria de las empresas e
instituciones actuales y que debe situarse al mismo nivel que otros recursos mejor
considerados (humanos, tecnolodgicos, economicos, entre otros)”. Por ello, en la
investigacion se utiliz6 tanto la técnica cuantitativa como la cualitativa. La
triangulacion o “estrategia de estrategias”, como la denominan algunos autores,
permite combinar la estrategia cuantitativa de la encuesta con el empleo de técnicas
cualitativas (entrevista en profundidad y documentacién). Ademas, en la técnica
cuantitativa fueron empleados la encuesta, la observacion (directa simple y
observacién controlada) y el método experimental. Ademas, la informacion interna
juega un papel decisivo en la empresa y esta se convierte en su principal patrimonio.
Las conclusiones a las que se arribo en el trabajo fueron: a). Dentro de las
organizaciones existe una enorme cantidad de usuarios potenciales de informacién
(todos los miembros en sus distintos grados de responsabilidad), que necesitan estar
al tanto de cualquier novedad que afecte al desarrollo de sus funciones; b). La
principal fuente 'productora’ de esta informacion son los medios de comunicacion,
tanto generales como especializados. Son ellos quienes estan en pleno contacto con
la realidad y el entorno que rodea a las empresas, proporcionando informacion

constantemente actualizada.
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2.4.2. Antecedentes nacionales

1.- La investigacion de Pamela Liliana Bello Jiménez (2017) titulada Influencia de
la comunicacion interna en el clima laboral del personal de la gerencia de
operaciones aeroportuarias, plantea como objetivo Determinar el grado de
influencia de la Comunicacién Interna en el Clima Laboral del personal de la
Gerencia de Operaciones Aeroportuarias. Las conclusiones a las que se llega en esta
investigacion son:

-Existe suficiente informacion estadistica al 95% de confianza para afirmar que la
comunicacion organizacional afecta en el clima Laboral en 44.9% del personal de
GOA, la cual evidencia que los colaboradores se encuentran identificados con LAP,
a través de informacion institucional. Si bien, este sistema de informacion gerencial
crea mayor atencion en los colaboradores, estos requieren de una masiva por parte
de LAP, por ello debe ser estudiada antes de mostrada para analizar el impacto que
puede tener en la poblacion. Desde muchos afios, esta forma de comunicacion ha
funcionado, ya que permite al colaborador tener informacion de primera mano por
parte de la Institucion.

-Existe suficiente informacion estadistica al 95% de confianza para afirmar que la
comunicacion del area afecta al Clima Laboral en 50.7% al personal de GOA, la
cual evidencia que es importante mantener un liderazgo dentro de cada area de
manera que estos puedan dirigir y supervisar las area de mayor conflicto. Si bien,
estos puestos tienen un respaldo institucional, LAP debe considerar que al tener una
poblacion de trabajadores y sus labores son muy delicadas para tomar decisiones,
se deben considerar que estos posean al detalle las funciones y obligaciones de cada
colaborador ya que una comunicacion especifica como esta no debe tener
problemas de interpretacion asi como de Liderazgo para que los colaboradores
pueden tener la interaccién constante.

2.- Chavez (2019) en su investigacion titulada “Comunicacion interna y su relacion
con el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo, 2019 planted conocer la relacion entre la comunicacion interna
y el rendimiento laboral de los colaboradores de la municipalidad en mencion. En
cuanto a la parte metodoldgica, el enfoque utilizado fue cuantitativo de tipo
correlacional, y se utilizd una encuesta como instrumento de estudio con una

muestra de 50 colaboradores. Los resultados del estudio revelaron una relacion
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significativa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral (Rho = 0,545**;
p = 0,000) mediante el coeficiente de correlacién de Spearman. Como conclusién,
se establece que a medida que la comunicacion interna se fortalece, se observa un

aumento en el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad.

2.4.3. Antecedentes locales

1.- Mendoza y Rivero (2023), en su trabajo investigativo denominado “Estrategias
de la comunicacion interna y su influencia en el clima organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tinta, gestion 20217, realizado en la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, tuvo como objetivo
principal realizar el analisis de la formaen laque las estrategias de la comunicacion
interna lograria influir en el clima organizativo de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Tinta durante el periodo 2021. Metodoldgicamente el
trabajo se desarrolld bajo un tipo bésico, de enfoque aplicativo, y de disefio
transversal no experimental. En lo que respecta a la poblacion, el estudio se llevé
a cabo con 110 trabajadores de la municipalidad, de los cuales como muestra
representativa se considero a un total de 80. Los resultados méas importantes de la
investigacién mostraron que a percepcion de los funcionarios de la municipalidad,
las estrategias de la comunicacion interna influirian casi siempre en el clima
organizacional, teniendo un porcentaje de 62,5%. En lo que respecta a la conclusion
mas resaltante del estudio, se pudo evidenciar que las estrategias de comunicacion
interna dentro de la Municipalidad de Tinta, son de gran importancia para un
adecuado clima organizacional, el cual incide directamente en el buen desempefio
laboral, cabe mencionar que dicho resultado fue un reflejo de la respuesta
mayoritaria de los encuestados quienes indicaros que en ocasiones existe un
adecuado clima organizacional.

2.- La investigacion de Gamarra y Pérez titulada: Comunicacion interna y calidad
de servicio al usuario en la municipalidad distrital de Ccorca, Cusco -2020. Tuvo
como objetivo Determinar de qué manera la comunicacién interna se relaciona con
la calidad de servicio al usuario en la Municipalidad Distrital de Ccorca, Cusco -
2020. Las conclusiones de la tesis de investigacion fueron:

1. La comunicacion interna y la calidad de servicio al usuario en la Municipalidad
Distrital de Ccorca, Cusco -2020 presentan una relacion positiva fuerte (Rho=
0,750), con un nivel de significancia de 0,000, lo que significa que una mejora en
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la comunicacién interna de la Municipalidad Distrital de Ccorca, Cusco, propiciaria
una mejora en la calidad de servicio al usuario.

2. La comunicacion interna en la Municipalidad Distrital de Ccorca, Cusco -2020
presenta debilidades por lo que se considera por la mayoria de trabajadores
(27.27%) regular; esto debido a que la comunicacion descendente obtuvo una
calificacion regular (30.3%), para la comunicacion ascendente muy bajo (29.23%),
y horizontal, una calificacion regular (33.33%).

3. La calidad de servicio al usuario en la Municipalidad Distrital de Ccorca, Cusco
- 2020 es considerada por la mayoria de usuarios (33,56%) como regular, teniendo
que la confiablidad de este es baja, la accesibilidad del servicio es regular al igual
que la capacidad de respuesta de los trabajadores, asimismo, la seguridad, empatia
y tangibles son considerados regulares por la mayor parte de usuarios de la

Municipalidad Distrital de Ccorca.
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CAPITULO 111
3. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general
La comunicacion interna incide significativamente en el clima laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo — Cusco 2023
3.1.2. Hipotesis especificas
e La comunicacion interna de los trabajadores de la municipalidad distrital de San
Jerénimo — Cusco 2023 es deficiente
e El clima laboral entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo
— Cusco 2023 es deficiente
e Un plan de comunicacion interna contribuird en el clima laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo — Cusco 2023?
3.2. ldentificacion de variables e indicadores
VARIABLE INDEPENDIENTE
Comunicacion interna
VARIABLE DEPENDIENTE
Clima laboral
VARIABLE INTERVINIENTE

Trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo
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OPERACIONALIZACION

DE VARIABLES

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE
INDEPENDIENTE

COMUNICACION
INTERNA

Son las diversas actividades efectuadas
por una organizacibn para generar
mantener buenas relaciones entre los
miembros de una organizacion a través del
uso de diferentes medios de comunicacion
que los mantenga informados, integrados
y motivados para que contribuyan con su
trabajo al logro de los objetivos
organizacionales, se le denomina
comunicacion interna. (Oyarvide et al.,
2017)

Sentido de la comunicacién

Mensajes claros
Mensajes amables y
respetuosos
Expresiones cordiales
Manejo de tono de voz

Formas comunicativas

Formal

informal

Neutral

Efectiva y comprensiva

Escucha activa

Interaccion

Proactividad comunicativa
Atencion

Asertividad

Resolucion de conflictos

Participacion activa
Relaciones interpersonales
Involucramiento
Participativos
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VARIABLE
DEPENDIENTE

CLIMA LABORAL

El Clima Laboral es el ambiente propio de
la organizacion, producido y percibido por
el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en el proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables. (Alvarez,
2006).

Retribuciones

Estimulos
Reconocimientos
Trato

Sentido positivo

Crecimiento y desarrollo

Capacitacion
Especializacion
Creatividad
Autonomia

Buenas practicas

Principios
Valores
Comportamiento
Actitudes
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CAPITULO IV
4. METODOLOGIA

4.1. Descripcion del problema de investigacion

4.1.1. Ambito de estudio: Localizacion politica y geografica

El trabajo de investigacion se realizard en el distrito de San Jerénimo provincia
de Cusco, Region Cusco, exactamente en la municipalidad de dicho distrito.

4.1.2. Ubicacion geogréfica del distrito de San Jeronimo

El distrito de San Jerénimo se ubica en la provincia y Region Cusco.
Geograficamente esta ubicado en el borde Oeste de la cordillera Oriental de los
Andes, hacia el sector sur este. Se ubica a 11 Km. de la capital de la provincia de
Cusco. Con una altitud que varia desde 10s3220 m.s.n.m. en Angostura, hasta los
4300 en Huaccoto.

4.1.3. Delimitacion politica

El Distrito de San Jerénimo forma parte de la provincia de Cusco, Region Cusco
teniendo como limites las siguientes jurisdicciones:

Por el Norte: Con los distritos de San Salvador y Taray de la provincia de Calca
(cerros Picol y Nafiuhuayco)

Porel Sur: Con el distrito de Yaurisque de la provincia de Paruro (cerro de Occoruro)
Por el Este: Con el distrito de Saylla (Lircay y Ex Hacienda Angostura)

Por el Oeste: Con el distrito de San Sebastian

4.1.4. Descripcion de la municipalidad

San Jerénimo antes de constituirse en centro poblado, era territorio compuesto por
un conjunto de 14 Ayllus: (Yanacona, Collana Chahwan Qosqo, Ccallampata,
Urin aca, Mama Chimaraura, Acamana, Apumayta, Ro’uequirau, Rarau,
Orcompugio (picol orcompugio), Sucsu Aucaylle, Kirkas, Conchacalla, Chima
Panaca) varios de los cuales eran Ayllus Reales dispersos en toda el area, estos
conformaban sub-sistemas dentro de un patron de ocupacion disperso dentro del

territorio, cuyo centro de dominio Politico Religioso era la ciudad del Cusco.
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El 28 de diciembre de 1628 se elige en la casa cabildo de la parroquia el primer
alcalde y sus regidores. En el periodo republicano se reconoce a San Jerbnimo como

distrito durante el periodo del gobierno de Ramoén Castilla el 2 de enero de 1857.

4.1.5 Gestion 2023 - 2026

La Municipalidad Distrital de San Jeronimo en la gestion 2023-22026 tiene
como alcalde al PROF. MAXIMO RIMACHI MORALES vy el cuerpo de

regidores esté constituido de la siguiente forma:

e Sra. Roxana Rojas Porroa
e Sr. Andrés Ariza Corrales
e Sra. Yolanda Quispe Orccohuarancca
e Sr. Fredy Vasquez Conza
e Sra. Ruth Quispe Hancco
e Srta. Fiorella Sota Rodriguez
e Sra. Yessica Atayupanqui Ttito
e Sr. Armando Ccori Condori
e Sr.Froilan Ccohuanqui Rumuaja
En la actualidad la Municipalidad de San Jeronimo cuenta con 358 trabajadores

entre personal administrativo y obrero.

4.1.6. La mision y vision municipal

Misién

La Municipalidad de San Jer6nimo, es una entidad moderna y competitiva, de
reconocida imagen y referente Regional, que impulsa la descentralizacion a través
de la Red de Municipalidades del Valle Sur; incorporando su planeacion y gestion
local, la participacion activa y fiscalizacion de los ciudadanos y ciudadanas; se
sustenta en un modo de gestion con acciones permanentes de coordinacion,
control, monitoreo y evaluacion del personal, con la implementacion de
programas innovadores de simplificacion de procedimientos, que permita agilizar
y mejorar los procesos burocraticos; con autoridades y funcionarios capacitados y
honestos, liderando el desarrollo local con profesionalismo, transparencia,

vocacion de servicio e identidad institucional
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Vision

Somos una institucion al servicio de la comunidad, responsable de generar
politicas adecuadas para el emprendimiento de las capacidades empresariales,
sociales y politicas; promotora del desarrollo y bienestar del territorio, mediante
la administracion eficiente y transparente de los recursos publicos y
aprovechamiento de las oportunidades y las actividades estratégicas como el
turismo recreativo-gastronomico y la agricultura ecoldgica; haciendo de San

Jerénimo un municipio lider y competitivo, en el que se pueda vivir con dignidad.

4.1.7. El Reglamento de Organizacion y Funciones

El reglamento de organizacion y funciones de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo se ha elaborado y formulado en concordancia con las normas pertinentes
como la Constitucion Politica del Peru, la Ley Organica de Municipalidades, la
ley Marco de Modernizacion de la Gestion del estado y el marco normativo
vigente.

El Presente Reglamento de Organizacion y Funciones contiene tres titulos, siete
capitulos ciento veinte articulos y nueve disposiciones complementarias y finales:

y el organigrama estructural.

4.1.8. La oficina de relaciones publicas

De acuerdo al Articulo 61 del ROF la oficina de imagen institucional y
comunicaciones es una unidad organica de apoyo de tercer nivel organizacional,
responsable de gestionar las actividades de comunicacién institucional con la
poblacion e instituciones. Esta a cargo de un director, depende de la gerencia

municipal. Su sigla es OIIC
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4.1.9. Organigrama de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo

ORGANIGRAMA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO
Aprobado mediante Ordenanza Municipal N° 015-2023-MDSJ/C

ORGANO DE CONTROL -

- CONSEJO DE COORDINACION LOCAL DISTRITAL
INSTITUCIONAL

CONCEJO
MUNICIPAL

PROCURADURIA PUBLICA
MUNICIPAL -

| JUNTA DE DELEGADOS VECINALES COMUNALES |

ALCALDIA

OFICINA DE SECRETARIA

GENERAL Y GESTION

DOCUMENTARIA
GERENCIA
MUNICIPAL
! 1 1
OFICINA DE IMAGEN OFICINA DE EJECUCION OFICINA DE GESTION DEL
INSTITUCIONAL Y COACTIVA RIESGO DE DESASTRES
‘COMUNIC ACIONES

OFICINA GENERAL DE OFICINA GENERAL DE OFICINA GENERAL DE OFICINA GENERAL DE
ADMINISTRACION SUPERVISION Y LIQUIDACION PLANEAMIENTO ASESORIA JURIDICA
DE INVERSIONES Y PRESUPUESTO
_I OFICINA DE RECURSOS HUMANOS I _.i OFICINA DE PRESUPUESTO |
OFICINA GENERAL DE
OFICINA DE ABASTECIMIENTO OFICINA DE PLANEAMIENTO Y GESTION DE INVERSIONES
MODERNIZACION
OFICINA DE GESTION PATRIMONIAL OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION OFICINA DE FORMULACION Y
EVALUACION DE INVERSIONES
| OFICINA DE CONTABILIDAD | ._| OFICINA DE COOPERACION TECNICA I 1
NACIONAL E INTERNACIONAL LA TE ik CRXIOIDE
EXPEDIENTES TECNICOS
OFICINA DE TESORERIA OFICINA DE ION
MULTIANUAL DE INVERSIONES

GERENCIA DE

3 GERENCIA DE GERENCIA DE
ADMINISTRACION

GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y DESARROLLO GERENCIA DE

GERENCIA DE GESTION

TRIBUTARIA AMBIENTAL

INFRAESTRUCTURA RURAL ECONOMICO LOCAL DESARROLLO SOCIAL

SUBGERENCIA DE RENTAS SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE GESTION DE
oE 1 =] COMPENTIVIDAD EMPRESARIAL EDUCACION, CULTURA Y RESIDUOS SOLIDOS
Y TRANSITO AGRARIA Y TURISMO
e
SUBGERENCIA DE REGISTRO SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE GESTION DE
L SUBGERENCIA DE COMERCIO, SANEAMIENTO BASICO Y
CIVIL Y CEMENTERIOS | MANTENIMIENTO | EDIFICACIONES MERCADOS Y POLICIA SUBGERENCIA B AREA TECNICA MUNICIPAL
ADCS LA PROGRAMAS SOCIALES Y
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I SUBGERENCIA DE | SUBGERENCIA DE EQUIPO CAT SUBGERENCIA DE MEDIO
FSCALIZACION TRIBUTARIA MECANICO St oo |k suBGERENCIA DE CONTROL e
SANITARIO Y CAMAL
EERAY MUNICIPAL
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4.2. Tipo de investigacion

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los estudios explicativos buscan
explicar los comportamientos de las variables usando la causa y el efecto a las
propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis.

El tipo de investigacion de la presente investigacion es explicativo por cuanto la
informacidn obtenida es recolectada sin cambiar el entorno es decir, no hay
manipulacion del objeto de investigacion.

4.3. Enfoque de investigacion

La investigacion se desarrollard con un enfoque cuantitativo, ya que se empleara
un conjunto de datos por cada variable. El objetivo serd evaluar la hipdtesis
utilizando mediciones numéricas y analisis estadisticos, lo que permitira establecer
patrones de comportamiento y verificar las teorias previamente revisadas en
funcién a las variables de la investigacion.

Al respecto Creswell (2014) menciona que el enfoque basado en la cuantificacion
posibilita el establecimiento de conexiones causales entre distintas variables y
brinda un marco riguroso para poner a prueba hipotesis y extrapolar los resultados
a una muestra poblacional méas extensa, ademas, ofrece un sélido fundamento para
el analisis estadistico.

4.4. Nivel de investigacion

La investigacion que se desarrolla serd de nivel correlacional por cuanto se
establece una relacion causal entre una y otra variable, asi mismo se pretende
describir situaciones y eventos dados en un momento en este caso describir la
influencia que tiene la comunicacion interna en el clima laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de San Jerénimo.

4.5. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es de cardcter no experimental.

Supo (2020) explica que estos estudios se llevan a cabo sin intervenir en la
manipulacion intencional de variables, centrdndose Unicamente en la observacion
de los fendmenos en su entorno natural para su posterior andlisis. De esta manera
se evidencia que, en la presente investigacion, por su naturaleza y contexto, las
variables comunicacion interna y clima laboral son variables con las que no se

experimentara.
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4.6. Unidad de andlisis

La unidad de andlisis de esta investigacion seran los trabajadores que forman parte
de la municipalidad distrital de San Jerénimo — Cusco.

Hernandez et al. (2014) considera que la unidad de analisis se refiere a aquellos
individuos o casos que seran objeto de medicidn en un estudio.

4.7. Poblacién de estudio

Creswell ( 2014) considera que la poblacién de investigacion se describe como el
grupo especifico de personas o casos que se seleccionan con el propdsito de ser
investigados. En definitiva, se refiere al conjunto de individuos a los que se
aplicaran las técnicas de recoleccion y andlisis de datos en el marco de esta
investigacion.

A partir de lo sefialado la poblacion de estudio en nuestra investigacion esta
constituido por 358 trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo

4.8. Tamano de muestra

En funcion a la poblacion de estudio sefialado (358 trabajadores) se establece que
la muestra para la investigacion a desarrollar la constituirdn un grupo de 116
trabajadores de la municipalidad distrital de San Jer6nimo, la misma que se
establece de forma aleatoria, entendiendo que nuestra poblacion es finita.

Ramirez (1999) evidencia que el muestreo censal es una técnica donde toda la
unidad de investigacion es considerada como muestra. Esto implica que la
poblacion a estudiar se define como censal, ya que abarca simultaneamente el
universo, la poblacion y la muestra.

4.9. Técnica e instrumento de recoleccion de informacion

4.9.1. Técnica:

Encuesta: Mediante esta técnica se obtendrd informacion directa de los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo. Para ello, se utilizara la
escala de Likert como herramienta de medicion para evaluar las variables y

dimensiones de la investigacion.

4.9.2. Instrumento:

Cuestionario: Este instrumento incluira un conjunto de preguntas relacionadas con
las variables, dimensiones e indicadores de la investigacion. El cuestionario se

disefiara utilizando la escala de Likert, donde los colaboradores de la municipalidad
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distrital de San Jerénimo asignaran una puntuacién del 1 al 5 para cada item. Esta
eleccion de escala permitira facilitar el andlisis de las variables y dimensiones.
Entrevista: Es el instrumento que nos permitira acceder a informacion que brinden
los funcionarios del municipio distrital de San Jerénimo. Fundamentalmente se
realizara la entrevista al gerente de Recursos Humana de la comuna distrital.

4.10. Técnica de analisis e interpretacion de la informacion

El software estadistico SPSS V.20 nos permitira realizar el procesamiento y analisis
de las variables a investigar. Este programa estadistico proporciona una amplia
gama de herramientas que abarcan desde funciones basicas hasta pruebas
estadisticas mas avanzadas.

4.11. Técnicas para demostrar verdad o falsedad de las hipotesis planteadas
Entre las técnicas a utilizar se encuentran la prueba de normalidad (para evaluar la
distribucion de los datos), el coeficiente de correlacion de Pearson y Spearman (para
medir la intensidad de la relacion entre las variables) y la prueba de independencia

de Chi-cuadrado (para analizar la dependencia o independencia entre las variables)

LaChi 2 de Pearson se considera una pruebano paramétrica que mide la
discrepancia entre una distribucién observada y otra tedrica (bondad de ajuste),
indicando en qué medida las diferencias existentes entre ambas, de
haberlas, se deben al azar en el contraste de hipotesis. También se utiliza para
probar la independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de
los datos en tablas de contingencia.

La formula que da el estadistico es la siguiente:

) Z (observada; — teorica,; )?

I” = 1

i. teorica;
Este proceso se sintetiza a traves del software SPSS-25, siendo los resultados los
siguientes:
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CAPITULO V

5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Sobre la institucién

43

La municipalidad distrital de San Jerénimo se encuentra dentro de la provincia

del Cusco, Regio del Cusco.

5.2. Andlisis e interpretacion de los resultados

A continuacion, se presenta los datos generales recogidos de la muestra

5..2.1. Resultados de los datos generales

Este capitulo se desarrolla para interpretar los datos obtenidos en el trabajo de

campo y que se presentan en forma de tablas y figuras.

Tabla 1
Edad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido  De 18 a 25 afios 21 18,1% 18,1% 18,1%
De 26 a 30 afios 28 24,1% 24,1% 42,2%
De 31 a 35 afios 18 15,5% 15,5% 57,8%
De 36 a 40 afios 23 19,8% 19,8% 77,6%
De 41 a mas afios 26 22.4% 22 4% 100,0%

Total 116 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1

Edad

44

Frecuencia

19,83%

T T
De 18 a 25 De 26 a 30 De 31 a 35 De 36 a 40
afios afios afios afios

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

22 41%

De 41 a mas
afios

En funcion de los resultados obtenidos se aprecia que el mayor porcentaje de trabajadores

que participo del trabajo de investigacion es la que se encuentra en el rango de los 26 a

30 afios, seguido por el grupo de trabajadores conformado por el rango de 41 a méas afios

de edad.
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Tabla 2
Sexo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
\VValido Masculino 68 58,6% 58,6% 58,6%
Femenino 48 41,4% 41,4% 100,0%
Total
116 100,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 2
Sexo
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Masculino

Femenino

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

De acuerdo a los resultados que se obtienen de los trabajadores participantes en la

investigacion en relacion al género, se establece que un 58.62 por ciento es masculino

mientras que el 41.38 por ciento esta constituido por la poblacion femenina.
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Tabla 3
Pone de manifiesto sus opiniones e ideas de forma claray directa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 4 3,4 34 5,2
Neutral 40 34,5 34,5 39,7
De acuerdo 45 38,8 38,8 78,4
Totalmente de acuerdo 25 21,6 21,6 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3

Pone de manifiesto sus opiniones e ideas de forma clara y directa
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30
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Totalmente en En desacuerdo

desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION

Neutral

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Consultados los encuestados si ponen de manifiesto sus opiniones e ideas de forma clara

y directa con sus compafieros y directores, estos manifiestan en un mayoritario 38.8 por

ciento estar de acuerdo; mientras que el 34.5 por ciento se encuentra en una posicion

neutral lo cual conlleva a pensar que este grupo de trabajadores no considera estar ni en

acuerdo ni en desacuerdo con esta interrogante.
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Tabla 4

Trata a sus comparfieros y superiores con amabilidad y respeto

47

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 2 1,7 1,7 2,6
Neutral 15 12,9 12,9 15,5
De acuerdo 34 29,3 29,3 44,8
Totalmente de acuerdo 64 55,2 55,2 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4

Trata a sus comparieros y superiores con amabilidad y respeto
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Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION

Neutral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

La presente figura nos expresa mayoritariamente que el 55.2 por ciento esta totalmente

de acuerdo con que tratan a sus comparieros y superiores con amabilidad y respeto;

mientras que solo un 0.9 por ciento pone de manifiesto estar totalmente en desacuerdo,

por lo que se puede deducir que la mayor parte de los trabajadores de la municipalidad de

San Jerénimo tienen un trato amical con sus comparieros.
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Tabla 5
Cuando conversa con sus compafieros su tono de voz no es nada amable

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 39 33,6 33,6 33,6
En desacuerdo 21 18,1 18,1 51,7
Neutral 26 224 22,4 74,1
De acuerdo 17 14,7 14,7 88,8
Totalmente de acuerdo 13 11,2 11,2 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Figura 5

Cuando conversa con sus comparnieros su tono de voz no es nada amable
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Porcentaje
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desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION

Frente a la pregunta sefialada en la presente figura se tiene que el 33.6 por ciento de los
encuestados consideran estar en desacuerdo en toro al hecho que cuando conversa con
sus comparieros su tono de voz no es nada amable: por su parte el 11.3 por ciento cree
estar de acuerdo con esta interrogante. De acuerdo al resultado se estima que la mayoria

de los trabajadores utiliza un tono de voz amable con sus deméas comparfieros de trabajo.
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Tabla 6

49

Cuando conversa con sus compafieros expresa un sentido de empatia con ellos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Totalmente en desacuerdo 5 4,3 4,3 43
En desacuerdo 6 52 5,2 9,5
Neutral 15 12,9 12,9 22,4
De acuerdo 44 37,9 37,9 60,3
Totalmente de acuerdo 46 397 397 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6

Cuando conversa con sus companeros expresa un sentido de empatia con ellos
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INTERPRETACION

Neutral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En toro al sentido de empatia al momento de entablar comunicacion con sus comparieros

de trabajo los entrevistados de la municipalidad de San Jeronimo manifestaron

mayoritariamente en un 39.7 por ciento estar totalmente de acuerdo y otro importante

porcentaje del 37.9 por ciento dicen estar de acuerdo, por lo que se establece que la mayor

parte de los trabajadores cree que el sentido de empatia en el dialogo laboral es favorable.
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Tabla7

La comunicacion en su municipio se sustenta en reglas y normas claramente establecidas

50

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 7 6,0 6,0 8,6
Neutral 31 26,7 26,7 35,3
De acuerdo 42 36,2 36,2 71,6
Totalmente de acuerdo 33 28,4 28,4 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7

La comunicacion en su municipio se sustenta en reglas y normas claramente
establecidas
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INTERPRETACION

MNeutral

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Respecto a las reglas y normas que se utiliza en la municipalidad para poder comunicarse

los encuestados indican en el 36.2 por ciento estar de acuerdo y el 28.4 por ciento indica

estar totalmente de acuerdo; tan solo 2.6 por ciento considera estar en desacuerdo respecto

de esta interrogante.
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Tabla 8

51

La comunicacion interna esta dirigida a brindar apoyo y solucion a los problemas que tiene los

trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 8 6,9 6,9 8,6
Neutral 25 21,6 21,6 30,2
De acuerdo 47 40,5 40,5 70,7
Totalmente de acuerdo 34 29,3 29,3 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 8

La comunicacion interna esta dirigida a brindar apoyo y solucion a los
problemas que tiene los trabajadores
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INTERPRETACION

Meutral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En torno a la comunicacion interna y su importancia para brindar apoyo y soluciones a

los problemas que tiene los trabajadores los resultados de la encuesta nos indican que el

40.5 por ciento esta de acuerdo y el 29.3 por ciento establece estar completamente de

acuerdo, estos resultados nos indican que los trabajadores toman muy en cuenta la

trascendencia de la comunicacién para solucionar conflictos internos dentro de la

organizacion. Por su parte solo el 1.7 por ciento considera estar en desacuerdo con la

comunicacion interna como instrumento que ayuda a la solucion de problemas

institucionales.
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Tabla 9

52

El manejo de la comunicacidn interna del municipio implica la capacitacién y reconocimiento para

los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 5 4,3 4,3 4,3
En desacuerdo 12 10,3 10,3 14,7
Neutral 27 23,3 23,3 37,9
De acuerdo 48 41,4 41,4 79,3
Totalmente de acuerdo 24 20,7 20,7 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 9

El manejo de la comunicacidon interna del municipio implica la capacitacién y
reconocimiento para los trabajadores
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INTERPRETACION
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Respecto a los resultados que nos reflejan latablay figura9 los encuestados manifiestan

en el 41.4 por ciento sefialan estar de acuerdo en que el manejo de la comunicacion interna

implica la capacidad y reconocimiento para los trabajadores; del mismo modo, el 23.3

por ciento expresa su neutralidad y el 20.7 por ciento esta totalmente de acuerdo por lo

que se deduce que la gran mayoria de los trabajadores muestra su satisfaccion en cuanto

a esta pregunta que tiene que ver directamente con la implicancia de la comunicacion

interna y el reconocimiento de los servidores de este municipio.
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Tabla 10

53

Las autoridades municipales comparten con los trabajadores la vision, misién y valores de la

institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 10 8,6 8,6 8,6
En desacuerdo 13 11,2 11,2 19,8
Neutral 23 19,8 19,8 39,7
De acuerdo 42 36,2 36,2 75,9
Totalmente de acuerdo 28 24,1 24,1 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 10

Las autoridades municipales comparten con los trabajadores la vision, misiéon y

valores de la institucion
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En cuanto a los resultados que se dan en la figura 10 el 36.2 por ciento de los trabajadores

del municipio de San Jeronimo, dicen que estan de acuerdo en que las autoridades de la

entidad edil comparten con los trabajadores la vision, mision y valores de la institucion y

solo el 8.6 por ciento dice estar en desacuerdo. Este resultado puede reflejar el

compromiso que tienen las autoridades por el desarrollo de la organizacion entendiendo

que la vision, mision, valores entre otros, son componentes fundamentales para el

desarrollo e identidad de la organizacion.

53




54

Tabla 11
Presta atencion a la comunicacién que tiene con sus compafieros y superiores de la municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 5 4,3 4,3 6,0
Neutral 16 13,8 13,8 19,8
De acuerdo 45 38,8 38,8 58,6
Totalmente de acuerdo 48 41,4 41,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11

Presta atencién a la comunicacion que tiene con sus comparferos y superiores
de la municipalidad
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Frente al compromiso que tiene los trabajadores para prestar atencion a la comunicacion

que tiene con sus comparieros y superiores de la municipalidad los resultados nos indican

que en forma mayoritaria tiene compromiso por cuanto el 41.4 por ciento manifiesta

estar totalmente de acuerdo y el 38.8 por ciento sefiala estar de acuerdo, por otro lado,

el 1.7 por ciento expresa que esta totalmente en desacuerdo. Estos resultados indican

que existe predisposicion para entablar comunicacion entre los trabajadores y con sus

directores.
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Tabla 12
Expresa una actitud abiertay receptiva con las ideas y opiniones de sus compafieros de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 2 1,7 1,7 3,4
Neutral 23 19,8 19,8 23,3
De acuerdo 50 43,1 43,1 66,4
Totalmente de acuerdo 39 33,6 33,6 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12

Expresa una actitud abierta y receptiva con las ideas y opiniones de sus
companeros de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

La figura 12 nos muestra que el 43 por ciento de los trabajadores expresa una actitud
abierta y receptiva con las ideas y opiniones de sus compafieros de trabajo, asi como el
33.6 por ciento esta totalmente de acuerdo con esta interrogante y tan solo el 1.7 por
ciento considera estar totalmente en desacuerdo por lo que podemos entender la actitud
de una gran mayoria de los trabajadores se oriente por escuchar lo que dicen sus

comparfieros de trabajo.
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Tabla 13

56

Se esfuerza por captar y entender las necesidades y problemas que tiene sus compafieros de

trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 4 3,4 3,4 52
Neutral 18 15,5 15,5 20,7
De acuerdo 57 49,1 49,1 69,8
Totalmente de acuerdo 35 30,2 30,2 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 13

Se esfuerza captar v entender las necesidades y problemas que tiene sus
comparieros de trabajo
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Frente a esta interrogante el 49.1 por ciento sefiala estar de acuerdo y el 30.2 por ciento

sefiala estar totalmente de acuerdo mientras que un reducido porcentaje del 1.7 por ciento

se muestra totalmente en desacuerdo. Por tanto, los resultados nos indican que la mayor

parte de los trabajadores expresa su esfuerzo por captar y entender las necesidades y

problemas que tiene sus comparieros de trabajo frente a un reducido grupo que expresa

desinterés.
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Tabla 14
Sus respuestas son asertivas cuando se comunica con sus comparferos de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 2 1,7 1,7 4.3
Neutral 26 22,4 22,4 26,7
De acuerdo 56 48,3 48,3 75,0
Totalmente de acuerdo 29 25,0 25,0 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14

Sus respuestas son asertivas cuando se comunica con sus compafrieros de
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En torno a la presente respuesta un porcentaje mayoritario de encuestados del 48.3 por

ciento consideran estar de acuerdo con ser asertivas cuando se comunica con Sus

compafieros de trabajo; mientras que el 25.0 por ciento esta totalmente de acuerdo, por su

parte el 2,6 por ciento establece estar totalmente en desacuerdo con esta interrogante. Por

lo que se puede deducir que en su mayoria los trabajadores de la municipalidad de San

Jerénimo prestan atencién al dialogo que tiene con sus compafieros de trabajo.




Tabla 15

58

Participa activamente en las conversaciones y reuniones gue se tiene en la municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 6 5,2 52 52
En desacuerdo 6 5,2 52 10,3
Neutral 31 26,7 26,7 37,1
De acuerdo 44 37,9 37,9 75,0
Totalmente de acuerdo 29 25,0 25,0 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15
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Los resultados que se aprecian en la figura 15 nos indican que el importante porcentaje

del 37.9 por ciento considera estar de acuerdo con la

Participa activa en las

conversaciones y reuniones que se tiene en la municipalidad, por cuya parte el 25.00 por

ciento afirma estar totalmente de acuerdo y solamente el 5.2 por ciento de los encuestados

indica estar totalmente en desacuerdo. En funcion de estos resultados se deduce que la

mayor parte de los trabajadores tiene un compromiso de participacion en las reuniones

que se tiene en la municipalidad.
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Tabla 16
Asume las responsabilidades que se le asigna de forma proactiva
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 1 9 9 3,4
Neutral 15 12,9 12,9 16,4
De acuerdo 39 33,6 33,6 50,0
Totalmente de acuerdo 58 50,0 50,0 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16

Asume las responsabilidades que se le asigna de forma proactiva
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En cuanto a los resultados respecto a la pregunta que si asumen las responsabilidades

que se le asigna de forma pro activa un importante 50.00 de los encuestados expresa estar

totalmente de acuerdo Y tan solo el 0.9 por ciento indica estar en desacuerdo de los que

se concluye en la mayoria de los trabajadores de la municipalidad distrital de San

Jeronimo se aprecia un pensamiento positivo frente a los compromisos que asume en su

institucion.
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Tabla 17

60

La toma de decisiones frente a una situacion de conflicto se realiza de forma conjuntay

participativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 3,4 3,4 34
En desacuerdo 6 5,2 52 8,6
Neutral 25 21,6 21,6 30,2
De acuerdo 50 43,1 43,1 73,3
Totalmente de acuerdo 31 26,7 26,7 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 17

Latoma de decisiones frente a una situacion de conflicto se

conjunta y participativa
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Frente a la interrogante referida a la toma de decisiones frente a una situacion de conflicto

que se realizan de forma conjunta y participativa, los trabajadores encuestados en el 43.1

por ciento dicen estar de acuerdo y el 26.7 por ciento totalmente de acuerdo; mientras que

el 3.4 por ciento se encuentra totalmente en desacuerdo con esta interrogante. Frente a

estos resultados se establece que el mayor porcentaje de los trabajadores entiende que la

solucion que se tiene frente a situaciones de conflicto dentro de la institucion se soluciona

de forma conjunta y con la intervencion de todos, lo cual demuestra que hay un interés

frente a la resolucion de diversos acontecimientos que se pueden dar en la organizacion.
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Tabla 18
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Considera que sus relaciones interpersonales son saludables y constructivas incluso cuando se

presentan conflictos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 4 3,4 3,4 34
En desacuerdo 5 4,3 4,3 7,8
Neutral 25 21,6 21,6 29,3
De acuerdo 50 43,1 43,1 72,4
Totalmente de acuerdo 32 27,6 27,6 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18
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En torno a los resultados de la figura 18, el 43.1 por ciento de los encuestados considera

estar de acuerdo que sus relaciones interpersonales son saludables y constructivas incluso

cuando se presentan conflictos, por su parte el 3.4 por ciento expresan estar totalmente en

desacuerdo. De tal forma que los resultados establecidos reflejan que un mayor nimero

de trabajadores entiende que las relaciones interpersonales que tiene en su organizacion

son saludables y constructivas, por tanto esto puede ayudar a la construccion de un clima

organizacional adecuado que contribuya en bien de la organizacion.
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Tabla 19

62

Apoya alaresolucion de los conflictos y mantengo un ambiente de armonia en la comunicacion

interna con mis compafieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 4 3,4 3,4 3,4
En desacuerdo 4 3,4 3,4 6,9
Neutral 21 18,1 18,1 25,0
De acuerdo 40 34,5 34,5 59,5
Totalmente de acuerdo 47 40,5 40,5 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 19
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INTERPRETACION

En torno al hecho de que los trabajadores Apoyan en la resolucién de los conflictos y
mantiene un ambiente de armonia en la comunicacion interna con mis compaferos de
trabajo el 40.5 por ciento considera estar totalmente de acuerdo, asi como el 34.5 por
ciento sefiala estar de acuerdo y tan solo el 3.4 por ciento cree estar totalmente en
desacuerdo. Frente a este resultado se aprecia buena disposicion de parte de los
trabajadores para resolver diversos conflictos y ayudar a tener una buena comunicacién

dentro de la institucion.
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Tabla 20
El trabajo lo realiza en grupo para alcanzar los objetivos institucionales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 7 6,0 6,0 6,9
Neutral 15 12,9 12,9 19,8
De acuerdo 43 37,1 37,1 56,9
Totalmente de acuerdo 50 43,1 43,1 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 20

El trabajo lo realiza en grupo para alcanzar los objetivos institucionales
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Frente a la interrogante de trabajar en grupo para alcanzar los objetivos institucionales los

trabajadores encuestados manifiestan en el 43.1 por ciento que estan totalmente de

acuerdo y el 37.1 por ciento dice estar de acuerdo y solamente el 0.9 por ciento estan

totalmente en desacuerdo, por lo que se deduce que la predisposicion por trabajar en

conjunto para alcanzar el desarrollo de la organizacién resulta siendo favorable, tanto

para para el trabajador como para la misma entidad municipal.
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Tabla 21

65

Los comparieros de trabajo que laboran junto a usted cumplen con las tareas asignadas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 6 5,2 52 7,8
Neutral 27 23,3 23,3 31,0
De acuerdo 48 41,4 41,4 72,4
Totalmente de acuerdo 32 27,6 27,6 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 21
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40—

30

Porcentaje

20

10

| 2.6%

Fuente: Elaboracién propia

T
Totalmente en En desacuerdo

desacuerdo

INTERPRETACION

Meutral

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Los resultados que nos muestra la tabla y figura 21 resultan siendo evidentes por cuanto

el 41.4 por ciento estan de acuerdo que los compafieros de trabajo que laboran junto a ello

cumplen con las tareas asignadas y el 27.6 por ciento estan totalmente de acuerdo frente

al 2.6 por ciento de trabajadores que se encuentra totalmente en desacuerdo en torno a

esta interrogante. Estos resultados nos indican que los trabajadores asumen con

responsabilidad las labores que se les asigna, lo cual coadyubar en el logro de los

objetivos institucionales que se han programado dentro de la organizacion municipal.
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Tabla 22
Considera que existe un ambiente positivo en el equipo de trabajo que integra
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 6 5,2 5,2 5,2
En desacuerdo 6 5,2 52 10,3
Neutral 23 19,8 19,8 30,2
De acuerdo 42 36,2 36,2 66,4
Totalmente de acuerdo 39 33,6 33,6 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Figura 22
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En relacion a la pregunta referida con la existencia un ambiente positivo en el equipo de

trabajo que integra los resultados indica que el 36.2 por ciento estima estar de acuerdo y

el 33 por ciento sefiala estar totalmente de acuerdo y Unicamente 5.2 por ciento afirma

estar en totalmente en desacuerdo. Se deduce del resultado que los trabajadores de la

municipalidad distrital de San Jerénimo, muestran su satisfaccion por el ambiente laboral

en el que se encuentran laborando y un reducido porcentaje expresa lo contrario el mismo

que deberia ser atendido para el bienestar de la organizacion.
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Tabla 23
El lider de equipo fomenta la participacién y el desarrollo de todos los miembros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 9 7,8 7,8 8,6
Neutral 20 17,2 17,2 25,9
De acuerdo 37 31,9 31,9 57,8
Totalmente de acuerdo 49 42,2 42,2 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 23
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En cuanto a los resultados de la figura 23 el 42.2 por ciento de los encuestados refieren

estar totalmente de acuerdo en que el lider de equipo fomenta la participacién y el

desarrollo de todos los miembros de la misma forma que el 31.9 por ciento afirma estar

de acuerdo y tan solo el 0.9 por ciento sefiala estar en desacuerdo. De estos resultados se

colige que los lideres de la organizacion tiene participacion importante para la institucion

como para los propios trabajadores del municipio de San Jerénimo.
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Tabla 24
Recibe recompensas por los trabajos que realiza en el area donde se desempefia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 21 18,1 18,1 18,1
En desacuerdo 20 17,2 17,2 35,3
Neutral 31 26,7 26,7 62,1
De acuerdo 28 24,1 24,1 86,2
Totalmente de acuerdo 16 13,8 13,8 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 24
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donde se desempefia los trabajadores de la municipalidad de San Jerénimo manifiestan

en el 26.7 por ciento de forma neutral es decir que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo

y el 24.1 por ciento indica estar de acuerdo. Frente a estos resultados existe otro

importante grupo de trabajadores que en el 18.por ciento dice estar totalmente en

desacuerdo y otro 17.2 por ciento estar en desacuerdo, por los resultados alcanzados

amerita que las autoridades de la municipalidad deban prestar atencion a los resultados

de la pregunta sefialada.
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Tabla 25

69

Cree que su organizacién actia con justiciay que le da cada uno lo que merece

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 13 11,2 11,2 11,2
En desacuerdo 13 11,2 11,2 22,4
Neutral 41 35,3 35,3 57,8
De acuerdo 29 25,0 25,0 82,8
Totalmente de acuerdo 20 17,2 17,2 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 25
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En cuanto a la interrogante sobre si cree que su organizacion actda con justicia y que le

da cada uno lo que merece los resultados nos indican que el 35.3 por ciento sefialan la

condicion de neutral es decir ni a favor ni en contra, por su parte el 25.0 por ciento afirma

estar de acuerdo y el 11.2 por ciento esta totalmente en desacuerdo con esta pregunta. Por

lo que se establece que no existe un consenso claro dentro de los trabajadores respecto

a los merecimientos que obtiene por la labor que realizan.
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Tabla 26
Se siente tratado como una persona, N0 COmo un recurso humano
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 10 8,6 8,6 8,6
En desacuerdo 11 9,5 9,5 18,1
Neutral 26 224 22,4 40,5
De acuerdo 50 43,1 43,1 83,6
Totalmente de acuerdo 19 16,4 16,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 26

Se siente tratado como una persona, no como un recurso humano
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En relacién al resultado que nos presenta la tabla y figura 26 los encuestados manifiestan

en el 43.1 por ciento estar de acuerdo que en la entidad municipal se siente tratado como

una persona, no como un recurso humano. De la misma forma el 22.4 por ciento expresa

su opinion de forma neutral ante esta interrogante, por su parte un importante 8.6 por

ciento de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo y seria pertinente tomar en cuenta

estos resultados.
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Tabla 27
Considera tener una actitud positiva gue favorezca el buen clima y las relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 6 52 5,2 52
En desacuerdo 4 3,4 3,4 8,6
Neutral 21 18,1 18,1 26,7
De acuerdo 42 36,2 36,2 62,9
Totalmente de acuerdo 43 37,1 37,1 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 27

Considera tener una actitud positiva que favorezca el buen clima vy las
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En torno a los resultados que nos presenta esta pregunta el 37.1 por ciento de los

trabajadores de la municipalidad de San Jeronimo afirman estar totalmente de acuerdo

que

tienen una actitud positiva que favorezca el buen clima y las relaciones

interpersonales; asi mismo, el 36.2 por ciento considera estar de acuerdo y Unicamente

el 5.2 por ciento indica estar totalmente en desacuerdo, lo cual nos lleva a pensar que

existe una buena disposicion que permita un adecuado clima laboral e interpersonal.
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Tabla 28
La municipalidad le brinda espacios de capacitacion y aprendizaje
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 12 10,3 10,3 10,3
En desacuerdo 16 13,8 13,8 24,1
Neutral 25 21,6 21,6 457
De acuerdo 39 33,6 33,6 79,3
Totalmente de acuerdo 24 20,7 20,7 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 28
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trabajadores afirman estar de acuerdo que la municipalidad le brinda espacios de

capacitacion y aprendizaje; por su parte el 20.7 por ciento indica estar totalmente de

acuerdo. Por otro lado, el 10.3 por ciento esta totalmente en desacuerdo y el 13.8 por

ciento en desacuerdo. Frente a estos resultados seria importante que la municipalidad

pueda replantear sus politica organizacional en torno a brindar cursos de capacitacion

para los trabajadores de la municipalidad.
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Tabla 29
Sus jefes inmediatos evaltan su desempefio laboral en el municipio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 9 7.8 7.8 7.8
En desacuerdo 10 8,6 8,6 16,4
Neutral 20 17,2 17,2 33,6
De acuerdo 44 37,9 37,9 71,6
Totalmente de acuerdo 33 28,4 28,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 29

Sus jefes inmediatos evaluan su desemperfio laboral en el municipio
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Los resultados que se presentan entorno a esta pregunta el 37.9 por ciento manifiesta estar

de acuerdo y el 28.4 por ciento esta totalmente de acuerdo en que sus jefes inmediatos

evallan su desempefio laboral en el municipio. Por otro lado, el 8.6 por ciento sefiala estar

en desacuerdo y el 7.8 por ciento afirma estar totalmente en desacuerdo con esta

interrogante. De estos resultados se puede concluir que la opinion de los trabajadores en

torno a esta pregunta se encuentra divididas.
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Tabla 30
Sus actividades las desarrolla con cierto grado de autonomia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 10 8,6 8,6 10,3
Neutral 29 25,0 25,0 35,3
De acuerdo 49 42,2 42,2 77,6
Totalmente de acuerdo 26 22,4 22,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 30
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En relacion a los resultados que nos presenta presente pregunta el 42.2 por ciento

considera estar de acuerdo y el 22.4 por ciento indica estar totalmente de acuerdo que sus

actividades las desarrolla con cierto grado de autonomia, otro porcentaje del 8.6 por ciento

indica estar en desacuerdo frente a esta interrogante. Por los resultados podemos

interpretar que un porcentaje mayoritario de los trabajadores de la municipalidad de San
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Jerénimo siente conformidad que sus actividades las realiza con cierto grado de

autonomia.
Tabla 31
Pone en practica los principios y valores de la municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 3 2,6 2,6 5,2
Neutral 23 19,8 19,8 25,0
De acuerdo 45 38,8 38,8 63,8
Totalmente de acuerdo 42 36,2 36,2 100,0
Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 31
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La tabla y figura 31 ponen de manifiesto que el 38.8 por ciento de los trabajadores de la

municipalidad de San Jeronimo estan de acuerdo que pone en préactica los principios y

valores de la municipalidad; mientras que el 36.2 por ciento dice estar totalmente de
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acuerdo con esta interrogante. Mientras que un minoritario 2.6 por ciento considera estar

totalmente en desacuerdo.
Tabla 32

Considera usted que tiene un sentido de pertenencia con la municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 11 9,5 9,5 9,5
En desacuerdo 7 6,0 6,0 15,5
Neutral 44 37,9 37,9 53,4
De acuerdo 39 33,6 33,6 87,1
Totalmente de acuerdo 15 12,9 12,9 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 32
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En torno a la pregunta referida al sentido de pertenencia con la municipalidad el 37.9 por

ciento de los trabajadores manifiesta no estar de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que

el 33.6 por ciento considera estar de acuerdo; por su parte el 9.5 por ciento dice estar

totalmente en desacuerdo con esta decision. Estos resultados son importantes en virtud
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gue un nimero mayoritario de los trabajadores municipales no tienen claramente definido

su sentido de pertenencia con la entidad en la cual laboran.

Tabla 33
Asume con responsabilidad las tareas que le delegan los jefes de la municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 3 2,6 2,6 52
Neutral 11 9,5 9,5 14,7
De acuerdo 41 35,3 35,3 50,0
Totalmente de acuerdo 58 50,0 50,0 100,0

Total 116 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 33

Asume con responsabilidad las tareas que le delegan los jefes de la

municipalidad

50—

40

30—

Porcentaje

10=]

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

I
Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Respecto a la pregunta que si asume con responsabilidad las tareas que le delegan los

jefes de la municipalidad los encuestados responden en el 50 por ciento estar totalmente

de acuerdo y el 35.3 por ciento manifiestan estar de acuerdo por lo que se deduce que la

mayoria de los trabajadores expresa su compromiso de trabajo con su organizacion;
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mientras que el 2.6 por ciento entiende estar totalmente en desacuerdo con esta

interrogante.
Tabla 34
FORMAS DE COMUNICACION
Porcentaje Porcentaje
Estructura Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 47 10.13% 10.13% 10.13%
En desacuerdo 33 7.11% 7.11% 17.24%
Neutral 96 20.69% 20.69% 37.93%
De acuerdo 140 30.17% 30.17% 68.10%
Totalmente de

acuerdo 148 31.90% 31.90% 100.0%
total 464 100% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 34:
FORMAS DE COMUNICACION
35.00
30.00
30.17 %
25.00
20.00
15.00
10.00
5.00 -
0.00
B Totalmente de acuerdo M En desacuerdo
u Neutral De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTREPRETACION

Respecto a las formas de comunicacion que se manejan dentro de la municipalidad el
resultado aglutinado nos muestra que el 30.17 por ciento considera estar de acuerdo y el
31.90 por ciento indica estar totalmente de acuerdo; mientras el 10.13 por ciento dice
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estar totalmente en desacuerdo por lo que se establece que en un porcentaje mayoritario
los trabajadores de la municipalidad de San Jeronimo muestran su conformidad con las
diversas formas de comunicacion que se practican en la entidad municipal, lo cual permite
que las relaciones interpersonales puedan ser favorables tanto para el trabajador como
para la organizacion en su conjunto. Los resultados disgregados en torno a las formas de
comunicacion ratifican estos resultados donde los trabajadores muestran su
predisposicion para escuchar y ser escuchados, asi como para interactuar ampliamente

con sus compafieros de trabajo como con los jefes de la organizacion.
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Tabla 35
SENTIDO DE LA COMUNICACION
Porcentaje

Estructura Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Totalmente en
desacuerdo 20 4.31% 4.31% 4.31%
En desacuerdo 40 8.62% 8.62% 12.93%
Neutral 106 22.84% 22.84% 35.78%
De acuerdo 179 38.58% 38.58% 74.35%
Totalmente de acuerdo 119 25.65% 25.65% 100.0%
total 464 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 35
SENTIDO DE LA COMUNICACION
50.00
40.00
30.00 38.58%
20.00 22.84%
10.00 4.31%
000 /u N
B Totalmente de acuerdo ® En desacuerdo H Neutral

De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

Respecto al sentido de la comunicacion los resultados nos presentan concordancia con

los datos disgregados que se tiene en tal sentido el 38.58 por ciento de los encuestados

afirma estar de acuerdo y el 25.65 por ciento indica estar totalmente de acuerdo y

unicamente el 4.31 por ciento esta totalmente en desacuerdo. Por lo que se entiende que

las diversas reglas y normas de comunicacion que se tiene en el municipio son acatadas
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por la mayoria; asi como también comprenden que la comunicacion interna ayuda a la

solucidn de los diversos problemas que se tiene en la institucion.

Tabla 36
ESCUCHA ACTIVA
Porcentaje Porcentaje
Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 15 2.59% 2.59% 2.59%
En desacuerdo 19 3.28% 3.28% 5.86%
Neutral 114 19.66% 19.66% 25.52%
De acuerdo 252 43.45% 43.45% 68.97%
Totalmente de acuerdo 180 31.03% 31.03% 100.0%
total 580 100% 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 36
000 ESCUCHA ACTIVA
40.00 43.45%
30.00
20.00
19.66%
10.00
2.59% 3.28%
0.00 |
H Totalmente de acuerdo M En desacuerdo Neutral

De acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION

H Totalmente de acuerdo

La escucha activa esta referida a la comunicacidon que se tiene con los comparieros y

superiores de la municipalidad, la actitud abierta y receptiva con las ideas y opiniones de

sus comparfieros de trabajo, el esfuerzo por captar y entender las necesidades y problemas

que tiene sus compafieros de trabajo, la asertividad cuando se comunica con sus

comparfieros de trabajo entre otros aspectos. Frente a estos indicadores los resultados nos

sefialan que el 43.45 por ciento estar de acuerdo y el 31.03 por ciento esta totalmente de

acuerdo; unicamente el 2.59 por ciento refiere estar totalmente en desacuerdo. Por los

resultados obtenidos se establece que un porcentaje mayoritario de los trabajadores

comprende que la escucha activa se constituye en componente importante para la
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comunicacion entre los trabajadores y para fomentar el desarrollo de la organizacion

laboral.
Tabla 37
RESOLUCION DE CONFLICTOS
Porcentaje Porcentaje
Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 3.23% 3.23% 3.23%
En desacuerdo 16 3.45% 3.45% 6.68%
Neutral 86 18.53% 18.53% 25.22%
De acuerdo 179 38.58% 38.58% 63.79%
Totalmente de acuerdo 168 36.21% 36.21% 100.00%
total 464 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 37

RESOLUCION DE CONFLICTOS

50.00

40.00
38.58%

30.00

20.00
18.53%

10.00
3.23% 3.45%

0.00 R
B Totalmente de acuerdo

B En desacuerdo

H Neutral De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION

La resolucion de conflictos presenta una diversidad de indicadores entre las cuales se
puede hacer mencién a: las responsabilidades que se le asigna de forma proactiva, La
toma de decisiones frente a una situacion de conflicto se realizan de forma conjunta y
participativa, Establecer relaciones interpersonales saludables y constructivas incluso
cuando se presentan conflictos, Apoya a la resolucion de los conflictos y mantengo un
ambiente de armonia en la comunicacion interna con mis comparieros de trabajo. Los
resultados obtenidos nos indican que el 38.58 por ciento esta de acuerdo y 36.21 por

ciento refiere estar totalmente de acuerdo de lo cual se colige que existe un alto grado de
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compromiso por parte de los trabajadores en la resolucion de los

presentan en la entidad municipal.
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conflictos que se

Tabla 38
TRABAJO EN GRUPO

Porcentaje Porcentaje

Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 11 2.37% 2.37% 2.37%
En desacuerdo 28 6.03% 6.03% 8.41%
Neutral 85 18.32% 18.32% 26.72%
De acuerdo 170 36.64% 36.64% 63.36%
Totalmente de acuerdo 170 36.64% 36.64% 100.00%

total 464 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 38

40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00

TRABAJO EN GRUPO

6.03%

18.32%

I

M Totalmente de acuerdo

Neutral

36.64%

M En desacuerdo

De acuerdo

W Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION
En cuanto a los resultados del trabajo en grupo los trabajadores de la municipalidad de

San Jeronimo en el 36.64 por ciento manifiestan estar de acuerdo y el 36.64 por ciento

estd totalmente de acuerdo con el trabajo de grupo que implica alcanzar los objetivos

institucionales, trabajar de manera conjunta en las tareas asignadas, tener un ambiente

positivo e integrado, entre otros aspectos; estos resultados reflejan que un gran porcentaje
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de los encuestados ve importante el trabajo en grupo. Por otro lado, solo el 2.37 por ciento
afirma estar totalmente en desacuerdo que trabajar en equipo es muy importante.
Tabla 39

RETRIBUCIONES

Porcentaje Porcentaje

Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 50 10.78% 10.78% 10.78%
En desacuerdo 48 10.34% 10.34% 21.12%
Neutral 119 25.65% 25.65% 46.77%
De acuerdo 149 32.11% 32.11% 78.88%
Totalmente de acuerdo 98 21.12% 21.12% 100.0%

total 464 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 39

RETRIBUCIONES

35.00
30.00

32.11%
25.00

25.65%
20.00
15.00

10.00

5.00

0.00
W Totalmente de acuerdo M En desacuerdo
Neutral De acuerdo
W Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION

Respecto a la variable clima laboral nos presenta la dimensién retribucién la tabla y figura
39 sefialan que el 32.11 por ciento estan de acuerdo y el 21.12 por ciento esta totalmente
de acuerdo en que reciben recompensas por el trabajo que realizan, la organizacion actia
con justicia en las retribuciones con los empleados de la municipalidad y se sienten
tratados como personas y no como recursos. Por lo tanto, en un porcentaje mayoritario

los servidores de la entidad edil consideran sentirse retribuidos por parte de la institucion.
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Mientras que el 10.78 por ciento expresa que esta totalmente en desacuerdo en que la

institucion le retribuye por la labor que realizan en el municipio.

Tabla 40
CRECIMIENTO Y DESARROLLO

Porcentaje Porcentaje

Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 23 6.61% 6.61% 6.61%
En desacuerdo 36 10.34% 10.34% 16.95%
Neutral 74 21.26% 21.26% 38.22%
De acuerdo 132 37.93% 37.93% 76.15%
Totalmente de acuerdo 83 23.85% 23.85% 100.00%

total 348 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 40
CRECIMIENTO Y DESARROLLO
40.00
35.00 37.93%
3000 23.85%
25.00 21.26%
20.00
15.00 10.34%
10.00 6.61%
0.00
H Totalmente de acuerdo M En desacuerdo
Neutral De acuerdo

MW Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
INTREPRETACION

En torno a la dimensidn referida al crecimiento y desarrollo los resultados nos indican
que el 37.93 por ciento esta de acuerdo y el 23.85 por ciento se encuentra totalmente de
acuerdo que la municipalidad de San Jerénimo brinda espacio de capacitacién, asi como
los jefes evalian su desempefio laboral y las actividades las desarrollan con cierto grado
de autonomia. Estos resultados ponen de manifiesto que la mayoria de los trabajadores

expresan su satisfaccion por el compromiso que tiene el municipio con el crecimiento y
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desarrollo de los trabajadores. De otro lado, solo el 6.61 por ciento de los encuestados

cree estar totalmente en desacuerdo con esta determinacion.

Tabla 41
BUENAS PRACTICAS
Porcentaje | Porcentaje
Estructura Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Totalmente de acuerdo 17 4.89% 4.89% 4.89%
En desacuerdo 13 3.74% 3.74% 8.62%
Neutral 78 22.41% 22.41% 31.03%
De acuerdo 125 35.92% 35.92% 66.95%
Totalmente de acuerdo 115 33.05% 33.05% 100.00%
total 348 100% 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 41
BUENAS PRACTICAS
#1000 35.92%  33.05%
30.00
22.41%
20.00
10.00 4.89% 3.74%
0.00 |

M Totalmente de acuerdo En desacuerdo

Neutral De acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION

Respecto a las buenas practicas los resultados de la encuesta nos indican que el 35.92 por
ciento se encuentra de acuerdo y el 33.05 por ciento esta totalmente de acuerdo por lo que
se puede entender que el nimero mayoritario de los trabajadores esta de acuerdo que en
la municipalidad se pone en practica principios y valores, consideran que tienen sentido
de pertenecia y que asumen con responsabilidad las tareas que se les delega. Por otra

parte, el 4.89 por ciento siente estar totalmente en desacuerdo. Por tanto, consideran que
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no se tiene buenas practicas entre los trabajadores de la municipalidad distrital de San

Jerénimo.
Tabla 42
Correlaciones
COMUNICACION CLIMA
INTERNA LABORAL

Rho de Spearman COMUNICACION INTERNA  Coeficiente de correlacion 1,000 ,678”

Sig. (bilateral) . ,000

N 116 108

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion ,678" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

Los resultados de la tabla de correlacion nos muestran la relacion que se da entre
comunicacion interna y clima laboral entre los trabajadores de la municipalidad distrital
de San Jer6nimo — 2023.

La tabla de correlacién presentada tiene un nivel de significancia de 0.000, que es menor
que 0.678. De tal forma se puede concluir que se acepta la hip6tesis alternativa, lo que
indica que hay una relacion significativa entre la comunicacién internay el clima laboral.
Ademas, el coeficiente de correlacion obtenido es de 0.678, lo cual refleja una relacién
positiva moderada. Esto significa que un mayor nivel de la comunicacion interna influye

en el clima laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo.
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5.3. Discusién

El primer objetivo especifico de la investigacion es conocer la comunicacion
interna de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo — Cusco
2023. Al respecto Andrade (1991) indica que la comunicacion interna engloba el
conjunto de actividades efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y
sostenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del empleo
de los diferentes canales de comunicacion, que los mantienen informados,
integrados y motivados, para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos
organizacionales. En los referente a lo sefialado, la comunicacion interna hoy juega
un rol fundamental en todo tipo de organizacion por cuanto ella permite que los
miembros de la organizacion puedan interactuar y construir el mutuo entendimiento
entre los trabajadores que permita establecer un adecuado clima laboral de la
organizacion municipal.

El segundo objetivo especifico estd orientado a evaluar el clima laboral entre los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo — Cusco 2023, en torno
al clima laboral Alvarez (2006) refiere que es el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en el proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. Se puede deducir que el clima laboral
cumple un rol fundamental en el ambiente organizacional de la municipalidad, un
buen clima laboral permitira que la organizacién logre exitosamente sus propositos
y objetivo de forma contraria conlleva al desorden y caos en la organizacion.
Respecto al tercer objetivo que esta orientado a proponer un plan de comunicacion
interna para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Alvarez
(20026) concluye que la formulacion de un plan de comunicacién se constituye en
una herramienta importante para fortalecer las relaciones interpersonales de los
trabajadores de la institucion y consecuentemente el buen desempefio en favor de
la entidad.

En cuanto a resultados semejantes a la investigacion desarrollada se establece que

Garbuglia (2018) en su trabajo de investigacion concluye que los empleados se
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encuentran desconformes en cuanto al ambiente fisico en el cual desarrollan sus
actividades, la comunicacion con sus superiores les parece insuficiente, consideran
que la responsabilidad y el salario son muy bajos. Del mismo modo, Bello Jiménez
(2017) en su investigacion sobre la comunicacion interna en el clima laboral del
personal de la gerencia de operaciones aeroportuarias concluye que: la
comunicacion organizacional afecta al clima Laboral en 44.9% del personal de
GOA, la cual evidencia que los colaboradores se encuentran identificados con LAP,
a través de informacion institucional. Si bien, este sistema de informacion gerencial
crea mayor atencion en los colaboradores, estos requieren de una masiva por parte
de LAP, por ello debe ser estudiada antes de mostrada para analizar el impacto que
puede tener en la poblacion.

La investigacion desarrollada en la municipalidad distrital de San Jerénimo — 2023
evidencia mediante los resultados de campo realizado que la comunicacion interna
juega un rol importante en el clima laboral de la organizacion tomando en
consideracién las diversas dimensiones que presenta esta como son: el crecimiento
y desarrollo, retribuciones y buenas practicas.

Finalmente, es preciso sefialar que la metodologia utilizada en la investigacion
permitié alcanzar los objetivos y consecuentemente corroborar las hipotesis

propuestas.
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CAPITULO VI

6. PLAN DE COMUNICACION INTERNA DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAN JERONIMO
6.1. PROPUESTA PLAN DE COMUNICACION INTERNA

A partir de la investigacion desarrollada se propone implementar un plan de
comunicacion interna en la municipalidad distrital de San Jerénimo con el proposito de
coadyuvar al desarrollo institucional en el proposito de generar un clima institucional que
se constituya en el pilar y fortaleza del municipio.

6.2. DIAGNOSTICO

Luego de obtener los resultados del trabajo de investigacion se evidencia que la
comunicacion interna en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo presenta limitaciones
que impiden una adecuada interaccion entre los trabajadores en general de la entidad
municipal, por lo cual es importante implementar actividades y estrategias conducentes a
generar flujos de comunicacion asertiva para la buena convivencia y clima laboral.

6.3. OBJETIVOS DEL PLAN DE COMUNICACION INTERNA
El plan de comunicacién interna que se propone para la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, nos presenta los siguientes objetivos:
- Realizar actividades dirigidas a fortalecer la comunicacion interna de la
municipalidad distrito del San Jerénimo — Cusco 2024.
- Desarrollar actividades que permitan reconocer en cada trabajador las
capacidades, habilidades y actitudes para fortalecer un adecuado clima laboral en

la institucion.
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6.1.2. Publico:

Trabajadores de la municipalidad distrital de San Jeronimo — Cusco 2024
Es preciso manifestar que el plan de comunicacion interna permite que la organizacion se
fortalece y desarrolla a partir de la implementacion y cumplimiento de cada una de las
acciones.
El Plan de comunicacidn interna que a continuacion se presenta comprende los siguientes
elementos:

- Actividades que implican labores de estrategia comunicativa.

- Resultados de cada una de las actividades.

- Cronograma de actividades.

- Direccionamiento de las actividades

- Presupuesto

- Observaciones
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ACCIONES DE COMUNICACION INTERNA

ACTIVIDAD RESULTADOS CRONOGRAMA A QUIENES VA RESPONSABLES PRESUPUESTO OBSERVACIONES
DIRIGIDO
Capacitacion para el logro de trabajo en equipo
- Programacion de Concluidas las
talleres de que actividades los Las actividades Las actividades La oficina de S/ 500.00
permitan desarrollar | trabajadores de | se realizaran serdn paray con los | relaciones publicas
las capacidades la municipalidad | trimestralmente. | trabajadores de la
comunicativas distrital de San municipalidad
verticales, Jerénimo distrital de San
horizontales y mixtas. | obtendran Jerénimo
- Talleres y charlas mayores
orientadas a conocimientos
fortalecer las en sus
habilidades blandas capacidades
entre los miembros comunicativas y
de la municipalidad conocimiento
de las
habilidades
blandas.
Capacitacidon en comunicacidn asertiva
Programar talleres
sobre las formas y Desarrollada la Los talleres se Los talleres estaran La oficina de S/ 500.00

estilos de
comunicaciéon dentro

actividad se
pretende que

pueden

desarrollar cada

dirigidos para los

relaciones publicas
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de una institucién a
partir de la
manifestacion oral
que permita
desarrollar las
diversas habilidades
comunicativas

los trabajadores
puedan
expresarse
abiertamente
con sus
compafieros
teniendo como
fundamento la
comunicacidn
asertiva

tres meses en el
propésito de
gue sea
sostenida alo
largo del tiempo

trabajadores de la
municipalidad

Capacitacion en conoci

miento de las tic

-Cursos en torno al
manejo de las
tecnologias de la
informaciény
comunicacion
entendiendo que una
herramienta de valor
en los procesos
comunicativos de una
organizacién son el
manejo de las TICs

Concluidos los
cursos lo
trabajadores
estardnen la
capacidad de
tener las
destrezas para
manejar
adecuadamente
las diversas
plataformas
digitales

Se realizaran dos
veces al afio

Estdn orientados a
los trabajadores de
las diversas areas de
la municipalidad

La oficina de
relaciones publicas
con el apoyo del
soporte
informatico de la
institucion

S/ 300.00
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ACCIONES PARA GENERAR UN CLIMA LABORAL FAVORABLE EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO

ACTIVIDAD RESULTADOS CRONOGRAMA | A QUIENES VA RESPONSABLES PRESUPUESTO OBSERVACIONES
DIRIGIDO

Cursos y talleres para fortalecer las capacidades en los trabajadores

Talleres para Concluidos los El taller se

fortalecer las talleres los realizaria Estard dirigidos a los | Oficina de S/ 300.00

relaciones trabajadores finalizado el trabajadores de la relaciones publicas

interpersonales entre | tendran la primer semestre | municipalidad

los trabajadores para | capacidad de

reconocer las reconocer sus

fortalezas individuales | capacidadesy

y las habilidades sus diversas

duras y blandas de los | habilidades

trabajadores sociales.

Talleres para fortalecer la actitud y el compromiso institucional

-Talleres dirigidos al

fortalecimiento de Al finalizar los Una vez al afo Estara dirigido alos | Oficina de S/ 400.00

actitudes y
compromiso para con
la organizacion.
Talleres que permitan
fortalecer el
comportamiento ético
y responsable frente a

talleres el
personal de la
municipalidad
podrd presentar
un
comportamiento
sustentados en
el respeto a sus

trabajadores de las
diversas areas de la
institucion

relaciones publicas
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los compafieros y la
institucion

compaferos y su
institucion
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CONCLUSIONES

Primera: En relacion al objetivo general se establece que la comunicacion
interna tiene una incidencia muy importante en el clima laboral que se
genera en la municipalidad de San Jerénimo, 2024, donde los resultados
obtenidos ponen de manifiesto la correspondencia entre la variable
independiente y dependiente, donde a un mayor nivel de comunicacion se

presenta un mejor clima laboral.

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Jerénimo entienden que la comunicacion
interna juega un rol preponderante en la interaccidn organizacional, cuando
el 40% manifiesta estar de acuerdo en que la comunicacion interna es
importante en la solucién de los problemas que se tiene la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo.

Tercera: En cuanto al clima laboral el 38.58 % de los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Jer6nimo establecen que existe
predisposicion en la solucion de los conflictos internos que se tiene en la
entidad municipal, lo cual facilita que la interaccion entre los servidores
sea favorable. Po tal razon se refrenda la hipotesis positiva propuesta en la

investigacion.

Cuarta: En referencia al tercer objetivo especifico se establece que la falta
de planes y programas de comunicacion adecuadamente disefiados impide
que la comunicacién interna en la municipalidad distrital de San Jerénimo

pueda ser mucho més efectiva de la que se manifiesta.
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RECOMENDACIONES

Primera: Con el proposito de tener un clima laboral favorable dentro de
la organizacion es pertinente contar con sistema adecuado de
comunicacion interna que implique la participacion de todas las instancias
de la municipalidad sin distinciones de grado o jerarquias entre los
trabajadores, que la comunicacion sea el elemento transversal a la

institucion.

Segunda: La comunicacion interna se constituye en el pilar fundamental
que tiene la organizacion para la interaccion entre cada uno de sus
miembros, por tanto, es pertinente tener un manejo adecuado de cada uno
de los canales de comunicacion. Del mismo modo, fomentar la practica de
una adecuada comunicacion horizontal sustentada fundamentalmente en el

respeto mutuo y empatico.

Tercera: Es menester de las autoridades municipales fomentar el clima
laboral positivo entre los trabajadores a partir de reconocer la trascendencia
que tiene para la organizacion y también entender de su funcion
principalmente como seres humanos y no como herramientas del sistema

organizacional.

Cuarta: Se recomienda a la municipalidad distrital de San Jerénimo
implementar el plan de comunicacién interna que permitira fomentar
adecuados procesos de comunicacion entre los trabajadores, el mismo que
conlleve a construir el mejor clima laboral entre todos los servidores y la

organizacion en su conjunto.
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ANEXO : 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
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comunicacién interna en
el clima laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jerénimo - Cusco
2023?

la comunicacion interna
en el clima laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jerénimo - Cusco
2023

incide

significativamente en el
clima laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jerénimo —

Cusco 2023

COMUNICACION
INTERNA

voz

Formas de
comunicacion

-Formal

-Informal
-Entendimiento y
comprension
-Divulgacion de la
informacion

Escucha activa

-Interaccion
-Proactividad
comunicativa
-Atencion
-Asertividad

Resolucion de conflictos

-Participacion activa
-Relaciones
interpersonales
-Involucramiento
-Participativo

TITULO:
LA COMUNICACION INTERNA Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO - CUSCO
2023
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
-Mensaje claro
Sentido de la -Mensajes respetuosos Tipo: Explicativo
comunicacion -Tono amable Nivel: Correlacional
¢Como incide la | Analizar laincidenciade | Lacomunicacion interna -:Manejo del tono de Disefio: No experimental

Enfoque: Cuantitativo
Donde:

M: Muestra de estudio
V1: Comunicacion interna
V2: clima laboral

r: Relacién

POBLACION Y
MUESTRA:

Poblacion:

TECNICAE
INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Técnica

- Encuesta
Instrumentos

- Cuestionario
TECNICA DE ANALISIS
DE DATOS:

SPSS V.20
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P.E.1L:

¢{Coémo es la
comunicacion interna de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jeronimo —
Cusco 2023?

OE.1

Conocer la
comunicacién interna de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jerénimo —
Cusco 2023?

H.E.1
La comunicacién interna

de los trabajadores de la
municipalidad  distrital
de San Jer6nimo -
Cusco 2023 es deficiente

P.E.2:

e iCual es el clima
laboral entre los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jer6bnimo —
Cusco 2023?

O.E.2

Evaluar el clima laboral
entre los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de San
Jerénimo — Cusco 2023?

H.E.2
El clima laboral entre

los trabajadores de la
Municipalidad Distrital

de San Jerénimo —

Cusco 2023 es deficiente
P.E.3: OE:3 H.E.3
e ;Como un plan de | Proponer un plan de Un plan de

comunicacién  interna
contribuira en el clima
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo —
Cusco 2023?

comunicacion interna
para los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de San
Jerénimo — Cusco
2023?

comunicacion  interna
contribuird en el clima
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Jerénimo —
Cusco 2023?

CLIMA LABORA

Retribuciones

-Estimulos
-Reconocimientos
-Trato

-Sentido positivo

Crecimiento y

-Capacitacion
-Especializacion

desarrollo -Creatividad
-Autonomia
-Principios

Buenas practicas -Valores

--Comportamiento
-Actitud
-Aptitud
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ANEXO : 2 CARTA DE PRESENTACION DE VALIDADOR

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Dra. Lida Victoria Cuaresma Sanchez
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Nos es muy grato dirigirnos a usted para expresarle saludos cordiales y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo Bachilleres de la Escuela profesional de Ciencias de la
Comunicacién de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco y siendo requisito la
validacion de los instrumentos para poder desarrollar nuestra investigacion, nos ponemos en
contacto con su persona para poder solicitar la evaluacion de nuestros instrumentos propuestos
para nuestro estudio de investigacion dada su experiencia y destreza en el tema, gracias a la cual

obtendremos el grado académico de Licenciadas en Ciencias de la Comunicacion.

El titulo del proyecto de investigacion es “LA COMUNICACION INTERNA Y SU
INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO - CUSCO 2023",

siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas de comunicacion organizacional e investigacion cientifica.

El expediente de validacion adjunto al presente, contiene:

- Cuestionario

Reiterando nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, nosin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Nombre y Apellidos

Bach. Obdefta™Maria Ramirez Huaman
DNI 23952030
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ANEXO :4 FICHA DE VALIDACION

ION DE INST T
INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: DRA. LIDA VICTORIA CUARESMA SANCHEZ
1.2. Cargo o institucion donde labora: Docente = UNSAAC

1.3. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Validacién de instrumento

1.4. Autor del instrumento:

108

L'\& \Ju:/%\,\ e Cuantanve &Wnc@“j

VL CARGO O ESPECIALIDAD DEL EXPERTO:

Docente Principal de la Facultad de Comunicacién Social e idiomas

Firma del experto
DNI:

IL ASPECTO DE VALIDACION
N° | Indicadores Definicion Excelente | Muy Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 Claridad y | Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa,
precision sin ambigiiedades. )(
2 Coherencia Las preguntas guardan relacion con la hipotesis, las ;
variables e indicadores del proyecto. X
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la ,
validez del contenido y criterio. X
4 Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la presentacion,
agradecimiento, datos demograficos, instrucciones. X
5 Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se aplica el test-
retest (piloto) A
6 Control de | Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la )
SESg0 contaminacion de las respuestas. X
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando
la técnica de lo general a lo particular. X
8 Marco de | Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco
referencia de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de %
informacion.
9 Extension El nimero de preguntas no es excesivo y esté en relacion <%
a las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado. >
~ Fare ~ 0
IIL PROMEDIO DE VALORACION: 90 /o
Iv. OPINION DE APLICABILIDAD: 5 /’
¢ Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado .
; ; : >/
¢  Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado
Observaciones:
AN e —— 2
- % ) "
En consecuencia, el instrumento (SI) puede ser aplicado
V. NOMBRE Y APELLIDO DEL JUICIO DEL EXPERTO:
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ANEXO : 3 CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

FACULTAD DE COMUNICACION SOCIAL E IDIOMAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

CUESTIONARIO:

LA COMUNICACION INTERNA Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO - CUSCO 2023

PRESENTACION:

Estimado (a) colaborador (a) de la Escuela Profesional de Educacién les solicitamos su
colaboracién sincera en la siguiente encuesta que tiene como objetivo recopilar
informacién sobre LA COMUNICACION INTERNA Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN
JERONIMO - CUSCO 2023
Por favor, tdmese el tiempo necesario para completar la encuesta de manera individual.
Agradecemos enormemente su valiosa contribucion.

Para aclarar, queremos enfatizar que esta investigacién no divulgara ninguna

opinién ni tampoco los datos de los encuestados. La informacién recopilada se manejara
de forma confidencial y sera utilizada exclusivamente con fines de investigacion.

DATOS GENERALES:

1. Sexo:

a) Masculino

b) Femenino
2. Edad

a) De 18 a 25 aiios

b) De 26 a 30 afos

c) De 31 a 35 afios

d) De 36 a 40 afios

e) De 41 a mas afios
3. Area en el que trabaja:

Indicar su nivel de satisfaccion en los siguientes items. La valoracion es de acuerdo a la

escala de Likert con una puntuacién de 1 a 5, tal como se muestra a continuacién:

Calificacion:
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo Neutral De acuerdo
desacuerdo acuerdo

109



110

1 2 3 5
N° ftems Valoracién
2 3 4 5
COMUNICACION INTERNA
FORMAS DE COMUNICACION
01 | Pone de manifiesto sus opiniones e ideas de
2 3 4 5
forma claray directa
02 | Trata a sus compafieros y superiores con
2 3 4 5
amabilidad y respeto
03 | Cuando conversa con sus compafieros su tono de
voz no es nada amable ? ’ ‘ >
04 | Cuando conversa con sus compafieros expresa un
sentido de empatia con ellos ? 3 : >
SENTIDO DE LA COMUNICACION
05 | La comunicacién en su municipio se sustenta en
2 3 4 5
reglas y normas claramente establecidas.
06 | La comunicacién interna estd dirigida a brindar
apoyo y solucion a los problemas que tiene los 2 3 4 5
trabajadores
07 | El manejo de la comunicacién interna del
municipio implica la capacitacion y 2 3 4 5
reconocimientos para los trabajadores
08 | Las autoridades municipales comparten con los
trabajadores la visién, mision y valores de la 2 3 4 5
institucioén
ESCUCHA ACTIVA
09 | Presta atencidn a la comunicacién que tiene con
sus compafieros y superiores de la municipalidad 2 3 4 5
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10 | Expresa una actitud abierta y receptiva con las

ideas y opiniones de sus compafieros de trabajo >
11 | Se esfuerza captar y entender las necesidades y

problemas que tiene sus compaferos de trabajo >
12 | Sus respuestas son asertivas cuando se comunica

con sus compafieros de trabajo >
13 | Participa activamente en las conversaciones y

reuniones que se tiene en la municipalidad 5

RESOLUCION DE CONFLICTOS

14 | Asume las responsabilidades que se le asigna de

forma proactiva 5
15 | La toma de decisiones frente a una situacion de

conflicto se realizan de forma conjunta y 5

participativa
16 | Considera que sus relaciones interpersonales son

saludables y constructivas incluso cuando se 5

presentan conflictos.
17 | Apoya a la resolucién de los conflictos y mantengo

un ambiente de armonia en la comunicacion 5

interna con mis companeros de trabajo

TRABAJO EN GRUPO

18 | El trabajo lo realiza en grupo para alcanzar los

objetivos institucionales >
19 | Los compafieros de trabajo que laboran junto a

usted cumplen con las tareas asignadas >
20 | Considera que existe un ambiente positivo en el

equipo de trabajo que integra >
21 | El lider de equipo fomenta la participacion y el :

desarrollo de todos los miembros.
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CLIMA LABORAL
RETRIBUCIONES
22 | Recibe recompensas por el trabajo que realiza en
5
el drea donde se desempeiia
23
Cree que su organizacién actua con justicia y que 5
le da a cada uno lo que merece
24
Se siente tratado como una persona, no como un 5
recurso humano
25 | Considera tener una actitud positiva que favorezca 5
el buen clima y las relaciones interpersonales
CRECIMIENTO Y DESARROLLO
26 | La municipalidad le brinda espacios de
5
capacitacién y aprendizaje
27 | Sus jefes inmediatos evallan su desempefiio
5
laboral en el municipio
28 | Sus actividades las desarrolla con cierto grado de
5
autonomia
BUENAS PRACTICAS
29 | Pone en practica los principios y valores de la
5
municipalidad
30 | Considera uste que tiene un sentido de
5
pertenencia con la municipalidad
31 | Asume con responsabilidad las tareas que le
5
delejan los jefes de la municipalidad

Agradezco su colaboracion
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ANEXO :4 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Encuesta a personal de area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo
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Llenado del libro de incidencias de la municipalidad Distrital
de San Jerénimo, luego de realizada las encuestas a los
trabajadores

Llenado de las encuestas con el personal de abastecimiento de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo

114

114



115

Llenado de las encuestas en las instalaciones de seguridad
ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo

Trabajador de seguridad ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo llenando la encuesta
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