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RESUMEN

La presente investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Challabamba,
ubicada en la provincia de Paucartambo, departamento de Cusco. El problema abordado
fue: ¢Cudl es el nivel de comunicacion interna y clima laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Challabamba en el afio 2023? Este tema resulta relevante
debido a que los procesos operativos y estratégicos de las instituciones dependen de la
efectividad de la comunicacion interna y el clima laboral. El objetivo general del estudio
fue describir el nivel de comunicacion interna y el clima laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Challabamba. La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental de tipo descriptivo. La muestra estuvo conformada por 61
trabajadores, seleccionados de una poblacion de 175 servidores. Para la recoleccion de
datos se utilizo la técnica de la encuesta, implementando un cuestionario estructurado con
escala Likert. El andlisis de los datos se realiz6 mediante el software SPSS version 23 y
Microsoft Excel versién 2020. Los resultados indican que el 67.21% de los empleados
jerarquicos superiores perciben la comunicacion interna como suficiente, reflejando la
existencia de una adecuada comunicacion horizontal y vertical. Asimismo, el clima
laboral es evaluado como positivo por el 55.73% de los trabajadores, quienes afirman que
siempre 0 casi siempre experimentan una comunicacion efectiva. Esto sugiere que una
comunicacion interna adecuada contribuye significativamente al establecimiento de un

clima laboral favorable.

Palabras clave: Comunicaciéon, Comunicacién efectiva, Comunicacion interna, Clima

laboral.
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ABSTRACT

This research was carried out in the Challabamba District Municipality, located in the
province of Paucartambo, department of Cusco. The problem addressed was: What is the
level of internal communication and work environment of the workers of the
Challabamba District Municipality in the year 20237 This topic is relevant because the
operational and strategic processes of the institutions depend on the effectiveness of
internal communication and the work environment. The general objective of the study
was to describe the level of internal communication and the work environment of the
employees of the Challabamba District Municipality. The research had a quantitative
approach, with a non-experimental descriptive design. The sample consisted of 61
workers, selected from a population of 175 employees. For data collection, the survey
technique was used, implementing a structured questionnaire with a Likert scale. Data
analysis was performed using SPSS version 23 and Microsoft Excel version 2020. The
results indicate that 67.21% of senior employees perceive internal communication as
sufficient, reflecting the existence of adequate horizontal and vertical communication.
Likewise, the work environment is evaluated as positive by 55.73% of workers, who
claim that they always or almost always experience effective communication. This
suggests that adequate internal communication contributes significantly to establishing a

favorable work environment.

Keywords: Communication, Effective communication, Internal communication, Work

environment.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todas las instituciones publicas se encuentran compuestas por politicas de
gestion, los cuales hoy en dia son instrumentos claves para llevar a cabo la dificil tarea
de conseguir eficiencia e innovacion de forma simultanea, por lo cual es sustancial definir
directrices claras en la institucion que ayuden a representar una imagen exacta de la

institucion.

En la actualidad las estrategias de gestion en comunicacion organizacional son
limitadas, sin embargo, la comunicacién desempefia un papel fundamental en el
desarrollo humano, ya que a través de ella se expresan emociones y valoraciones, e
incluso se establecen las dindmicas de poder y liderazgo. Con frecuencia los funcionarios
enfrentan dificultades al expresarse ante sus colaboradores y un manejo efectivo de

estrategias comunicacionales puede resolver potenciales crisis en la institucion.

Por tanto, es crucial entender el nivel de comunicacion interna de los trabajadores
y su impacto en el clima laboral. La gestion adecuada de la comunicacion interna
promovera un entorno laboral propicio para el desarrollo 6ptimo de los trabajadores,
permitiéndoles expresar sus opiniones y percepciones sobre la institucion. Esto a su vez
contribuird significativamente a la optimizacion de los procesos organizativos y, por

ende, a la obtencion de mejores resultados.

Por otra parte, definir una adecuada estructura organizacional es importante para
mejorar las politicas de gestion, por ello Barrios Hernandez (2009) considera que “el

disefio organizacional es un instrumento clave hoy en dia para llevar a cabo la dificil tarea

17
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de conseguir eficiencia e innovacién de forma simultanea” por lo tanto es sustancial que

se definan directrices claras para la institucion.

En este sentido, esta investigacion ayudara a Describir el nivel de comunicacion
interna y el clima laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Challabamba.
Esto permitird que la institucion identifique sus fortalezas y debilidades, lo que a su vez
habilitara a los trabajadores a generar alternativas de solucion para los problemas
detectados. Ademas, mejorara considerablemente la percepcion del publico externo sobre
la institucion que forma parte de la estructura central del estado peruano y cuya funcién

principal es brindar servicios y atencion a la poblacion de su area territorial.

Dado esto, se considera que esta institucién debe contar con un sistema sélido de
comunicacion interna en todos los niveles de su personal. Basdndonos en estas premisas,

se ha visto necesario plantear las siguientes preguntas de investigacion:

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Pregunta general

¢Cual es el nivel de la comunicacion interna y clima laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Challabamba en el afio 2023?

1.2.2. Pregunta especifica

¢Cual es el nivel de la comunicacion vertical del personal de la

Municipalidad Distrital de Challabamba?

¢Cudl es el nivel de la comunicacion horizontal de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba?

18
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¢Cudl es el nivel de Relaciones Humanas en los empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba?

¢Cuales son las barreras de comunicacion en los empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis general

La comunicacion interna y clima laboral en los empleados de la
Municipalidad Distrital de Challabamba son percibido como suficientes en

términos de claridad y frecuencia por parte de los niveles jerarquicos superiores.

1.3.2. Hipotesis especifica

La comunicacion vertical del personal de la Municipalidad Distrital de
Challabamba es percibida como poco efectiva y con limitaciones por parte del

personal.

- Lacomunicacion horizontal de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Challabamba es percibida como adecuada para el desarrollo de sus funciones.

- Las relaciones humanas de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Challabamba son percibidas como buenas por la mayoria del personal.

- Las barreras de comunicacion de los empleados de la Municipalidad Distrital
de Challabamba no representan un obstaculo significativo para el

cumplimiento de los objetivos de gestion.
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1.4,  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Describir el nivel de comunicacion interna y el clima laboral de los

empleados de la Municipalidad Distrital de Challabamba.

1.4.1. Obijetivo especifico

- Describir el nivel de comunicacién vertical del personal de la Municipalidad

Distrital de Challabamba.

- Describir el nivel de comunicacion horizontal de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba.

- ldentificar el nivel de Relaciones Humanas de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba.

- ldentificar las barreras de comunicacion de los empleados de la Municipalidad

Distrital de Challabamba.
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2.1.

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DEL PROYECTO
2.1.1. Antecedentes internacionales

En estudios previos a nivel internacional, Sellan Moncayo (2020) en la
tesis denominado “ANALISIS DE LA COMUNICACION INTERNA DEL
MUNICIPIO DEL CANTON DAULE Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA
LABORAL EN EL ANO 2019”. Su objetivo era analizar la gestion de la
comunicacion interna en el municipio con el fin de mejorar el clima laboral. El
enfoque fenomenoldgico y la metodologia bibliografica respaldaron la
investigacion, utilizando encuestas de diferencial semantico. La conclusion
destaco la influencia de la comunicacion interna en el clima laboral, evidenciando
cémo la forma de informar de los jefes afecta la percepcion del clima laboral. Las
bases principales de las teorias que relacionan la gestion de la comunicacién
interna y su influencia en el clima laboral en organizaciones, son las diferentes
formas que mantiene la empresa en comunicar a su pablico interno de la planta de
colaboradores que influyen en el desarrollo de la institucion. Otra de sus
conclusiones fueron que los componentes influyentes en la comunicacion interna,
es la conciencia del sujeto que va determinando cémo sera el panorama del objeto
0 el entorno en el que se encuentra. Por tal razon, se establece una metodologia
fenomenoldgica. En este estudio, se ha podido demostrar que la comunicacion
interna influye en el clima laboral desde la manera de informar que tienen los jefes
inmediatos a sus subordinados, hasta el grado de que los trabajadores perciban un

clima laboral poco motivado.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

2.1.2. Antecedentes nacionales

En una investigacion nacional, Bello Jiménez (2017) en su tesis de
licenciatura denominado “INFLUENCIA DE LA COMUNICACION INTERNA
EN EL CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DE LA GERENCIA DE
OPERACIONES AEROPORTUARIAS” explor6 la relacion entre la
Comunicacién Interna y el Clima Laboral en la Gerencia de Operaciones
Aeroportuarias (GOA) del Aeropuerto Internacional Jorge Chavez (AIJC). La
investigacion es de enfoque cuantitativa, de disefio no experimental y transversal,
revel6 que la comunicacién organizacional afecta al clima laboral en un 44.9%
del personal (GOA), asimismo, el clima laboral afecta en un 50.7% al personal del
GOA, la cual evidencia que es importante mantener un liderazgo dentro de casa
area de manera que estos puedan dirigir y supervisar las areas de mayor conflicto.
En cuanto a la comunicacién vertical sus resultados indican que no afecta al Clima
laboral del personal de GOA, ya que evidencia que si bien existe jerarquias las
cuales permiten tener una comunicacion oficial de jefe a subalterno, estas cuando
existen este tipo de problemas para la toma de decisiones se deben considerar
todas las alternativas posibles para no tener problemas de interpretacion. Otro de
los resultados importantes es que dentro del grado de influencia de tecnologias de
la informacion no afecta al clima laboral de GOA, ya que evidencia que las
diferentes formas de comunicacién se encuentran asociadas a la tecnologia y |
acceso a estas pueden tener motivos a decir que no tuvo acceso a la tecnologia
para mejorar la comunicacién entre estos. Ayudado del aplicativo WhatsApp
pueden tener acceso a ello permitiendo mayor comunicacion y reducir tenciones

y mejora en el clima laboral de cada area.
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2.1.3. Antecedentes locales

A nivel local, Huaman TTito (2023) en su tesis “EVALUACION DEL
PROCESO DE LA COMUNICACION INTERNA EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE CANCHIS, ANO 2021”, explord la relacion entre la comunicacion interna y
la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Canchis. La
investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y correlacional,
demostro una relacion positiva entre la comunicacién interna y la productividad
laboral. Se concluy6 que una comunicacion interna oportuna y fluida se relaciona
con una mayor productividad laboral, y viceversa. Segun el indice de correlacion
de Pearson (r=0,639) permite concluir que existe una relacion positiva entre las
variables propuestas, es decir, a mayor presencia de una comunicacion interna,
mejor serd la productividad laboral, dado que, en el caso particular de la unidad
de andlisis, ésta promueve conductas favorables para el incremento de la

productividad, que se traduce en una mejor relacién con el pablico usuario.
2.2, MARCO TEORICO
2.2.1. Definicion y modelos de comunicacion

La Real Académica Espafiola (2014), citado en Lopez Quevedo (2016) en
la tesis denominada “Influencia de la comunicacion interna en el nivel de clima
organizacional de la Municipalidad de Chaclacayo” define a la comunicacion
como la “Transmision de sefiales mediante un codigo comun entre el emisor vy al
receptor”, de este concepto basico se comprende que para que el mensaje sea

alcanzado con éxito del emisor hacia el receptor primero es necesario identificar
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con cuidado los canales de comunicacion que se utilizardn para transmitir el

mensaje dentro de la organizacion y/o institucion.

En ese sentido la comunicacion no es el simple acto de hablar, segin Berlo
(1969) la comunicacion es todo un proceso reglado que permite a los seres
humanos interactuar y negociar la posicién social de su entorno; por lo tanto, se
puede decir que la comunicacion ejerce un poder de influencia y control en un
grupo de personas, sin embargo, esta influencia puede verse afectada debido a
ciertos factores, entre ellos esta la incompatibilidad entre el propdésito del emisor
y la disposicion del receptor. Esto quiere decir que para que exista una
comunicacion interpersonal exitosa y adecuada es necesario que el receptor se
encuentre dispuesto a escuchar con atencion el mensaje que prepara el emisor.

(Ver figura 1).

Figura 1.

Modelo de comunicacién de David Berlo

MODELO DE COMUNICACION DAVID BERLO

CODIFICADOR -y DECODIFICADO

s gt ot

Fuente: Elaborado por Berlo (1960)

Otro modelo de comunicacién muy conocido e importante es el propuesto
Lasswel (1920) el cual tiene como finalidad establecer los &ambitos de analisis de
los actos comunicativos los cuéles se resumen con las respuestas a las preguntas:
“quién dice, qué dice, en qué canal, a quién, con qué efecto” (Ver figura 2). Este
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modelo recalca los efectos que pueden surgir dentro de la comunicacion y ayuda
a comprender lo cuidadosos que debemos ser al emitir un mensaje a nuestros

comparfieros (Ver figura 2)

Figura 2.

Modelo de comunicacién de Laswell

ESQUEMA DE LASWELL

Quien El mcdlu de Andlisis de los
Comunica Difusion l efectos del mensaje
A Quien
Curnunua Comunica

Fuente: Elaborado por Laswell (1920), extraido de Islas (2013)

De igual manera debemos sefialar el modelo de comunicacion que
propusieron Shannon y Weaver, el cual tiene origen técnico — matematico, su
importancia radica en la aparicion de la tecnologia y cémo la comunicacion la
utiliza para trasmitir mensajes a grandes publicos, este modelo entiende la
comunicacion como un proceso de transferencia de informacién y es importante
porque con el inician nuevas investigaciones respecto a la comunicacion y como
pueden llegar a existir agentes que afecten la correcta transmision del mensaje,
gracias a Shannon y Weaver nacen conceptos como entropia, redundancia, bit,

capacidad de canal, ruido y feedback (Ver figura 3)
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Figura 3.

Modelo de Comunicacion de Shannon y Weaver

MODELO DE COMUNICACION DE SHANNON Y WEAVER

FUENTE DE et e o . o s e
ANSMIS RECEPTOR DESTING

FUENTE DE

RUTIMY

Fuente: Elaborado por Shannon y Weaver (1948), extraido de Islas (2013)

En este sentido Osgood y Schramm también plantean un modelo de
comunicacion parecido, sin embargo, ellos dan mayor importancia a los actores
principales de la comunicacion y también desde un punto de vista organizacional,
este modelo profundiza el tema de la retroalimentacion o Feedback que mas

adelante en esta investigacion cobra real importancia (Ver Figura 4)

Figura 4.

Modelo de comunicacién de Osgood y Schramm

MODELO DE COMUNICACION DE OSGOOD Y SCHRAMM

Fuente: Elaborado por Osgood y Schramm (1954), extraido de Islas (2013)
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2.2.2. Lacomunicacion interna en las organizaciones

El campo cientifico en comunicacion de América Latina tiene poco mas
de medio siglo si se considera como punto de partida lo publicado en la revista
Latinoamérica de Comunicacion Chasqui (Buenaventura, 2007) en donde se narra
que el Centro de Comunicacion para América Latina (CIESPAL), en su afan por
contribuir a la construccién de un pensamiento comunicacional latinoamericano,
tomo la decision de promover encuentros académicos de toda la region, logrando
con ello generar un espacio de intercambio de conocimientos entorno al qué hacer
del directo de comunicaciones en las organizaciones y las diferentes tendencias
sobre el tema; también comenta que en el Primer Congreso Iberoamericano de
Comunicacion Estratégica para las Organizaciones se hablaron de temas
detallados acerca de los mecanismos y procedimientos para lograr el éxito. En ese
sentido la investigacion realizada por Bendezu Velarde (2000) en su articulo, que
refiere de la importancia del cambio en las organizaciones respecto a la
comunicacion, define a la organizacion como un sistema donde sus elementos no
actuan en forma aislada, por lo tanto, el cambio en una de ellas puede alterar a los
otros elementos, esto quiere decir que la empresa debe estar en constante
adecuacion a su entorno, cuando suceda este cambio los miembros solo tomaran
interés si se sienten miembros de la empresa. Ademas, considera que las
habilidades que sustentan el éxito en una organizacion pueden no ser validas en el
tiempo si no consiguen gque todos marchen al ritmo del que la competencia exige.
En ese sentido las organizaciones deben aprender nuevas habilidades y desarrollar
nuevos estilos de comunicacion que seran el sustento de ventaja competitiva en la

empresa”.
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En la investigacion de Morales & Enrique (2015) se explica que la
comunicacion ha existido desde siempre dentro de las organizaciones, aunque
muchas veces no se le ha dado la importancia que esta merece, han sido las
empresas e instituciones consideradas como “excelentes” y por su reconocida
preocupacion por la “calidad” en todos sus &mbitos de gestion, las pioneras en el
desarrollo y la aplicacion de la comunicacién en sus instituciones, y son
precisamente ellas las que la consideran a la comunicacion como una herramienta
de gestion y un signo exterior de modernidad necesario para su desarrollo como

institucion.

El fendbmeno comunicacién organizacional estd tomando mucha mas
fuerza dandole a la comunicacion interna el reconocimiento dentro y fuera de las
empresas, ya que éstas cada vez con mas interes la aplican como un factor clave
para la rentabilidad y una aliada para la obtencion de objetivos estratégicos y asi
lograr situaciones de cambio. Es importante demostrar que si se considera una
correcta gestion de la comunicacién dentro de las organizaciones se lograria
reducir la posibilidad de los flujos incontrolados de informacién y disminuyendo
asi en un alto grado el riesgo de conflictos que definitivamente ocasionarian

graves dafos a la empresa y a sus empleados (Serrano 2001).

Por esta razon, la comunicacion cobra especial importancia, mas adin
cuando existe interés por ambos entes comunicacionales ya que se genera una
retroalimentacion (feedback) que luego permitira un proceso de informacién
satisfactorio para ambos; respecto a este proceso de comunicacion explica Garrido
(2011) al referirse que la accion comunicativa es una parte de la accion social, por
lo tanto es un factor determinante en el proceso de socializacion, esto ayuda a

entender la relevancia que tienen los medios de comunicacion de masas en la
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formacion de “imégenes de mundo” de los sujetos, también menciona que la
accion comunicativa estda mediada por simbolos y responde a la idea de
reconocimiento compartido y que la dindmica comunicativa define la recepcion y
reproduccion cultural, la integracion social y el desarrollo de la personalidad y de

la identidad, este concepto también se aplica a las empresas y organizaciones.

2.2.3. Tipos de comunicacion organizativa

En la figura 6 pone en manifiesto que la comunicacion que se establece en
toda empresa se puede clasificar segn los niveles de individuos que intervienen
en ella a partir de las funciones que desempefian. Existen tres niveles: La alta
direccion, mandos intermedios y el que es integrado por el personal colaborador.
Ademas, se establece cuatro tipos de comunicaciones: Comunicaciones verticales,
representadas por A, comunicaciones horizontales, representadas por B,
comunicaciones oblicuas, representadas por C, y comunicaciones externas,

representadas por D. (Ongallo, 2007).

Figura 5.

Tipos de comunicacion organizativa

"""""" ORGANIZACION —==========

ALTA
DIRECCION

ENTIDADES
EXTERNAS
ALA
ORGANIZACION

MANDOS
INTERMEDIO

TECNICOS Y PERSONAS
EJECUTANTES

[}

1
]

1
1
i
: ADMINISTRATIVOS,
1
1
1
L™

Fuente: Elaborado por Ongallo (2007)
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El autor considera que dentro de la comunicacion interna de la empresa u

organizacion existen tres tipos principales de comunicacion.

Comunicacion horizontal

El tercer tipo de comunicacion es la horizontal y es a la que Ansede (2010)
refiere como un intercambio de mensajes entre personas que tienen el mismo

rango formal dentro de la organizacion.

En este sentido Ongallo (2007) también explica que este tipo de
comunicacion persigue relacional a los departamentos y a las personas entre si con

el fin de:

a)  Mejorar la integracion de los departamentos funcionales.

b)  Coordinar la accién de los distintos departamentos operativos,

evitando sobre todo las repeticiones y fomentando la cooperacion.

c) Ayudar a cada individuo a situar su trabajo en funcion del de los

demés y de la organizacion.

Los instrumentos de comunicacion horizontal pueden ser; reuniones, sobre
todo interdepartamentales, grupos de estudio o comisiones que trabajan sobre
temas especificos, reuniones de intercambio, comunicaciones telefénicas,
seminarios de formacion (Utiles para entablar relaciones y para superar los malos
entendidos y bloqueos), medios de informacion descendente, en la medida en que
informan sobre la presencia, soportes sobre papel; de hecho la informacion
horizontal influye decisivamente sobre el clima de comunicacion existente en la
empresa y, en consecuencia, sobre el éxito de la informacidén ascendente y

descendente que se transmite.
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La existencias de informacion horizontal espontanea es el mejor indicador
de un buen clima de comunicacion: por ejemplo, el momento en el que los
trabajadores se retnen al margen de la estructura jerarquica o se envian notas
breves sobre os hechos ocurridos en el trabajo, aunque parezca paraddjico, no cabe
extrafarse de que sean los niveles superiores de la organizacion los que a menudo

se vean obligados a presionar para poner en marcha este proceso, ya que sin impulso

descendente es probable que nada ocurriera (Ongallo, 2007).

2.2.4. Lacomunicacion internay su relevancia en la percepcion externa

Por otro lado, es necesario recordar que los problemas internos de
comunicacion siempre pasan a ser externos, trascendiendo las paredes de la
empresa. La apatia que genera la falta de escucha dentro del trabajo, puede ser
muy nociva fuera de él. Esta problematica también asciende hacia la alta gerencia,
comprometiendo la productividad de la empresa y afectando incluso a los duefios
y accionistas. Aunque no sean novedad las complicaciones organizacionales que
se generan hacia afuera y hacia arriba se debe mayormente por la falta de escucha
dentro de la organizacion, esta carencia explica en parte por qué las crecientes

inversiones del mercado no logran revertir los indices negativos de comunicacion.

2.2.5. Comunicacion formal

Hernandez & Pulido (2011) lo definen como toda informacion

documentada con acuse de recibo y demas elementos de registro y rastreo.

2.2.6. Comunicacion informal

Hernandez & Pulido (2011) lo definen como mensajes en el nivel de

comentario, sugerencias; o producidos por el personal como chismes, rumores,
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chistes mordaces, palabras sarcésticas, o con mensaje subliminal politico sobre
una situacion, mensaje u orden, tendente a desprestigiar a la organizacion; en
general cualquier comunicacion no oficial de la empresa o entre amigos —
compafieros en relacién con algun asunto, con comentarios a titulo personal, sin

efectos formales.

2.2.7. EIl Clima Laboral

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, clima significa
“ambiente (I 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, econdmicos y juridicos. Segin Giménez (2012), menciona

que:

“Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

que ocurren en un medio laboral”.

Por ello, el ambiente de la organizacion ejerce influencia directa en la
conducta y comportamiento de los miembros a través de objetivos comunes
estableciendo un contrato psicologico con normas, estilos de comunicacion,
comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y simbolos de la

organizacion.

Para Litwin & Stinger (1968), citado por Acosta & Venegas (2010) existen
ciertas dimensiones las cuales se encuentran relacionadas con estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,

conflictos e identidad, entre las caracteristicas individuales de un trabajador
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actian como un filtro de los cuales los fendmenos objetivos de la organizacion

para construir la percepcion del clima organizacional.

Es la percepcion por la cual los individuos organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales a fin de darle un significado al ambiente, es decir la forma
en que se selecciona, organiza e interpreta la entrada sensorial para lograr la

comprension del entorno (Robbins, 2004).

Cabrera (1996), menciona que el Clima Laboral se refiere a “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”. Es
definido también como “conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que las distinguen de otras organizaciones, son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas
en la organizacion”, es decir que muchas areas de trabajo se crean diferentes micro
climas en las cuales sino son medidos a tiempos pueden impactar en la

organizacion generando problemas con el tiempo.

Para Dessler (2001), “No existe un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo”.

El Clima Laboral constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion, asimismo,
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
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metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales) (Chiavenato, 2006). De acuerdo a
Anzola (1993), “el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra”.

Estas percepciones a las que se refieren los autores, pueden ser
modificadas en funcion a actividades planificadas y aplicar estrategias en las

cuales deben ser conducidas a través de diferentes formas.

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 (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo (Alvarez, 2006).

Para Litwin & Stinger (1968), citado por Acosta & Venegas (2010) “el
Clima Laboral son los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo”
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion dada.

Great Place to Work (s.f.), empresa global de investigacién y consultoria,
dedicada especialmente a la valoracién e intervencion del Clima Laboral, lo define
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como un fendmeno social que debe ser abordado desde multiples areas del
conocimiento; esto con el fin de tener una mejor aproximacion a la realidad
organizacional y lograr asi impactos significativos en la construccion de un gran

lugar para trabajar.

Segun Brunet (2004), reafirmando lo sefialado por GPW con relacion a las
multiples areas del conocimiento estas son atributos de una organizacién 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 encuentran a través de grupos

ocupacionales, departamentos funcionales u organizaciones completas.

2.2.8. Barreras de comunicacién

Los gerentes enfrentan barreras que pueden distorsionar el proceso de

comunicacion interpersonal:

Filtrado: manipulacion deliberada de la informacion con el fin de que el

receptor la perciba de manera mas favorable.

Emociones: la forma en que un receptor interpreta un mensaje se ve

influenciada por como se siente en el momento en que lo recibe.

Sobre carga de informacion: cuando la informacion excede la capacidad

de procesamiento.

Actitud defensiva: cuando las personas se sienten amenazadas, tienden a
reaccionar de formas que impiden una comunicacion efectiva y disminuyen su

capacidad para lograr un entendimiento mutuo.
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Lenguaje: las palabras tienen distintos significados para personas
diferentes. La edad, la educacién y el origen cultural son tres de las variables més
evidentes que influyen en el lenguaje utilizado por las personas, asi como en la

forma en que definen las palabras.

Cultura nacional: la comunicacion esta sujeta a diferencias derivadas de

las distintas culturas nacionales y de los diversos idiomas (Robbins, 2004).

2.2.9. Comunicacion ética

Robbins & Decenzo (2002), indican que es “la comunicacion que incluye
toda la informacion relevante, es verdadera en todos sentidos y no busca encubrir
engafio alguno. Por otra parte, la comunicacion antiética suele distorsionar la

verdad o manipular a las audiencias”.

Los objetivos de la Comunicacion Interna estan presentes en la politica
integral de la empresa cuando la Comunicacién Interna y la comunicacion externa
son interdependientes y complementarias. Es indispensable que las acciones de
Comunicacién Interna y comunicacién externa sean desarrolladas, al menos, en
coherencia unas con otras, pues el personal, fuera de las horas de trabajo, se
mezcla con el gran publico. Decir una cosa dentro de casa y la contraria fuera
desacredita el discurso de la empresa en su conjunto. Por su parte, cualquier
campafa de comunicacion externa, conocida previamente en el interior, puede ser
mucho mas calurosamente aceptada o rechazada en virtud de la implicacion del

personal (Pifiuel, 1997).

Entre las funciones existen tres, que son las grandes funciones de la
Comunicacion Interna: informacion, explicacion e integracion. Los trabajadores

necesitan estar informados para desarrollar su labor cotidiana. Pero, ademas, es
36

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

preciso que se sientan motivados, comprometidos y participes de un dialogo, que

podiamos llamar corporativo.

El objetivo ultimo de la Comunicacion Interna es integrar, comprometer y

movilizar a las personas en los objetivos de la organizacién (Morales, 2001).

Para Villafafie, 1993), la principal funcion de la Comunicacion Interna es

“apoyar estructuralmente el proyecto empresarial”.

Entre los canales las organizaciones deben crear canales de Comunicacion
Interna de facil acceso, que permitan que su personal pueda revelar confiadamente
lo que siente, pueda manifestar sus reclamos sin temor alguno, pueda alterar a
tiempo sobre actos indebidos o pueda expresar también los aspectos que encuentra
positivos. Y es mediante estos canales de ida y vuelta que, las organizaciones se
vuelven capaces de educar, de motivar y de ayudar; en otras palabras, de
trascender. Mientras méas vias de comunicacion existan, una organizacion
caminard mucho mejor, pues se evitard muchisimos problemas (Calvo Pérez,

2012).

Entre las herramientas, de acuerdo a la consultora de comunicacion
espafola Inforpress (2005) las herramientas de la Comunicacion Interna son:
“Notas internas operativas, Reuniones con miembros de trabajo, Tablones de
anuncios, Seminarios, Cursos, Memos para informar sobre asuntos de la empresa,
Grupos de trabajos interdepartamentales, Reuniones con otras divisiones,
Presentaciones econdmicas/nuevos Servicios, Actos o eventos internos, Manual
de acogida, Memoria, Grupos de mejora, Plan de comunicacién interna, Revista

interna, Video o CD corporativo, Encuestas de Clima Laboral, Buzon de
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sugerencias, Intranet, Circulos de calidad, Auditoria de comunicacién, Teléfono

de informacion y otros”.

Calvo P. (2012) sefiala “dentro de los diferentes programas de
comunicacion que tenemos en la empresa, son siete los que considero mas
valiosos: Conociéndonos mejor, Desayunos de integracion, Visitas diarias,
Lidernet, Facebook, La Hora Liderman para el Mundo, La hora del Vigilante

Peruano™.

Calvo Pérez es fundador de la compafiia J&V Resguardo (Liderman),
compafiia dedicada al rubro Seguridad, que es considerada un ejemplo
internacional en la gestion de recursos humanos y que por varios afios ha sido
reconocida en el Peru por Great Place to Work, como una de las mejores empresas

para trabajar.

Para escuchar, los lideres debemos disminuir las distancias de poder y ser
accesible, para generar programas de comunicacion de doble via. Estos programas
deben aprovechar lo que nosotros llamamos ‘puntos de encuentros’ y de
‘conectividad’, que son los momentos que concentran mayor numero de
trabajadores dispuestos a escuchar y opinar. Por ejemplo, hoy, manejamos dos
programas radiales: “La hora de Liderman para el mundo”, via Internet todos los
domingosy “La hora del vigilante peruano’, programa emitido por 96.7 FM, todos

los dias de cuatro a seis de la mafiana. (Calvo Pérez, 2012)

2.2.10. Tecnologias de la informacion

Las tecnologias de la informacion han cambiado radicalmente la forma en
que los miembros de las organizaciones se comunican. Asimismo, han hecho

posible que el personal de las organizaciones esté completamente disponible a
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cualquier hora, sin importar donde se encuentre. Los empleados no necesitan
hallarse ante un escritorio con la computadora encendida para comunicarse con
otros miembros de la organizacion. Los esfuerzos de trabajo colaborativo entre
individuos y equipos ubicados en lugares muy lejanos, la posibilidad de compartir
informacion, y la integracion de las decisiones y el trabajo a lo largo de toda la
organizacion, pueden generar méas eficiencia y eficacia en las compafiias

(Robbins, 2004).
2.3.  MARCO CONCEPTUAL

Comunicacion: La comunicacion, es una ciencia que estudia la interaccion que
mantiene el ser humano con otros individuos, donde se necesitan elementos 31 como: un

emisor, receptor, canal, entre otros permitiendo transmitir algun mensaje o informacion.

Comunicacion interna: Es una necesidad y una condicion bésica para que la
empresa o institucion puede afrontar con garantias su funcionamiento. Mejora la gestion
de las organizaciones potencia la calidad de los procesos productivos y favorecen el clima

de innovacion. (Alvarez, 2007, p. 4)

Tipologia de la comunicacién interna: Llacuna & Pujol (2005) citado en Ancin,
Espinosa (2017) sefialan que la comunicacion interna se la puede clasificar en formal e
informal; segun Moreno (2009) la comunicacion formal es aquella que penite transmitir
los mensajes de la organizacion entre los diferentes niveles jerarquicos y en la cual los
mensajes se emiten desde los canales establecidos por la organizacion, y comunicacion
informal es aquella que se genera de manera espontanea y fomenta la integracion de sus

los colaboradores.

Dentro de la comunicacion formal se pueden distinguir cuatro tipos diferentes en

funcion de su direccion: ascendente, descendente, horizontal y transversal. Arizcuren et
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al. (2008) describe a la comunicacion descendente como la informacion que fluye desde
los directivos hacia los subordinados y genera un efecto positivo, puesto que, si se
transmite correctamente, genera confianza y un buen desempefio, mientras que la
comunicacion ascendente es la que emana de los subordinados y fluye hacia los directivos
de la empresa. Este tipo de conocimientos favorece la generacion de ideas, el directivo
recibe retroalimentacion de la gestion que se realiza y sirve para conocer las necesidades
de los miembros de la organizaciéon. La comunicacion horizontal la define como los
mensajes que fluyen entre los miembros de la organizacion del mismo nivel jerarquico.
Y, por altimo, la trasversal que es definida por Silva (2011) como la comunicacion que

fluye entre todas las &reas de la organizacion.

Comunicacién interna, identidad y cultura: Van Riel (1997) la define como “la
auto presentacion de una organizacion; consiste en la informacion de las sefiala que ofrece
una organizacién sobre si misma por medio del comportamiento, la cornificacion y el

simbolismo, que son sus formas de expresion” (p. 37).

Por su parte, Brandolini, Gonzalez & Natalia (2009) indican que por medio de la
cultura organizacional se manifiesta la identidad corporativa y ésta, a su vez, esta
relacionada directamente con la forma de hacer, interpretar y afrontar las diversas
situaciones y actividades empresariales, y Curras (2010) define a la identidad como el
conjunto de caracterlsticas de una organizacion, las cuales se distinguen de otras a lo largo
del tiempo y que se manifiesta a través del comportamiento de los trabajadores. En otras
palabras, “La identidad es la personalidad de la organizacion, lo que ella es y pretende
ser” (Capriotti, 2005, p. 29). Es decir, la identidad se manifiesta a través de la cultura

organizacional por medio de un adecuado funcionamiento de sus procesos.

40

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Clima Laboral: Ambiente de trabajo que se produce dentro de las empresas
siendo uno de los principales elementos para el buen desempefio de los funcionarios de

una institucion u organizacion.

Gestion de comunicacion efectiva: Es una interaccion entre dos 0 mas personas
en que intervienen elementos comunicacionales que codifican el mensaje o la

informacidn de manera equivalente con un efecto deseado.

Satisfaccion laboral: Es la situacion emocional que mantiene el miembro
empresarial por su desarrollo laboral o los resultados del cumplimiento de trabajo que

genera.

Ambiente fisico laboral: Es el espacio fisico que rodea al funcionario, las

condiciones fisicas en que se encuentra el lugar de trabajo.

Nuevas bases tedricas que vinculen la comunicaciéon interna y el clima
laboral: La base principal de gestionar la comunicacién internamente en una institucion,
es por parte de la planta de colaboradores aptos para ejercer estas funciones. Todo el
proceso de gestionar la comunicacion interna influye en el clima laboral y se ve reflejado
en la satisfaccién de cada uno de los miembros de la empresa. Si estas variables se
desarrollan en un campo de trabajo saludable, la institucién conseguira el éxito

empresarial.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1. AMBITO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se llevé a cabo en la ciudad de Cusco, en la Municipalidad de
Challabamba Paucartambo, es un 6rgano de Gobierno Local promotor del desarrollo
local, con personeria juridica de derecho publico, con autonomia politica, econémica y
administrativa en los asuntos de su competencia y con atribuciones, competencia y
funciones que ejercen con sujecion al ordenamiento juridico establecido en la

Constitucién Politica.

Para la realizacion y recojo de informacion se realizaron los meses de marzo a

abril del afio 2024.
3.2. METODOS DE INVESTIGACION
3.2.1. Tipo de investigacion

Se aplica en esta investigacion el tipo descriptiva con el propdsito de
observar y describir las caracteristicas, condiciones o comportamientos de una
poblacién o fendmeno sin intervenir ni manipular las variables, con un enfoque
cuantitativo, no experimental porque los datos se recopilan tal como ocurren en
su contexto natural, permitiendo comprender cémo son y cdmo se comportan las

variables de interés.

Esta aproximaciéon es especialmente adecuada para entender cémo
interactUan ciertos fenédmenos en su entorno natural, sin necesidad de intervenir

ni manipular las condiciones en las que se encuentran.
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3.2.2. Disefio de investigacion

El desarrollo del presente trabajo de investigacion, se ejecuta mediante el
disefio de investigacion no experimental. Se eligio este tipo de investigacion
porque se estudio a las variables de su ambiente natural de como la comunicacion
interna y el clima laboral, y donde las variables no sufren manipulacion, solo se

describen y detallan. (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

3.3.1. Poblacion y muestra

En la presente investigacion que analiza la comunicacion interna y su
influencia en el clima laboral, se acogi6 a la Municipalidad Distrital de

Challabamba, Cusco, que cuenta con una poblacion de 181 trabajadores.

Muestra: Para desencadenar una muestra de la poblacion, se usé la

siguiente formula para de seleccion de la muestra:

Z?pgN
e?(N—-1)+Z?%pq

Donde:

n = Tamano de muestra

Z = correspondiente al nivel de confianza (ya que la seguridad es del 95%)

N =Total de la Poblacion de estudio

p = Probabilidad de que el desempefio laboral sea bueno.

g = Probabilidad de que el desempefio laboral sea deficiente.
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e = error de la muestra

Datos para disefiar la muestra:
Z =95% (Z=1.96)

p = 60 % p=0.60.

q = 40% g= 0.40

N =181

e = 5% (e=0.05)

Entonces:

~ 1.96%x0.6 x 0.4 x 181
™= 0.052(181— 1) + 1.96% x.6x0.4

n=61

Donde, el total de la muestra se estableci6 a 61 empleados de la

Municipalidad Distrital de Challabamba — Cusco.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE ACOPIO DE INFORMACION

3.4.1. Técnica

La técnica que se utilizd para la investigacion fue la encuesta, porque
permitié recoger, procesar y analizar los datos de manera representativa de la
muestra, ya que el procedimiento de investigacion es cuantitativo porque se disefio
un cuestionario como instrumento con 34 preguntas para obtener informacion y

elaborar conclusiones de modo adecuado al método de investigacion.
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3.4.2. Instrumento:

El instrumento utilizado fue el cuestionario visualizado en el anexo 1
(encuesta) los cuales se dividieron de acuerdo a las variables de estudio y que
fueron validados y revisados por los expertos para que cumplan con los requisitos

de calidad, congruencia, contexto y dominio del constructo.

Para el cuestionario de comunicacion interna se consideré la primera
variable en tres dimensiones: comunicacion vertical y comunicacion horizontal,
las cuales fueron medidas en escales de 1 (siempre), 2 (casi siempre), 3 (en
ocasiones) y 4 (nunca), la primera dimensién cont6 con 16 preguntas. Al igual que
el cuestionario del Clima Laboral, el cuestionario fue dividido en dos dimensiones
(Relaciones humanas y Barreras comunicacionales con 17 preguntas), un total de

33 preguntas en sus diferentes dimensiones.

3.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Para que el investigador logre un estudio completo de las variables, se defini6 a
las mismas a un nivel conceptual, instrumental y operacional. Se trabajé lo conceptual
basados en estudios referidos en la bibliografia, la instrumental con la forma en la que las
variables en estudio son referidas y la operacional indica la forma en que las variables en
estudio son descritas y la definicion operacional, concluye con el conjunto de

procedimientos que deben realizarse para medir las variables en esta investigacion.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables

Variables Dimension Indicador Técnicao  Escala
instrumento

Comunicacion - Comunicacién - Conducta de Cuestionario Likert
interna vertical comunicacion entre  estructurado

funcionarios.

- Espacios de
comunicacion
grupal.

- Comunicacion - Confianzay
horizontal funcionalidad

- Beneficios y
compensacion
Clima laboral - Relaciones - Iniciativa laboral
humanas - Toma de decisiones
- Conocimiento de la
institucion

- Barreras de - Respeto al origen 'y
comunicacion cultura
- Condiciones
laborales y
ambientales
- Manejo de rumores
0 chismes
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de la investigacion se obtuvieron a través del analisis descriptivo
de cada una de las variables. En primer lugar, se examiné la variable de comunicacion
interna, y, en segundo lugar, se evalud el clima laboral. Para ello, se crearon tablas de
distribucion de frecuencias y porcentajes, ademéas de figuras con sus respectivas
interpretaciones. Estos analisis se realizaron segun los criterios establecidos por el

investigador tanto para los indicadores como para las variables.

A través de este enfoque estadistico, los resultados revelaron el comportamiento
de las variables e indicadores del estudio, permitiendo un analisis exhaustivo. Ademas,
para facilitar la comprension de cada variable, se realiz6 un analisis especifico de los
subindicadores por indicadores, garantizando que la informacion sea facilmente

comprensible.

Finalmente, se valido y comprobd la hipotesis, lo que permitié realizar un analisis
general y detallado en la elaboracion de las conclusiones y recomendaciones pertinentes

derivadas de la investigacion.
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4.1. ASPECTOS GENERALES DE LA COMUNICACION INTERNA Y

CLIMA LABORAL

Tabla 2.

Frecuencia y porcentaje de edades de los empleados

Edad Frecuencia %
20-30 22 36.07
31-40 22 36.07

41 a més 17 27.87
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 6.

Edades de los empleados

Edad de los empleados

m20-30 m=31-40 41 a mas

Como se observa en la tabla 2 y figura 6, el 36.07% de la muestra se encuentra en
el rango de edad de 20 a 30 afios. Este grupo representa una parte significativa de la
poblacién estudiada. Otro 36.07% de la muestra esta en el rango de edad de 31 a 40 afos,
igual que el grupo anterior. Estos dos grupos juntos representan méas de dos tercios de la

poblacién analizada. EI 27.87% de la muestra se encuentra en el rango de edad de 41 afios
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0 mé&s. Aunque es un porcentaje menor en comparacion con los otros dos grupos, todavia
representa una parte considerable de la poblacion estudiada. En resumen, la distribucion
de edades muestra que la mayoria de la poblacion estudiada esta entre 20 y 40 afios

(72.14%), mientras que un poco mas de una cuarta parte tiene 41 afios 0 mas (27.87%).

Tabla 3.

Frecuencia y porcentaje segun el sexo de los empleados

Sexo Frecuencia %
Femenino 20 32.79
Masculina 41 67.21

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 7.

Sexo de los empleados

Sexo de los empleados
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Como se muestra en la tabla 3 y figura 7, la muestra total incluye 61 personas,
distribuidas entre los sexos femenino y masculino. La distribucion muestra una mayor
representacion del sexo masculino en la poblacion estudiada, con una proporcién de

hombres a mujeres de aproximadamente 2:1. En resumen, la distribucion por sexo revela
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que la mayoria de la poblacion estudiada es masculina (67.21%), mientras que un tercio

es femenino (32.79%).

Tabla 4.

Frecuencia y porcentaje del nivel de profesion de los empleados

Nivel Frecuencia %
Profesional 36 59.02
Asistente Administrativo 7 11.48
Técnico 14 22.95
Auxiliar 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 8.

Nivel de profesion de los empleados
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Como se muestra en la tabla 4 y figura 8. El 59.02% de la muestra pertenece al
nivel profesional. Esto indica que més de la mitad de la poblacion estudiada tiene un nivel
profesional, lo cual sugiere una alta calificacion académica y/o laboral en este grupo. El
11.48% de la muestra se encuentra en el nivel de asistente administrativo. Este grupo

representa una parte menor de la poblacion estudiada, indicando un rol mas especifico y
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posiblemente mé&s especializado en tareas administrativas. EI 22.95% de la muestra
pertenece al nivel técnico. Esto sugiere que casi una cuarta parte de la poblacion estudiada
tiene formacion o funciones técnicas, indicando una presencia significativa de habilidades
técnicas en el grupo. El 6.56% de la muestra corresponde al nivel de auxiliar. Este es el
grupo méas pequefio en la poblacion estudiada, indicando una menor representacion de
personal auxiliar. En resumen, la distribucién por nivel profesional revela que la mayoria
de la poblacién estudiada tiene un nivel profesional (59.02%), seguido por técnico
(22.95%), asistente administrativo (11.48%) y auxiliar (6.56%). Esto sugiere una

predominancia de personas con alta calificacion y roles técnicos en la muestra.

Tabla 5.

Frecuencia y porcentaje del tiempo de servicio de los empleados

Tiempo de servicio Frecuencia %
1-5 56 91.80
6-10 4 6.56
11 a mas 1 1.64
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 9.

Tiempo de servicio de los empleados

Tiempo de servicio

=15 =m6-10 11 amas

Como se muestra en la tabla 5 y figura 9, el 91.80% de la muestra tiene entre 1y
5 afios de servicio. Esto indica que la gran mayoria de la poblacién estudiada se encuentra
en los primeros afios de su servicio, sugiriendo un grupo predominantemente joven o
relativamente nuevo en sus roles. El 6.56% de la muestra tiene entre 6 y 10 afios de
servicio. Este grupo representa una pequefia parte de la poblacion estudiada, indicando
una menor cantidad de personas con una experiencia de servicio intermedia. Solo el
1.64% de la muestra tiene 11 afios 0 mas de servicio. Este es el grupo méas pequefio,
sugiriendo una escasa representacion de personas con larga trayectoria en la poblacion
estudiada. En resumen, la distribucion por tiempo de servicio revela que la gran mayoria
de la poblacion estudiada tiene entre 1 y 5 afios de servicio (91.80%), seguido de un
pequefio grupo con 6 a 10 afios (6.56%) y un grupo ain menor con 11 afios 0 mas (1.64%).
Esto sugiere que la poblacién estudiada es mayoritariamente nueva o tiene relativamente

poca antigliedad en sus roles.
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4.2.  ANALISIS ESTADISTICOS DE LA VARIABLE COMUNICACION

INTERNA

4.2.1. Obijetivo 1: Describir el nivel de comunicacion internay en el clima

Laboral

Tabla 6.

Nivel de comunicacion internar y Clima Laboral

Nivel Frecuencia %
Siempre 15 24.59
Casi siempre 26 42.62
En ocasiones 16 26.23
Nunca 4 6.56

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 10.

Comunicacién Interna y Clima Laboral
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En tabla 6 figura 10 el (24.59%) representado por 15 personas reportan
que siempre perciben una buena comunicacion interna. indicando que hay un

grupo significativo que siente que la comunicacion desde los niveles superiores
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hasta los inferiores es constante y efectiva. Casi siempre (42.62%): 26 personas
afirman que casi siempre perciben una buena comunicacion interna. Este es el
grupo més grande, lo cual sugiere que la mayoria de los empleados siente que la
comunicacion interna es generalmente buena, aunque no perfecta. El (26.23%)
indican que en ocasiones perciben una buena comunicacion interna. Este grupo,
que constituye un poco mas de una cuarta parte de la muestra, puede estar
experimentando variabilidad en la calidad de la comunicacion, lo cual podria
depender de factores situacionales o contextuales. Y el (6.56%) representado por
4 personas reportan que nunca perciben una buena comunicacion vertical. Aunque
es el grupo més pequefio, es significativo porque refleja que hay una minoria que

siente una falta total de comunicacion efectiva desde los niveles superiores.

La mayoria de los encuestados (67.21%, sumando los que respondieron
“Siempre” y “Casi siempre”) tiene una percepcién positiva de la comunicacion
interna, lo cual sugiere que, en general, la comunicacion desde los superiores a los

inferiores es buena y puede estar contribuyendo positivamente al clima laboral.

Los datos sugieren que la comunicacién interna es percibida como buena
por una mayoria significativa de los encuestados, lo cual probablemente
contribuye a un clima laboral positivo. Sin embargo, la presencia de un grupo que
solo percibe una comunicacién efectiva ocasionalmente, y otro que nunca la
percibe, indica que hay margen para mejorar la consistencia y efectividad de la

comunicacion interna para reforzar ain mas el clima laboral.
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Tabla 7.

Nivel de percepcion de la comunicacion entre funcionarios del Municipio

Nivel Frecuencia %
Siempre 11 18.03
Casi siempre 24 39.34
En ocasiones 22 36.07
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 11.
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La mayoria de los encuestados (57.37%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre”) tiene una percepcién positiva de la comunicacion, lo cual sugiere que,
en general, los funcionarios del municipio perciben la comunicacion como
bastante efectiva. Esto puede contribuir a un ambiente de trabajo mas colaborativo
y eficiente. El 36.07% de los encuestados percibe la comunicacion como efectiva
solo en ocasiones. Esta variabilidad sugiere que hay momentos en los que la

comunicacion no es adecuada, lo que puede llevar a malentendidos, falta de
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informacion y posibles conflictos. La minoria Insatisfecha representa el 6.56% de
los encuestados que nunca perciben una buena comunicacion representa un
desafio especifico. Esta falta de comunicacion puede generar desmotivacién y una

desconexion entre estos funcionarios y la administracion.

La percepcion de la comunicacion entre los funcionarios del municipio es
mayoritariamente positiva, con un 57.37% indicando que siempre o casi Siempre
perciben una buena comunicacion. No obstante, un 36.07% que solo percibe una
buena comunicacion en ocasiones y un 6.56% que nunca la percibe destacan areas

importantes de mejora.

Tabla 8.
Nivel de percepcion sobre si mi jefe inmediato realiza reuniones para informar

problemas de mi &rea que deben ser atendidos

Nivel Frecuencia %
Siempre 21 34.43
Casi siempre 19 31.15
En ocasiones 17 27.87
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 12.
Nivel de percepcion sobre si mi jefe inmediato realiza reuniones para informar

problemas de mi &rea que deben ser atendidos
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La mayoria de los encuestados (65.58%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre”) tiene una percepcion positiva de que sus jefes inmediatos realizan
reuniones para informar sobre problemas. Esto sugiere que en general, los jefes
inmediatos son percibidos como proactivos en la comunicacion de problemas, lo
cual es crucial para la identificacion temprana y la resolucion de problemas en el
area. La percepcion moderada representa el 27.87% de los encuestados, lo cual
percibe que su jefe inmediato solo en ocasiones realiza estas reuniones. Esta
variabilidad puede indicar que, aunque hay esfuerzos para comunicar problemas,
no siempre son consistentes, lo que podria afectar la efectividad y la confianza en
la gestion de problemas. Por otra parte, el personal insatisfecho representado por
el 6.56% respondi6 “Nunca” refleja un area critica de mejora. La falta de
reuniones para informar sobre problemas puede llevar a una desconexion entre los
empleados y la gestion, y a una posible acumulacion de problemas no resueltos.

En conclusion, se puede percibir sobre la realizacion de reuniones por parte de los
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jefes inmediatos para informar sobre problemas es mayoritariamente positiva, con
un 65.58% de los encuestados sintiendo que estas reuniones se realizan siempre o
casi siempre. Sin embargo, hay un 27.87% que percibe una falta de consistencia
y un 6.56% que nunca experimenta estas reuniones, lo que indica &reas donde la

comunicacion puede ser mejorada.

Tabla 9.
Nivel de percepcidn sobre si mi jefe mantiene informado de los cambios que

realizara en mi area

Nivel Frecuencia %
Siempre 11 18.03
Casi siempre 22 36.07
En ocasiones 22 36.07
Nunca 6 9.84
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 13.
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La percepcion de la comunicacion sobre cambios es variada. Aunque la
mayoria (54.10%, sumando “Siempre” y “Casi Siempre”) tiene una percepcion
positiva, una proporcion significativa (45.91%, sumando “En Ocasiones” y
“Nunca”) experimenta inconsistencias o una falta total de comunicacién. El
36.07% de los encuestados percibe que solo en ocasiones son informados sobre
los cambios. Esta alta variabilidad puede ser problemética, ya que la falta de
consistencia en la comunicacion puede llevar a malentendidos y resistencia a los
cambios. La parte insatisfecha, responde que el 9.84% que nunca es informado
sobre los cambios refleja un area critica de mejora. La falta de comunicacion en
este aspecto puede resultar en desconfianza hacia la administracion y una menor
adaptacion a los cambios. Finalmente, la percepcion sobre la comunicacion de
cambios en el area es mayoritariamente positiva, con un 54.10% de los
encuestados sintiendo que su jefe siempre o casi siempre los mantiene informados.
Sin embargo, la percepcion inconsistente y la minoria que nunca es informada
destacan areas importantes para mejorar la transparencia y la consistencia en la

comunicacion.

Tabla 10.

Nivel de percepcidn sobre si mi jefe inmediato promueve un clima de confianza

Nivel Frecuencia %
Siempre 29 47.54
Casi siempre 18 29.51
En ocasiones 11 18.03
Nunca 3 4.92
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 14.

Nivel de percepcion sobre si mi jefe inmediato promueve un clima de confianza
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La mayoria de los encuestados (77.05%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre™) tiene una percepcion positiva de que su jefe inmediato promueve un
clima de confianza. Esto sugiere que la mayoria de los empleados se siente en un
ambiente de trabajo donde la confianza es una prioridad y se fomenta
regularmente. En la variabilidad moderada: Un 18.03% de los encuestados percibe
que su jefe solo en ocasiones promueve un clima de confianza. Esta variabilidad
puede indicar que hay momentos en los que la confianza no es suficientemente
fomentada, lo cual podria afectar la cohesion del equipo y la eficacia en el trabajo.
En la minoria insatisfecha: EI 4.92% que respondi6 “Nunca” refleja una pequefia
pero importante area de mejora. La falta de promocién de un clima de confianza
puede llevar a una desmotivacion significativa y una menor productividad entre
estos empleados. En conclusion, la percepcion sobre la promocion de un clima de
confianza por parte de los jefes inmediatos es mayoritariamente positiva, con un
77.05% de los encuestados sintiendo que su jefe siempre o casi siempre fomenta
la confianza. Sin embargo, la percepcion inconsistente y la minoria que nunca
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experimenta un clima de confianza destacan areas importantes para mejorar la

cohesion y el ambiente laboral.

Tabla 11.

Nivel de percepcidn sobre actividades cotidianas y la precedencia en la

institucion
Nivel Frecuencia %
Siempre 24 39.34
Casi siempre 30 49.18
En ocasiones 3 4.92
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 15.

Nivel de percepcion sobre actividades cotidianas y la precedencia en la
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La gran mayoria de los encuestados (88.52%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre”) tiene una percepcion clara y generalmente positiva sobre las

actividades cotidianas y la precedencia en la institucion. Esto sugiere que la
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comunicacion y la organizacion de las tareas diarias son efectivas para la mayoria
de los empleados. Y solo un 4.92% de los encuestados percibe claridad solo en
ocasiones. Esta pequefia variabilidad indica que, aunque la mayoria tiene una
comprension clara de las actividades y prioridades, hay algunos momentos de
incertidumbre que podrian ser abordados para mejorar la consistencia. El 6.56%
que respondid “Nunca” refleja una pequefia pero importante area de mejora. La
falta de percepcién clara sobre las actividades y prioridades puede llevar a una

desorganizacion significativa y afectar la eficiencia y la moral de estos empleados.

En conclusion, la percepcion sobre las actividades cotidianas y la
precedencia en la institucién es mayoritariamente positiva, con un 88.52% de los
encuestados sintiendo que siempre o casi siempre tienen una comprension clara
de las mismas. Sin embargo, hay un pequefio porcentaje de empleados que
experimenta inconsistencia o falta total de claridad, lo cual destaca areas para

potenciales mejoras en la comunicacién y organizacion.

Tabla 12.

Nivel de percepcion sobre los mensajes claros y precisos en la institucion

Nivel Frecuencia %
Siempre 13 21.31
Casi siempre 25 40.98
En ocasiones 18 29.51
Nunca 5 8.20
TOTAL 61 100.00
62
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Figura 16.

Nivel de percepcion sobre los mensajes claros y precisos en la institucion

Mensajes claros

45.00 40.98
40.00

35.00
30.00
25.00 21.31
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00

29.51

je

Titulo del e

8.20

W Siempre M Casi siempre En ocasiones M Nunca

%

La mayoria de los encuestados (62.29%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre™) tiene una percepcion generalmente positiva sobre la claridad y
precision de los mensajes en la institucion. Esto sugiere que, en general, la
comunicacion es clara 'y precisa para la mayoria de los empleados. Un 29.51% de
los encuestados percibe claridad y precision solo en ocasiones. Esta alta
variabilidad indica que hay momentos en los que la comunicacién no es adecuada,
lo cual puede afectar la comprensién y ejecucién de las tareas. EI 8.20% que
respondid “Nunca” refleja una pequefia pero importante area de mejora. La falta
total de claridad y precision en la comunicacién puede llevar a una
desorganizacion significativa y afectar la moral y productividad de estos

empleados.

La percepcion sobre la claridad y precision de los mensajes en la
institucion es mayoritariamente positiva, con un 62.29% de los encuestados

sintiendo que siempre o casi siempre reciben una comunicacion clara y precisa.
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Sin embargo, hay un porcentaje considerable de empleados que experimenta
inconsistencias o una falta total de claridad, lo cual destaca areas importantes para

mejorar la comunicacion interna.

Tabla 13.

Nivel de percepcidn sobre la comunicacion vertical con mi jefe superior

Nivel Frecuencia %
Siempre 33 54.10
Casi siempre 15 24.59
En ocasiones 10 16.39
Nunca 3 4.92

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
Figura 17.

Nivel de percepcion sobre la comunicacion vertical con mi jefe superior
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La mayoria de los encuestados (78.69%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre”) tiene una percepcion generalmente positiva sobre la comunicacion
vertical con su jefe superior. Esto sugiere que la mayoria de los empleados se

siente en un ambiente de trabajo donde la comunicacion es abierta y bidireccional.
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Un 16.39% de los encuestados percibe comunicacién vertical solo en ocasiones.
Esta variabilidad indica que hay momentos en los que la comunicacion no es
adecuada, lo cual puede afectar la confianza y la relacion laboral. La minoria
insatisfecha: El 4.92% que respondié “Nunca” refleja una pequefia pero
importante area de mejora. La falta total de comunicacion vertical puede llevar a
una desorganizacion significativa y afectar la moral y productividad de estos

empleados.

La percepcion sobre la comunicacion vertical con el jefe superior es
mayoritariamente positiva, con un 78.69% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre tienen una buena comunicacion. Sin embargo, hay un
porcentaje de empleados que experimenta inconsistencias o una falta total de
comunicacion, lo cual destaca areas importantes para mejorar la relacion y la

eficacia en la comunicacion.

4.2.2. Objetivo 2: Describir el nivel de comunicacion vertical y comunicacion

horizontal

Tabla 14.
Nivel de percepcion sobre la comunicacién horizontal (de igual a igual) y si

influencia en el clima laboral

Nivel Frecuencia %
Siempre 10 16.39
Casi siempre 24 39.34
En ocasiones 21 34.43
Nunca 6 9.84
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 18.
Nivel de percepcion sobre la comunicacién horizontal (de igual a igual) y si

influencia en el clima laboral
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La mayoria de los encuestados (55.73%, sumando “Siempre” y “Casi
Siempre”) tiene una percepcion generalmente positiva sobre la comunicacion
horizontal entre iguales y su influencia en el clima laboral. Esto sugiere que mas
de la mitad de los empleados percibe que la comunicacion entre compafieros
contribuye positivamente al ambiente de trabajo. El 34.43% de los encuestados
percibe una comunicacion horizontal efectiva solo en ocasiones. Esta alta
variabilidad indica que hay momentos en los que la comunicacion entre iguales
no es adecuada, lo cual puede afectar la cohesion y el clima laboral. La minoria
representa el 9.84% respondio “Nunca” refleja una pequefia pero importante area
de mejora. La falta total de comunicacion horizontal efectiva entre iguales puede
llevar a un ambiente de trabajo menos colaborativo y menos motivador. La
percepcion sobre la comunicacion horizontal entre iguales y su influencia en el
clima laboral es mayoritariamente positiva, con un 55.73% de los encuestados
sintiendo que siempre o casi siempre tienen una buena comunicacion. Sin
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embargo, hay un porcentaje significativo de empleados que experimenta
inconsistencias o una falta total de comunicacion efectiva, lo cual destaca areas

importantes para mejorar la colaboracion y la cohesion en el ambiente laboral.

Tabla 15.

Nivel de percepcidn sobre la comunicacién con mis comparieros

Nivel Frecuencia %
Siempre 23 37.70
Casi siempre 28 45.90
En ocasiones 7 11.48
Nunca 3 4.92
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 19.
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El 23 de los 61 (37.70% Siempre) encuestados indican que siempre tienen
una comunicacion efectiva con sus compafieros. Este grupo representa una
proporcion significativa, sugiriendo que una buena parte de los empleados percibe

que la comunicacion con sus comparieros es consistente y efectiva. El 28 de los
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61 (45.90% Casi Siempre) encuestados afirman que casi siempre tienen una buena
comunicacion con sus compafieros. Este grupo, sumado al anterior, muestra que
una gran mayoria (83.60%) percibe que la comunicacion con los comparfieros es
generalmente buena, aunque no siempre perfecta. Y el 7 de los 61 (11.48% En
Ocasiones) encuestados mencionan que solo en ocasiones tienen una
comunicacion efectiva con sus compafieros. Esta proporcion sugiere que algunos
empleados experimentan variabilidad en la calidad de la comunicacion con sus
compafieros, lo cual puede afectar la colaboracién y la cohesion del equipo.
Ademas del 3 de los 61 (4.92% Nunca), encuestados reportan que nunca tienen
una comunicacion efectiva con sus compafieros. Aunque este es el grupo mas
pequefio, es significativo porque sefiala que algunos empleados experimentan una
falta total de comunicacion efectiva, lo que puede llevar a malentendidos y una

menor efectividad en el trabajo.

La percepcién sobre la comunicacion con los compafieros es
mayoritariamente positiva, con un 83.60% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre tienen una buena comunicacion. Sin embargo, hay un
pequefio porcentaje de empleados que experimenta inconsistencias o una falta
total de comunicacion efectiva, lo cual destaca areas importantes para mejorar la

colaboracion y la cohesion en el equipo.

Tabla 16.

Nivel de percepcion sobre la comunicacion facilita el trabajo

Nivel Frecuencia %
Siempre 19 31.15
Casi siempre 29 47.54
En ocasiones 9 14.75
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 20.

Nivel de percepcion sobre la comunicacion facilita el trabajo
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Siempre (31.15%): 19 de los 61 encuestados indican que siempre perciben
que la comunicacion facilita el trabajo. Esto representa una proporcion
significativa, sugiriendo que una parte considerable de los empleados siente que
la comunicacién de manera constante contribuye de manera efectiva a la

realizacion de sus tareas.

Casi Siempre (47.54%): 29 de los 61 encuestados afirman que casi siempre
perciben que la comunicacion facilita el trabajo. Este grupo, sumado al anterior,
muestra que una mayoria significativa (78.69%) percibe que la comunicacién
generalmente ayuda en la realizacion de sus tareas, aunque con alguna

variabilidad.

En Ocasiones (14.75%): 9 de los 61 encuestados mencionan que solo en
ocasiones perciben que la comunicacién facilita el trabajo. Esta proporcion indica

que algunos empleados experimentan periodos en los que la comunicacion no es
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tan efectiva para facilitar el trabajo, lo que puede llevar a desafios en la ejecucion

de tareas.

Nunca (6.56%): 4 de los 61 encuestados reportan que nunca perciben que
la comunicacion facilita el trabajo. Aunque este es el grupo mas pequefio, es
significativo porque sugiere que algunos empleados encuentran que la
comunicacion no contribuye en absoluto a la facilidad de su trabajo, lo que puede

afectar negativamente la eficiencia y la moral.

La percepcion sobre si la comunicacion facilita el trabajo es
mayoritariamente positiva, con un 78.69% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre encuentran que la comunicacion contribuye a la eficiencia
y la facilidad en la realizacion de sus tareas. Sin embargo, hay un pequefio
porcentaje de empleados que experimenta una falta total de impacto positivo de la

comunicacion, lo cual destaca areas importantes para mejorar.

Tabla 17.

Nivel de percepcion sobre la comunicacion a pesar de estar en desacuerdo

Nivel Frecuencia %
Siempre 16 26.23
Casi siempre 32 52.46
En ocasiones 9 14.75
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracién del investigador
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Figura 21.
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Siempre (26.23%): 16 de los 61 encuestados indican que siempre perciben
que la comunicacion es efectiva incluso cuando hay desacuerdo. Este grupo
representa una porcién significativa, lo que sugiere que una parte importante de
los empleados siente que la comunicacidn se mantiene abierta y constructiva, a

pesar de las diferencias de opinion.

Casi Siempre (52.46%): 32 de los 61 encuestados afirman que casi siempre
perciben que la comunicacion es efectiva a pesar de los desacuerdos. Sumado al
grupo anterior, esto muestra que una gran mayoria (78.69%) percibe que la
comunicacion sigue siendo buena incluso en situaciones de desacuerdo, lo que es

positivo para la resolucion de conflictos y la cohesion del equipo.

En Ocasiones (14.75%): 9 de los 61 encuestados mencionan que solo en
ocasiones la comunicacién se mantiene efectiva a pesar de los desacuerdos. Esta

proporcion indica que algunos empleados experimentan momentos en los que la
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comunicacion no es tan efectiva cuando hay desacuerdo, lo que puede impactar la

resolucion de conflictos y la colaboracion.

Nunca (6.56%): 4 de los 61 encuestados reportan que nunca perciben una
comunicacion efectiva a pesar del desacuerdo. Aungue es el grupo mas pequefio,
su percepcion es significativa porque indica que hay casos donde la comunicacion
se ve gravemente afectada por las diferencias de opinidn, lo que puede conducir a

conflictos no resueltos y deteriorar el ambiente laboral.

La percepcién sobre la comunicacion a pesar de estar en desacuerdo es
mayoritariamente positiva, con un 78.69% de los encuestados sintiendo que la
comunicacion sigue siendo efectiva en la mayoria de las situaciones conflictivas.
Sin embargo, hay un pequefio porcentaje de empleados que experimenta una falta
total de efectividad en la comunicacion en estas circunstancias, lo cual destaca
areas importantes para mejorar la gestion de conflictos y la comunicacion en el

entorno laboral.

Tabla 18.

Nivel de percepcion sobre si mi jefe superior me trata con amabilidad

Nivel Frecuencia %
Siempre 36 59.02
Casi siempre 15 24.59
En ocasiones 9 14.75
Nunca 1 1.64
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 22.

Nivel de percepcion sobre si mi jefe superior me trata con amabilidad
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Percepcion Mayoritariamente Positiva: La mayoria de los encuestados
(83.61%, sumando “Siempre” y “Casi Siempre”) tiene una percepcion positiva
sobre el trato amable del jefe superior. Esto indica que la mayoria de los
empleados siente que su jefe superior muestra amabilidad y respeto en la mayoria
de las interacciones. Variabilidad Moderada: Un 14.75% de los encuestados
percibe amabilidad solo en ocasiones. Esta variabilidad sugiere que hay momentos
en los que el trato amable no es consistente, lo que podria influir en la percepcion
del liderazgo y la satisfaccion general en el trabajo. Minoria Insatisfecha: El
1.64% que respondié “Nunca” refleja una pequefia pero importante area de
mejora. La falta total de amabilidad por parte del jefe superior puede llevar a una

experiencia laboral negativa y afectar la moral y la motivacion del empleado.

La percepcion sobre si el jefe superior trata a los empleados con
amabilidad es mayoritariamente positiva, con un 83.61% de los encuestados
sintiendo que siempre 0 casi siempre experimentan un trato amable. Sin embargo,

hay un pequefio porcentaje de empleados que percibe una falta total de
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amabilidad, lo cual destaca la importancia de mantener un trato respetuoso y

amable en todas las interacciones de liderazgo.

Tabla 19.

Nivel de percepcidn sobre mi reconocimiento a mi aportacion

Nivel Frecuencia %
Siempre 19 31.15
Casi siempre 20 32.79
En ocasiones 15 24.59
Nunca 7 11.48

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 23.

Nivel de percepcion sobre mi reconocimiento a mi aportacion
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19 de los 61 Siempre (31.15%) encuestados indican que siempre reciben
reconocimiento por sus aportaciones. Este grupo representa una proporcion
significativa, sugiriendo que una parte importante de los empleados siente que su
trabajo y contribuciones son consistentemente valorados. 20 de los 61 Casi

Siempre (32.79%): encuestados afirman que casi siempre reciben reconocimiento
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por sus aportaciones. Sumado al grupo anterior, esto muestra que una mayoria
(63.94%) percibe que el reconocimiento es generalmente positivo, aunque no
siempre constante. De otro lado, 15 de los 61, en Ocasiones (24.59%): encuestados
mencionan que solo en ocasiones reciben reconocimiento por sus aportaciones.
Esta proporcion indica que algunos empleados experimentan reconocimiento
irregular, lo que podria afectar su motivacién y percepcion de valor en el trabajo.
Asimismo, 7 de los 61 (11.48%) encuestados reportan que nunca reciben
reconocimiento por sus aportaciones. Aunque este grupo es menor, su percepcion
es significativa porque refleja que una parte de los empleados siente que sus
contribuciones no son reconocidas en absoluto, lo que puede tener un impacto

negativo en la moral y motivacion.

La percepcion sobre el reconocimiento de las aportaciones es
mayoritariamente positiva, con un 63.94% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre reciben reconocimiento. Sin embargo, hay un porcentaje
significativo de empleados que experimenta reconocimiento irregular o nulo, lo
cual destaca areas importantes para mejorar las practicas de reconocimiento en la

organizacion.

Tabla 20.

Nivel de percepcion sobre las decisiones neutrales de mi jefe superior

Nivel Frecuencia %
Siempre 11 18.03
Casi siempre 32 52.46
En ocasiones 14 22.95
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 24.

Nivel de percepcion sobre las decisiones neutrales de mi jefe superior
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La Percepcion de la mayoria de los encuestados (70.49%, sumando
“Siempre” y “Casi Siempre”) tiene una percepcién positiva sobre la neutralidad
en las decisiones de su jefe superior. Esto sugiere que una mayoria significativa
de empleados siente que las decisiones son generalmente justas e imparciales. El
22.95% de los encuestados percibe neutralidad solo en ocasiones. Esta
variabilidad indica que hay momentos en los que las decisiones pueden no parecer
completamente neutrales, lo que puede afectar la percepcién de justicia y equidad
en el trabajo. ElI 6.56% que respondié “Nunca” refleja una pequefia pero
importante area de mejora. La falta total de percepcion de neutralidad en las
decisiones puede afectar negativamente la confianza en el liderazgo y la

satisfaccion general en el trabajo.

La percepcion sobre la neutralidad de las decisiones del jefe superior es
mayoritariamente positiva, con un 70.49% de los encuestados sintiendo que

siempre o casi siempre perciben que las decisiones son neutrales. Sin embargo,
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hay un porcentaje significativo de empleados que experimenta decisiones que
pueden no parecer completamente imparciales o justas, y un pequefio porcentaje

que percibe una falta total de neutralidad.

Tabla 21.

Nivel de percepcidn sobre la amistad entre compafieros de trabajo

Nivel Frecuencia %
Siempre 30 49.18
Casi siempre 20 32.79
En ocasiones 7 11.48
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
Figura 25.

Nivel de percepcion sobre la amistad entre compafieros de trabajo
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Siempre (49.18%): 30 de los 61 encuestados indican que siempre perciben
amistad entre compafieros de trabajo. Este grupo representa casi la mitad de los
encuestados, sugiriendo que una parte significativa de los empleados siente que

hay una fuerte amistad y camaraderia en el entorno laboral.
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Casi Siempre (32.79%): 20 de los 61 encuestados afirman que casi siempre
perciben amistad entre comparieros de trabajo. Sumado al grupo anterior, esto
muestra que una gran mayoria (81.97%) percibe un ambiente de trabajo en el que
la amistad y las relaciones positivas entre comparieros son bastante comunes. En
Ocasiones (11.48%): 7 de los 61 encuestados mencionan que solo en ocasiones
perciben amistad entre comparieros. Esta proporcion indica que algunos
empleados experimentan amistad en el lugar de trabajo de manera menos
frecuente, lo que puede influir en la percepcion general de la cohesion del equipo.
Nunca (6.56%): 4 de los 61 encuestados reportan que nunca perciben amistad
entre comparfieros de trabajo. Aunque este es el grupo mas pequefio, su percepcion
es significativa porque refleja que hay al menos algunos empleados que sienten

una falta total de camaraderia y relaciones amistosas en el entorno laboral.

La percepcion sobre la amistad entre compafieros de trabajo es
mayoritariamente positiva, con un 81.97% de los encuestados sintiendo que siempre
0 casi siempre experimentan relaciones amistosas en el lugar de trabajo. Sin embargo,
hay un pequefio porcentaje de empleados que experimenta una falta total de

camaraderia, lo cual puede impactar en la satisfaccion y cohesion del equipo.

4.2.3. Objetivo 3: Identificar el nivel de Relaciones Humanas

Tabla 22.

Nivel de percepcidn sobre las relaciones humanas

Nivel Frecuencia %
Siempre 16 26.23
Casi siempre 25 40.98
En ocasiones 16 26.23
Nunca 4 6.56

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 26.

Nivel de percepcion sobre las relaciones humanas
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Siempre (26.23%): 16 de los 61 encuestados indican que siempre perciben
buenas relaciones humanas en el lugar de trabajo. Esta proporcion representa una
parte importante de los empleados, sugiriendo que una cuarta parte siente que las

relaciones interpersonales son consistentemente positivas.

Casi Siempre (40.98%): 25 de los 61 encuestados afirman que casi siempre
perciben buenas relaciones humanas. Sumado al grupo anterior, esto muestra que
una mayoria significativa (67.21%) percibe que las relaciones humanas son

generalmente positivas en el entorno laboral.

En Ocasiones (26.23%): 16 de los 61 encuestados mencionan que solo en
ocasiones perciben buenas relaciones humanas. Esta proporcion indica que
algunos empleados experimentan relaciones interpersonales positivas de manera

menos frecuente, lo que puede afectar la percepcion general del ambiente laboral.

Nunca (6.56%): 4 de los 61 encuestados reportan que nunca perciben

buenas relaciones humanas. Aunque este grupo es menor, su percepcion es
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significativa porque refleja que hay al menos algunos empleados que sienten una
falta total de relaciones humanas positivas en el lugar de trabajo, lo cual puede

impactar negativamente en su experiencia laboral y bienestar.

La percepcion sobre las relaciones humanas en el entorno laboral es
mayoritariamente positiva, con un 67.21% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre experimentan buenas relaciones interpersonales. Sin
embargo, hay un porcentaje significativo de empleados que percibe relaciones
humanas positivas solo en ocasiones, y un pequefio porcentaje que experimenta

una falta total de interacciones positivas.

Tabla 23.

Nivel de percepcion sobre mi opinion al momento de decisiones

Nivel Frecuencia %
Siempre 8 13.11
Casi siempre 24 39.34
En ocasiones 25 40.98
Nunca 4 6.56
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracién del investigador

Figura 27.
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Siempre (13.11%): 8 de los 61 encuestados indican que siempre se siente
que su opinion es considerada en las decisiones. Esta proporcion es relativamente
baja, sugiriendo que una minoria de los empleados siente que su opinion es
regularmente tomada en cuenta. Casi Siempre (39.34%): 24 de los 61 encuestados
afirman que casi siempre se siente que su opinion es considerada. Sumado al grupo
anterior, esto muestra que una mayoria significativa (52.45%) percibe que su
opinidn es generalmente valorada en las decisiones, aunque no siempre. En
Ocasiones (40.98%): 25 de los 61 encuestados mencionan que su opinion es
considerada solo en ocasiones. Esta proporcion indica que una parte considerable
de los empleados experimenta que su opinién no siempre es tenida en cuenta, lo
que puede afectar la percepcion de participacion y valor en el proceso de toma de
decisiones. Nunca (6.56%): 4 de los 61 encuestados reportan que nunca se siente
que su opinion es considerada. Aunque este grupo es pequefio, su percepcion es
significativa porque indica que hay empleados que sienten que su opinion no es
tomada en cuenta en absoluto, lo cual puede impactar negativamente en su

motivacion y satisfaccion en el trabajo.

La percepcion sobre la inclusion de la opinion personal en las decisiones
es moderadamente positiva, con un 52.45% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre su opinién es considerada. Sin embargo, hay un porcentaje
significativo de empleados que solo percibe que su opinion es considerada en
ocasiones, y un pequefio porcentaje que no siente que su opinién sea tomada en

cuenta en absoluto.
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Tabla 24.

Nivel de percepcion sobre la iniciativa y responsabilidad.

Nivel Frecuencia %
Siempre 32 52.46
Casi siempre 19 31.15
En ocasiones 8 13.11
Nunca 2 3.28

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 28.
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Siempre (52.46%): 32 de los 61 encuestados indican que siempre perciben
un alto nivel de iniciativa y responsabilidad en el entorno laboral. Esta proporcion
es significativa y sugiere que mas de la mitad de los empleados siente que la
iniciativa y la responsabilidad son consistentemente fomentadas y valoradas en su
lugar de trabajo. Casi Siempre (31.15%): 19 de los 61 encuestados afirman que
casi siempre perciben un buen nivel de iniciativa y responsabilidad. Sumado al
grupo anterior, esto muestra que una mayoria considerable (83.61%) percibe que
la iniciativa y la responsabilidad son generalmente bien valoradas, aunque no
siempre. En Ocasiones (13.11%): 8 de los 61 encuestados mencionan que solo en
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ocasiones perciben un buen nivel de iniciativa y responsabilidad. Esta proporcion
indica que algunos empleados experimentan que la iniciativa y la responsabilidad
se valoran de manera menos frecuente, lo que podria influir en la percepcion
general del ambiente de trabajo. Nunca (3.28%): 2 de los 61 encuestados reportan
que nunca perciben un buen nivel de iniciativa y responsabilidad. Aunque este
grupo es pequerfio, su percepcion es significativa porque refleja que hay al menos
algunos empleados que sienten que la iniciativa y la responsabilidad no se valoran

en absoluto, lo cual puede afectar negativamente su motivacion y compromiso.

La percepcion sobre la iniciativa y responsabilidad en el lugar de trabajo
es en general positiva, con un 83.61% de los encuestados sintiendo que siempre o
casi siempre se valora la iniciativa y la responsabilidad. Sin embargo, hay un
pequefio porcentaje de empleados que percibe estos valores solo en ocasiones 0

nunca, lo que sugiere areas potenciales de mejora.

Tabla 25.

Nivel de percepcion sobre el organigrama de la institucion

Nivel Frecuencia %
Siempre 37 60.66
Casi siempre 16 26.23
En ocasiones 5 8.20
Nunca 3 4.92
TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 29.

Nivel de percepcion sobre el organigrama de la institucion
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Percepcion Mayoritariamente Positiva: La percepcién del organigrama de
la institucién es mayoritariamente positiva, con un 86.89% de los encuestados
(sumando “Siempre” y “Casi Siempre”) sintiendo que el organigrama es claro y
efectivo. Variabilidad Baja: Solo un 13.12% de los encuestados percibe el
organigrama solo en ocasiones o nunca. Esto indica que, en general, el
organigrama es bien comprendido por la mayoria de los empleados. Minoria
Insatisfecha: El 4.92% que respondié “Nunca” refleja una pequefia pero
significativa area de mejora. La falta total de percepcién de claridad en el
organigrama puede afectar la comprension de roles y la coordinacion entre los

empleados.

La percepcidn sobre el organigrama de la institucion es muy positiva, con
un 86.89% de los encuestados sintiendo que siempre o casi siempre el

organigrama es claro y efectivo. Sin embargo, hay un pequefio porcentaje de
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empleados que percibe el organigrama solo en ocasiones o nunca, lo que indica

areas potenciales de mejora en la comunicacion de la estructura organizativa.

4.2.4. Obijetivo 4: Identificar las barreras de comunicacion

Tabla 26.

Nivel de percepcion sobre el respeto a la cultura, origen y credo

Nivel Frecuencia %
Siempre 26 42.62
Casi siempre 24 39.34
En ocasiones 8 13.11
Nunca 3 4.92

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
Figura 30.
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Percepcion Mayoritariamente Positiva: La percepcién del respeto hacia la
cultura, origen y credo es mayoritariamente positiva, con un 81.96% de los

encuestados (sumando “Siempre” y “Casi Siempre”) sintiendo que este respeto es
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generalmente observado. Variabilidad Moderada: Un 13.11% de los encuestados
percibe respeto hacia la diversidad solo en ocasiones. Esto indica que, aunque la
mayoria experimenta respeto de manera consistente, hay una parte de los
empleados que experimenta esta percepcion de manera menos frecuente. Minoria
Insatisfecha: El 4.92% que respondié “Nunca” refleja una pequefia pero
significativa area de mejora. La falta total de percepcion de respeto puede afectar

la inclusion y la satisfaccion en el lugar de trabajo para estos empleados.

La percepcion sobre el respeto a la cultura, origen y credo en el lugar de
trabajo es en general positiva, con un 81.96% de los encuestados sintiendo que
siempre o casi siempre se respeta la diversidad. Sin embargo, hay un pequefio
porcentaje de empleados (13.11%) que percibe este respeto solo en ocasiones, y

un 4.92% que no percibe respeto en absoluto.

Tabla 27.
Nivel de percepcion sobre las condiciones ambientales (climatizacion,

iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion)

Nivel Frecuencia %
Siempre 17 27.87
Casi siempre 22 36.07
En ocasiones 14 22.95
Nunca 8 13.11

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 31.

Nivel de percepcion sobre las condiciones ambientales
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Percepcion Mayoritariamente Positiva: La percepcion sobre las
condiciones ambientales es mayoritariamente positiva, con un 63.94% de los
encuestados (sumando “Siempre” y “Casi Siempre”) sintiendo que las
condiciones son generalmente satisfactorias. Variabilidad Moderada: Un 22.95%
de los encuestados percibe condiciones ambientales adecuadas solo en ocasiones.
Esto indica que, aunque la mayoria experimenta condiciones adecuadas, hay una
parte de los empleados que enfrenta problemas ambientales ocasionales. Area de
Mejora: El 13.11% que respondio6 “Nunca” refleja un area significativa de mejora.
La falta total de percepcion de condiciones adecuadas puede afectar el bienestar y

la productividad de estos empleados.

La percepcion de las condiciones ambientales en el lugar de trabajo es en
general positiva, con un 63.94% de los encuestados sintiendo que siempre o casi

siempre las condiciones son adecuadas. Sin embargo, un 22.95% percibe
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condiciones adecuadas solo en ocasiones, y un 13.11% no percibe condiciones

adecuadas en absoluto.

Tabla 28.
Nivel de percepcidn sobre si asisto al trabajo gustoso (a) a diario porque la

institucion y el personal comunican orden, seguridad, confianza y empatia

Nivel Frecuencia %
Siempre 28 45.90
Casi siempre 22 36.07
En ocasiones 8 13.11
Nunca 3 4.92

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador

Figura 32.

Nivel de percepcion sobre si asisto al trabajo
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Percepcion Mayoritariamente Positiva: La percepcion de asistir al trabajo
gustosamente debido a la comunicacion de orden, seguridad, confianza y empatia

es mayoritariamente positiva, con un 81.97% de los encuestados (sumando

88

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

#’ﬂ UNIVERSIDAD

“Siempre” y “Casi Siempre”) sintiendo que estos factores contribuyen
significativamente a su disposicion hacia el trabajo. Variabilidad Moderada: Un
13.11% de los encuestados experimenta esta disposicion positiva solo en
ocasiones. Esto indica que, aunque la mayoria de los empleados experimenta una
disposicion positiva de manera frecuente, hay una parte que la experimenta de
manera menos consistente. Minoria Insatisfecha: El 4.92% que respondio
“Nunca” refleja una pequefia pero significativa area de mejora. La falta total de
percepcion de estos factores puede impactar negativamente en la disposicion de

estos empleados hacia el trabajo.

La percepcion de asistir al trabajo gustosamente debido a la comunicacion
de orden, seguridad, confianza y empatia es en general positiva, con un 81.97%
de los encuestados sintiendo que siempre o casi siempre experimentan estos
factores. Sin embargo, un 13.11% percibe estos aspectos solo en ocasiones, y un

4.92% no percibe estos factores en absoluto.

Tabla 29.

Nivel de percepcion sobre los rumores o chismes

Nivel Frecuencia %
Siempre 5 8.20
Casi siempre 14 22.95
En ocasiones 23 37.70
Nunca 19 31.15

TOTAL 61 100.00

Fuente: Elaboracion del investigador
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Figura 33.

Nivel de percepcion sobre los rumores o chismes
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Percepcion Mixta: La percepcion de la presencia de rumores o chismes en
la institucion es mixta. Un 31.15% de los encuestados percibe rumores o chismes
“Nunca”, lo que indica que estos empleados no experimentan este problema. Sin
embargo, un 31.15% también percibe rumores o chismes “Casi Siempre”, lo que
muestra que una parte significativa de los empleados si los percibe con frecuencia.
Intermitencia Notable: Un 37.70% percibe rumores o chismes solo en ocasiones,
lo que indica que, aunque no es un problema constante para todos, si hay una
frecuencia notable en la que ocurre. Area de Preocupacion: El 31.15% que reporta
“Nunca” es significativo, pero la presencia de rumores o chismes en la institucion
puede seguir siendo un problema para una parte considerable de los empleados,

especialmente el 31.15% que los percibe “Casi Siempre”.

La percepcion sobre los rumores o chismes en la institucion muestra una
variedad de experiencias. Un porcentaje notable (31.15%) de los encuestados no

experimenta rumores o chismes, pero una proporcién considerable (31.15%) los
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percibe con frecuencia, y un 37.70% solo ocasionalmente. Esto sugiere que los
rumores o chismes pueden ser un problema relevante para algunos empleados y

pueden afectar el ambiente laboral.

4.3. DISCUSION

Discusion sobre la Percepcion de la Comunicacion interna en el Entorno Laboral

1. Comunicacion Vertical

Los datos sobre la percepcion de la comunicacion vertical y su influencia
en el clima laboral muestran una vision en general positiva, aunque con areas de
mejora. Un 67.22% de los empleados perciben que la comunicacion de sus jefes
inmediatos es clara y honesta, y el 80.32% siente que recibe informacion clara 'y
transparente. Sin embargo, un porcentaje significativo (29.51%) percibe la
claridad y la honestidad de manera intermitente. Estos resultados sugieren que,
aunque la mayoria de los empleados confia en la comunicacién de sus superiores,
existe una variabilidad que podria estar afectando la percepcién general del clima

laboral.

2. Comunicacion Horizontal

La percepcion de la comunicacion horizontal, tanto entre comparfieros
como entre el personal y los jefes superiores, es en general positiva. Un 54.10%
siente que la comunicacién horizontal con su jefe superior es clara y efectiva,
mientras que el 45.90% de los empleados se sienten escuchados y tratados con
empatia siempre o casi siempre. Sin embargo, el 37.70% de los empleados percibe
que la comunicacion horizontal entre compafieros solo ocurre en ocasiones, lo que

sugiere que la cooperacion y el flujo de informacion horizontal podrian mejorarse.
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3. Relaciones Humanas

El grado de percepcion sobre ser escuchados y tratados con empatia
también es mayormente positivo, con un 65.57% de los empleados sintiendo que
siempre o casi siempre reciben apoyo emocional. Sin embargo, un 29.51% percibe
esto solo en ocasiones, y un 4.92% nunca experimenta estas cualidades. Este
hallazgo sugiere que, aunque la mayoria de los empleados siente un nivel
adecuado de empatia, hay una necesidad de mejorar la consistencia en la atencion

emocional y la comunicacion.

4. Barreras de comunicacién

La percepcion sobre el respeto a la cultura, origen y credo es alta, con un
81.96% de los encuestados sintiendo que siempre o casi siempre se respeta la
diversidad. Sin embargo, un 13.11% percibe que el respeto es ocasional, lo que
sugiere que hay margen para fortalecer el compromiso con la inclusion y la
diversidad en la institucién. En cuanto a las condiciones ambientales y
motivacion, los datos sobre las condiciones ambientales muestran que un
63.94% de los empleados considera que las condiciones (climatizacion,
iluminacion, etc.) son siempre o casi siempre adecuadas. Ademas, el 81.97%
asiste al trabajo gustosamente debido a un ambiente de orden, seguridad,
confianza y empatia, indicando que un entorno laboral positivo es crucial para

la satisfaccion y motivacion de los empleados.

5. Rumores y Chismes

La percepcion sobre los rumores o chismes muestra una variabilidad
notable, con un 37.70% de los empleados percibiéndolos solo en ocasiones y un

31.15% reportando que nunca estan presentes. Sin embargo, un 31.15% percibe
92
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rumores “Casi Siempre”, lo que sugiere que la gestion de rumores es un area que

requiere atencion para mejorar la cohesion y el ambiente de trabajo.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que el nivel de comunicacion interna y el clima laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Challabamba, en general, se
perciben como suficientes y positivos, respectivamente. Los resultados
reflejan que la interaccion efectiva entre los empleados, tanto en términos
de comunicacion horizontal como vertical, contribuye significativamente
al establecimiento de un ambiente laboral favorable. Esto sugiere que una
adecuada gestion de la comunicacion interna puede ser un factor
determinante para fortalecer las relaciones laborales y promover un clima

organizacional mas productivo y armonico.

SEGUNDA: La comunicacion vertical, segun la evaluacion a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Challabamba presenta limitaciones
significativas, siendo percibida como poco efectiva por parte del personal.
Este resultado evidencia desafios en la transmision de informacion entre
los niveles jerarquicos, lo que podria dificultar la claridad de
conocimientos, la retroalimentacion y el alineamiento de objetivos
organizacionales. Por tanto, se resalta la necesidad de implementar
estrategias para mejorar los canales y mecanismos de comunicacion
vertical, promoviendo una interaccion mas fluida y eficiente entre los

diferentes niveles de la institucion.

TERCERA: La percepcion sobre la comunicacion horizontal entre iguales y su
influencia en el clima laboral es mayoritariamente positiva, con un 55.73%
de los encuestados sintiendo que siempre o casi siempre tienen una buena
comunicacion. Sin embargo, hay un porcentaje significativo de empleados
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que experimenta inconsistencias 0 una falta total de comunicacion
efectiva, lo cual destaca areas importantes para mejorar la colaboracién y
la cohesion en el ambiente laboral. La percepcion de la comunicacion
horizontal, tanto entre compafieros como entre el personal y los jefes
superiores, es en general positiva. Un 54.10% siente que la comunicacion
horizontal con su jefe superior es clara y efectiva, mientras que el 45.90%
de los empleados se sienten escuchados y tratados con empatia siempre o
casi siempre. Sin embargo, el 37.70% de los empleados percibe que la
comunicacion horizontal entre compafieros solo ocurre en ocasiones, lo
que sugiere que la cooperacion y el flujo de informacion horizontal podrian

mejorarse.

CUARTA: EI nivel de relaciones humanas de la Municipalidad Distrital de
Challabamba se sitda en un nivel medio regular, alcanzando un 67.21%,
este resultado evidencia que las relaciones humanas contribuyen al clima
laboral. La percepcion es mayoritariamente positiva, sintiendo que
siempre 0 casi siempre experimentan buenas relaciones interpersonales.
Sin embargo, hay un porcentaje significativo de empleados que percibe
relaciones humanas positivas solo en ocasiones, y un pequefio porcentaje

(6.56%, Nunca) que experimenta una falta total de interacciones positivas.

El grado de percepcion sobre ser escuchados y tratados con empatia
también es mayormente positivo, con un 65.57% de los empleados
sintiendo que siempre o casi siempre reciben apoyo emocional. Sin
embargo, un 29.51% percibe esto solo en ocasiones, y un 4.92% nunca
experimenta estas cualidades. Este hallazgo sugiere que, aunque la

mayoria de los empleados siente un nivel adecuado de empatia, hay una
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necesidad de mejorar la consistencia en la atencién emocional y la

comunicacion.

QUINTA:  El impacto que tiene las barreras comunicacionales como la percepcién a
las condiciones ambientales en el lugar de trabajo es en general positiva,
con un 63.94% de los encuestados sintiendo que siempre o casi Ssiempre
las condiciones son adecuadas. Sin embargo, un 22.95% percibe
condiciones adecuadas solo en ocasiones, y un 13.11% no percibe
condiciones adecuadas en absoluto. Asimismo, la percepcion sobre el
respeto a la cultura, origen y credo en el lugar de trabajo es en general
positiva, con un 81.96% de los encuestados sintiendo que siempre o casi
siempre se respeta la diversidad. Sin embargo, hay un pequefio porcentaje
de empleados (13.11%) que percibe este respeto solo en ocasiones, y un
4.92% que no percibe respeto en absoluto. La mayoria de los datos reflejan
una percepcion positiva las barreras comunicacionales en la institucion,
con un alto grado de confianza en la claridad y honestidad de la
informacién proporcionada por los lideres. Sin embargo, también se
observan areas de mejora, como la necesidad de mayor consistencia en la
empatiay el respeto a la diversidad, asi como una mejor gestion de rumores
y chismes. Implementar medidas para abordar estas areas puede contribuir

significativamente a un ambiente laboral mas saludable y colaborativo.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda implementar un plan estratégico de comunicacion interna
que establecer canales formales y estructurados para la transmision de
informacion entre niveles jerarquicos y capacitar a los lideres en
habilidades comunicativas que promuevan la claridad, la empatia y la
transparencia. Es importante mejorar la consistencia de la comunicacion,
implementando canales de comunicacion méas regulares y estandarizados
para reducir la variabilidad percibida por el grupo que responde “En
ocasiones”. Asimismo, aumentar la transparencia y accesibilidad:
Asegurar que todos los empleados, sin importar su nivel, tengan acceso a
la informacion relevante y a oportunidades de retroalimentacion con la
administracion. Estas estrategias contribuiran a una mejora sostenida en la
comunicacion interna y a la creacion de un ambiente laboral mas positivo,

productivo y alineado con los objetivos de la institucion.

SEGUNDA: Se debe implementar capacitacion en habilidades de comunicacion,
ademas, de desarrollar programas para lideres y gerentes en habilidades de
comunicacion efectiva. Ademas, Proporcionar programas de capacitacion
en liderazgo enfocados en como fomentar un clima de confianza,
incluyendo empatia y manejo de conflictos para mejorar la percepcion

general y alcanzar a aquellos que actualmente se sienten desconectados.

TERCERO: Establecer reuniones regulares e implementar un calendario fijo para
reuniones regulares sobre problemas del area, asegurando que todos los
empleados tengan la oportunidad de ser informados y participar en la
resolucion de problemas de manera consistente.
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CUARTA: Fomentar una Cultura de Comunicacion Abierta. Animar a los jefes
inmediatos a mantener una comunicacion abierta y transparente sobre los
problemas del &rea, no solo en reuniones formales, sino también en

interacciones cotidianas.

QUINTA:  Transparenciay Consistencia. Asegurar que los jefes sean transparentes en
sus decisiones y acciones, y que se comporten de manera consistente, para

fortalecer la confianza entre ellos y sus equipos.
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ANEXOS
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Anexo 2. Esquema del cuestionario comunicacion interna — clima laboral

FORMULARIO DE PREGUNTAS: COMUNICACION INTERNA - CLIMA LABORAL

La presente encuesta tiene por finalidad estudiar la comunicacion interna y el clima laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Challabamba Cusco. Estas respuestas se
mantendran en el mas absoluto anonimato, utilizandolo sélo para fines de la investigacion
académica.

Sirvase leer atentamente las preguntas que siguen y valore indicando con una “X” segun su
preferencia. Tenga en cuenta que:
1=Siempre 2 =Casisiempre 3 =Enocasiones 4= Nunca

1. Sefale su género: F | M |
2. Indicar su nivel:
Directivo Profesional | Técnico Auxiliar
3. Tiempo de servicio en la institucion: 1-5 afios 6-10 afios 11 a més
4. Marque a que intervalo de edad pertenece: 20-30 31-40 41 a mas
ESCALA DE VALORES

1=Siempre 2 =Casisiempre 3 =Enocasiones 4= Nunca

Objetivo 1: Identificar si la comunicacidn vertical y su influencia en el clima 112|314
laboral

¢Percibe el clima laboral favorable dentro de la Municipalidad?
¢ Considera que la comunicacién entre funcionarios del Municipio es fluida?

¢Mi jefe inmediato realiza reuniones para informar problemas de mi area que
deben ser atendidos?

¢Mi jefe inmediato me mantiene informado de los cambios que realizara en mi
area?

¢Mi jefe inmediato promueve un clima de confianza?

¢Dentro de las actividades cotidianas que realiza la institucion se acostumbra
respetar a las figuras de autoridad?

¢ Los jefes inmediatos o los funcionarios de areas dan mensajes claros y
precisos?

¢Puedo comunicarme abiertamente con mi jefe inmediato?

1= Siempre 2 =Casisiempre 3 =Enocasiones 4 =Nunca
Objetivo 2: Identificar si la comunicacion horizontal y su influencia en el clima laboral |1 |2 |3 | 4
¢Usted puede ver la fortaleza de comunicacion horizontal (de igual a igual)?

¢La comunicacion con mis compafieros de trabajo normalmente es directa (cara a cara)?
¢Es facil la comunicacion con mis compafieros?

¢Puedo hablar libremente con mi jefe, a pesar de estar en desacuerdo?

¢Mi jefe me trata con amabilidad?

¢Cuéndo logro un buen resultado o hago algo sobresaliente en mi trabajo, mi jefe
reconoce mi aportacion?

¢Percibo que mi jefe es justo con sus decisiones?
¢En mi area existe amistad entre compafieros de trabajo?
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1=Siempre 2 =Casisiempre 3 =Enocasiones 4= Nunca
Obijetivo 3: Identificar como el clima laboral influye en el liderazgo 11234
¢Mi jefe fomenta las relaciones humanas con su personal?

¢Para tomar decisiones importantes se ha tomado en cuenta mi opinion, idea o
sugerencia?

¢La funcion que desempefio contribuye al logro de los objetivos
institucionales?

En el tiempo que trabaje en esta institucion ¢he desarrollado habilidades como
iniciativa y responsabilidad?

¢Me esfuerzo para que mi jefe se interese por escuchar lo que tengo que decir?

¢Cuéndo llego a cometer algun error, mi jefe inmediato lo detecta
oportunamente y me informa de manera asertiva?

¢La funcion que desempefio contribuye al logro de mis objetivos personales?

¢ Conozco el organigrama de mi area y sé a quién dirigirme para resolver un
problema?

1=Siempre 2 =Casisiempre 3 =Enocasiones 4 = Nunca

Obijetivo 4: Establecer el impacto que tiene las barreras de comunicaciénenel |12 |3 |4
clima laboral

¢En mi entorno laboral saben respetar la cultura de las deméas personas sin
importar su lugar de origen, su cultura o credo?

¢Las condiciones ambientales del &rea donde laboro (climatizacion,
iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...) son Optimas para mi
desempefio laboral?

¢Asisto al trabajo gustoso (a) a diario porque la institucién y el personal
comunican orden, seguridad, confianza y empatia?

¢Considero que existe colaboracion y cooperacion en mi area de trabajo?

¢Mi jefe inmediato me brinda apoyo cuando expreso opiniones o
preocupaciones?

¢La informacién relevante que recibo por primera vez sobre mi area es a través
de rumores o chismes?

¢Mi jefe inmediato utiliza lenguaje claro y facil de entender?

¢Mi jefe inmediato escucha atentamente, nuestro interés y no interrumpe
cuando me comunico con él?

¢ Considero que la informacidn que recibo de mi jefe inmediato es abierta y
honesta?
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Anexo 3. Evidencia del trabajo de campo

MUNICIPA

1 0
AR
C) 5

2 Q MUNICIPALIDAD DISTRITAL
A GesTION 2015

SUNCHUB
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