UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

Escuela Profesional de Gestion Piblica y
Desarrollo Social

COMUNICACION INTERNA Y CLIMA LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL
DE MOQUEGUA,

2020

TESIS

PRESENTADO POR:

AGUSTIN CESAR VILCA ORTIZ
Para optar el Titulo Profesional de:

LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

MOQUEGUA - PERU
2021



‘l UNIVERSIDAD NACIONAL

UNAM °f MOQUEGUA

ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

ACTA DE SUSTENTACION

El Jurado Dictaminador, segin Resolucion de Facultad N ® 002-2021-FACCAD-UNAM
Conformado por:

PRESIDENTE : Dr., Pedro Jesis Maquera Luque
PRIMER MIEMBRO : Dr. Eduar Marcelo Cérdova Alvarado
SEGUNDO MIEMBRO : Mg. Charles Arturo Rosado Chavez

Ha calificado Ia ( X ) Tesis ( ) Trabajo de Suficiencia Profesional ( ) Otro ......ccevveeneenn.

.................................. Titulada: COMUNICACION INTERNA Y CLIMA LABORAL DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2020
Sustentante  : Bach. AGUSTIN CESAR VILCA ORTIZ

Asesor : Dra. FLORENCIA BEATRIZ HERRERA CORDOVA
Co Asesor LR A= R P SO O SR SAEE PRSP PPe S g 2 &

Terminada |la Sustentacién y Defensa de manera ( ) Presencial ( X ) Virtual, se Dictamina Como:
APROBADO por UNANIMIDAD con el Calificativo de: REGULAR obteniendo la NOTA de: DOCE
(12)

Quedando Expedito para que se le Confiera el TITULO PROFESIONAL de:

LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

En Fe Queda Asentada La Presente Acta.

Moquegua, 10 de AGOSTO del Afio 2021

Femada
;3 digitalmente pot
N MAQUERA LUQUE .
= Pedra Jesus FAU { racps
y dghalmame por
y_@_A,M 20449347448 soft Sl DB sosno cHave?
Simak daglabeeste por - Fecha: 20210817 O Cratles Ao
Y Sy ST, o UNAM e
YNAM Sotamss Presidente del Jurado i ey Fecha 20219813
L wsavee ROBTIERIE  ~ b o SR
Primer Miembro Segundo Miembro
~) ( 5
gijgh‘l[ =2
.......... aefitandeerapaitenarressresrnenssrane



DEDICATORIA

Dedico esta tesis a Dios por ser mi guia

constante en la vida.

Se la dedico a mi madre Felicitas Ortiz
Miramira por su fortaleza e incansable
deseo de sacarme adelante.



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a mi alma mater Ia

Universidad Nacional de Moquegua.

En ese mismo nivel agradezco a mi
asesora y jurados de la presente

investigacion.

No dejando de lado, agradezco a todos
aquellos que contribuyeron en el
proceso de realizacion de esta

investigacion.



RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion que
existe entre la comunicacion interna y el clima laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020.

La investigacion planteada es de tipo basica de disefio no
experimental — transversal, de enfoque cuantitativo. La muestra esta
conformada por el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, siendo un total de 87 personas. La técnica empleada para
recoleccion de datos es la encuesta y los instrumentos son los
cuestionarios de comunicacion interna (24 items) y clima laboral (34 items)

segun la escala Likert.

De los resultados obtenidos en el estudio se puede concluir que,
existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el clima laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020;
obtenida mediante p de 0.000 <0.05 y coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.719, teniendo una correlacién positiva alta, que quiere decir
que a mejor comunicacion interna en la organizacion mejor sera el clima

laboral.

PALABRAS CLAVE: Comunicacion interna, clima laboral, comunicacion
organizacional, ambiente Ilaboral, comportamiento organizacional,

administrativo.



ABSTRACT

The present research aims to determine the relationship between internal
communication and the work environment of the administrative staff of the

National University of Moquegua, 2020.

The proposed research is of a basic type of non-experimental design
- cross-sectional, with a quantitative approach. The sample is made up of
the administrative staff of the National University of Moquegua, with a total
of 87 people. The technique used for data collection is the survey and the
instruments are the internal communication questionnaires (24 items) and

work environment (34 items) according to the Likert scale.

From the results obtained in the study, it can be concluded that there
is a significant relationship between internal communication and the work
environment of the administrative staff of the National University of
Moquegua, 2020; obtained through p of 0.000 <0.05 and Spearman's Rho
correlation coefficient = 0.719, having a high positive correlation, which
means that the better internal communication in the organization, the better

the work environment.

KEY WORDS: Internal communication, work climate, organizational

communication, work environment, organizational behavior, administrative.
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1.1.

1.1.1.

I. INTRODUCCION
Descripcion y formulacion del problema

Descripcion del problema

La comunicacion interna en la actualidad demuestra ser una
herramienta fundamental dentro de las organizaciones publicas, de
este modo su relevancia radica principalmente en la gestién del
talento humano y en el proceso de toma de decisiones.
Probablemente la comunicacién deficiente sea el origen de los
conflictos interpersonales que se producen con mayor continuidad
en las organizaciones publicas. Todo ello permite que las
organizaciones no cumplan con sus fines y objetivos. La
comunicacién interna ha sido un aliado para fortalecer las
instituciones publicas, es un factor indispensable en el desarrollo y
comportamiento de las organizaciones, es decir, que los resultados
dependeran de la manera como se gestiona dentro de la

organizacion.

El Banco Interamericano de Desarrollo (2014), realizé un
diagndstico al servicio civil en América Latina, estudio de la Gestion
de las Relaciones Humanas y Sociales, en lo que refiere a la
comunicacién interna y la gestién de relaciones laborales, ubico al
Peru en el antepenultimo lugar después de Ecuador y Honduras.
Esta evaluacion realizé una comparacion desde el ano 2004. Los
resultados tienen en atencion a Brasil al 2011/2013; dentro de una
escala de 0 a 100, con 55 puntos; Guatemala y Peru, tuvieron 20
punto; y Ecuador y Honduras, tuvieron 10 puntos. Esto significa que
las entidades publicas en Latinoamérica y Centro América tienen
problemas, conflictos y situaciones que dafan la eficiencia y

productividad.
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La Autoridad Nacional del Servicio Civil en el afio 2017 ha
implementado 02 herramientas de gestion, el primero la guia para
gestion del proceso de comunicacion interna mediante Resolucion
de Presidencia N° 151-2017-SERVIR-PE el cual brinda criterios y
pautas a las entidades publicas para implementarlas, y el segundo
la guia para la gestion del proceso de cultura y clima organizacional
mediante la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 151-2017-
SERVIR-PE con mismo fin que la primera. Ha pasado mas 03 afios
que el SERVIR aprobo estos lineamientos, sin embargo, pocas son
las entidades que la implementado dentro de sus estrategias y
documentos de gestidn, esta es una realidad presente en la

Universidad Nacional de Moquegua.

El Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), por su
parte ha desarrollado lineamientos para el disefio y puesta en
practica de la gestion del proceso de la comunicacion interna que
consiste en informar, motivar e inculcar a sus servidores civiles la
cultura organizacional. Asi también, aprueba la guia de gestion del
proceso de cultura y clima organizacional. Por el contrario, estas
disposiciones no se han implementado en algunas entidades
publicas, siendo utiles y fundamentales para gestion publica. Este es
el caso de la Universidad Nacional de Moquegua que es una
institucion universitaria licenciada de caracter regional, en otras
palabras, que cuenta con 01 sede central: Mariscal Nieto y 02 filiales:
Filial llo e Ichufia, la primera de las filiales ubicada en el distrito de
llo a 66 km, y mientras que la segunda en el distrito de Ichufia a 123

km aproximadamente.

Segun lo expuesto en los parrafos anteriores surge la
necesidad de investigar la comunicacion interna y clima laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, ya
que carece de los instrumentos de gestibn como el plan de

comunicacién y el plan de accién de clima organizacional, y esto es

14



1.1.2.

evidente al hacer falta una red interconectada entre la sede central
y las filiales, por consiguiente, la informacidbn no se transmite
eficientemente. En ese sentido la sede Mariscal Nieto que como tal
centraliza toda la informacion del aparato administrativo, sin
embargo, esta ocasiona la dilacion de la informacién. Por otro lado,
las tecnologias de informacion se hacen indispensables en el uso de
softwares, intranet y redes comunicaciones o0 sociales para
desarrollo actividades o funciones con las cuales no cuenta la
entidad.

La Universidad Nacional de Moquegua tiene limitaciones con
su red interconectada entre la sede central y las filiales, en
consecuencia, la informacién no fluye correctamente, en otras
palabras, es centralizada. Asimismo, el sistema de seguimiento de
tramite documentario y planillas es limitado y deficiente, sin
embargo, hace falta considerar la interaccidn entre personal
administrativo donde puedan: informarse, comentar, sugerir y
dialogar; también hace falta la implementacion de espacios de
participacion, dialogo y comunicacion donde permita la
comunicacién horizontal con sus autoridades, afin de eliminar las
barreras de la comunicacion; los tramites documentarios de las
filiales en lugar de ser fisicos deben ser electronicos a efectos de

mejorar la eficiencia de las comunicaciones.

Formulacion del problema

Interrogante general

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion interna con el clima
laboral del personal Administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 20207

15



1.2.

1.2.1.

Interrogantes secundarias

» PE 01.- ;Qué relacion existe entre el disefio organizacional con
el clima laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua, 20207

» PE 02.- ;Qué relacion existe entre el proceso comunicativo con
el clima laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua, 20207

= PE 03.- ;Qué relacién existe entre la eficacia de las
comunicaciones con el clima laboral del personal administrativo

de la Universidad Nacional de Moquegua, 20207?

= PE 04.- ;Qué relacidn existe entre el grado de desarrollo de los
sistemas de informacién con el clima laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 20207
Antecedentes
Antecedentes internacionales

Wencen (2019), en su tesis “La comunicacion interna en la FACOM:
Una propuesta de plan de comunicacion estrategica para el
fortalecimiento de su clima laboral”, Facultad de Comunicaciéon y
Mercadotecnia de la Universidad Autonoma de Guerrero, Guerrero.
La finalidad de esta investigacion es proponer un plan estrategico de
comunicaciéon que mediante acciones a implementar en su publico
interno incida en el estableciemiento de un clima laboral favorable y
armonioso para el buen funcionamiento de la Facultad de
Comunicacion y Mercadotecnia en la UAGRO. La poblacion es de
829 conformada por 762 alumnos y 67 trabajadores administrativos,
de intendencia y maestros academicos, la muestra fue
representativa y por cada grupo aleatoriamente para ello se

emplearan encuestas, observacion participativa y entrevistas. La
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1.2.2.

investigacion concluye: que existe una mala comunicacion dentro de
la FACOM, en vista que de la apliacion de estas tres tecnicas
muestran que existen grupos o corrientes que han fracturado la
comunicacion interna a consecuencia de la politica existente, esto
debido a que existen diferentes corrientes politicas que pugnan por

su posicionamiento dentro de la institucion.

Sellan (2020) en su investigacion: Analisis de la comunicacion
interna del Municipio de Canton Daule y su influencia en el clima
laboral en el afio 2019”, de la Facultadad de comunicacion social de
la Universidad de Guayaquil. El objetivo de esta tesis es analisar la
gestion de la comunicacion interna del Municipio de Cantén Daule
para mejorar el clima laboral en el afo 2019. La poblacién
corresponde a 150 colaboradores y se empleo el muestro
probabilistico por cuotas segun los criterios que los trabajadores
municipales tengan mas de 03 afios en la institucion y se encuentren
en distintos departamentos. El tipo de investigacion es descriptiva.
Esta tesis concluye: que la comunicacion interna influye en el clima
laboral continuamente desde la manera de informar que presentan
los jefes inmediatos a los subordinados hasta la forma de motivacion

en que perciben en el clima laboral.

Antecedentes nacionales

Cabrera (2017) en la tesis que lleva por titulo “La comunicacion
organizacional interna y su relacion con el clima laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Cajamarca”, de la
Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de Cajamarca,
Cajamarca. Tiene por objetivo determinar la relacion que existe entre
la comunicacion organizacional interna y clima laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Cajamarca. La poblacion es de 538 y la muestra a estudiar es 110

trabajadores administrativos. El tipo de investigacion es

17



correlacional. Los resultados obtenidos de la correlacion de Pearson
son de 0.527, que indica que existe correlacion significativa entre la

variable comunicacion organizacional interna y el clima laboral.

Hurtado (2018), en su tesis que lleva por titulo “La
comunicacion organizacional interna y el clima laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas — 2017, de la Universidad Nacional de José
Maria Arguedas, de la Escuela de Administracion de Empresas.
Tiene por objetivo establecer la relacidon de la comunicacion
organizacional interna con el clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de José Maria Arguedas,
Andahuaylas - 2017. La poblacion de trabajadores administrativos
es de 107 y se tomo la totalidad de la poblacién para el estudio. El
tipo de investigacion es basica y el disefio es descriptivo -
correlacional. El resultado obtenido de la correlacion de las dos
variables tiene el valor de r=0,431, que significa que tiene una
correlacion moderada positiva con un nivel de significancia de 0,000

menor al nivel esperador (p <0,05).

Quino (2016), en su investigacion titulada “Comunicacion
interna y ambiente laboral en el RENIEC Santa Beatriz. Lima. 2016,
de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, Lima.
El objetivo general es determinar qué relacién existe entre la
comunicacién interna y ambiente laboral en el RENIEC. Santa
Beatriz. Lima. 2016. La poblacion esta conformada por 110
trabajadores administrativos de RENIEC y esta a su vez conforma la
muestra. La investigaciéon es disefio no experimental de nivel
correlacional. Las conclusiones arribadas es que la comunicacion
interna se relaciona significativamente con las relaciones del
ambiente laboral en el RENIEC. Santa Beatriz. 2016, segun el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (0.478) equivalente

a una relacion moderada de las variables.
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1.2.3.

Palacios (2018) en su tesis de investigacion “Relacion de la
comunicacion interna con el clima laboral de una Escuela Estatal de
Chosica, afio 2018”, de la Facultad de Ciencias de las Comunicacién
de la Universidad César Vallejo, Lima. El objeto de esta investigacion
es explicar la relacion que existe entre la comunicacion interna y el
clima laboral. La poblacion y la muestra censal esta compuesta por
100 colaboradores de la I.E. 1267 La Campifa. La investigacion es
del tipo correlacional. Los resultados obtenidos son que la
comunicacion interna tiene relacion significativa con el clima laboral
de una escuela de estatal de Chosica, afio 2018, con un nivel de

correlacion Rho de Spearman de 0.478 siendo positiva alta.

Vargas (2017), en la Tesis “Comunicacion organizacional y
clima laboral en docentes de nivel inicial de la |.E. Publica del Distrito
de Huaral — 20167, de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, Lima. Esta investigacion tiene por objetivo determinar
la relacion entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en
docentes del nivel inicial de |.E. publicas del distrito de Huaral —
2016. La muestra de esta investigacion esta conformada por la
totalidad de la poblacion que corresponde a 132 docentes. El tipo de
nivel de investigacion es correlacional. Se concluye que la variable
comunicaciéon organizacional se relaciona positivamente con el clima
laboral en docentes de nivel inicial con Rho Spearman de 0.442 y
significancia de p=0.000, asimismo tiene una correlacion moderada

y significativa de p<0.05.

Antecedentes locales

Del carpio (2015), en su tesis que lleva por titulo “/Importancia del
clima laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua 2015”, de la Facultad de
Ciencias y Tecnologia de la Universidad Catdlica de Santa Maria. El

objetivo general de esta investigacion es determinar la importancia
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del clima laboral en los servidores publicos de la Municipalidad de
Mariscal Nieto. La poblacion esta conformada por 438 y la muestra
es de 204 servidores publicos (profesionales titulados o técnicos). El
muestreo fue aleatorio estratificado. La principal conclusion de esta
investigacion es que el 70.7 % consideran bastante favorable el
clima laboral para desarrollar eficientemente sus actividades dentro
de la entidad, mientras, que ninguno considera los considera

desfavorable.

Flor (2018), en su investigacion “Comunicacion interna y
cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica
y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua”, de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. El objeto de
la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre
la comunicacion interna y la cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo social de la UNAM,
2018. La poblacién esta compuesta 105 personas entre docentes y
estudiantes, y la muestra es de 83 donde 07 son docentes y 76 son
estudiantes. El disefio es transversal y su nivel es correlacional. Los
resultados obtenidos son que el coeficiente de "r" de Pearson es
equivalente a 0.677 y su nivel de significancia es de p=0.000 que
indica que mientras mejor es la comunicacion interna, mejor es la
cultura organizacional. Asimismo, existe relacion directa entre la

comunicacion interna y la cultura organizacional.

Venero (2015), En la tesis de investigacion titulada
“Comunicacion interna y su relacion con el desempefio laboral en el
personal de la Municipalidad de Mariscal Nieto. Moquegua 20137, de
la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo
general de la presente investigacion es determinar la relacién que
existe entre la comunicacién interna y el desempeno laboral en el
personal de la Municipalidad de Mariscal Nieto. La poblacion total de

100 personas sera la muestra censal, es decir, la totalidad de la
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1.3.

1.3.1.

muestra se encuesto. El estudio es de nivel correlacional. El
resultado obtenido es que existe relacion significativa entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral del personal la
Municipalidad Provincial de Marisca Nieto, Moquegua 2013, con un
coeficiente de Rho de Spearman equivalente a 0.638 (nivel

moderado).

Campano (2019), La investigacion titulada ‘“Liderazgo
directivo en el clima laboral en la Institucion de Daniel Becerra de
Moquegua en el afio 2018”, de la Facultad de Ciencias de la
Educacion de la Universidad Nacional de San Agustin. Esta
investigacién tiene por objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima laboral en la institucién educativa Daniel
Becerra Ocampo, 2018. La muestra es de 68 personas que
representa la totalidad del personal estable. El nivel de investigacion
es descriptivo. Se concluye que existe correlacion positiva moderada
de 0.475, por lo que se puede afirmar que existe una relacion entre
el liderazgo y el clima laboral en la Institucion Educativa Daniel

Becerra Ocampo, 2018.

Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la comunicacion interna y
clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional

de Moquegua, 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

= OE 01.- Determinar la relacion que existe entre el disefo
organizacional y el clima laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2020.
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1.4.

1.4.1.

1.4.2.

= OE 02.- Determinar la relacion que existe entre el proceso
comunicativo y el clima laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2020.

= OE 03.- Determinar la relacion que existe entre la eficiencia de
las comunicaciones y el clima laboral del personal administrativo

de la Universidad nacional de Moquegua, 2020.

= OE 04.- Determinar la relacion que existe entre el Grado de
desarrollo de los sistemas de Informacion y el clima laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2020.
Justificacion e importancia
La investigacion se justifica desde los siguientes aspectos:
Justificacion tedrica

Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion se
fundamente en el estudio de la teoria de la comunicacion
organizacional, siendo mas precisos en la comunicacion interna y el
clima laboral. Este conocimiento nos permitié desarrollar el estudio
de la relacion de las variables antes mencionadas aplicadas al

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua.

Justificacion metodolégica

Desde el punto de vista metodolégico esta investigacion ha logrado
el cumplimiento del objeto de estudio mediante la secuencia
estadistica de comprobacion de hipotesis a partir de la formulacion
de los instrumentos de investigacion para cada variable, por medio
de los cuales se realiz6é la medicion y procesamiento con el fin de

haber determinado la relacién de las variables.
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1.4.3.

1.4.4.

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Justificacion practica

Desde el punto de vista practico esta informacion sera de utilidad
para los encargados del area de la Gestion de Recursos Humanos
de la Universidad Nacional de Moquegua, siendo una fuente de

datos para la toma de decisiones.

Importancia de la investigacion

La importancia de la investigacion sirve para conocer la relacion de
comunicacioén interna y el clima laboral como pilar fundamental del
desarrollo estratégico de la organizacion, es decir, el mejoramiento
de la cultura del ambiente laboral, siendo esta una practica eficiente

de la gestion publica en la Universidad Nacional de Moquegua.
Hipotesis

Hipoétesis general

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y clima

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2020.

Hipétesis especificas

= HE 01.- Existe relacién significativa entre el disefio organizacional
de la comunicacion interna y el clima laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020.

» HE 02.- Existe relacién significativa entre el proceso comunicativo
y el clima laboral personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua, 2020.

» HE 03.- Existe relacion significativa entre la eficiencia de las
comunicaciones y el clima laboral del personal administrativo de

la Universidad nacional de Moquegua, 2020.

23



= HE 04.- Existe relacion significativa entre el Grado de desarrollo
de los sistemas de Informacién y el clima laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020.
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2.1.

21.1.

Il. MARCO TEORICO
bases tedricas sobre el tema de investigacion
La comunicacién interna

Cuenca & Laura (2018) definen que la comunicacién interna es un
‘conjunto de actividades de comunicacion desarrolladas por una
organizacion, orientadas a la creacion y mantenimiento de unas
buenas relaciones con y entre sus miembros mediante diferentes

técnicas e instrumentos” (P. 17).

Sanchez (2009) refiere que son todas las técnica y acciones
proporcionan informacion a través del envio y recepcidén del mensaje
que los integrantes descifran y comparten en dentro de la
organizacion como resultado pueden influenciar en las percepciones

y comportamientos, y a su vez permite alcanzar los objetivos.

Zapata (2016) sostiene que la comunicacion interna es el
instrumento estratégico que influye en la produccion tanto a nivel
individual como nivel grupal, en consecuencia, contribuye a alcanzar
los objetivos, por otra parte, estd intimamente relacionado con
cultura y en esta misma linea con identidad. Su finalidad es informar
al personal acerca de, si se estan alcanzando los objetivos y si se

cumple con la visién y misidn de la organizacion.

Vaca & Heiller (2017) sostuvieron que la comunicacion interna
tiene la labor audaz de estar estructurada estratégicamente, de
manera tal que su importancia radica en gestiéon de la cultura, la
identidad y el clima, en consecuencia, estas refuerzan el orgullo,

pertenencia, y motivacion.

25



21.141.

21.1.2.

Elementos del proceso de la comunicaciéon

Segun Baca, et al. (2014), sostiene que es fundamental conocer
los elementos que forman parte del proceso comunicativo: a)
Emisor o fuente de la transmisién, es donde inicia el intercambio
de mensajes, Yy tiene la particularidad de trasmitir su leguaje,
cultura, rasgos, etc; b) Destinatario o receptor, es quien recibe el
mensaje, por lo tanto, es aquel que lo interpreta segun su leguaje,
conocimiento e instrumentos; c) El canal es la via, forma fisica o
digital empleada en la transmision del mensaje durante el proceso
comunicativo; d) El mensaje, es elemento que contiene los
significados, en otras palabras, la informacién enviada al receptor
por un canal definido; e) El cdédigo, es todo aquel sistema de
signos y reglas que dan forma al mensaje, es decir, el leguaje
donde la codificacion y decodificacion intervienen; f) El feedback
o retroalimentacion, es sin duda la repuesta del destinatario,
empleando el mismo cddigo siempre en cuando este recepcione

el mensaje y lo interprete.

Develar el canal utilizado tanto por el emisor como por el
receptor es importante en una comunicacion eficaz, por ello es

imprescindible elegir el canal adecuado.

Barreras en la comunicacion

Chiavenato (2009) sostiene que durante el proceso de la
comunicacion existe algunas deficiencias que simbolizan barreras

que impiden la transmision eficaz de la comunicacion.
A. Barreras personales

Estas intervenciones son originadas por las emociones,
sentimientos, y los principios de una persona. Es por ello, que

pueden deformar la comunicacion.
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B. Barreras fisicas

Son las intervenciones que surgen en el ambiente en el cual se
trasmite la informacion, también se pueden considerar barreras
fisicas a la distancia, al contexto, al ruido o al lugar donde se

emplea la comunicacion.

C.Barreras semanticas

Estas distracciones o restricciones nacen a partir de los
sistemas de simbolos, signos, gestos, es decir, el lenguaje.
También se pueden dar a entender otro significado, por tanto,

esto puede deformar la interpretacién del mensaje.

Estas barreras pueden darse juntas como resultado

pueden bloquear o deformar el mensaje.
D. Barreras organizacionales, interpersonales e individuales

Dentro de la organizacion tambien existen estas barreras, que

pueden afectar a la organizacion. Las cuales son las siguientes:

= Filtracion: Se inicia cuando emisor maneja la comunicacion
hacia el receptor, por lo general esto puede suceder en las
organizaciones de status vertical, donde se informa lo mas

sustancial, es decir, la sintesis.

= Percepcién selectiva: Se observa cuando el emisor, como
el receptor solo aprecian y atienden segun lo que les
convenga a partir de la necesidad, motivacion, experiencia

u otros factores personales.

» Sobrecarga de informacién: Se atribuye al exceso de
informacion que sobrepasa la capacidad de procesarla, esto
quieres decir, que la saturacion de informacion puede

colapsarse y desperdiciarse.
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Distorsion: Se da cuando se modifica y altera el significado

del mensaje inicial. Es decir, cambia su interpretacion.

Omision: Este se da partir de la omision o fragmentacion del
mensaje, pues por este motivo el significado pierde

estructura y sentido.

2.1.1.3. Direcciones de comunicacioén

Robbins y Judge (2013) sostienen que la comunicacion puede ser

vertical y lateral. La comunicacion vertical se divide en direccion

ascendente y descendente.

A. Comunicacion vertical

Comunicacion descendente se realiza desde nivel mas alto
hasta el nivel mas bajo. Es utilizado por los directivos o jefes
de la organizacion para comunicar objetivos, lineamientos y
procedimientos. La comunicacion descendente es de

naturaleza unidireccional.

Comunicacion ascendente se precisa que va desde nivel
inferior hacia el nivel superior organizacion. Se caracteriza la
comunicaciéon ascendente por mejorar las interrelaciones
entre los directivos y empleados, esto permite que los

empleados puedan sugerir, propone y dar soluciones.

B. Comunicacion lateral

Esta comunicacion lateral esta utilizada entre los empleados

que se hallan en el mismo departamento o area, se realiza en

entre empleados del mismo nivel o semejante y por lo que

favorecen la comunicacion en la medida que reducen el tiempo

y las coordinaciones. La comunicacion lateral por lo general se

utiliza como base de apoyo y contribuye a mantener informado

al superior.
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2.1.1.4. Enfoques de la comunicacién

Para Paz (2012) estos se diferencian por sus definiciones y

estudios, considerando los mas relevantes.
A. Enfoque mecanico

Se centrd en la informacion y la red formal. Hace hincapié en el
proceso de la transmisién y recepcion de la informacion
mediante el canal, ademas persigue los fines de alcanzar la
eficiencia de la organizacion como resultado de una
comunicacion vertical que refuerza la autoridad. En este
enfoque no se relaciona con el clima y la interrelacion. Se

caracteriza por la rigidez dentro del interior de la organizacion.
B. Enfoque Psicologico

Se orienta desde el aspecto humano que supone la relacion de
lo cognitivo y la conducta. Desde esta mirada el receptor elige
el mensaje y lo interpreta dependiendo de sus rasgos y
personalidad, siendo estos el conocimiento, la actitud y la
precepcion. Para tal fin relacionan proceso de comunicacion
con el conocimiento, en definitiva, su eje es la atencion y el
significado entre otros. Aqui se busca humanizar al primer

enfoque.
C. Enfoque sistémico

Modelo que es empleado generalmente en la administracion,
es por ello que ejerce relevancia la comunicacion dentro la
organizacion. Refiere a la organizaciéon con un conjunto se
subsistemas interrelacionados. De ahi se parte la
comunicacién organizacional como un proceso, modelo donde
relaciona las formas de comunicacion con la organizacion vista

como un sistema.

29



D. Enfoque simbdlico — interpretativa

Este enfoque se centra en el entendimiento de la accion social
desde una mirada de la vida y mundo, que toma con
protagonista la interpretacién del ser humano, el contexto del
aprendizaje, significado, y la realidad. Se interpreta la
organizacion como un fenomeno que en mayor medida es
subjetivo al estar constituida por la comunicacién. El fin es la
comprension, analisis y la correlacién entre el proceso y la
accién. Dicho de otro modo, se ve a la organizacion como un
conjunto de -culturas, dogmas, valores y lenguajes que

producen comunicaciones.
E. Enfoque de control estratégico

Este enfoque hace énfasis en la comunicacion como un recurso
de control mediante estrategias que contribuyen a la
implementacion de planes y disefios organizacionales. Aqui se
hace referencia a la organizacién como una arquitectura, dicho
de otra manera, se refiere a la estructura, los aspectos, los
atributos y la ubicacidon de la organizacion. Este modelo se
define como una red articulada donde la participacién esta
presente. Luego de haberse puesto en marcha se ejecuta
dentro de la organizacién, por lo tanto, se procede a
implementar dentro los tiempos, los procesos y las relaciones

para finalmente socializar y comunicar los resultados.
F. Enfoque geométrico de la comunicacién

Refiere al entorno, contorno y dintorno de la organizacién, para
referirse al primero es la aquello que envuelve a la
organizacion, el segundo se puede definir como la zona
tangible e intangible, que divide lo interno y externo, define la

naturaleza de organizacion. Finalmente, el tercer dintorno es
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aquella intangible en la organizacion donde confluyen los
valores y normas, en otras palabras, la cultura de la
organizacion. El dintorno organizacional son la conducta e
interaccion producida al interior de la organizacion, esto
también alcanza a los fines, objetivos, los recursos humanos y

los medios funcionales de apoyo.

2.1.1.5. Teorias de la comunicacién

Existen una cantidad ingente de aportes tedricos dentro del
estudio de las organizaciones que se pueden ver en cuatro
principales escuelas tedricas como son: clasica, humanista, de

sistemas y de contingencia. Eduarte (1993)

CORRIENTE PERIODO Y

. APORTES Y POSTULADOS
TEORICA REPRESENTANTES

En la administracion cientifica, Taylor
sustentaba el modelo de comunicacion
Se desarrolla como | lineal, y también Ila comunicacién
respuesta a la | descendente, aqui fue preponderante la
industrializacion a | productividad, por lo tanto, se buscaba un
finales del siglo XIX, | control cuidadoso y segun la cadena de
en Europa y Estados | mando.

Unidos.
Teoria Clasica Segun el modelo burocratico de Max

o Weber, la comunicaciéon entre los
Los principales ) o .
miembros de organizaciones debia ser
exponentes fueron: .
formal e impersonal.

- Frederick Taylor
- Henry Fayol La comunicacién de la organizacion es
Max Weber vista como informacién operativa y formal.

Félix (2014). La importancia radica en la

informacioén, mas no en la comunicacion.
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Teoria

Humanistica

Se desarrolld en el
siglo XX, a mediados
de la década de los

anos 30.

Los principales
exponentes fueron:

- Elton Mayo

- Douglas McGregor
Rensis Likert

El enfoque humanista se centré en las
relaciones humanas, es decir, relaciones
interpersonales. Se ve reflejado en la
relacion entre los obreros, las normas de
grupo y el liderazgo en la supervision. Los
impulsores de esta teoria proponiendo
énfasis de la comunicacion entre los

obreros y la administracion y viceversa.

McGregor, en la teoria X’
correspondiente a la teoria clasica y “Y”
donde el hombre es social, inteligente,
que tiene la capacidad de decidir y de
produccion,

etc.), este pensaba en

objetivos compartidos en vias

ascendentes y descendentes.

Rensis Likert propuso 04 sistemas de
administrar: a) autoritario - coercitivo, b)
autoritario — benevolente, c) Consultivo y
d) Participativo. Explica que, si la
organizacion va del sistema 1 al 4, quiere
decir que hay un aumento de la confianza,
intervencion en la toma de decisiones, se
presentan los canales tanto ascendentes,
descendentes y horizontales, y también

retroalimentacion.

Los humanistas centraron a |la
comunicacién en un papel principal en la
relacion entre los actores, permite la
participacion de los niveles inferiores. Por
lo que comunicacion nacidé con el fin de

responder a las acciones gerenciales.

Teorias de

sistemas

Se desarroll6 entre los
afos 1950 y 1968.

Los principales

exponentes fueron:

- Ludwing Von
Bertalanffy

- Daniel Kats

Robeth Kahn

Plantea a las organizaciones como un
sistema comprendida por actividades
interdependientes. Se enfoca en un
sistema cerrado e independiente del

exterior.

Los tedricos como von Bertalanffy, Kats y
Kahn definen la organizacion como el

conjunto de partes interdependientes, que

32




mantiene su existencia gracias al
intercambio  (trasformar, importar vy
exportar). Las organizaciones estan
equilibradas con el ambiente pudiendo
perseguir multiples objetivos. (principio de
equifinidad).

La teoria de sistemas tuvo en
consideracion principalmente la relacion
con el ambiente y la retroalimentacion. Se
enfocod en describirlos, mas no tuvo en
consideracion los aspectos histéricos o
ambientales para comprender los

fendmenos organizacionales.

Teoria

contingente

Surge como tal a

partir de los afos 60.

Los principales
representantes
fueron:

- Joan Woodward

Lawrence y Lorsch

La teoria contingente explica acerca del
que el funcionamiento al interior de la
organizacion debe corresponder con la
demanda de tareas, la tecnologia, el
ambiente externo y también las
necesidades de los integrantes de la

organizacion.

Se caracteriza por union de los miembros
y las unidades de trabajo. Las
organizaciones son abiertas y responden
a la adaptacion de la estructura y politica
respecto a los resultados.

2.1.1.6. La comunicacién organizacional

Los aportes tedricos de esta corriente surgen en Norte América a

fines de 1930 e inicios de 1940, comenzaron los estudios con la

publicacién de Charles Redding en “The Speaker” con articulo

titulado “Speech and Human Relations” en el afio 1937, esto fue

el inicio la comunicacién organizacional que para ese entonces

nos encontrabamos en la época industrial, donde el auge de la

productividad del trabajador tuvo predominio. Si bien es cierto

como tal la comunicacion organizacional surge a mediados del

siglo XX existen diversos autores y postulados teéricos. Redding

ya en el afio de 1972 es considerado el padre de la comunicacion
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21.1.7.

organizacional y este mismo afo realizo la publicacion del libro
“Communication within the organization: An interpretative review
of theory and research” donde analizo la comunicacion interna. En
1988 Redding y Tompkins dividieron en 03 periodos: el primero
en el cual tiene origen a la “era de la preparacion” alrededor de
1900 y 1940 donde es preponderante las reglas y normas para
comunicar efectivamente; el segundo es la “era de identificaciéon
y consolidacién” que va entre 1940 y 1970, donde nace la
comunicacion organizacional y se reconoce la finalidad de la
teoria de las relaciones humanas; y la tercera se denomina la “era
de la maduraciéon e innovacidn después de 1970 donde se
caracteriza por el crecimiento de las bases teodricas vy filosoficas

de esta disciplina. Palacios (2015) pg. 35.

Para Fernandez (2009) la comunicacion organizacional
puede dividirse en comunicacion interna y comunicacion externa.
La comunicacion interna se encuentra presente en todas las
actividades de la organizacion, es decir, son las relaciones de sus
miembros mediante diversos medios de comunicacion con el fin
de informarlos, integrarlos y motivarlos con el unico propdsito de
alcanzar los objetivos de la organizacién. La comunicacién
externa esta presente los mensajes que se emiten hacia a fuera
de la organizacién o publico externo el fin es la proyeccién de la

imagen y cultura de la organizacion.

Gestion del proceso de comunicacion interna

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2017) mediante la
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°151-2017-SERVIR-PE
“Guia para el proceso de Comunicacion interna” de alcance a
todas las entidades publicas de todos los niveles de gobierno.
Para a implementacion la guia describe tres fases del proceso:
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2.1.1.8.

A. Fase 1: Planificacion

Identificar los mensajes que se quiere dar a conocer; la oficina
de Recursos Humanos realizara una relacion de los actos de
comunicacién interna, aqui reunira la informacion que
corresponde: Nombre de la comunicacion, objeto de la
comunicacién, emisor, audiencia, mensaje, canal y frecuencia.
Asimismo, se implementaran buzones de sugerencia y

entrevistas y/o grupos.

La elaboracion del Plan de Comunicacién Interna, para

tal fin se empleara la informacién reunida previamente.

.Fase 2: Implementacién

La oficina de recursos humanos implementara un plan de
comunicacioén interna, posteriormente se hara la validacion con
areas emisores del contenido final y se revisara si todos los

aspectos de comunicacion se relacion con el objetivo.

C. Fase 3 Seguimiento

La oficina de recursos humanos realizara el seguimiento un
plan de comunicacion interna, posteriormente se hara la

revision del cumplimiento de actividades comunicacionales.

Dimensiones de la comunicacion interna

Para efectos de esta investigacion se emplearan las dimensiones
de Franklin & Kriegre (2012), dimensiones que evaluan las
comunicaciones desde el punto de vista organizacional son las

siguientes:

A. Disefio Organizacional

De acuerdo al modelo mecanicista empleado en ambientes

estables o con reducidos cambios. La organizacién de tipo
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mecanicista tiene la caracteristica de que es estable y su
disefio busca la eficiencia por medio de la formalizacion que
responde aquella documentacion interna; la centralizacion de
la toma decisiones permite la amplitud de control; la
especializacion permite asignar una funcién a cada persona; la
jerarquia delimita y garantiza el cumplimiento del trabajo; la
departamentalizacién estandariza las actividades. Chiavenato
(2009)

. Procesos comunicativos

Los procesos comunicativos no siempre fluyen cuando
predominen los canales formales de dentro de la organizacion,
en algunos casos esta se burocratiza; mientras que, si existe la
predominancia los canales informales, se corre el riego que

existan los rumores y la organizacién se anarquice.
. Eficacia de las comunicaciones

La eficacia responde a las siguientes preguntas que se informa
en lo que refiere a la calidad, cuando se informa respecto al
tiempo y el como en cuanto a la forma en que se comunica,
también mide el grado de grado de utilidad para el desarrollo
de las tareas. Asi como también impacto en la toma de

decisiones (flujo/volumen de la informacion, utilidad).
. Grado de desarrollo de los sistemas de informacion

El desarrollo de sistemas de informacion, se presenta mediante
la intranet, asi como la sistematizacion que responde a la
presencia de los tableros de comando o tabla de mando

integral dentro de la organizacion.

Segun el autor (Trasobares, 2003) sostiene que la

consecucion de una ventaja competitiva utilizando los sistemas
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de informacion dependera en gran medida del correcto
desarrollo y puesta en funcionamiento del sistema de
informacion. El desarrollo de un sistema de informaciéon no
resulta sencillo. Aquellas organizaciones que simplemente
adquieren tecnologias de informacion sin tener en cuenta las
necesidades existentes en la compafia fracasaran, poniendo
en peligro la supervivencia de la organizaciéon. Por ello resulta
fundamental los pasos a seguir en el desarrollo de los sistemas

de informacion.

El proceso de desarrollo de los sistemas de informacién

constaria de siete etapas fundamentales:

= Definicion del proyecto: en esta etapa se determinaria si la
organizacion presenta problemas y como esto pueden
solucionarse mediante la implantacién de un sistema de
informacion. En ella se identificaran cuales son los objetivos
del uso de los sistemas de informacion y como estos se
ubican dentro de la estrategia global de la organizacion. En
esta fase resulta fundamental que la alta direccion considere
los sistemas de informacion como un arma estratégica y crea

realmente en ello.

» Analisis de sistemas: tras haber identificados los diferentes
problemas de la organizacion estos seran analizados mas
detenidamente, identificando las causas que lo originan y
planteando diversas soluciones. En esta fase se producira
un estudio de factibilidad, para ver si las soluciones son
posibles dados los recursos que posee la organizacion.
Hablaremos de tres tipos de factibilidad. La factibilidad
técnica para que la solucion pueda ser implantada hemos de
analizar si la empresa posee los medios informaticos
adecuados, o bien si hemos de adquirirlos en el exterior. La

factibilidad econdmica se realizara un estudio y valoracion
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economica de la solucién comprobando que los beneficios
de la mejora superan los costes de la implantacion o
modificacion de los sistemas de informacion. Y la factibilidad
operativa se valora si la solucion propuesta es deseable para

la organizacion interna de la organizacion.

Disefio de Sistemas: una vez elegida aquella solucién que
resuelva los problemas, se detallara como el sistema de
informacion satisface los requisitos planteados por la
organizacion. A la hora de disefar los sistemas, hemos de
indicar que componentes de los sistemas de informacién
utilizaremos (nivel hardware, software y tecnologia de las
telecomunicaciones) y como se relacionaran dichos

componentes entre si.

Programacién:  se traduciran las especificaciones del
sistema desarrolladas en la etapa anterior, llevandose a

cabo la programacion y el desarrollo del software.

Fase de pruebas: para evaluar el correcto funcionamiento
del sistema de informacion sera necesario lleva a cabo un
proceso exhaustivo y profundo para determinar si el sistema
de informacion funciona en diversas condiciones y si los

resultados se corresponden con lo que se esperaba.

Conversion: una vez comprobado que el sistema de
informacion funciona correctamente se llevara a cabo la
implantacion de este, o bien la sustitucion del antiguo

sistema de informacién por el nuevo.

Produccién y mantenimiento: una vez instalado el nuevo
sistema de informacién se dice que el sistema esta en
produccion. A partir de aqui existir un proceso constante de

evaluacion del sistema de informacion por parte de los
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usuarios y personal especializado. Tras ello se identificaran

nuevos errores y se planteara la correccion de estos.

2.1.2. Clima laboral

Bordas (2016) sostiene que el clima laboral es el entorno o lugar de
trabajo, como tal es una serie de aspectos materiales e inmateriales
encontrados en el interior de una organizacion. Es por ello, que
condicionan la conducta, la motivacion y la forma de conducirse, es

decir, afectan en el desarrollo de sus actividades.
Toro - Alvarez (2009) definié al clima laboral como:

“El constructo complejo, multidimensional, relacionado con la
cultura de un modo poco claro, que puede estudiarse como
causa, como efecto o como condicion intermediaria y que
siempre se refiere a la representacion cognitiva que las
personas construyen a partir de las realidades colectivas”.
(Citado en Uribe, 2015, p. 98).

Desde la perspectiva de Olaz (2010) defiende que “el clima
laboral tiene que ver con las sensaciones generalmente compartidas
por los miembros de una comunidad laboral, también denominadas
con otros términos como el ambiente, la atmdsfera o el aire que se

respira en el seno de una organizacion”. (p. 15)

Baguer (2005) sostiene al clima laboral como el espacio
humano en el cual se desenvuelve, también lo define como las
particularidades del ambiente laboral que perciben, de modo que
afectan en las actitudes del personal. Indicé asimismo que el buen
clima se da en un ambiente favorable en efecto, el personal asi podra
contribuir. Pero esto puede ser opuesto si el trabajador esta
descontento o insatisfecho.
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2.1.21.

21.2.2.

Elementos del clima laboral

Olaz (2009) determino que existe una dimension tanto interna como
externa en las organizaciones, en tal sentido identifica un elemento
clave el cual es cliente, usuario, entre otros que mediante su
comportamiento colectivo influye en el ambiente laboral, un ejemplo
a un usuario insatisfecho afecta el entorno del trabajador. Por lo

que identifica 03 protagonistas:

= El individuo, entendiéndose como aquel que responde a sus

competencias y su desenvolvimiento laboral.

= El grupo, representa al conjunto de personas que persiguen un

fin concreto.

= La organizacion, comprendida por la que engloba tanto las

necesidades grupales como las individuales.
Caracteristicas del clima laboral

Pedroso (2004) identifica que el clima laboral presenta estas

caracteristicas:

= El clima es producto de la percepcion que tiene cada persona

respecto a su ambiente laboral en el cual se desenvuelve.

= Se presenta en un entorno estable por lo que hace posible la

medicion del mismo.

= Representa la realidad del individuo en su entorno, asimismo

forma parte de la realidad organizacional.

= El clima laboral afecta directamente el comportamiento, la

motivacion, la satisfaccién, expectativas, entre otras.

» Es Unico, dado que las organizaciones difieren entre ellos, asi

como también en las diferentes.
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Es irrepetible en la medida que puede cambiar segun la

percepcion del trabajador.

2.1.2.3. Componentes del clima laboral

21.24.

Para Pavia (2012) el clima laboral obedece a diversas variables

que no solamente dependen de la organizacion.

Componentes del ambiente fisico: este tipo de variables se
corresponden con el espacio fisico, con la contaminacion, con

las instalaciones, etc.

Componentes estructurales: hacen alusién al tamafo de la

empresa, la estructura de la misma, etc.

Componentes del ambiente social: se corresponden con el
compaferismo, con el tipo de comunicaciones, con los

conflictos que existan en la empresa, etc.

Componentes personales: tales como la aptitud, la motivacién

del trabajador, etc.

Componentes propios del comportamiento organizacional: este
tipo de variables hacen alusion a la rotacion, la productividad,

la satisfaccion, el absentismo, etc.

Dimensiones del clima laboral

Segun Mayor (2009) el clima laboral tiene 10 dimensiones:

A.En la dimensién estructura organizacional

Son componentes coherentes con la estructura de la
organizacion y sistema formal, por esta razéon los servidores
perciben aspectos como las funciones, los procedimientos
claramente establecidos, los tramites administrativo con los que

cuenta la organizacion y los lineamientos definidos para el
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cumplimiento de sus funciones, asi como también las

limitaciones que puedan tener en desarrollo de sus actividades.
B.La dimension de procesos organizacionales

La representa la percepcion que tienen los integrantes de la
organizacion acerca de como interviene el papel de liderazgo,
las comunicaciones, la toma de decisiones y otros factores

dentro del ambiente de laboral y gestion organizacional.
C.La dimension de ética y conducta individual

Se refieren a los valores del personal, las normas o reglamentos
de conducta y la ética del personal dentro de la organizacion,

pues estos son definidos como los principios de la organizacion.
D.La dimension de liderazgo y direccion

Estos influyen de manera determinante en el clima por medio de
los estilos de direccion, por esta razén, la percepcion de los
miembros de la organizacion depende de quienes conducen la
organizacion, en tal sentido, generar un clima de confianza
donde puedan expresar con libertad sus opiniones vy

sugerencias.
E.La dimension motivacion

La motivacién es traducida como la voluntad que practican hacia
el logro y cumplimiento de metas, es decir, es el esfuerzo.
Asimismo, esta se puede alcanzar mediante la promocion,
estimulos remunerativos, incentivos, la satisfaccién alguna
necesidad y la rotacion de personal, que influencian

detenidamente en el clima.
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F.La dimension de comunicacion

Se considera la comunicacion realizada entre los servidores y los
funcionarios en todo momento, mas aun ascendente y
descendente. Es necesario definir los canales de comunicacion

a fin de evitar distorsiones en la informacion.
G.Dimensién de procesos de interaccién e influencia

Se refiere a la coordinacion realizada entre los integrantes de un
grupo de trabajo, en otras palabras, al trabajo en equipo,
interaccién y participacion en proceso de cumplimiento de

objetivos y metas.
H.Dimensién de rendimiento y entrenamiento

El rendimiento es entendido como la capacidad para alcanza
metas programadas, es decir, los planes operativos. Esto incluye
el entrenamiento o capacitacion recibida para ejecutar las

funciones del cargo asignadas.
. Dimensién de toma de decisiones

La toma de decisiones es la accion que aborda la solucion de un
problema, por consiguiente, la realiza principalmente la direccion

y gerencia.
J. Dimension del estrés o tensiéon organizacional

Es una condicion que enfrenta el servidor con una oportunidad,
restriccion o demanda, por lo tanto, esto implica que los
funcionarios y los servidores deben ser competentes para
realizar sus actividades a presion cuyo fin es el cumplimiento de

metas y objetivos.
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2.2,

2.21.

2.2.2.

2.2.3.

2.2.4.

Definicion de términos
Comunicacion

Para Robbins y Judge (2013) la comunicacion se define por cuatro
funciones esenciales como son: el control, la motivacion, la
expresion emocional y la informacion. Es por ello que actua como
principal fuente de la interaccion social, es el mecanismo
fundamental para trasmitir informacion para la facilitar la toma de

decisiones.
Comunicacion informal

Para Sastre (2009) comunicacion informal es aquella que no se
encuentra dentro del disefio organizacional, esta tiene por
consecuencia crear relaciones entre los miembros de la
organizacion. Su caracter nace a partir de la escases de emociones

e informacioén entre los miembros.
Comunicacion interna

Berceruelo (2011) sostiene que la comunicacion interna cumple un
papel fundamental en el escenario multidireccional de la gestion de
recursos humanos, es decir esta intensifica la informacion en todos
los niveles, de tal manera que la comunicacion fluya eficazmente en
todas direcciones. Apoyar la gestion y medicion de la organizacion,

su fin de incrementar su eficacia.
Ambiente de trabajo

Para Chiavenato (2011) ambiente de trabajo es medio especifico
mas proximo al interior de la organizacién, en tanto este permite las
entradas y salidas, por otro lado, dentro del ambiente de trabajo los

competidores y entidades reguladoras.
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2.2.5.

2.2.6.

2.2.7.

Organizacion

Segun Chiavenato (2011) sefiala que estda compuesta de
interacciones de individuales y organizacionales. Producto de la
actividad humana, se puede decir que el ser humano es ente social
e interactivo, otras palabras por su naturaleza social y sus
limitaciones, necesita de la colaboracion de otros individuos, en

consecuencia, forman organizaciones para lograr alcanzar objetivos.
Clima

Gan & Berbel (2007) describen que el clima estd compuesto por las
interacciones de las personas y los grupos al interior de la
organizacion. Existe una variedad de condiciones que de manera tal
que no se puede entender al clima como unico, mas bien por el

contrario, es diverso y convergen dentro de la organizacion.
Universidad

Mora, et al. (2015) lo definen como el motor y vivero del progreso
econdomico y social que tiene el fin de contribuir con el intelecto, la
ciencia y la cultura, La universidad es una institucion de caracter

social, educativo y es generadora del conocimiento.
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3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

. METODOLOGIA
Tipo y nivel de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacién se enmarca segun su finalidad, dentro de
la investigacion basica, también llamada pura, tedrica o fundamental,
su fin primordial es recoger informacién de la realidad a fin de
enriquecer el conocimiento cientifico. Valderrama (2015) (p. 39).
Arias (2021) explica que la investigacion basica, es aquella que no
resuelve un problema mediato, consiste y es de utilidad para

plantear bases tedricas.
Disefo de investigacion

El disefio de la investigacion planteado es no experimental, es decir,
que se realizé sin la manipulacién de las variables de estudio,
asimismo solo se hizo la observacion de la realidad. El tipo de disefio
empleado es transeccional o transversal, para Hernandez vy
Mendoza (2018) “recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo unico”. (p.176)
Nivel de investigacion

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo y el nivel es
correlacional. Segun Hernandez & Mendoza (2018) este tipo de
estudios tiene por finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que existe entre dos o mas variables en un contexto en particular.
(p. 109)
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3.2.

Operacionalizacion de variables

Segun Carrasco (2009) define: Es un proceso metodolégico que
consiste en descomponer o desagregar deductivamente las
variables que componen el problema o investigacion, partiendo
desde lo mas general a lo mas especifico; es decir, las variables se
dividen (si son complejas) en dimensiones, areas, aspectos,
indicadores, indices, subindices e items; pero sin son concretas

solamente indicadores, e items (p.226).

La operacionalizacion de variables consta de: variables,

dimensiones, items e indices:

e La Variable: Es una caracteristica o cualidad de una persona, un

objeto o un fenomeno. (Diaz, 2010, p.15)

e La Dimension: Son las subvariables que se desprenden del

concepto de la variable basica. (Diaz, 2010, p.20).

¢ ElIndicador: senalado por (Diaz, 2010, p.20). Son los elementos
que se desprenden de la definicion operacional y dan lugar a los
reactivos o Items para confeccionar el instrumento de

recoleccién de datos.
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A. Variable 1: Comunicacion interna

Tabla 1
Variable independiente: Comunicacién Interna
DEFINICION - :
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS
Formalizacion 1
Centralizacién 2
La
comunicacion e
Especializacion 3
interna es un Disefio
conjunto organizacional
p|anificad0 de Amplltud de control 4
acciones
dirigidas al Departamentalizacion 5
publico interno,
esta permite los Jerarquia de 6
procesos de autoridad
formalizacion y
la toma de Comunicacion formal 7, 8,9
- Proceso
- decisiones en o
2 todos los comunicativo Comunicacion 10,11,
.f_g niveles por informal 12
o
> medio de la Calidad de Ia 1
informacion y la informacién
participacion. El
Tiempo de la
objetivo P 14
) dial comunicacion
primordial s Eficiencia de F q
i orma de
informar, y las @° 15
asimismo crear L comunicacion
comunicaciones
vinculos  de Grado de utilidad de 16
confianza, la informacién
compromiso 'y | dol
mpacto de la
lealtad.Cuenca P 17,18
) informacion
& Verazzi
(2020) 19, 20,
Grado de Intranets
desarrollo de 21
los sistemas de 22,23,
informacion Tableros integrales
24

Fuente: Elaboracion propia
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B. Variable 2: Clima laboral

Tabla 2
Variable dependiente: Clima laboral
DEFINICION . :
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS
Funciones 4
Procedimientos 5
Estructura Tramites 1
organizacional administrativos
Lineamientos 2
Limitaciones 3
Influencia de la 6
comunicacion
Procesos Influencia del 8
organizacionales liderazgo
Influencia de la 7
El clima laboral toma de decisiones
es todo el Los valores 9
contexto . Las normas de
ambiental y Etica y conducta conducta 10
cultural de los La ética 11
miembros de la
organizacion, Estilos de direccion 12
este involucra ‘ Planeamiento 13
los Liderazgo y o .
E comportamientos direccion Participacion y 15
e individuales, apoyo
;6 grupa|es y Credibilidad 14
organizaciones La remuneracion 16
que se L st p
encuentran en Motivacion . 0s t§|s emas  de 17,18
permanente incentivos
interaccion, por La satisfaccion 19,20
lo tanto, se Los canales de 21
influencia entre c i N comunicacion
. omunicacion
los mismo. Comunicacion 29 23
Bordas (2016) vertical y horizontal ’
Proceso de Equipo =
interaccion e Interaccioén 24
influencia Participacion 26
Rendimiento y Desemperio 28
entrenamiento Capacitacion 27
Toma de Planificacion 29
decisiones Accién 30
organizacional Conflicto 32,33

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.

3.4.

3.4.1.

Ambito temporal y espacial

Segun el proceso de esta investigacion se tratdé de una investigacion
no experimental, donde no se manipularon las variables, sino mas
bien se observé el fendmeno a estudiar tal como es. El disefio es
transeccional (transversal) ya que se recopilaron los datos en un

momento unico. Hernandez et al. (2010).

Ambito temporal: El periodo de la investigacién responde al
ano 2020.

Ambito espacial: Se aplicd el muestreo segun los estratos del
personal administrativo de las filiales y sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua.

Poblaciéon y muestra
Poblaciéon

Supo (2015) define la poblacién como: “el conjunto de unidades de
estudio, son las personas afectadas por el problema’. (p.12). La
poblacion de estudio estuvo conformada por 112 profesionales que
conforman el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua (Ver anexo 04).

Tabla 3
Poblacion de la investigacion
Sede
Personal Filial Filial
Central Totales
Administrativo llo Ichuina
Moquegua

Régimen D.L. N° 276 23 3 0 26
Régimen D.L. N° 1057 64 21 1 86
Totales 87 24 1 112

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
de Moquegua
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3.4.2. Muestra

La muestra de estudio estuvo conformada por un subconjunto del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua:
Primero se realizd el muestreo aleatorio simple a fin de determinar
el tamafo de la muestra y luego se procedio a realizar el muestreo

estratificado.
A. Muestreo Aleatorio simple

Para identificar el tamano de la muestra se consider6 el
Muestreo Aleatorio Simple, ademas el tipo de variable fue

Cuantitativa y por lo tanto se utilizara la siguiente formula:

. NZ*PQ
(N-1)D*+Z*PQ

Resolviendo tenemos:

. 112%¥1.96°*0.5%0.5
(112-1)0.05" +1.96* *0.5*0.5

Dénde:
n = Tamano de la Muestra
N = Poblacion (N=112)

Z = Valor Asociado a un nivel de confianza. (Z=1.96 si es
95% de Confianza)

D = Margen de error (0.05)
P = Probabilidad de ocurrencia

Q = Probabilidad de no ocurrencia

Entonces teniendo un Nivel de Confianza del 95%, una

Varianza de maxima (PQ=0.25) y un error de muestreo del 5%
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(D=0.05) y una Poblacion de 112, se obtuvo una muestra de

87 trabajadores que corresponden personal administrativo.
B. Muestreo estratificado

Para determinar la proporcidon o segmento y se determina una

muestra por cada sede o filial de empleados:

sth:% = ksk

nh
=—=ksk
Jh Nh

Resolviendo tenemos:

ksh = 87 =0,7768
112

Donde:

nh= Muestra

Nh= Poblacion

sh= Desviacion estandar

fh= Fraccion constante

Tabla 4

Muestra de la investigacion

(Subpoblacion)

Personal administrativo *(Fraccién Estrato
constante)

Sede Central -

87 =87 *0.7768 67
Moquegua
Filial llo 24 =24 *0.7768 19
Filial Ichuha 1 =1*0.7768 1
Total 112 87

Fuente: Elaboracién propia
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3.5.

3.5.1.

3.5.2.

3.6.

Entonces se multiplico la subpoblacion por la fraccion constante
para la obtencion del tamafo de la muestra para el estrato
correspondiente, entonces: (Nh)(fh) = nh, proporcion6 los
siguientes estratos de personal administrativo: Sede Central: 68,
Filial llo: 19 y Filial Ichufia: 01.

Instrumento
Técnica

Segun Flores (2008), “es el procedimiento o0 manera de proceder del
investigador para reunir la informacion: se trata de un procedimiento
especifico de actuacion que permite recoger los datos necesarios de
los indicadores”. (p. 62). En efecto la técnica empleada fue la
encuesta, Carlos (2011) define que “es la informacién que se obtiene
través de cuestionarios o entrevistas con el propdsito de conocer

comportamientos”. (p. 119)
Instrumentos

Es medio por el cual se vale la técnica para reunir la informacion. Es
decir, es el medio fisico que permite la operativizacién de la técnica,
por el cual se registran los datos. Ese sentido para recabar la
informacion se utilizé el cuestionario, que “se vale de un listado de
preguntas para obtener informacion directamente sobre algo
especifico”. Flores (2018) (p. 67). En cuanto a la presente
investigacibn se aplicaron 02 cuestionarios el primero
(Comunicacion interna) con 24 item, y el segundo (Clima Laboral) de

34 item, ambos de escala Likert.
Procedimientos

Se realiz6 el procesamiento de los datos a partir de la informacion
obtenida de la encuesta, posteriormente se revisé la consistencia los

cuestionarios, es decir se depuro los datos incensarios
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3.7.

3.8.

3.8.1.

proporcionados por los encuestados en el Excel. Se realizé una
clasificacion de la informacion agrupando los datos, y a partir de este
tratamiento de la informacion se tabulo los datos manualmente
agrupandolos en dimensiones y variables. De esta base de datos se

exporto al SPSS version 23 para el analisis de la informacion.

Analisis de datos

En cuanto al procesamiento de datos este consiste en el calculo,
seleccién, clasificacion y ordenacion de tablas, debidamente
codificados y tabulados. La tabulacion se realizd de forma
electronica y se sometio al tratamiento estadistico, para de esta
manera determinar el significado de aquellas relaciones
significativas y obtener como resultado la existencia de una relacion
entre comunicacion interna y clima laboral (Prueba de normalidad) y
(Rho de Spearman). Para analizar los datos se utilizd el Software
Excel y SPSS version 23.

Validacion y fiabilidad de instrumentos
Validez

Hernandez & Mendoza (2018) refieren que la validez es “el grado en
que un instrumento mide con exactitud la variable que
verdaderamente pretende medir” (p. 229), es asi, que Pérez (2006,
p. 80) afirma que “el mecanismo mas utilizado para obtener la
validacién es el juicio de experto”; por lo tanto, se hizo por parte de
05 expertos en el area con la finalidad de validar los instrumentos,
en base a la contrastacién entre las preguntas y el indicador, asi
como también el sentido l6gico.
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A. Instrumento: Cuestionario de comunicacion interna

Para validar los instrumentos se utilizé el juicio de expertos, por
tanto, de acuerdo al valor obtenido se indica que es 89.2 % es

mayor de 75 puntos, se valida el instrumento empleado.

Tabla 5

Validacion de instrumentos de comunicacion interna

Indicadores Valoracion Promedio
N ™ < 1o} 8
g & £ g ¢
o o o o © X
o o o o £
b X X X =
1 w i w N
1. Claridad 80 95 85 90 90 440 88,00
2. Objetividad 80 95 85 90 90 440 88,00
3. Actualidad 85 95 85 85 90 440 88,00
4. Organizacion 80 95 85 90 90 440 88,00
5. Suficiencia 85 100 85 90 95 455 91,00
6. Intencionalidad 80 95 90 90 95 450 90,00
7. Consistencia 85 95 85 85 95 445 89,00
8. Coherencia 85 95 85 90 95 450 90,00
9. Metodologia 80 100 90 90 95 455 91,00
10. Pertinencia 80 95 85 90 95 445 89,00

Fuente: Fichas de validacion

B. Instrumento: Cuestionario de clima laboral

Para validar los instrumentos se utilizd el juicio de expertos; por
tanto, de acuerdo al valor obtenido se menciona que es 88,9 % es
mayor de 75 puntos, se valida el instrumento empleado.
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3.8.2.

3.8.3.

Tabla 6

Validacion de instrumentos de clima laboral

Indicadores Valoracion Promedio
-— N ™ < Te} )
g 2 & £ g s
) ) ] o o © R
o o o o o =
X X X X X 5
w w w w w N
1. Claridad 85 95 8 90 90 445 89,00
2. Objetividad 85 95 80 85 90 435 87,00
3. Actualidad 85 95 8 90 90 445 89,00
4. Organizacion 80 100 85 90 95 450 90,00
5. Suficiencia 80 95 85 85 95 440 88,00
6. Intencionalidad 85 100 85 90 95 455 91,00
7. Consistencia 80 95 80 85 95 435 87,00
8. Coherencia 80 95 85 90 95 445 89,00
9. Metodologia 80 95 85 90 95 445 89,00
10. Pertinencia 8 100 80 90 95 450 90,00

Fuente: Fichas de validacion

Confiabilidad

Hernandez & Mendoza (2018) refieren acerca de la confiabilidad que

es “el grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo, caso

0 muestra produce resultados iguales” (p.228), mientras que,

Santiago (2015) afirma que el indice de confiabilidad del instrumento

se determina mediante la prueba de Alfa de Crombach, que tiene la

finalidad de “determinar el grado de homogeneidad que tienen los

items de los instrumentos de medicidn” (p. 218).

Fiabilidad de los instrumentos

Para establecer la fiabilidad de los instrumentos, se utilizé el indice

de confiabilidad de Cronbach (a) que se determina por medio de la

siguiente formula:
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K ZSrzl
Donde
K = Numero de reactivos en escala
Sr? = Varianza de cada reactivo

Si? = Varianza del instrumento

A. Instrumento: cuestionario de comunicacion interna

Los resultados del analisis de fiabilidad obtenidos demostraron que
el indice de confiabilidad es (a = 0,915), se demuestra que el

instrumento: Cuestionario de comunicacion interna es confiable.

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,915 24

Fuente: Elaboracion propia

B. Instrumento: Clima laboral

Los resultados del analisis de fiabilidad obtenidos demostraron que
el indice de confiabilidad es (a = 0,934), se demuestra que el

instrumento: Cuestionario de clima laboral es confiable.

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,934 34

Fuente: Elaboracién propia
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4.1

IV. RESULTADOS
Descripcion de resultados

En esta parte de la investigacion se presentan los resultados
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de cada variable
correspondiente a la investigacion “Comunicacion interna y clima
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020”, la comunicacion interna cuenta con 24 items,
mientras que el clima laboral cuenta con 34 items. Instrumentos que
fueron aplicados a una muestra de 87 personas, servidores publicos

de la Universidad Nacional de Moquegua.

Posterior a la recoleccion de informacion se procedid a
trasladar los datos al consolidado Excel para luego exportarla al
software estadistico SPSS version 23. Se agrup6é en las
correspondientes dimensiones y variables a fin de determinar los

resultados, segun los baremos establecidos.

Tabla 9

Comunicacioén interna

Dimensiones / Niveles

Variable Muy bajo Bajo Medio  Alto Muy alto
Disefio
organizacional
Proceso
comunicativo
Eficiencia de la
comunicaciones
Grado de
desarrollo  de
los sistemas de
informacion
Comunicacion
interna

(6-10) (11-15) (16 - 20) (21 -25) (26 - 30)
(6-10) (11-15) (16 - 20) (21 -25) (26 - 30)

(6-10) (11-15) (16 - 20) (21 -25) (26 - 30)

(6-10) (11-15) (16 - 20) (21 - 25) (26 - 30)

(24 - 42) (43 -61) (62 - 80) (81 - 99) (100 - 120

Fuente: Elaboracién propia
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4.2

Tabla 10

Clima laboral
Dimensiones / Niveles _
Variable
Malo Malo  Regular  Bueno . "
Estructura
organizacional (5-8) (9-12) (13-16) (17-20) (21 -25)
Procesos

organizacionales
Etica y conducta

(3-4) (5-6) (7-8) (9-10) (11-15)

(3-4) (5-6) (7-8) (9-10) (11-15)

individual

Liderazgo y

direccion (4-6) (7-9) (10-12) (13-15) (16-20)
Motivacion (5-8) (9-12) (13-16) (17-20) (21 -25)

Comunicacion (3-4) (5-6) (7-8) (9-10) (11-15)

Proceso de

interaccion e (3-4) (5-6) (7-8) (9-10) (11-195)

influencia
Rendimiento y
entrenamiento
Toma de
decisiones
Estrés y tension
organizacional

(2-3) @4-5) (6-7) (8-9)

(2-3) @4-5 (6-7) (8-9)

(10 - 10)

(10 - 10)

4-6) (7-9) (10-12) (13-15) (16 - 20)

Clima laboral (34 - 60) (61 - 87) (88 - 114)'115 - 141)142 - 170

Fuente: Elaboracion propia

Resultados obtenidos para la variable: comunicacion interna

Tabla 11
Niveles de comunicacioén Interna
Nivel de
Comunicacion
Interna Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 5 5,7
Bajo 12 13,8
Medio 40 46,0
Alto 30 34,5
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1.

Resultados de la variable comunicacion interna
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Segun los resultados de la tabla N° 11 y figura 1, podemos observar que el
46,0 % de los entrevistados afirmaron que el nivel de comunicacion interna
es medio, por otro lado, el 34,5 % afirmaron que se maneja un nivel alto,
sin embargo, el 13,8 % manifestaron que la comunicacion interna es de
nivel bajo y finalmente solo el 5,7 % demuestra que el nivel de
comunicacion interna es muy bajo. Se puede afirmar que la comunicacion
interna en la Universidad Nacional de Moquegua, en gran porcentaje es
media, debido a las limitaciones con su disefio organizacional, los procesos
comunicativos, la eficiencia de las comunicaciones y el grado de desarrollo
de los sistemas de informacion que influyen de manera significativa en el
desarrollo de sus actividades y funciones de los funcionarios publicos de

dicha organizacion.
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Tabla 12

Niveles de la dimension disefio organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 4 4,6
Bajo 11 12,6
Medio 30 34,5
Alto 39 44,8
Muy Alto 3 3,4
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 2.
Resultados de la dimension diseio organizacional
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Segun los resultados obtenidos de la tabla 12 y figura 2, se puede observar
que el 44,8 % del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua afirmaron que el nivel de disefio de organizacion es alto,
seguidamente el 34,5 % mencionaron que es un nivel medio, por otro lado,
el 12,6 % considera que el nivel es bajo, asimismo el 4,6 % es de nivel muy
bajo y finalmente el 3,4 % muestra que el nivel del disefio organizacional
es muy alto. Se puede afirmar que existen ciertos mecanismos que estan
contribuyendo en la aplicacion adecuada de las directivas, reglamentos y
procedimientos que favorecen la comunicacion interna, asimismo en
paralelo influyendo positivamente en las decisiones tomadas por los
directos o funcionarios, a través de la fomentacion de la creacion de planes

y programas de comunicacién interna para bien de la organizacion.
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Tabla 13

Niveles de la dimension proceso comunicativo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 4 4.6
Bajo 19 21,8
Medio 43 49,4
Alto 21 24 1
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3.

Resultados de la dimension de proceso comunicativo
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Segun la tabla 13 y figura 3 se aprecia que el 49,4 % del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua considera que el
nivel del proceso comunicativo es medio, el 24,1 % afirma que el nivel es
alto, por otro lado, el 21,8 % es de nivel bajo, finalmente el 4,6 % indica que
el proceso comunicativo es muy bajo. Se puede afirmar que el nivel del
proceso comunicativo en la organizacion usualmente utiliza los canales
informales para hacer llegar el mensaje a sus colaboradores de forma
media o regular, por lo que no todos estarian informandose de manera

efectiva y/o en su totalidad sobre alguna actividad que desarrolle la UNAM.
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Tabla 14

Niveles de la dimensidn eficiencia de las comunicaciones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 6 6,9
Bajo 11 12,6
Medio 28 32,2
Alto 41 47,1
Muy Alto 1 1,1
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4.
Resultados de la dimension eficiencia de las comunicaciones
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Segun los resultados obtenidos en la tabla 14 y figura 4, podemos observar
que el 47,1 % del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua afirmaron que el nivel de la eficiencia de las comunicaciones es
alto, por otra parte, el 32,2 % afirma que es un nivel medio, seguidamente
el 12,6 % es de nivel bajo, asi también el 6,9 % es un nivel muy bajo y
finalmente solo el 1,1 % indica que el nivel de eficiencia de las
comunicaciones es muy alto. Se puede afirmar que las reuniones
programadas a través del uso de medios formales y protocolares para
desarrollar talleres, capacitaciones de trabajo son los medios mas

eficientes y efectivos en la comunicacién interna de la organizacion.
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Tabla 15

Niveles de la dimension grado de desarrollo de sistemas de informacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 7 8,0
Bajo 23 26,4
Medio 29 33,3
Alto 27 31,0
Muy Alto 1 1,1
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5.
Resultados de grado de desarrollo de los sistemas de informacion
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Segun los resultados obtenidos en la tabla 15 y figura 5 se puede observar
que el 33,3 % del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua afirmaron que el grado de desarrollo de los sistemas de
informacion es medio, similarmente el 31,0 % considera que el nivel es alto,
seguidamente el 26,4 % afirmaron que el nivel es bajo, por otro lado, el 8,0
% es de nivel muy bajo, y finalmente el 1,1 % muestra que el nivel de
desarrollo de los sistemas de informacion es muy alto. Se puede afirmar
que en regular y alta medida se emplea el uso del intranet para brindar
informacion relevante en el desarrollo de las funciones del personal
administrativo, asi mismo los sistemas que han sido incorporados a través
de sus plataformas web estan siendo utilizadas para brindar un servicio

mas eficiente a su publico objetivo y ciudadania de la regibn Moquegua.
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4.3

Resultados obtenidos para la variable: clima laboral

Tabla 16

Niveles de clima laboral

Nivel de clima

laboral Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 2 2,3
Malo 5 5,7
Regular 36 41,4
Bueno 43 49,4
Muy Bueno 1 1,1
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6.
Resultados de la variable de clima laboral
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Segun los resultados de la tabla 16 y figura 6 se observa que el 49,4 % de
los entrevistados afirmaron que el nivel del clima laboral es bueno,
seguidamente el 41,4 % considera que es regular, muy de lo contrario el
5,7 % manifiesta que es malo, asi mismo el 2,3 % piensa que es muy malo
y finalmente solo el 1,1 % indica que el clima laboral en la Universidad
Nacional de Moquegua es muy bueno. En ese sentido se puede afirmar que
la estructura organizacional, los procesos organizacionales, la ética y
conducta individual, el liderazgo y direccidn, la motivacion, el rendimiento y
entrenamiento, la toma de decisiones y el estrés o tension organizacional
cobran un rol importante al ser parte en el desarrollo de la variable clima
laboral en la Universidad Nacional de Moquegua, ya que, a mejor clima

laboral, mayor sera el nivel de comunicacion interna en la organizacion.
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Tabla 17

Niveles de la dimension estructura organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 4 4,6
Malo 16 18,4
Regular 32 36,8
Bueno 33 37,9
Muy Bueno 2 2,3
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7.

Resultados de la dimensidn estructura organizacional
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Segun los resultados de la tabla 17 y figura 7, podemos observar el 37,9 %
afirmaron que nivel de estructura organizacional es bueno, seguidamente
el 36,8 % indica que es regular, por otra parte, el 18,4 % es de un nivel
malo, asimismo el 4,6 % es un nivel muy malo y finalmente el 2,3 % precisa
que el nivel de la estructura organizacional es muy bueno. En ese sentido
se puede afirmar que los tramites, las normas, directivas y reglamentos
internos de la organizacién facilitan el trabajo oportuno, siendo estos los
principales medios para canalizar de forma efectiva un clima laboral mas
eficiente, a través de la utilizacion de los recursos y materiales necesarios
para el desempenfo del personal administrativo de la Universidad Nacional

de Moquegua.
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Tabla 18

Niveles de la dimension procesos organizacionales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 2 2,3
Malo 4 4,6
Regular 1 1,1
Bueno 9 10,3
Muy Bueno 71 81,6
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 8.
Resultados de la dimension procesos organizacionales
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Segun los resultados en la tabla 18 y figura 8, se puede observar que el
81,6 % del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua afirmaron que el nivel de los procesos organizacionales es muy
bueno, seguidamente el 10,3 % afirmaron que es bueno, por otro lado, el
4,6 % es de nivel malo, en esa similar linea el 2,3 % es muy malo y
finalmente el 1,1 % demuestra que los procesos organizacionales son
regulares. Se afirmar que la buena comunicacion, la toma de decisiones,
y el liderazgo en la organizacion influyen de forma positiva en la mejora de
los procesos organizacionales del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua.

67



Tabla 19
Niveles de la dimension ética y conducta

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 1 1.1
Malo 5 57
Regular 17 19,5
Bueno 24 27,6
Muy Bueno 40 46,0
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9.

Resultados de la dimensién de ética y conducta
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En la presente tabla 19 y figura 9, se aprecia que el 46,0 % del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua considera que el
nivel de ética y conducta es muy bueno, seguidamente el 27,6 % afirma
que el nivel es bueno, asi mismo el 19,5 % manifesté que es regular, por
otro lado, el 5,7 % afirma que el nivel es malo y finalmente el 1,1 % indica
que el nivel de ética y conducta es muy malo. Se puede afirmar que en gran
medida la organizacion actua en bases a valores institucionales a través
del ejemplo que conducen los jefes y responsables de las oficinas

administrativas para con sus colegas y personal a cargo en la Universidad

Nacional de Moquegua.

68




Tabla 20

Niveles de la dimension liderazgo y direccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 4 4,6
Malo 4 4,6
Regular 19 21,8
Bueno 46 52,9
Muy Bueno 14 16,1
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10.
Resultados de la dimensién de liderazgo y direccion
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Segun los resultados de la tabla 20 y figura 10, logramos observar que el
52,9 afirmaron que el nivel de liderazgo y direccién es bueno, seguidamente
el 21,8 % es regular, asi mismo el 16,1 % es muy bueno, por otro lado, el
4.6 % es malo y finalmente el 4,6 % es muy malo. Se puede afirmar en ese
sentido, que las direcciones de la organizacidn si trasmiten una imagen
clara de las estrategias y proyectos de la organizacién, generando
confianza y absolucion de problemas que se presentan durante el
desarrollo de sus actividades del personal administrativo, en consecuencia,
cobra relevancia el estilo de liderazgo que pueda ser empleado para
mantener estos factores positivos y se promueva un mejor clima laboral en
bienestar de todo el cuerpo de funcionarios y asistentes administrativos de
la UNAM.
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Tabla 21

Niveles de la dimensidn motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 8 9,2
Malo 13 14,9
Regular 42 48,3
Bueno 24 27,6
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 11.
Resultados de la dimension de motivacion
50,0
40,0
2
8 30,0
5 48,3
(8]
= 20,0
g 27,6
1
0,0 9,2 14,9
0,0
Muy Malo Malo Regular Bueno
Nivel de motivacion

En la presente tabla 21 y figura 11, se aprecia que el 48,3 % del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua considera que el
nivel de motivacién es regular, seguidamente el 27,6 % afirmaron que el
nivel es bueno, por otro lado, el 14,9 % es malo y finalmente el 9,2 %
considera que el nivel de motivacion es muy malo. Se puede afirmar en ese
sentido que la remuneracion es suficiente y equitativa para satisfacer las
necesidades basicas del personal, asi también la organizacién reconoce y
premia de forma publica el esfuerzo realizado por sus trabajadores,
regularmente, como consecuencia estos tienen la posibilidad de
desarrollarse laboral y profesionalmente, generando un buen clima laboral
en la ejecucion de sus funciones con un nivel de motivacién dentro de la
Universidad Nacional de Moquegua y por ende ofreciendo una atencion

mas amable a la ciudadania.
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Tabla 22

Niveles de la dimensidn comunicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 3 3,4
Malo 8 9,2
Regular 12 13,8
Bueno 19 21,8
Muy Bueno 45 51,7
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12.
Resultados de la dimensién de la comunicacion
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De los resultados obtenidos en la tabla 22 y figura 12, se puede observar
que el 51,7 % del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua considera que el nivel es muy bueno, seguidamente el 21,8 %
es bueno, por otra parte, el 13,8 % es de nivel regular, seguidamente 9,2
% maneja un nivel malo y finalmente el 3,4 % es indica que el nivel de
comunicacion es muy malo. Se puede afirmar en ese sentido que la
organizacion fomenta, promueve la comunicacion interna y la
retroalimentacion entre los miembros y jefes inmediatos de cada oficina con
la finalidad de poder alcanzar de forma Optima los objetivos y metas de la

universidad, a través de una muy buena comunicacion.
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Tabla 23

Niveles de la dimension proceso de interaccion e influencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 2 2,3
Malo 5 5,7
Regular 7 8,0
Bueno 26 29,9
Muy Bueno 47 54,0
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 13.
Resultados del proceso de interaccion e influencia
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Se observa en la tabla 23 y figura 13, el 54.0 % de los entrevistados
afirmaron que la interaccién e influencia en la Universidad Nacional de
Moquegua es muy bueno, asi mismo el 29,9 % afirma que el nivel es bueno,
por otro lado, el 8 % es de nivel regular, seguidamente el 5,7 % es de nivel
malo y finalmente el 2,3 % muestra que el proceso de interaccion e
influencia es muy malo. Se puede afirmar de acuerdo a los resultados
obtenidos que la interaccidén desde los jefes inmediatos y los colaboradores
evidencia confianza, trabajo en equipo, participacién del personal tanto en
las actividades institucionales como en las reuniones de trabajo, que son
los espacios dénde se refleja una clara y muy buena interaccion e
influencia, contribuyendo de ese modo a un buen clima laboral en las

oficinas de la Universidad Nacional de Moquegua.
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Tabla 24

Niveles de la dimension rendimiento y entrenamiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 5 57
Malo 20 23,0
Regular 36 41,4
Bueno 26 29,9
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 14.
Resultados de la dimension de rendimiento y entrenamiento
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Segun la tabla 24 y figura 14 podemos observar que el 41,4 % del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua afirmaron que el
rendimiento y entrenamiento es de nivel regular, asi mismo el 29,9 %
considera que es de nivel bueno, por otro lado, el 23,0 % afirma que el nivel
es malo y finalmente el 5,7 % muestra que el nivel de rendimiento y
entrenamiento es muy malo. Se puede afirmar que en la organizacién los
programas de capacitacion no son del todo adecuados, teniendo como
consecuencia una posible limitacion en el desarrollo de las tareas y
actividades que permitan alcanzar el logro de los objetivos y metas

programadas en dicha institucion.
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Tabla 25

Niveles de la dimensidon toma de decisiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 5 5,7
Malo 11 12,6
Regular 37 42,5
Bueno 33 37,9
Muy Bueno 1 1,1
Total 87 100,0
Fuente: Elaboracién propia
Figura 15.
Resultados de la dimensién de toma de decisiones
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Segun los resultados obtenidos de la tabla 25 y figura 15, podemos
entender que 42,5 % del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Moquegua afirmaron que el nivel de toma de decisiones es regular,
seguidamente el 37,9 % afirma que nivel es bueno, por otro lado, el 12,6 %
es de nivel malo, asi mismo el 5,7 % afirma es de nivel muy malo y
finalmente el 1,1 % se demuestra que es muy bueno. Se puede afirmar que
la planificacion estratégica utilizada por los directivos para la toma de
decisiones no estaria siendo las mas adecuadas y efectiva, evidenciando

una posible demora en la absolucion de conflictos y crisis en la

organizacion.
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Tabla 26

Niveles de la dimension estrés y tension organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 2 2,3
Malo 4 4.6
Regular 21 241
Bueno 34 39,1
Muy Bueno 26 29,9
Total 87 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 16.
Resultados de la dimension estrés y tension organizacional
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Segun la tabla 26 y figura 16 se aprecia que el 39,1 % del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua afirmaron que el
nivel de estrés y tensién organizacional es bueno, seguidamente el 29,9 %
afirmaron que el nivel es muy bueno, por otro lado, el 24,1 % es de nivel
regular, sin embargo, el 4,6 % es de nivel malo y finalmente el 2,3 % indica
que el estrés y tension organizacional es muy malo. Se puede afirmar que
el estrés laboral es bueno, evidenciando que si existe ciertos factores
como; mal humor, preocupacion, depresion y sentimientos de inseguridad,
conflictos dentro de la organizacion, sinergias negativas, todo ello
generando una tension organizacional y una posible afectacién en el clima

laboral del personal administrativo de la UNAM.
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44

44.1.

Contrastacion de hipoétesis
Prueba de normalidad
Hipétesis:

Ho: Las muestras de las variables relacionales: comunicacion
interna y clima laboral cumplen con el supuesto de normalidad en la

distribucion de los datos.

H1: Las muestras de las variables relacionales: comunicacion
interna y clima laboral no cumplen con el supuesto de normalidad en

la distribucion de los datos

Nivel de significancia:

p-valor = 0,005; a = 0,05 (5 % de error)

Regla de decisién:

» Si P-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula.
= Si P-valor >0.05, entonces se acepta la hipétesis nula.
Decision:

Se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, en vista
que los sujetos de estudio exceden los 50, es decir, la muestra

supera las 50 personas.

Tabla 27

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Comunicacion
. ,088 87 ,095 ,960 87 ,009
interna

Clima laboral 111 87 ,010 , 936 87 ,000

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 27 se pueden observar las pruebas de normalidad para
las variables de comunicacién interna y clima laboral, la primera
p>0.05, es decir 0,095 >0.05, y la segunda tiene una distribucién no
normal que cuenta con un 0,010<0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula Ho, aceptando la hipétesis alternativa H1. En vista que
no pertenecen a una distribucién normal se aplicara el estadistico no

paramétrico de Rho Spearman.
La valoracion del Coeficiente Correlacion:

Tabla 28

Rangos de correlacion

Valor Significado
-1,00 Correlacién negativa perfecta
De -0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta
De -0,7 a -0,89 Correlaciéon negativa alta
De -0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
De -0,2 a-0,39 Correlacién negativa baja
De -0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
De 0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja
De 0,2 a 0,39 Correlacién positiva baja
De 0,4 a 0,69 Correlacién positiva moderada
De 0,7 a 0,89 Correlacién positiva alta
De 0,9 a 0,99 Correlacion positiva muy alta
1,00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al.(2010) p. 312
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4.4.2. Hip6tesis General
Se formula la hipdtesis alternativa (H1) y la hipétesis nula (Ho).

Hipotesis Alternativa

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion Interna y clima
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2020.

Hipétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion Interna y
clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Moquegua, 2020.

A. Prueba estadistica

Tabla 29

Estadistico Rho de Spearman

Comunicacion Clima

interna laboral

Rho de Comunicacion Coeficiente .
Spearman interna de correlacion 1,000 719

Sig. (bilateral) 000

N 87 87

Clima laboral Coeficiente .
de correlacion 719 1,000

Sig. (bilateral) 000

N 87 87
Fuente: Elaboracion propia

B. Decisiéon
Ho se rechaza, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
comunicacion interna y clima laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020, debido a que al
valor de “P-Valor” =0,000 <0.05.
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4.4.3. Contrastacion de hipétesis especificas N° 01

Hipoétesis Alternativa

H1: Existe relacion significativa entre el disefio organizacional y el
clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional

de Moquegua, 2020.

Hipétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre el disefio organizacional y
el clima laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua, 2020.

A. Prueba estadistica

Tabla 30
Estadistico de prueba Rho de Spearman
Disefo Clima
organizacional laboral
Rho de Coeficiente de *
Spearman pisefio correlacion 1,000 ;596
organizacionalSig. (bilateral) ,000
N 87 87

Coeficie_qte de 596" 1,000
Clima laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 87 87

Fuente: Elaboracion propia

B. Decision

Ho se rechaza, por lo tanto, existe relacidn significativa entre el
disefio organizacional y clima laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020, debido a que al
valor de “P-Valor” =0,000 <0.05.
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4.4.4. Contrastacion de hipétesis especificas N° 02

Hipoétesis Alternativa

H1: Existe relacion significativa entre el proceso comunicativo y el
clima laboral personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2020.

Hipoétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre el proceso comunicativo y
el clima laboral personal administrativo de la Universidad Nacional

de Moquegua, 2020.

A. Prueba estadistica

Tabla 31

Estadistico de prueba Rho de Spearman

Proceso Clima
comunicativo laboral

Rho de Coeficiente de

Spearman Proceso correlacion 1,000 281

comunicativo Sig. (bilateral) ,008
N 87 87
Coeflc:leln’te de 281" 1,000
correlaciéon

Clima laboral
Sig. (bilateral) ,008
N 87 87

Fuente: Elaboracion propia
B. Decisiéon

Ho se rechaza, por lo tanto, existe relacion significativa entre el
proceso comunicativo y clima laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020, debido a que al
valor de “P-Valor” =0,008 <0.05.
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4.4.5. Contrastacion de hipétesis especificas N° 03

Hipoétesis Alternativa

H1: Existe relacién significativa entre la eficiencia de las
comunicaciones y el clima laboral del personal administrativo de la

Universidad nacional de Moquegua, 2020.

Hipétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre la eficiencia de las
comunicaciones Yy el clima laboral del personal administrativo de la

Universidad nacional de Moquegua, 2020.

A. Prueba estadistica

Tabla 32

Estadistico de prueba Rho de Spearman

Eficiencia de

las Clima
comunicacion laboral
es
Rho de Coeficiente de o
., 1,000 734
SPearman e encia de las correlacion
comunicaciones  Sjg. (bilateral) ,000
N 87 87
Coeflc:leln’te de 734" 1,000
correlaciéon
Clima laboral ] )
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Fuente: Elaboracion propia
B. Decision

Ho se rechaza, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
eficiencia de las comunicaciones y clima laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020,
debido a que al valor de “P-Valor” =0,000 <0.05.
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4.4.6. Contrastacion de hipétesis especificas N° 04

Hipoétesis Alternativa

H1: Existe relacién significativa entre el Grado de desarrollo de los
sistemas de Informacion y el clima laboral del personal administrativo

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020.

Hipétesis nula

Ho: No Existe relacion significativa entre el Grado de desarrollo de
los sistemas de Informacién y el clima laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020.

A. Prueba estadistica

Tabla 33

Estadistico de prueba Rho de Spearman

Grado de
desarrollo de Clima
los sistemas laboral

de informacion

Rho de Grado de Coeficiente de

Spearman desarrollo de correlacion 1,000 646
los sistemas )
de Sig. (bilateral) ,000
informacion N 87 87
Coeficieln’te de 646" 1,000
correlacion
Clima laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Fuente: Elaboracion propia

B. Decision
Ho se rechaza, por lo tanto, existe relacion significativa entre
el grado de desarrollo de los sistemas de Informacion y clima
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Moquegua, 2020, debido a que al valor de “P-Valor” =0,000
<0.05.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En esta seccion se desarrolla la triangulacién comparativa de los resultados
o hallazgos relevantes que se obtuvo producto de otros investigadores que
se han citado en la seccidn de los antecedentes y del mismo modo con el
soporte teodrico considerado en la fundamentacién cientifica, para ello lo
que se ha buscado es responder al problema general mediante la
interrogante general siguiente: ;Qué relacién existe entre la comunicacion
interna con el clima laboral del personal Administrativo de la Universidad
Nacional de Moquegua, 20207, para lo cual nuestra Hipotesis general
busca determinar que: Existe relacion significativa entre la Comunicacion
Interna y clima laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua.

De acuerdo a los resultados sobre la comunicacion interna, se
observa que el 46,0% de los entrevistados afirmaron que el nivel de
comunicacién interna es medio, mientras que el 34,5 % afirmaron que se
maneja un nivel alto, a comparacién de un 13,18 % que manifestdé que es
bajo y en esa similar linea el 5,7 % consideré que es muy bajo el nivel de
la comunicacion interna en la Universidad Nacional de Moquegua, estos
resultados nos indican que el disefio organizacional, los procesos
comunicativos, la eficiencia de las comunicaciones y el grado de desarrollo
de los sistemas de informacion si se relacionan de manera significativa en
el desarrollo de un nivel medio- casi alto la comunicacién interna en la

organizacion.

Segun Chiavenato (2009) sostiene que durante el proceso de la
comunicacion existe algunas deficiencias que simbolizan barreras que
impiden la transmision eficaz de la comunicacion, por lo que se puede
contrastar segun los resultados obtenidos que, si, existen factores que
influyen en el desarrollo de la comunicacién interna y esta repercute en el
clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Moquegua.
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Asimismo, de acuerdo a los resultados obtenidos sobre el clima
laboral, se obtuvo que el 49,4% del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Moquegua, manifestd que el nivel del clima laboral
es bueno, seguidamente el 41,4% considerd que es regular, por otra parte,
el 5,7% mencionaron que es malo, en esa misma linea el 2,3 % que es muy
malo y finalmente el 1,1% afirmaron que el nivel del clima laboral es muy
bueno. En ese sentido se puede afirmar que la estructura organizacional,
los procesos organizacionales, la ética y conducta individual, el liderazgo y
direccién, la motivacion, el rendimiento y entrenamiento, la toma decisiones
y el estrés o tension organizacional, si cobran un rol importante al ser
indicadores parte del desarrollo de un nivel de clima laboral bueno por parte

del personal administrativo de la UNAM.

De acuerdo al planteamiento de nuestro objetivo general en la
presente investigacion se determind la relacion que existe entre la
comunicacion interna y el clima laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2020, por lo que ha datos estadisticos
que sostienen que “P - valor” es igual a 0,000 <0.05, a través de la prueba
no paramétrica de Rho de Spearman de 0,719 que demuestra que se tiene

una correlacién positiva alta.

Segun el autor Bordas (2016) sostuvo que el clima laboral es el
entorno o lugar de trabajo, como tal es una serie de aspectos materiales e
inmateriales encontrados en el interior de una organizacion. Es por ello, que
condicionan la conducta, la motivacion y la forma de conducirse, es decir,
afectan en el desarrollo de sus actividades, en ese sentido contrastamos
que el clima laboral cobra un rol importante en cualquier organizacion
durante el desarrollo de sus actividades y mas aun si se trata de la

aplicacién de mecanismos de comunicacion interna.

De los resultados obtenido y segun nuestros objetivos especificos en
la presente investigacion al respecto se pude afirmar que si existe relaciéon
entre el disefio organizacional y el clima laboral del personal administrativo

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020, asi mismo se obtuvo la
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correlacion de Rho de Spearman = 0.596; y se comprobd que existe
relacion entre el proceso comunicativo y el clima laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020, con un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.281; se corrobora que
existe relacion entre la eficiencia de las comunicaciones y el clima laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020,
con coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.734; y también existe
relacion entre el grado de desarrollo de los sistemas de Informacion y el
clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020, donde se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman = 0.646.

Al respecto de lo mencionado la Oficina de Recursos Humanos tiene
la principal funcion de gestionar las politicas de recursos humanos esto
incluye la conduccién de los canales de comunicacion mas afectivos, lo que
llevara a un mejoramiento del clima laboral e incremento de compromiso

del personal administrativo. Toyama (2019).

En ese sentido el disefio organizacional, proceso comunicativo,
eficiencia de las comunicaciones y el grado de desarrollo de los sistemas
de informacién son mecanismos necesarios para mejorar el clima mediante
el disefio de sistemas de comunicaciones horizontales y verticales
(Pedroso (2004).

Estos resultados son corroborados con estudios aplicados en otras
instituciones donde segun el autor Wencen (2019) concluye en su
investigacion que existe una mala comunicacion dentro de la FACOM, en
vista, que de la aplicacion de estas tres técnicas muestran que existen
grupos o corrientes que han fracturado la comunicacion interna a
consecuencia de la politica existente, esto debido a que existen diferentes
corrientes politicas que pugnan por su posicionamiento dentro de la
instituciéon. Por otro lado, el autor Sellan (2020) en su tesis concluye que la
comunicacién interna influye en el clima laboral continuamente desde la

manera de informar que presentan los jefes inmediatos a los subordinados
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hasta la forma de motivacion en que perciben en el clima laboral. Asimismo,
Del Carpio (2015) aterriza a su principal conclusion de sus resultados
donde sostiene que el 70.7 % consideran bastante favorable el clima laboral
para desarrollar eficientemente sus actividades dentro de la entidad,
mientras, que ninguno considera los considera desfavorable y finalmente el
autor Flor (2018) obtiene como resultados que el coeficiente de "r" de
Pearson es equivalente a 0.677 y su nivel de significancia es de p=0.000
que indica que mientras mejor es la comunicacion interna, mejor es la
cultura organizacional. Asimismo, existe relacion directa entre la

comunicacion interna y la cultura organizacional.

En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se puede entender que a mejor comunicacién interna en la

organizacion mejor sera el clima laboral.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Se determind que existe relacion entre comunicacion interna y clima laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2020,
el resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a
0.719, es decir, existe correlacion positiva alta. Mediante el valor de p de
0.000, se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto, existe una relacion

significativa entre las variables.

SEGUNDA

Se determiné que existe relacion entre el disefio organizacional y clima
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020, el resultado del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0.596, es decir, existe correlacién positiva moderada.
Mediante el valor de p de 0.000, se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto,

existe una relacion significativa.

TERCERA

Se determind que existe relacidon entre el proceso comunicativo y clima
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020, el resultado del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0.281, es decir, existe correlacion positiva baja.
Mediante el valor de p de 0.000, se rechaza la hip6tesis nula, por lo tanto,

existe una relacion significativa.

CUARTA

Se determind que existe relacion entre la eficiencia de las comunicaciones
y clima laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020, el resultado del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0.734, es decir, existe correlacion positiva alta.
Mediante el valor de p de 0.000, se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto,

existe una relacién significativa.
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QUINTA

Se determiné que existe relacion entre el grado de desarrollo de los
sistemas de Informacién y clima laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2020, el resultado del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es igual a 0.646, es decir, existe
correlacion positiva moderada. Mediante el valor de p de 0.000, se rechaza

la hipotesis nula, por lo tanto, existe una relacién significativa.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA

Se recomienda que la Universidad Nacional de Moquegua a través de la
Oficina de Recursos Humanos implemente herramientas de comunicacion
interna y clima laboral como consta en las resoluciones N°151-2017-
SERVIR-PE y N°150-2017-SERVIR-PE, con la finalidad de mejorar la
gestion interna, esto con la finalidad de impulsar la mejora de ambas
variables de estudio, es decir; sirvan como principales elementos para
posteriores investigaciones que planteen profundizar con similar enfoque y

metodologia cientifica estas areas de conocimiento en la UNAM.
SEGUNDA

Fortalecer las relaciones interpersonales y laborales a través de la
implementacion de un area especializada en comunicacion interna, clima
laboral y cultural organizacional, esto quiere decir que se incorporé dentro
de la jornada laboral, un ambiente, de acuerdo a su disefio organizacional,
para que sea utilizados con el fin de capacitar, sensibilizar y difundir temas
que contribuyan en mejorar el clima laboral dentro de la Universidad

Nacional de Moquegua.
TERCERA

Promover comunicaciones formales e informales, mas eficientes, como
plataformas web con la finalidad de mejorar el proceso comunicativo con
todo el personal administrativo, permitiendo de esta forma una mejor
comunicacién interna y por ende un adecuado clima laboral en la

Universidad Nacional de Moquegua.
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CUARTA

Impulsar los canales de trasmisién de la informacion, con la finalidad de
mejorar la eficiencia de las comunicaciones, es decir, en lugar que la
documentacion sea fisica pueden ser digital. Esto mejorara la rapidez de
transmision de la informacién por ende las comunicaciones seran mas
eficientes y esto traera una mejora sustancial del clima laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua.

QUINTA

Difundir la importancia de la aplicacion de las tecnologias de la informacién
y comunicacion; como son los sistemas de intranets, los softwares y los
equipos que administran mejor la informacion de los datos, esto permitira
a su vez mayor control y supervision del trabajo, mejorando de esta manera
el grado de desarrollo de los sistemas de informacion y por consecuencia
el personal administrativo encuentre un clima laboral mas adecuado en el
desarrollo de sus principales funciones y actividades en la Universidad

Nacional de Moquegua.
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ANEXO 02: CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION INTERNA

Edad Condicion laboral

Sexo

Sede

INSTRUCCIONES:

Estimados servidores pubbcos,

la presente encuesta forma parte de una

nvestigacion que tiene por finalidad obtensr informacion sobre Ia “Comunicacion
mnterna”. Por tal motivo le padimos responder con total libertad ya que esta encuesta
es de caracter anonimo y reservado.
Marca una (x) en el recuadro de tu respuesta segun Ia siguiente escala de valores:

Totalmente
en desaizer % Indiferente De acuerdo I:t:‘l:::::z
desacuerdo
1 2 3 4 3
DIMEN SION: Disenio Organizacional LizAd= DAITA
: Diseno Organizaciona 3 2131 als
1. Las dwectivas, reglamentos y procedimientos
favorecen la comunicacion interna.
2. Las decisiones tomadas por los directivos o
funcionarios son planificadas y estrategicas para
una adecuada comunicacion interna.
3. Cumple con sus funciones el personal del
deparlamento 0 arsa especializada  en
gomumcacaon nterna.
4. Dispone la entidad de un sistema metrico y de
coterio  cuantitativo que permite verificar el
cumplimiento de metas  definidas de
| comunicacion interna.
5. Cumplen I3z mismas funciones el Area de
Comunicacion Interna con el Area de Imagen
Institucional.
€. Los directivos de la organizacion fomentan s
creacion de planes y programas de comunicacion
interna.
DIMEN SION: Proceso Comunicativo
prpm— gp—
7. En |3 entidad s= realiza una publicacion impresa
preparada para usted, que se le haga entrega en
forma semanal o0 mensual.
8. La entidad cusnta con un video corporativo
donds tranzmita la vision. mision y valores
organizacionales.
2. Los tablones o periodicos murales se encuentran
actuasiizados con informacion d2 interés
institucional
10. Considera usted que los canales informales son
mas importantes que los canales formales.

100



Continuacion del Anexo 02

11. La mformacion que recibe siempre es a3 traves de
rumores antes de que aparszcan por la via
formal.

12. Utiliza 1as redes sociales para comunicarse con
los servidores de las demas areas u oficinas con
2| fin coordinar temas de trabajo.

DIMEN SION: Eficiencia de las comunicaciones

13. Existe una comunicacion efectva y eficients
dentro de la organizacion

14.Las  comunicaciones formales mediante
memorandum, citaciones ylo cartas para
reuniones, capacitaciones, actividades, entre
otros son de forma oportuna.

15. Las reuniones entre areas y oficinas me permiten
fortalzcer, relacionar y desarrollar relaciones
interpersonales positivas.

16. La toma de decisiones de la entidad tuvo en
cuenta mi opinion, idea y sugerencia que realice.

17. Considero que me encuentro bien informados
sobres I35 actividades que realiza Ia entidad =n
ambas sedes.

18. Se informa sobre la utihdad y relevancis del
frabajo que realizo en |3 entidad

DIMEN SION: Grado de desarrollo de los sistemas
de informacion

10.Existe una web interna cenfrada en I3
comunicacion entre servidores, funcionanos y
directvos.

[ 20.La intranet utizada en Iz =ntidad bnnda
informacion de importancia para su labor.

21.La intranet brinda informacion  sobre
capacitacion, video conferencias y ravistas para
desarrolio y actualizacion en temas relativos a la
Gestion Publica.

22, Cuenta con un sistema o programa que J2 permita
realizar reportes, en otras palabras, tableros
integrales de informacion.

23. Loz 1ableros integrales de informacion e
permiten realizar un control y seguimiento a sus
actividades.

24, Los tableros integrales proporcionan informacion
sobre el alcance de metas y objetivos
institucionales.
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ANEXO 03: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Edad Condicion laboral Sexo Sede
M F

INSTRUCCIONES:

Estimados servidores pubBcos, |3 presente encuesta forma parte de una
nvestigacion gue tiene por finalidad obtener informacion sobre la “Comunicacion
interna”. Por fal motivo le padimos responder con total libertad ya que ests encuesta
=35 de caracter anonimo y reservado

Marca una (x) en 2l recuadro de tu respuesta segun I siguients escala de valores:

Totaimente
&n . En do | 'ndiferente | Deacuerdo ;otalmel:’te
desacuardo T, i
1 2 3 3 :
DIMEN SION: Estructura organizacional T:) ZD ; DAA TSA

1. Lostramites gue se utilizan en mi organizacion son
simples.

2. Las normas, directwas y regiamentos internos de
mi orgamzac)on son claras y facifitan mi trabajo.

3. En ests organizacion cuenio con los medios,
recursos  y  materiales  necesarios para
desempenarme bien en el trabajo.

4. En ests organizacion se encuentra asignando el
numero de corscio de personas para la
realizacion de cada tarea.

5. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de actividades.

DIMENSION: Procesos Organizacionales

La buena comunicacion influye en I3 mejpra los
procesos organizacionales.

La toma de decisiones influye en i3 mejora
continua de la orgamzac:on

2 El liderazgo en I3 orgamzaclon influye de manera
positva =n las politicas y estrategias,
contribuyendo a Jos objetivos de i3 organizacion.

DIMENSION: Etica y Conducta Individual

8. En mi organizacion se aciua conforme 2 los
valores que promueve mi institucion.

10. En mi organizacion 52 sanciona adecuadamente
los actos de corrupcion.

11. Los jefes conducen I3 organzacion de forma
honesta y ética.

DIMEN SION: Liderazgo y Direccion
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Continuacion del Anexo 03

12. Tengo confianza en Ias decisiones que toma la
direccion de Ia organizacion.

13. La direccion de |3 organizacion nos tfransmite una
imagen clara de I35 estratepias y proyectos d= Ia
organizacicn.

14. Las personas dentro de i3 organizacion no confian
verdaderaments una en I3 otra.

15. El jefe inmediato escucha, resuslve y toma en
cuenta I35 opinones y dudas del personal

DIMEN SION: Motivacion

16. La remuneracion es suficeente y equitativa para
satisfacerlas necesidades basicas.

17. La organizacion reconocs y premia los esfuerzos
realizados de sus trabajadores.

18. La organizacion cuenta con sistema de incentivos
que permita mejor dessmpano.

19. Como califica su nivel de satsfaccion con el
trabajo que realiza en la organizacion.

20. Loz trabajadores de la organizacion tiensn I3
posibilidasd de  desarmofiarse  laboral ¥y
profesionalmente.

DIMENSION: Comunicacion

21.La institugﬁn fomenta y promueve I3
comunicacion interna.

22.La comunicacion entre los miembros de la
organizacion es directa, clara y transparente.

23. Existe una comunicacion fuida entre el jefe
inmediato, qus permite |3 retroakimentacion

DIMEN SION: Proceso Interaccion e Influencia

24.El jefe nmediato promueve |la confianza y
colsboracicn entre nosotros, 351 como tambien
con las demas Unidades/Oficinas.

25. En I3 Umidad/Oficina s& promusve 2| trabajo en
2quipo.

28. La organizacion promueve I3 participacion del
persona! en I3s actividades institucionsles y
reuniones de trabajo.

DIMENSION: Rendimiento y Entrenamiento

27.En mi organizacion hay un programa de
capacitacion adecuado.

28. Las tareas y =actividades permiten alcanzar los
objetivos y metas programadas.

DIMEN SION: Toma de Decisiones

20. Considera que la planificacion estrategica utilizada
por los directivos para |a toma d= decisiones son
los mas correcios, efectivos y adecuados.

30. La toma de decisiones resueive anticipadamente
los conflictos y |a crisis en i3 organizacion
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Continuacion del Anexo 03

DIMEN SION: El Estrés o Tension Organizacional

31.El estrés Jaboral en Ud. produce: mal humor,
preccupacion, depresion y sentimientos de
insegundad.

32. Los conflictos dentro de I3 organizacion son
mayorments individuales (interpersonales).

33. Los conflictos reducen os intereses, molivos,
deseos y conductas.

24 El estres infuye en |3 emociones, procesos
intelectuales y salud fisica, como consecuencia se
crean sinergias negativas en |a organizacion.
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ANEXO 04: DOCUMENTO FUENTE

& DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
UNAM OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Moquegua, 06 de Mayo del 2020.

CARTA N° 018-2020-ORH/DIGA/UNAM
SR. AGUSTIN CESAR VILCA ORTIZ

Presente -

ASUNTO : INFORME SOBRE PERSONAL ADMINSTRATIVO DE LA UNAM
REFERENCIA: o) FUTS/N

Por medio de la presente me drijo a usted, pora soludario cordiaimente a
nombre de ia Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Moquegua y en
referencio al FUT presentodo por su persong, indicor que se da respuesia a lo solicitado,
segun datos alcanzados por €l area de conirol de osistencia mediante Informe N? 50-2020-
UCA-CRH-DIGA
Personal Adminisirative:

D.leg. N" 276

- Moquegua : 23
-Féallio:3
D.leg. N° 1057

- Moquegua: 64
- Filial llo : 21

- Flial ichuna : 01

Agradeciendole la atencion qgue brinde al presente me despido de usted

Atentamente,

U] ¥ ERSORRMCONL 8 Mo
UNAM = 1 -

A ny .\‘mh';;!‘ /r}»allm Rodriguer
£ 0F | A OFICINA DF RECURSDS MUMANCS
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ANEXO 05: AUTORIZACION PARA APLICACION DE CUESTIONARIOS

‘ UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

U N A M DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACKIN
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

ENTAIEEAD WACIONVAL #E MO0 U8 ek

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

Moquegus, 28 de Diciembre de 2020

CARTA N° 036-2020-ORH/DIGA/UNAM

Sefior

AGUSTIN CESAR VILCA ORTIZ

Presente.-

ASUNTO 2 RESPUESTA A LO SOLICITADO

REFERENCIA : SOLICITUD S/N Registro de TD: 6723, SIGEUN 85428

Es grato dirfigirme a usted para saludarlo cordialmente, y en
atencion a su solictud manifestarle que, en mencion a la referencia sobre su solicitud, en
el cual solicita autorizacén para la aplicackin de cuestionarios al personal administrativo de
esta institucion. Al respecto se le informa que, se autoriza la aplicacién de cuestionarios de
manera virtual al personal administrativo de la sede Mariscal Nieto, Tlo e Ichuiia,

Sin mas que anadir, me daspido.

Atentamente,

/. o
1 T LT T PP
L e&)lns lguez
TE D LA PO I¥ A CLRS (S

Moquegua, 04 de Noviembre de 2020,

MOGUPGUA: Cale Ancash N SN

L0 U Carked St B0~ Disi Pacoctia
Contrd Toluftok: 85348314

Comen’ oeh@wmam.oduge

WM 008 00
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ANEXO 06: FICHAS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
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Continuacion del Anexo 06

1. DATOS GENERALES

112 Thulo

FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

Cor

dals ligacia

de Moquegua, 2020,
1.2, Nombre de log instrumentas a molivo de evalunclén: Cuestionario de Comunicaclén Interna.

i6n Interna y Clima Laboral dal Parsonal Administrativo de la Universidad Naclonal

II. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy Deficlerite Daficiants Regular Buena Muy Buena
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 212404 190 (2. A
o & [ Vv ] 96| 21 [ 26 ] 31 [ 36 | «1] 46| 81 [ 56| a1 [ o[ 71] 7|1 [ 06 ] 61]06
'0‘5”2!30!6“!5“!5“.57075!0!6'095'00
E st fomulads con x
Exta expresado en
2. Objetividad %
|Adecundo ol alcance
3. Acwaldad de 1a cancia y In X
|tecrologia
Exislo una
Pkl forganzackn bgca. 3
Campransa loa
5. Suficiencia |aspacton eastidac y A
calldag
Adecuado para |
valoras aspecios de!
sistena de evaluscin
6. Intencionalidad 5 o de L
|capacidades
[cognoscitivas.
Basados en aspectos
lericos - cleniificos
7. Consislencle e la boals x
(educativa.
Entre los indicas,
8 Cohamncla Indicadares y by x
v
La estategla
9 al x
de! diagnosico.
s Es 04y adecuade
10, Pertnencia Jumh Tvestoacion, x
PROMEDIO DE
VALORIZACION: 3.0
I, OPINION DE APLICACIBILIDAD:
) Muy Deficlente b) Deficlente c) Regular D) Buenc €] Muy Bueno
Nombres y Apellidos: EDILBERTO WILFREDO SAIRA QUISPE |DNIN® [0“2927\
Direcclon Domiclliarta: CALLE MANCO CAPAC D-7 SAMEGUA [Tl“'ood Celular: [eameuo
Grado Académico: MAGISTER K
Mencion: GESTION PUBLICA \
J
S
Firma
Lugar y fecha: MOQUEGUA, 06/01/2021
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|. DATOS GENERALES
11 Tiulo de fa Investigacion; Comunicacion Interna y Clima Laboral de| Personal Administrativo de la Universidad Nacicnal

de Mogusgua, 2020,
1.2, Nombre do 1os instrumantos a motivo de avaluacién: Cuestionario de Clima Laboral

FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy Deficlento Doficlonta Rogular Buona Muy Buona ]
INDICADORES CRITERIOS 00 - 20 % 21 - 40 % 41.00% 81 - 80 % 81 -100%
0| o | 9] 8| 29| 263136 at] a6t |[s6[ar]|6s| 71| 76) 81|88 d1]096
5 | 10| 15| 20 25| 30| 35 [ a0 | 4s | 60| 86|60 | o8] 70 | 75| 80 | @as | 90 | 96 | 100
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- ¥
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8. Sufosnca aspectos zantand Y|
= ¢
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6 imtencionakdad | | \/
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ledncos -
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(educatva
Entre los  indices,
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La estrategin)
9 -] al
Es (9 y wadecuade|
JU RS pars Ia investigacdn x
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Il OPINION DE APLICACIBILIDAD:
#) Muy Deficiente b) Deficiente cl Regular O} Bueno e) Muy Bueno
Nombres y Apellidos: CARLOS MARCELO PONCE ARPAS| |DNIN®: |41882808
Direccion Domicillaria: Caile llo N"858-A [Telétonol Celular, {s46720078
Grado Académico; Maestro en Gestén Publica y Control Gubemamental

P

/ /Firma

Lugar y fecha: 10/12/2020
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e Moquegua, 2020,
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FICHA DE VALIDACION
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ANEXO N° 08: PANEL FOTOGRAFICO
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otra forma de utilizacién de las obras, datos procesados y estadisticas de monitoreo que no
estén contempladas en la ley de la materia como excepcion al derecho patrimonial y, en general,
para cualquier tipo de utilizacién y explotacién, que la entidad estime pertinentes, en cualquier
forma o procedimiento, conocido o por conocerse, pudiendo poner a disposicion las obras, dafos
procesados y estadisticas de monitoreo por medio de autorizaciones o licencias a favor del piblico
en general.”

Sin perjuicio de otras obligaciones a su cargo, EL AUTOR deberé entregar una version digital
final de la TESIS sin ninguna medida tecnoldgica efectiva ni sistema de auto tutela, sin contrasefia
ni restriccién, de acuerdo con los lineamientos establecidos por el Consejo Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién Tecnolégica (CONCYTEC) en relacion con el Repositorio Nacional Digital
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Acceso Abierto. Cuando las obras contengan en parte 0
consistan en programas de ordenador o soffware, ademas debera entregar el cédigo fuente,
codigo objeto, documentacion técnica y manuales. Lo dispuesto en relacién con los programas
de ordenador no se aplicara cuando la entidad publica sea sdlo licenciataria del software.

Para facilitar la divulgacion y alcance nacional e internacional de los resultados de las
investigaciones en materia de ciencia, tecnologia e innovacion contenidos en los repositorios
institucionales y en el Repositorio Nacional Digital, se autoriza la traduccion automatica a otros
idiomas y dialectos por medio de programas de ordenador de las obras, datos procesados y
estadisticas de monitoreo, asi como de los metadatos de los mismos. En caso de ser fijadas o
reproducidas, se debera incluir expresamente que se trata de traducciones hechas por medios
informaticos, con fines ilustrativos o referenciales.

Firma y huella digital: L/Q%ﬂ

Fecha de autorizacion: 08 de Noviembre del 2021
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