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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el nivel de relacion de
la comunicacidn interna con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP — TV
Pert en el 2021. En el aspecto metodoldgico, presentd un enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, tipo aplicada y disefio no experimental con corte transversal. La técnica
empleada fue la encuesta, siendo el cuestionario el instrumento aplicado para recopilar la
informacion. La poblacién estuvo compuesta por 255 trabajadores de IRTP — TV Pert y
cuya muestra fue situada en 154. La conclusion principal fue que existe relacion
significativa, positiva y moderada entre la comunicacién interna y el clima organizacional
de IRTP — TV Peru en el 2021 resaltando la dimensién de comunicacion horizontal la que
mas valoran los encuestados, mientras que las dimensiones de comunicacién ascendente
y descendente son las menos valoradas; mientras que las dimensiones recompensa,

desafios y relaciones fueron las mas valoradas.

Palabras clave: comunicacion interna — clima organizacional — comunicacion

descendente — comunicacién descendente — comunicacion horizontal
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Abstract

The general objective of this study was to determine the level of relationship between
internal communication and the organizational climate of the workers of the IRTP — TV
PerG in 2021. Regarding the methodological aspect, it presented a quantitative approach,
correlational level, basic type and non-experimental design. with cross section. The
technique used was the survey, with the questionnaire being the instrument applied to
collect the information. The population was made up of 255 workers from IRTP — TV
Per( and whose sample was found to be 154. The main conclusion was that there is a
significant, positive and moderate relationship between internal communication and the
organizational climate of IRTP — TV Per( in 2021, highlighting the horizontal
communication dimension is the one most valued by respondents, while the ascending
and descending communication dimensions are the least valued; while the reward,

challenges and relationships dimensions were the most valued.

Keywords: internal communication - organizational climate - downward

communication — downward communication — horizontal communication



12

Introduccion

La comunicacion desarrollada al interior de las instituciones es importante porque permite
que los trabajadores conozcan sus funciones, estén informados de las acciones
institucionales, reuniones u otras que puedan ser requeridas para saberes del trabajador,
lo cual conlleva a un clima organizacional que puede ser favorable o desfavorable
dependiendo, entre otros aspectos, de la comunicacion desarrollada. Este clima
organizacional facilita las posibilidades de que los trabajadores efectlien, adecuadamente,
sus labores y mantengan una posicion permanente en el centro de labores.

En el primer capitulo se presenta el problema de investigacion con el planteamiento y
formulacion del problema, objetivos, justificacion y delimitacion.

El segundo capitulo presenta el marco tedrico con el marco historico, antecedentes, bases
teoricas y definicion de términos basicos.

El tercer capitulo muestra la metodologia con las hipoétesis, definicién conceptual y
operacional, tipo, nivel y disefio de la investigacion, la poblacién, muestra y muestreo,
métodos de investigacion, asi como las técnicas e instrumentos de investigacion.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados, que comprende la descripcion de datos,

la contratacion de hipétesis.

En el quinto capitulo se halla la discusion de los resultados hallados en esta investigacion

y aquellos con anterioridad.

Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, las

referencias bibliograficas revisadas y los anexos respectivos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema

En el mundo, la comunicacion interna ha logrado un protagonismo que la ha
situado entre las mas importantes de una organizacion. Por ello, lo que antes era solo un
tema a tomar en cuenta, ahora es un area especializada que maneja su propio presupuesto
y su propio personal. Esta area, gracias a su trabajo de informar constantemente a los
colaboradores, respecto a las acciones de la institucion, también tiene incidencia en el
clima y cultura organizacional, donde se busca fomentar la cultura de la institucion para
que esta logre concretar metas y objetivos, a través del buen desempefio de sus
trabajadores, debe promover actividades de confraternidad e integracion, que ayuden a
mejorar la comunicacion entre las diversas areas. Es asi que el area de comunicacion
interna debe realizar las actividades mencionadas de manera continua y permanente
(Brunet, 2021).

Mientras se continte profundizando la atencién a los problemas institucionales al
interior de la entidad, podra implementarse planes, programas y proyectos sociales a favor
de cualquier entidad. La comunicacion interna explica circunstancias en donde varios
miembros interactlan, coinciden o conllevan principios, opiniones o emociones de la
entidad con un enfoque globalizador. Las instituciones necesitan poder desarrollar
estrategias comunicacionales internas para todos sus colaboradores, debido a que permite
mejorar confianza, empatia y, especialmente, reconocer ambitos emotivos y psiquicos

experimentados por colegas de labor en sus respectivos espacios de trabajo (Alles, 2017).

En el Peru, los jefes, gerentes, miembros del directorio de las instituciones, con el
pasar de los dias, entienden la importancia de la administracion de planes
comunicacionales para el incremento y superacién institucional. Asimismo, los equipos
de trabajo, de igual forma, deben resultar adecuadamente organizados, para que los
mensajes sean propagados clara y oportunamente al interior de las instituciones (Garcia,
2019).

En el Instituto de Radio y Television del Pert (IRTP), concurren deficiencias con

caracteristicas especificas, como inadecuada comunicacion interna entre sus empleados
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administrativos y sus superiores proximos, lo que propicia un trabajo grupal dificultoso.
Otra deficiencia hallada es que aquellos quienes ascienden no necesariamente lo logran
por sus propios méritos, sino que lo hacen por mayor tiempo laboral superando a otros
con mayor preparacion profesional y/o académica como maestrias, posgrados o

diplomados.

Otra de las realidades halladas en relacion a la comunicacion ascendente es la falta
de involucramiento de los colaboradores en los objetivos de la institucion ya que, en
muchas ocasiones, las opiniones de los subordinados no son tomadas en cuenta, lo que
incentiva a que estos se limiten a sus quehaceres en sus areas respectivas sin buscar el
crecimiento de IRTP. Cuando el trabajador plantea una iniciativa a su superior, este lo
escucha y responde que es una propuesta cuya ejecuciéon no depende de €l directamente,
sino que la derivara a la alta gerencia para esperar sus determinaciones sobre el tema.
Pasan unos dias y nunca se ve la ejecucién de dicha propuesta ni llaman al que realiz6 la

propuesta.

Por el lado de la comunicacién descendente, es decir, aquella que parte de los jefes
0 superiores y cuyos destinatarios son los subordinados, en IRTP se suele utilizar los
canales digitales, es decir, intranet 0 mails institucionales para realizar algun tipo de
requerimiento u orden que deba ser ejecutada, asi como la insistencia en determinados
aspectos proximos a concretarse. Incluso puede apreciarse la coordinacion de reuniones
que pueden ser solicitadas para el mismo diay es realizado para cumplir con la formalidad
del caso y dejar evidencia de la solicitud de la reunion. No obstante, aun se emplean
medios tradicionales al utilizar documentos impresos tales como memorandos, pauteo de

actividades a realizarse, llamados de atencion o sanciones (Alles, 2017).

Asimismo, en lo referente a la comunicacion horizontal, se halla como uno de los
defectos la poca comunicacion entre las areas laborales de mismo rango ya que las
informaciones llegan tardiamente o sobre la hora dejando poco tiempo para la
planificacion y ejecucion respectiva de las actividades. Emplean los medios digitales
cuando un area solicita el apoyo de otra por alguna actividad de altimo momento o que

olvidaron informarla para realizar los preparativos correspondientes (Alles, 2017).

El objetivo de esta investigacion fue determinar el nivel de relacion de la

comunicacion interna con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP —
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TVPERU, con miras a que pueda ser tomada como referencia o fuente de consulta para

préximos investigadores.

1.1. Formulacion del problema

1.1.1.Problema general

¢Cual es la relacion de la comunicacion interna con el clima organizacional de los
trabajadores del IRTP — TVPERU en el 2021?

1.1.2.Problemas especificos
e ;Cuél es la relacion de la comunicacion descendente con el clima organizacional de
los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021?

e ;Cual es la relacion de la comunicacion ascendente con el clima organizacional de
los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 20217?

¢ ;Cual es la relacion de la comunicacion horizontal con el clima organizacional de
los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 20217?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacion de la comunicacién interna con el clima organizacional
de los trabajadores del IRTP — TV Pert en el 2021.

1.2.2.Objetivos especificos
e Determinar el nivel de relacién de la comunicacion descendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP — TV Per0 en el 2021.
e Determinar el nivel de relacion de la comunicacion ascendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TV PerG en el 2021.
e Determinar el nivel de relacion de la comunicacion horizontal con el clima

organizacional de los trabajadores del IRTP - TV PerQ en el 2021.



16

1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1.Tebrica

Esta investigacion sirvi6 como afianzamiento de los saberes preexistentes
respecto a la comunicacién interna para mejorar el clima organizacional de los
trabajadores de IRTP — TV Peru en el 2021 (Pefa et al., 2019 y Robbins y Judge,
2019).

Se halla procesos que optimizan el impacto de las dimensiones del clima
organizacional como estructura, recompensa y desafios (Garcia, 2019, y Chiavenato,
2000) y relaciones y cooperacion (Evans y Lindsay, 2018) que fueron las tipologias
seleccionadas para esta investigacion y de esta manera optimizar el clima

organizacional de los trabajadores de IRTP — TV Peru en el 2021.

1.3.2. Metodologica

Se intent6 ahondar los fundamentos cientificos con enfoque cuantitativo ya que se
buscé constituir el grado de relacion de las variables investigadas. Del mismo modo,
la encuesta que se ejecutd en la investigacion podréa ser transformada y/o adaptada para

siguientes tesis.

Cabe sefialar que las respuestas fueron respondidas en la Escala de Likert para que
los encuestados elijan solamente una opcion al momento de responder y determinar la

correlacion entre variables.

El aporte cientifico, respecto al enfoque cuantitativo, fue la presentacion de un
instrumento que midié el nivel de relacion entre las dos variables en estudio en
entidades publicas cuya finalidad es brindar informacion al publico debido a que,
normalmente, se estudia la comunicacion interna y el clima organizacional en

organizaciones privadas.



17

1.3.3.Préctica

Esta investigacion expresa la importancia de optimizar las variables comunicacion
interna y clima organizacional del IRTP— TV PerU, dado que se planted alternativas y
estrategias que favorezcan a mejorar los objetivos planteados.

Con los resultados conseguidos se logrd proponer significativos cambios que
favorezcan el buen desempefio y productividad de los colaboradores, para que, a su

vez, se logre una mejor y mayor identificacion con la institucion.

En tal sentido, se plante6 una propuesta de un plan comunicacional cuyo objetivo
fue la mejora de la comunicacion interna y el clima organizacional de este medio de
comunicacion. En este plan se profundizé los aspectos con mayor deficiencia segln

los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento.

1.4. Delimitacidn de la investigacion

1.4.1. Temporal

La investigacion en cuestion se ejecutd de manera programada, pero con un

caracter permanente en el afio 2021.

1.4.2.Espacial

Esta delimitacidn corresponde al lugar donde se ejecuto, el cual fue el IRTP - TV
Per(, que esta ubicado geograficamente en la avenida José Galvez 1047 perteneciente

a la urbanizacion Santa Beatriz, distrito de Cercado de Lima, provincia de Lima.

1.4.3.Social

La delimitacién social correspondié a la totalidad de los trabajadores que

laboraron en TV Perd (canal 7) en la sede de Lima la cual asciende a 255 empleados.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Marco historico

TVPeru fue la primera cadena televisiva en el Per( en ser inaugurada el 12 enero
de 1958 y la que posee mayor cobertura nacional. A partir del afio 2010 inicia, de manera
oficial, su transmision en la television digital terrestre o también conocida como TDT
siendo el pionero en Per0 en utilizar este tipo de tecnologia (Perla, 2014). No obstante,
antes de la inauguracion, hubo una prueba experimental en 1939 en la que se transmitio

una presentacion artistica desde el colegio Nuestra Sefiora de Guadalupe.

El 12 de enero de 1957 se publica el Reglamento General de Comunicaciones en
la que se establecia que dos canales pertenecian al gobierno de turno: canal 5y canal 7.
Los estudios televisivos fueron instalados en el Ministerio de Educacion, asi como en la
azotea del mismo lugar, la antena del canal. En abril de aquel afio, la television quedd
amparada en la Ley de Promocién Industrial la cual exoneraba el pago de impuestos de
maquinaria para la transmision televisiva incluyendo televisores que podian ser

comprados por las personas segun su disponibilidad econémica (Perla, 2014).

Al inicio, la transmision solamente se generaba tres veces a la semana y era
dirigida por la Escuela de Electronica del Ministerio de Educacion del Perd. Sus primeros
programas fueron: Quince minutos de canciones, Informativo del canal, Melodias de

antafio, Album criollo entre otros (Perla, 2014).

Entre los afios 1959 y 1962, el canal interrumpe su transmision por
reestructuracion administrativa interna, pero el 14 de junio vuelven la programacién con
emisiones que duraban desde las 5:00 de la tarde hasta las 9:00 de la noche y esta se

generaba de lunes a sdbado con aspectos culturales.

Durante el gobierno de Juan Velasco Alvarado, se le cambia de nombre al canal
por la denominacidn Television del Estado la cual estuvo enfocada en transmision de
programas educativos. También la administracion a un Organo dependiente de

Presidencia de la Republica.

Hacia la década de 1970, los programas empiezan a competir comercialmente con
América y Panamericana llegando a superarlos en rating. En 1974, se generan las
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primeras transmisiones a color y es en 1977 cuando su parrilla de contenido es transmitida

en color.

2.2. Antecedentes

2.2.1.Nacional

Bustamante (2021), en su tesis de licenciatura, se puso como objetivo conocer el
nivel de relacion entre la comunicacion interna y la identidad corporativa en una
municipalidad provincial. Metodol6gicamente, fue de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. Las conclusiones obtenidas
fueron la existencia de relacion moderada entre las variables, asi mismo, la identidad
corporativa de los trabajadores es buena para el 44% y muy buena para el 25% de los
individuos y el resto la considera solamente regular. También concluye que los flujos
y canales comunicacionales se hallan en una relacion moderada con la identidad
corporativa de la municipalidad estudiada, aunque la comunicacion horizontal result6

inadecuada segun las perspectivas de los encuestados.

Garibay y Zelada (2020) tuvieron el objetivo conocer la relacion existente entre
la comunicacion interna e identidad corporativa en una institucion educativa
chiclayana. Metodoldgicamente, fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional,
diseiio no experimental y corte transversal. La muestra fue de 81 trabajadores de la
I.E. La conclusién principal fue la relacion moderada entre las variables (0.4878). El
nivel de la comunicacion interna resultdé bueno con 51% y regular con 40%.
Finalmente se concluyd que carece de relacion entre identidad corporativa y

herramientas de comunicacion.

Bello (2019) investigd, en su tesis de licenciatura, el grado de influencia de la
comunicacion interna en el clima laboral de los trabajadores de la gerencia de
operaciones aeroportuarias. La investigacion fue de nivel explicativo y el enfoque
cuantitativo; se aplicé una encuesta a 126 empleados pertenecientes a la gerencia
estudiada, se encuestaron a 85 trabajadores. Se obtuvo como resultado la existencia de
elementos de optimizacidn en las dimensiones comunicacion en el &rea, organizacional

y horizontal.
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Huamanculi (2018) tuvo como objetivo establecer la relacion entre la
comunicacion interna y la calidad de las relaciones en la Mype Terah SAC. El trabajo
fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y nivel correlacional con disefio no
experimental. La poblacion se conformé por todos los colaboradores de la entidad
educativa. La conclusion principal fue que la comunicacion interna se relaciona
estrechamente con la gestién organizacional en la entidad estudiada de lquitos. Otra
conclusion es que se debe mejorar la comunicacién interna con la empleabilidad de
canales de comunicacion adecuados y optimizar la gestion organizacional de dicha
entidad.

Anaya y Paredes (2018) buscaron optimizar el clima organizacional de la seccién
comercial corporativa de una compafiia de cosméticos, tomando en cuenta las
apreciaciones de los miembros, ejecutando labores respecto al desarrollo vy
compromiso del personal. Fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicativo, nivel
propositivo y disefio no experimental. Se reformuld la tematica del diagnostico del
area de oportunidad realizando una estructura segun naturaleza de la tematica
estudiada. La conclusion es que la estrategia de excelencia operativa le gener6é un
crecimiento sostenido, no obstante, las modificaciones al area de consumo e
incremento de la competicion detuvieron el avance empresarial. Es por ello que la
propuesta de mejora buscd adecuar las novedosas tacticas estipuladas por la
institucion, como la adaptacion de otros mercados, decision que necesita de individuos

motivados, con comprension del negocio, capacitados y alineados con la cultura.

Trujillo (2018) se plante6 como objetivo establecer la forma en la que la
comunicacion interna influye en el clima organizacional de entidades publicas
adscritas al area de energia y minas. Emple6 un enfoque cuantitativo, tipo aplicada,
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. Se aplicé el instrumento a
una muestra de 238 trabajadores publicos de una poblacién de 627. Entre los resultados
se hall6 que existe elevada percepcién de la comunicacion intrapersonal y moderada
en la interpersonal, mientras que la comunicacion institucional tuvo una percepcion
baja. Asimismo, en las dimensiones liderazgo, trabajo en equipo y motivacion,
alcanzaron una percepcion moderada por parte de los encuestados. Entre las
conclusiones se halld la existencia de relacion alta entre la comunicacion interna y el
clima organizacional. La comunicacion intrapersonal se relaciona significativa y

moderadamente con el liderazgo; en cambio, la comunicacion interpersonal se
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relaciona de manera alta con el trabajo en equipo. Finalmente, la comunicacion

organizacional influye de manera alta en la motivacion de los empleados publicos.

Lopez (2017) se propuso determinar la influencia de la comunicacién interna en
el nivel de clima organizacional de una municipalidad. Empleé un enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, correlacional, disefio no experimental y corte transversal.
El instrumento fue un cuestionario aplicado a 156 trabajadores. Entre las conclusiones
se hall6 la influencia directa de la variable independiente estimando a las
comunicaciones asertiva y operativa como las que mas influencia ejercen en el clima
organizacional. Asimismo, la comunicacién descendente tiene serias complicaciones
alcanzando un 17.3% en el nivel deficiente. A pesar de que el liderazgo
transformacional fue considerado deficiente, los trabajadores aseguran que existe un
nivel excelente sobre la satisfaccion laboral y personal. Finalmente, se concluye que
la comunicacion ascendente fue catalogada como excelente por evidenciar formas de
que los empleados se comuniquen con sus superiores ante alguna dificultad que puedan

persequir.

2.2.2. Internacional

Abril y Sanchez (2020) presentaron el objetivo de establecer el nexo de la
comunicacion interna y la eficiencia laboral de los trabajadores de un hospital
ecuatoriano. Se uso el disefio cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional y disefio
no experimental, con una poblacién de 96 trabajadores y una muestra de 68 personas
a quienes aplicd una encuesta. Entre las conclusiones se halla que el empleo deficiente
de medios de comunicacion afecta la comunicacion interna de este nosocomio, asi
como el desconocimiento de los perfiles de los cargos jerarquicos, excesivos flujos
comunicacionales de caracter informal. La poca comunicacién interna para la
planificacion institucional dificulta la eficacia laboral. Los investigadores
recomendaron que se implemente estrategias comunicacionales fundamentadas en el
endomarketing para optimizar la eficacia laboral.

Umafia (2017) buscd establecer la influencia de la comunicacion interna en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de un establecimiento. Fue de tipo descriptiva
para determinar la influencia exigida. Se concluyé que la comunicacion interna influye
en la satisfaccion laboral de sus empleados porque al tomar ordenes especificas e
importantes para el desarrollo de las acciones planteadas se realizan con mas eficiencia

y entusiasmo.
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Apache y Salgado (2018) tuvieron el objetivo identificar las estrategias para la
construccion de confianza en el clima organizacional del grupo Exito sede Simon
Bolivar. El trabajo de investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto, siendo esta
de tipo explicativo y con disefio no experimental. Los resultados mostraron que las tres
dimensiones del clima se hallan apreciadas positivamente por los miembros de la
institucion. Finalmente, se pudo constatar que las dimensiones analizadas son factores
fundamentales aportantes significativamente a la gestion, convirtiéndose en un valor

afadido para la competitividad y productividad institucional.

2.3. Bases teoricas

2.3.1.Comunicacion interna

Conceptos de comunicacion interna

Robbins y Judge (2019) mencionan que la comunicacion interna implica la
transmision y el entendimiento de significados. Si la informacion no fue transmitida,
el mensaje fue ineficaz. Un comunicador a quien nadie lo oye o a un redactor a quien
nadie lee, no hubo comunicacion. Lo mas relevante es que la comunicacion implica el
entendimiento del significado. Para que la comunicacion tenga éxito, debe ser
impuesta y comprender el significado.

Ibafiez (2019) indica que, corresponde al conjunto de informaciones compartidas
entre los colaboradores del centro de labores; es la interaccion humana ejercida al
interior de las entidades. Esta debe ser practicable, estimulante y eficiente en si misma
debiendo acatar rasgos culturales y de identificacién para orientarse a la calidad en

funcién de sus usuarios.

Costa (2019) menciona que sus funciones y metas deben estar insertadas en el PEI
y ser administrada en el mismo rango que las demas politicas estratégicas establecidas.
Se debe resaltar que varias instituciones enredan la comunicacion interna con un
modelo de informacién unilateral, sin embargo, se debe considerar que esta atafie a
todos los factores empresariales desde la direccion general, llegando hasta los

colaboradores.

Martinez y Nosnik (2018) manifiestan que la comunicacién interna socorre en

componentes principales de la competitividad empresarial porque difunde, entre otros,
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la cultura, mision, vision, sus valores e involucra a la plantilla en los elementos
candentes del negocio. Genera interrelaciones adecuadas entre los diversos
colaboradores o stakeholders, permitiendo, de esta manera, acercarse a uno de los
desafios de la comunicacién interna que es la creacion de valor favoreciendo en la

cadena de valor de las instituciones.

Padrdn (2019) refiere a la comunicacién interna como esencial con la entidad; no
obstante, la ejecucion de una politica comunicacional no siempre se considera de
trascendencia con la ejecucion de una politica organizacional. Desde fines de los 70°s,
la comunicacion interna se impuso, en primer término, como una disciplina de
administracion institucional tan igual que la administracion del talento humano vy,

posteriormente, llega a conformar la estrategia de gestion global de la institucion.

Por su parte, Rangel y Calvo (2020) sostienen que la cultura institucional debe
demostrarse siempre, transmitiéndola. Las entidades y los superiores deben de avisar
y, al mismo tiempo, oir a los demas miembros de la organizacién porque las
comunicaciones deben tener retroalimentacion. En varias ocasiones, el lider solamente
transmite con la intencién de esperar que se cumpla lo manifestado. En cambio, estar
dispuesto a oir resulta mas complicado porque exige tiempo debido a que la gente lo

solicitara en cada momento que lo requiera y a cualquier hora.

Asimismo, un buen desarrollo comunicacional socorre a la descentralizacion de
las funciones, incrementando el contacto entre las areas de la misma entidad
consolidandose una Unica identidad empresarial; también, demarca las funciones
laborales de todos los miembros de la entidad para favorecer un adecuado clima laboral

para tomar decisiones coherentes y ligadas a las politicas establecidas.

Considerando el rol primordial, se sostiene que la comunicacion interna permite

las siguientes funciones:

e Elaborar una identidad empresarial en un ambiente de confiabilidad y motivacion.

e Ahondar en la comprension de la entidad.

e Mejorar areas o departamentos detenidos sobre actividades supuestamente
independientes, aunque se obstruyen entre si.

e Comunicar personalmente a los empleados.

e Hacer notorios los beneficios institucionales.
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e Consentir a cada uno manifestarse ante la direccion general, sin importar la posicion

jerarquica para promover una comunicacion en todos los niveles.

Para incrementar la eficacia del colaborador, este se debe sentir a gusto e integrado
en la institucion. Para ello, los empleados deben estar informados y conocer la
empresa, las perspectivas, resultados de sus actividades. Poder comunicarse con sus
superiores y participar activamente, por lo que la comunicacion interna es un

procedimiento de gran trascendencia para el crecimiento de cualquier organizacion.

A manera de resumen, se puede mencionar que las tareas mas resaltantes en el

ambito de la comunicacién interna son:

e Establecer las necesidades de comunicacion interna y sus herramientas
imprescindibles.

¢ Recolecta flujos informacionales para crear comunicacion.

e Conceder a la entidad de sistemas informativos y de administracion del
conocimiento.

e Ejecutar la comunicacion interna: revistas, gacetas, intranet, guias de iniciacion.

e Plantear propuestas que inciten al personal.

e Establecer pautas y evaluar los resultados obtenidos.

e Fortalecer la cultura institucional.

Tipos de comunicacion interna

La comunicacién puede tener varias tipologias, segun el nivel de interaccion se

puede hallar las siguientes:

Segun la naturaleza de la comunicacion:

Martinez y Nosnik (2008) mencionan que la formal refiere a la que los recados
mantienen rumbos oficiales estipulados por el nivel y descritos en el organigrama
respectivo. Estos recados son emitidos por diversos canales segun los que dispone la
institucion, no obstante, la comunicacion informal abarca la informacién no oficial

entre los miembros de idéntica o diferente jerarquia.
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Los mismos autores indican que la formal e informal se distinguen en que la
primera refiere elementos, exclusivamente, profesionales y debiendo consumar con
unas pautas y procesos, mientras que la informal pese a estar referida a elementos

empresariales, no emplea canales oficiales.

Segun el medio de difusién del mensaje:

Comunicacidn verbal: alude a aquella que utiliza la palabra para expresar el mensaje,
siendo la primordial manera de informacion porque puede ser oral o escrita tales
como charlas, reuniones, entrevistas, memorandos, cartas, periédico mural, email y

webs.

Comunicacién no verbal: como afirma Cesteros (2006) esta refiere al conjunto de
signos no linguisticos que expresan o son utilizados para comunicar con lenguaje
corporeo sin habla. Entre los codigos empleados en esta se puede hallar el movimiento
corporal y empleo fisico de ambientes como apretén de manos o llegar temprano

siempre al trabajo.

Objetivos de comunicacién interna

Pefia, Anton y Chévez (2019) manifiestan que la necesidad comunicativa en una

institucion es consolidada en las variadas funciones que desemperia la Cl, las mismas

que posibilitan las numerosas ventajas y se manifiestan mediante sus primordiales

objetivos, los mismos se expresan a continuacion:

Alcance del personal: alude a contextos donde el colaborador se halla estimulado,
con un sentir de pertenencia, para poseer cordialidad entre el trabajador y la entidad
para lograr la implicancia y cumplimiento de las expectativas institucionales
intentando asociar el logro personal con el empresarial.

Facilitamiento de la consecucion de objetivos: la comunicacion interna favorece
que todos sus colaboradores se direccionen al mismo rumbo.

Alteracion de actitudes: alude a los mensajes como factores motivantes de las

instituciones tanto en periodos de dificultades como de laudos porque la
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comunicacion interna consiente la asimilacion de permutas y beneficie el cambio
cultural. Por ejemplo, informar sobre una noticia positiva como la adquisicion de
un activo importante para la empresa, o inclusive la caida en las ventas, constituye
al decodificador con los resultados predisponiéndolo para aceptar las nuevas reglas.
e Optimizacién de la productividad: La comunicacion interna concientiza al personal
sobre los objetivos de rentabilidad de la entidad tales como el restablecimiento de
catervas de optimizacion aumenta la productividad del colaborador y al mismo

tiempo, aumenta la implicacion e identificacion con la empresa.

Herramientas de comunicacion interna

Calvo (2012) indica que la difusién de mensajes puede darse por distintos canales
segun disponga la institucion. Estos facilitan la ejecucion de los objetivos institucionales,
y asi llevar a la compafiia a considerar el talento humano en las corporaciones,

generandose un espacio favorable para el intercambio de mensajes.

La idea de conservar adecuados canales y flujos comunicacionales es conseguir
que el colaborador sienta la oportunidad de tomar iniciativa y decisiones correctamente

en pro de demostrar el compromiso con la empresa.

Dimensiones e indicadores

Robbins y Judge (2019) manifiestan que la comunicacion desarrollada en las

organizaciones se halla correspondida en todas las areas de cualquier institucion.

La comunicacion organizacional o institucional radica en el procedimiento de
codificacion y decodificacion de mensajes al interior de las organizaciones. Este
proceso puede ser interno o externo (con otras organizaciones). Al tratarse de un centro
laboral, la comunicacion especifica tres sistemas: operacionales, reglamentarios y

mantenimiento.

La comunicacién interna obtiene una representacion jerarquica basada en
ordenes y su cumplimiento, conformidad de politicas, entre otros. Por este motivo se
destaca la relevancia de relaciones individuales versus a colectivas y el apoyo a
directivos y colaboradores. La efectividad y el 6ptimo desenvolvimiento empresarial

dependen exclusivamente de una eficiente comunicacién interna. En ese sentido, la
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comunicacion interna analiza las maneras de mayor eficacia para cubrir los objetivos

trazados y forjar una buena imagen institucional hacia los consumidores.

Comunicacion descendente: Seguin Robbins y Judge (2019), este tipo de
comunicacion es requerida por los jefes de las instituciones ya que lo que estos realizan
debe ser comunicado; es por ello, que se requiere informacién para poder plantear
estrategias o tomar decisiones. Al decidir algo, luego se debe comunicar, no obstante,

nadie sabria lo que se debe realizar.

Indicadores de la comunicacién descendente:

Decision: segin Huamanculi (2018) las decisiones al interior de una compafiia
dan inicio al detectar una situacion problematica que exige ser solucionada para evitar
dafiar o perjudicar a la institucion, en tal sentido, se produce una disposicion de los
altos funcionarios, jefes o supervisores a la resolucion mas adecuada del contexto que

se estd dando al interior de las corporaciones.

Influencia: entendida por Huamanculi (2018) como aquella accion ejercida por
los superiores de una empresa para persuadir o disuadir a sus subordinados de la
realizacion o de la manera de realizar de ciertas actividades al interior de la institucion
para mejorar la productividad de dicha area o finalizar con la tarea en un plazo

especifico que estan alineados a las politicas de la empresa o exigencias del cliente.

Comunicacion ascendente: Robbins y Judge (2019) indican que esta se
encamina hacia un rango mayor de la institucion. Se emplea para brindar feedback a
los superiores, que conozcan sobre el avance de acciones y proporcionar problemas
actuales. En este caso, los superiores pueden identificar el sentir de sus colaboradores
hacia el trabajo o colegas. Para este caso, se emplea canales como email buzon de

sugerencia o dinamicas grupales.
Indicadores de la comunicacion ascendente:

Participacion: para Grunig, Grunig y Aparecida (2019), la participacién alude al
nivel en que cada uno de los miembros de la institucion u organizacion expresa
emociones proclives hacia sus pares o superiores creyendo que es Util la inversion de

tiempo y esfuerzo en esta relacion para mantenerla y optimizarla.
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Relaciones laborales: Grunig et al. (2019) afirman que es la forma en la que la
compafiia genera interrelacion con sus trabajadores y en sentido contrario lo cual
implica ciertos elementos como goce, control mutuo, credibilidad, confianza y

relaciones de intercambio.

Aporte de ideas: en el mismo sentido, Grunig et al. (2019) sostienen que este
término alude a las colaboraciones realizadas por parte de los trabajadores de una
institucion cuya finalidad es mejorar en alguna area organizacional como la
administrativa, productiva, marketera o alguna otra que considere necesaria examinar

y optimizar su rendimiento.
Comunicacién horizontal

Robbins y Judge (2019) manifiestan que esta comunicacion se genera entre los
colegas de labores o areas institucionales con la misma jerarquia. Los canales
empleados son charlas directas verbales, reuniones grupales informales y respuestas,
emails. De esta manera, se puede llegar a una efectiva comunicacion interna en sus

tres niveles: descendentes, ascendentes u horizontales.

Indicadores de la comunicacion horizontal:

Coordinacion: segun Apolo et al. (2017), es una actividad desarrollada al interior
de la organizacion cuya finalidad es gestionar la realizacion interconectada de
actividades exigentes del apoyo de diversas areas que complementan las funciones
entre unas y otras dependiendo del tipo de actividad solicitada en un momento

determinado.

Trabajo en equipo: segun Apolo et al. (2017), los colaboradores que laboran en
equipo refleja sus energias para lograr un beneplacito a favor de la institucion donde
labora o que guarda importancia para él. Este tipo de trabajadores suelen ser
desprendidas, altamente colaboradores con los demés y son facilitadores de la

generacion de un clima positivo, asimismo que incitan la labor de los demas.
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Barreras de comunicacion

Pefia et al. (2019) indican que los jefes afrontan barreras que distorsionan el

procedimiento de comunicacién interpersonal, las cuales pueden ser las siguientes:

a. Deformacion: resulta una complicacién significativa orientada al orden de

contenidos y los cuadros referenciales: forma de pensar, crianza, etc.

b. Filtracion: puede ocurrir manipulacion de la informacion en la comunicacion

verbal descendente.

c. Sobrecarga: cuando se genera excesiva datos por lo que lo recomendable
resulta en comunicar lo medular del funcionamiento organizacional o aquello con

deficiente funcionamiento.

d. Sincronizacion: Coordinacién entre el tiempo y el mensaje emitido o

realizado.

e. Falta de aceptacion: El rechazo del decodificador por carencia de claridad de

la persona o por suspicacia ante el emisor.

f. Cortocircuito: salto de alguna jerarquia de la organizacién. Las barreras
fisicas son, por tanto, aquellas que por el ruido y las interferencias en el canal

impiden que exista una comunicacion.

2.3.2.Clima organizacional

Conceptos de clima organizacional

Boehm y Bruch (2019) establecen que el clima organizacional como la union de
lo que se percibe de los colaboradores respecto a sus funciones al interior de la
institucién. Adicional a lo mencionado, el clima organizacional es la suma de
interpretaciones realizadas respecto al entorno de la entidad, lo que proyecta una

concepcion multidimensional.

Para Garcia (2019), resulta de la totalidad de apreciaciones percibidas de una
estructura formal y el modo no formal aplicados por los gestores, asi como de las

cualidades, valores y opiniones que tienen los colaboradores respecto a su entidad.

Padrdn (2019), lo caracteriza como la totalidad de cualidades relacionadas con la

calidad del entorno laboral asi como las expectativas que describen a la institucion.
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Segun Martinez y Nosnik (2018), este se estructura de multiples factores e indicadores

guiados por lo que se percibe en las organizaciones.

Similar concepto plantea Chiavenato (2021) quien sostiene que el clima
organizacional es el medio interno y el ambiente de una entidad, el cual evidencia

diversas cualidades, dependiendo de la sensacién de los empleados.

En cambio, Gongalves (2000) manifiesta que el clima organizacional incita ciertas
conductas en los trabajadores, las que influyen en el desempefio laboral. Dichas
conductas se especifican en las politicas organizacionales y los procedimientos

internos.

Por Gltimo, Brunet (2021) lo establece como la totalidad de cualidades percibidas
por la compafiia, en relacion con cualidades, actitudes, pensamientos y goce laboral.
Estas cualidades diferencian una institucion de otra llegando a determinar el

comportamiento de los trabajadores.

Caracteristicas del clima organizacional

Para GonCalves (2000), el clima organizacional se forma por las cualidades de la
institucién, asi como de los atributos personales de sus trabajadores y estas pueden
influir en el comportamiento de la productividad, tanto como el ambiente atmosférico

puede ejercer un determinado rol en la manera de comportarse.

A continuacion se presenta una breve compilacion de las cualidades del clima

organizacional segun diversos teoricos:

Gongalves (2000) indica que influye en diversas areas empresariales, como en las

politicas, normas y la conducta de los integrantes de trabajo.

Ibafez (2019) define que resulta constante. La conducta del personal puede ser
modificada por el clima organizacional. Incide en la responsabilidad e identificacion
de los trabajadores. El actuar del personal se ve influenciado por el clima

organizacional de la entidad.

Brunet (2021) también manifiesta que es continuo, aunque en la misma medida
que la cultura institucional. Se precisa, mayormente, por las aptitudes, cualidades y

expectativas del personal. Aparte a la funcién realizada, los empleados pueden captar
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diversos tipos de clima organizacional en cada area. Resulta complicado narrarlo con
frases, aunque los resultados se demuestran facilmente. Incide en la conducta de los
trabajadores actuando directamente sobre las expectativas y actitudes de los

empleados.

Importancia del clima organizacional

Segun Martinez y Nosnik (2018), la valoracion del clima organizacional facilita
la evolucidn de tacticas organizacionales, las que ofrecen a los superiores una vision
futura de la institucion, dando la oportunidad de identificar las necesidades presentes
respecto al futuro deseado, lo cual permitira delimitar actividades a implementarse en

lo contemporaneo para podran conseguir la vision a futuro planteada.

Del mismo modo, Ibafiez (2019) menciona que el clima organizacional admite
conocer lo que se percibe de factores institucionales de los empleados. Dichos factores
son politicas administrativas, remuneracion, estructura jerarquica, tipologias de
liderazgo, entre otros. En tal sentido, el clima organizacional es una variable medular
debido a que incide estrechamente en lo que se percibe del ambiente laboral, la
productividad, el rendimiento y el gusto del empleado en sus funciones. Si el clima es

adecuado, incidira positivamente en la productividad.

Guillény Guil (2018) afirman que la trascendencia del clima organizacional reside
en captar circunstancias de trabajo, sentimientos de empleados y las normas y politicas

organizacionales.

Tipos de clima organizacional

Likert (citado en Evans y Lindsay, 2018) planted una conjetura de analisis y

evaluacion del sistema empresarial fundamentada en tres variables:

e Variables causales o independientes: son aquellas que son manipuladas por las
entidades y aluden al camino de progreso, asi como de los resultados obtenidos.
e Variables intermedias: las que evallan el interior de la institucion viéndose

manifestadas en decisiones, comunicacion, desempefio entre otros.
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e Variables finales: resultan de las variables causales e intermedias siendo

encaminadas al alcance de resultados, como el incremento de la productividad.

Segun Likert (citado en Evans y Lindsay, 2018), la unién de las variables aludidas

precedentemente resulta en dos climas organizacionales y cuatro tipos de sistemas:

e Clima autoritario explotador (Sistema I): las autoridades desconfian de sus
empleados, no existe interaccion de las partes y los fallos solamente son
evaluadas por los gestores. Hay sanciones, se capta miedo y los premios son,
practicamente, inexistentes.

e Clima autoritario paternalista (Sistema I1): los directivos confian en los
empleados, resultando en una mayor comunicacion. Las autoridades toman
decisiones de alta jerarquia, y se concede a los trabajadores tomar decisiones
de menor relevancia, se emplea premios y castigos como factor de motivacion.

e Clima participativo consultivo (Sistema I11): elevada confianza a los

empleados, permitiéndoles tomar decisiones puntuales. Hay méas premios que
sanciones.

e Clima participativo en grupo (Sistema 1V): Los superiores confian

colmadamente en empleados, la comunicacion de las autoridades y

colaboradores es directa y toda la entidad recibe la potestad de decidir.

Los dos primeros sistemas pertenecen a un clima organizacional riguroso y
paramétrico, en donde la confianza a los empleados es inferior y los beneficios
laborales nulas. En sentido opuesto, en los sistemas |11 y 1V, el clima organizacional
resulta adaptable, la comunicacion es en todos los departamentos empresariales, se
impulsa la funcion del trabajador y todos mantienen la potestad de decidir, lo cual

propicia un ambiente favorable al interior de la institucion.

Dimensiones e indicadores del clima organizacional

A continuacidn, se indicaran dos autores, quienes analizan diversas dimensiones

dentro de sus planteamientos.

Likert (citado en Evans y Lindsay, 2018), indicé ocho dimensiones que conforman
el CO:
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e Maneras de liderazgo: forma en que los superiores emplean el liderazgo para
incidir en los empleados.

e Motivacion: acciones manejadas para premiar y estimular a sus empleados.

e Comunicacion: tipologia comunicacional ejecutada al interior de las
organizaciones.

¢ Interaccion e influencia: correspondencia entre empleados y los superiores.

e Resolucion de inconvenientes y decisiones: enfocado con el reparto de
funciones cuando se toma decisiones.

e Planificaciéon: manera de establecer las normas y politicas.

e Control: inspeccidon de los multiples estratos institucionales.

e Capacitacion y adiestramiento: perfeccionamiento en el desarrollo laboral.

Por otro lado, la tedrica Garcia (2019), fundamentandose en la teoria de
motivacion de Hersberg, sostiene la existencia de nueve dimensiones, las mismas que
componen elementos ambientales y situacionales A continuacion se explica cada uno

de ellos:

e Estructura: relacionado a la organizacion que presenta cada empresa
respecto al personal y sus funciones a desempefiar dentro de esta y evitar
confusiones laborales.

e Responsabilidad: nivel de compromiso de los empleados en la realizacién
de sus funciones sin que exista necesidad de supervision permanente esto
genera sentimiento de exigencia.

e Recompensa: valoracion adicional a la remuneracion mensual de los
empleados por las labores cumplidas. Esta valoracion es una manera de
estimular el rendimiento sobresaliente e incentivar a los colegas.

e Desafio: exigencias nuevas que se les presenta a los trabajadores para poder
cumplir ciertos requerimientos encomendados por sus superiores.

e Relaciones: interacciones positivas o negativas entre los pares laborales en
el entorno de trabajo. Estas pueden ser formales o informales.

e Cooperacion: nivel de comparfierismo y ayuda por parte de los altos mandos

y los trabajadores.
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e [Estandares: logros establecidos por la institucion que deben ser alcanzados
al finalizar un periodo de tiempo dado.

e Conflicto: manera en la que el personal soluciona las diversas opiniones, 0
problemas surgidos al interior de la institucion.

e Identidad: Sentimiento de pertenencia en la institucion.

Segun este modelo, lo que se percibe es producto de un conjunto de elementos
que propician el clima organizacional de una institucion, es por ello que es integrado
por todos los elementos de la empresa. El clima influye en la estimulacion del personal
y en el de su conducta laboral, el mismo que posee secuelas sobre la productividad,

satisfaccidn, rotacion y otros al interior de la empresa.

Este modelo de clima organizacional, se divide en cinco partes, los cuales son

explicados a continuacion:

e Sistema organizacional: refiere a la estructura empresarial como
experiencias de gestion, necesidades del personal, entre otras.

e Ambiente organizacional percibido: se constituye por lo que se percibe del
clima organizacional como organigrama, premios, peligros, compromiso,
decisiones, sostén y aguante al conflicto.

e Motivacion producida: refiriendo a las necesidades que estimulan al
personal de la institucion con el fin de conseguir su propio goce. Son logro,
poder y afiliacion.

e Comportamiento emergente: el que se desarrolla segun el goce de las
necesidades que son satisfechas, en otras palabras, la estimulacion incide en
la conducta del empleado.

e Efecto para la organizacion: se relaciona con la percepcién de cada miembro
y de la adecuada conduccion del clima organizacional presente, puede
sobrellevar mejor productividad, satisfaccion con las acciones realizadas,

menos rotacion de personal, entre otros.
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2.4. Definicion de términos basicos

Comunicacion ascendente: aquella manera de comunicarse al interior de las
entidades en donde el emisor es reconocido como los subordinados o empleados de
la institucion y el o los receptores resultan siendo los jefes.

Comunicacion descendente: aquella manera de comunicarse al interior de las
instituciones en donde el emisor es reconocido como el o los jefes siendo el o los

receptores los subordinados o empleados de la institucion.

Comunicacion horizontal: tipo de comunicacion dada entre los pares de una misma
institucion o &reas con el mismo nivel jerarquico que emplean canales de

comunicacion tradicional o digitales.

Cooperacion: nivel de comparfierismo y ayuda por parte de los altos mandos y los
trabajadores.

Desafio: exigencias nuevas que se les presenta a los trabajadores para poder cumplir

ciertos requerimientos encomendados por sus superiores.

Estructura: esquema relacionado a la organizacion que presenta cada empresa
respecto al personal y las funciones de cada uno que debe desempefiar dentro de esta

y evitar confusiones laborales.

Participacion organizacional: nivel de interactividad de los colaboradores en las
diversas actividades de la institucion para alcanzar las metas propuestas y puedan

apoyar en la toma de decisiones.

Recompensa: valoracién adicional a la remuneracion mensual de los empleados por
las labores cumplidas. Esta valoracion es una manera de estimular el rendimiento

sobresaliente e incentivar a los colegas.

Relaciones: interacciones positivas 0 negativas entre los pares laborales en el

entorno de trabajo. Estas pueden ser formales o informales.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Hipdtesis de Investigacion
3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa de la comunicacion interna con el clima

organizacional de los trabajadores del IRTP — TV Per0 - en el 2021.

3.1.2 Hipotesis especificas

o Existe relacion significativa de la comunicacion descendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.

e Existe relacion significativa de la comunicacién ascendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU- en el 2021.

e Existe relacion significativa de la comunicacion horizontal con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU- en el 2021.

3.2 ldentificacién de variables de la investigacion

3.2.1 Definicion conceptual

Comunicacién Interna entendida por Robbins y Judge (2019) como la transmision
y el entendimiento de significados. Si la informacién no fue transmitida, el
mensaje fue ineficaz. Un comunicador a quien nadie lo oye o0 a un redactor a quien
nadie lee, no hubo comunicacién. Lo mas relevante es que la comunicacion

implica el entendimiento del significado.

Clima organizacional entendido por Garcia (2019) como la totalidad de
apreciaciones percibidas de una estructura formal y el modo informal aplicados
por los gestores, asi como de las cualidades, valores y opiniones que tiene el

personal respecto a su entidad.



3.2.2 Definicion operacional
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Comunicacion interna: aquella ejecutada al interior de las instituciones, la que

permitird la interrelacion entre los colaboradores de la compafiia para que

mantenga el mejor flujo posible e intentar conseguir una unificacion entre todos

los miembros del grupo (Robbins y Judge, 2019). Comprende las siguientes

dimensiones: comunicacion descendente, ascendente y horizontal de los
empleados del IRTP-TV Perd.

Tabla 1

Variable Comunicacion Interna

Variable

Comunicacién
interna

Definicion conceptual

Comunicacién ejecutada al
interior de las instituciones, la
que permitird la interrelacion
entre los colaboradores de la
compafiia para que mantenga
el mejor flujo posible e
intentar conseguir una
unificacion entre todos los
miembros del grupo Robbinsy
Judge (2019).

Dimensiones

Comunicacion
descendente

Comunicacion
ascendente

Comunicacion
horizontal

Indicadores
Decision

Influencia

Participacion
Relaciones laborales

Aporte de ideas

Coordinacién

Trabajo en equipo

Escala de medicion

5 Muy de acuerdo
4 De acuerdo

3 Indeciso

2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Fuente: Adaptado de Castro (2017)

Clima organizacional: suma de lo que se percibe e interpreta de los trabajadores

sobre las funciones desempefadas al

interior del centro

laboral.

Estas

percepciones, para los colaboradores de IRTP — TV Per( corresponden a

estructura, recompensa, desafios, relaciones y cooperacion.
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Variable Clima organizacional
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Variable

Clima
organizacional

Definicion conceptual

Totalidad de  apreciaciones
percibidas de una estructura
formal y el modo informal
aplicados por los
administradores, asi como de las
actitudes, valores y creencias
gue tienen los colaboradores
respecto a su entidad (Garcia,
2019)

Dimensiones

Estructura

Recompensa

Desafios

Relaciones

Cooperacion

Indicadores Escala de
medicién
Reglas
Politicas
Pago
Valoracién 5 Muy de
acuerdo
) 4 De acuerdo
Riesgos
3 Indeciso
Productividad
2 En
desacuerdo
Cordialidad 1 Muy en
Indiferencia desacuerdo
Sentir
Esfuerzo
Rendimiento
Confianza
Comparierismo

Fuente: Adaptado de Castro (2017)

3.3 Tipo, nivel y disefio de investigacion

3.3.1 Tipo de investigacion

Sera aplicada porque como explica Hernandez y Mendoza (2018) se

intenta describir las cualidades y siluetas de los individuos o grupos sometidos a

un analisis. Por lo tanto, su intencion es recopilar datos independiente o

colectivamente respecto a los hechos en mencién.

Respecto al enfoque, sera cuantitativa porque, como afirma Hernandez y

Mendoza (2018), se emplea la recopilacién de datos para comprobacion de

hipbtesis formuladas anticipadamente, y ejecutar las pruebas estadisticas

correspondientes.



39

3.3.2 Nivel de investigacion

Correlacional porque, como explica Hernandez y Mendoza (2018), esta
pretende hallar la relacién que existe entre ambas variables y determinar si es
significativa o no para, posteriormente, plantear posibles acciones que se puedan
desarrollar para mejorar cada uno de los elementos que salieron deficientes. Para
ello, se sustentan en hipdtesis expuestas a las correspondientes pruebas

estadisticas.

3.3.3 Disefio de investigacion

El disefio es no experimental ya que, como afirma Hernandez y Mendoza
(2018), se ejecuta sin manipular intencionalmente ninguna de las variables.
Asimismo, solamente se observa los hechos en su entorno originario para
estudiarlos. Del mismo modo, corresponde a un corte transversal ya que la

recopilacién de la data sera recogida en un Unico instante de la investigacion.

3.4 Poblacion, muestra y muestreo
3.4.1 Poblacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), corresponde a la totalidad de casos
concordantes con una serie de cualidades. Entendido como todos los individuos

del fendmeno a ser estudiados.

Para fines de esta investigacion, la poblacion son todos los trabajadores del
IRTP-TV Peru lo cual asciende a 255 colaboradores.

3.4.2 Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) identifican a la muestra como aquella parte
significativa de una poblacion, los mismos que poseen las mismas cualidades a
los de la poblacion en estudio. Para este caso, la muestra se obtuvo con la formula

estadistica presentada a continuacion:

3 Z?p(1 —p)N
TT (N = 1) + 22p(1 - p)
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Evidenciando los siguientes elementos:
Z (nivel de confianza) = 1.96

E (error muestral) = 0.05

N (tamafio de poblacion) =255

P (nivel de probabilidad) =0.50

Reemplazando:

(1.96)20.50(1 — 0.50)255

M= 0052255 — 1) + (1.96)20.50(1 — 050y _ ~>*

Criterios de inclusion:

e Personas que hayan trabajado en TV Peru sede Lima en el 2021.

e Personas que estén dispuestos a colaborar con la realizacion del
cuestionario.

e Personas que gocen de capacidad mental adecuada para la comprension de

los items del cuestionario.

Criterios de exclusién:

e Personas que no hayan trabajado en TV Per0 sede Lima en el 2021.
e Personas indispuestas a colaborar con la realizacion del cuestionario.
e Personas que carezcan de capacidad mental adecuada para la comprension

de los items del cuestionario.

3.4.3 Muestreo

Se empleo el conocido como probabilistico aleatorio simple ya que, como

sostiene Hernandez y Mendoza (2018), este muestreo corresponde a una parte de
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la poblacion en el que cualquier individuo presenta la misma opcién para su

eleccion, los mismos que corresponden a los trabajadores de IRTP-TV Peru.

3.5 Métodos de investigacion

Para esta investigacion, los métodos manejados seran la observacion y el

hipotético-deductivo. A continuacidn, se pasa a explicar cada uno.

e Observacion: en un primer momento, se aprecia minuciosamente las variables
mencionadas en el IRTP por parte de los trabajadores administrativos para,
posteriormente, plantear las hipotesis correspondientes.

e Hipotético-deductivo: posteriormente a la observacion realizada para conocer la
realidad problematizadora, la tesista plantea hipotesis que deberan ser contrastadas
con la respectiva prueba estadistica. En ultimo lugar, a partir de los resultados

obtenidos se deduciran las conclusiones correspondientes a esta investigacion.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1 Técnicas

La técnica empleada fue la encuesta con ambas variables en estudio debido
a que resulta muy relevante para la recopilacion de informacion a muestras

grandes, la cual asciende a 154 individuos.

3.6.2 Instrumentos (confiabilidad y validez)

El instrumento de aplicacion fue el cuestionario. Al respecto, Hernandez y
Mendoza (2018) indican que resulta el instrumento mas empleado para la
recoleccion de datos a muestras grandes porque consta de varias interrogantes

sobre una o mas variables a evaluar.

A continuacion, se presenta la ficha técnica de cada instrumento.
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Ficha técnica del instrumento de la variable comunicacion interna

Denominacion:

Cuestionario para medir la comunicacion interna

Autor: Sandra Julia Calva Robles

Afio: 2021

Tipo: Encuesta de opinion

Objetivo: Determinar el nivel de relacion de la comunicacion interna
con el clima organizacional de los colaboradores del IRTP —
TV Peru en el 2021.

Dimensiones: Comunicacion descendente
Comunicacion ascendente
Comunicacion horizontal

Estructura: Preguntas y respuestas con alternativas de opcién escalar.

Ejecucion Directa

Duracion De 5 a 10 minutos

Criterio de Colaboradores del IRTP en el 2021

aplicabilidad:

Escala Ordinal

Escala de Likert

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Indeciso (2)
En desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo

Niveles / Rangos:

Alta (85-115), Moderado (54-84) y Baja (23-53)

Confiabilidad

Fue de 0.975, es decir, que es fuerte.




Ficha técnica del instrumento de variable clima organizacional
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Denominacion:

Cuestionario para clima organizacional

Autor: Sandra Julia Calva Robles
Afio: 2021
Tipo: Encuesta de opinion
Objetivo: Determinar el nivel de relacion de la comunicacion interna
con el clima organizacional de los trabajadores del Instituto
de Radio y Television del Pert — Tv Per( - en el 2021.
Dimensiones: Estructura
Recompensa
Desafios
Relaciones
Cooperacion
Estructura: Preguntas y respuestas con alternativas de opcién escalar.
Ejecucion Directa
Duracion De 5 a 10 minutos
Criterio de Colaboradores del IRTP en el 2021
aplicabilidad:
Escala Ordinal

Escala de Likert

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Indeciso (2)

En desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo

Niveles / Rangos:

Alta (85-115), Moderado (54-84) y Baja (23-53)

Confiabilidad

Fue de 0.975, es decir, resulto ser fuerte.
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Validez del instrumento

El instrumento fue sometido a la validez de los siguientes expertos quienes

opinaron favorablemente para la aplicabilidad del mencionado instrumento:

Experto Opiniodn

Mg. Fernando Pachas Vélez Aplicable

Mg. Luis Alberto Pintado Cérdova Aplicable

Mg. Florcita Hermoja Aldana Trejo Aplicable
Confiabilidad

Para este instrumento, se manejo la prueba estadistica Alfa de Cronbach
aplicada a un piloto de 25 colaboradores y con apoyo del SPSS de donde se obtuvo

el siguiente resultado:

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,975 28

3.7 Tecnicas de procesamientos de datos

Se utilizo el software SPSS en la version 24 con el que se tabuld, grafico e
interpret6 en relacidn a la estadistica descriptiva. Con el mismo software se hallo el
nivel de relacién entre las variables con el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados
4.1.1 Descripcion de resultados
De las encuestas aplicadas a los trabajadores, los resultados son

mostrados con sus respectivas descripciones:

4.1.1.1 Comunicacion interna

Los resultados descriptivos de esta variable son mostrados en seguida.

Tabla 1l

Nivel de la variable Comunicacioén Interna

Categoria fi %
Malo 20 13.0
Regular 99 64.3
Bueno 35 22.7
Total 154 100.00

Fuente: Encuesta

Figura 1

Nivel de la variable Comunicacion interna
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Segun la tabla 1 y la figura 1, el 64.3% de los trabajadores de ITRP-TV PERU
encuestados (99 encuestados) considera que la comunicacion interna del canal discurre en
un nivel regular; mientras que el 22.7% (35 encuestados) considera que esta en un nivel

bueno; y el 13% (20 encuestados) la consider6 como mala.

Tabla 2
Nivel de la dimensién Comunicacion descendente

Categoria fi %

Malo 20 13
Regular 88 57.1
Bueno 46 29.9
Total 154 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 1
Nivel de la dimensiéon Comunicacion descendente
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En la tabla 2 y la figura 2, se aprecia que el 57.1% (88 encuestados) de los
trabajadores de ITRP-TV PERU encuestados considera que la comunicacion descendente
del canal discurre en un nivel regular; mientras que el 29.9% (46 encuestados) considera

que estéa en un nivel bueno; y el 13% (20 encuestados) la consider6 como mala.
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Tabla 3
Nivel de la dimensién Comunicacién ascendente
Categoria fi %
Malo 46 29.9
Regular 60 38.9
Bueno 48 31.2
Total 154 100.0
Fuente: Encuesta
Figura 2
Nivel de la dimensién Comunicacion ascendente
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Segun la tabla 3 y la figura 3, el 29.9% de los trabajadores encuestados (46

encuestados) considera que la comunicacién ascendente del canal discurre en un nivel

regular; mientras que el 31.2% (representado en 48 encuestados) considera que esta en un

nivel bueno; y el 29.9% (representado en 46 encuestados) considerd a esta comunicacion

como mala.



Tabla 4

Nivel de la dimensién Comunicacion horizontal
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Categoria fi %
Malo 35 22.7
Regular 80 51.9
Bueno 39 25.4
Total 154 100.0
Fuente: Encuesta
Figura 4
Nivel de la dimension Comunicacion horizontal
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Segun la tabla 4 y la figura 4, el 51.9% (80 encuestados) considera que la

comunicacion horizontal del canal discurre en un nivel regular; mientras que el 25.4%

(39 encuestados) considera que esta en un nivel bueno; y el 22.7% (35 encuestados)

considero a esta comunicacion como mala.



4.1.1.2 Clima organizacional

Tabla 5.

Nivel de la variable Clima Organizacional
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Categoria fi %
Malo 20 13.0
Regular 105 68.2
Bueno 29 18.8
Total 154 100.0
Fuente: Encuesta
Figura 5
Nivel de la variable Clima Organizacional
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Segun la tabla 5y la figura 5, el 68.2% (105 encuestados) considera que el clima

organizacional del canal discurre en un nivel regular; mientras que el 18.8% (29

encuestados) considera que esta en un nivel bueno; y el 13% (20 encuestados) la considero

como mala.
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Tabla 6.
Nivel de la dimensién Estructura
Categoria fi %
Malo 66 42.8
Regular 48 31.2
Bueno 40 26.0
Total 154 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 6
Nivel de la dimension Estructura
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Segun latabla 6 y la figura 6, el 42.8% (66 encuestados) considera que la estructura
del canal discurre en un nivel malo; mientras que el 31.2% (48 encuestados) considera que

esta en un nivel regular; y el 13% (40 encuestados) la consideré como buena.
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Tabla 7
Nivel de la dimension Recompensa

Categoria fi %
Malo 39 25.3
Regular 81 52.0
Bueno 35 22.7
Total 154 100.00

Fuente: Encuesta

Figura 7
Nivel de la dimension Recompensa
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Segun latabla 7y la figura 7, el 52% (81 encuestados) considera que la recompensa
del canal discurre en un nivel regular; mientras que el 25.3% (38 encuestados) considera

que esta en un nivel regular; y el 22.7% (35 encuestados) la consideré como buena.
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Tabla 8.
Nivel de la dimensién Desafios
Categoria fi %
Malo 75 48.7
Regular 50 325
Bueno 29 18.8
Total 154 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 8
Nivel de la dimension Desafios
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Segun latabla 8 y la figura 8, el 48.7% (75 encuestados) considera que los desafios
del canal discurre en un nivel malo; mientras que el 32.5% (50 encuestados) considera que

esta en un nivel regular; y el 18.8% (29 encuestados) la consider6 como buena.
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Tabla 9
Nivel de la dimensién Relaciones
Categoria fi %
Malo 99 64.3
Regular 20 13.0
Bueno 35 22.7
Total 154 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 9
Nivel de la dimensién Relaciones
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Segun latabla9y lafigura 9, el 64.3% (99 encuestados) considera que las relaciones
del canal discurren en un nivel malo; mientras que el 13% (20 encuestados) considera que

esta en un nivel regular; y el 22.7% (35 encuestados) la consider6 como buena.
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Tabla 10
Nivel de la dimension Cooperacion
Categoria fi %
Malo 80 52.0
Regular 34 22.0
Bueno 40 26.0
Total 154 100.0

Fuente: Encuesta

Figura 10

Nivel de la dimension Cooperacion
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Segun la tabla 10 y la figura 10, el 52% (80 encuestados) considera que la
cooperacion del canal discurre en un nivel malo; mientras que el 22% (34 encuestados)

considera que esta en un nivel regular; y el 26% (40 encuestados) la consideré como buena.



55

4.1.2 Contrastacion de hipotesis
En este acépite, se visualiza las contrastaciones de hipotesis general y especificas,
las mismas que demuestran los resultados en las tablas siguientes, especificando el tipo y

nivel de relacion correspondiente al coeficiente encontrado.

Es necesario mencionar que la prueba de normalidad practicada fue la de
Kolmogorov — Smirnow debido a que la muestra representativa fueron 154 trabajadores
de IRTP-TV PERU

Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl  Sig.
1. Comunicacion interna ,001 154 001
2. Clima organizacional ,001 154 ,004

Ho: La comunicacion interna y el clima organizacional poseen distribucion paramétrica.

Hi: La comunicacion interna y el clima organizacional no poseen distribucion

parameétrica.
Regla de decision

Si p (Sig) > 0,05; es aceptada la hipétesis nula (Ho)

Si p (Sig) < 0,05; aceptada la hipdtesis alterna

La explicacion se detalla en seguida:

Aceptacion de hipdtesis alterna (Hi) al resultar p menor de 0,05 (Sig. 0.001): Las

variables presentan distribucion normal.

Se utiliz6 del estadistico Rho de Spearman en base a que la prueba de normalidad
fue menos de 0.05 y una poblacion de 154 trabajadores encuestados con la utilizacion del
software estadistico SPSS 26.

La interpretacion de datos segun a la hipotesis nula o alterna fue mediante la tabla

siguiente:
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Tabla 12

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)

Prueba de contrastacion de hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna con el clima

organizacional de los trabajadores del IRTP — TV Per0 en el 2021.

Hi: Existe relacion significativa de la comunicacion interna con el clima

organizacional de los trabajadores del IRTP — TV Peru en el 2021.



Tabla 13

Contrastacion hipdtesis general
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Comunicacion
interna

Clima
organizacional

Rho de Comunicacion  Coeficiente de n
interna . 1,000 ,417
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 154 154
Clima Coeficiente de -
L » 417 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 154 154

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

En la tabla 13, se ve la aceptacion de la hipoétesis alterna porque el Sig. (nivel de

significancia: 0.002) resulté inferior a 0,05.

Consecuentemente, la relacion entre variables fue positiva y moderada por el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman que arrojo un valor de 0,417 y segln la

interpretacion realizada en base a la tabla 12.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion positiva y moderada entre la
comunicacion interna con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP — TV Peru
en el 2021.

Prueba de contrastacion de hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa de la comunicacion descendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.

Hi: Existe relacién significativa de la comunicacion descendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.
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Tabla 14

Contrastacion hipotesis especifica N° 1

Comunicacion  Clima

descendente organizacional
Rho de Comunicacion  Coeficiente de -
descendente ” 1,000 318
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 154 154
Clima Coeficiente de -
318 1,000

organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 154 154

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

En la tabla 14, se ve la aceptacion de la hipotesis alterna porque el Sig. (nivel de
significancia: 0.003) resulté inferior a 0,05.

Consecuentemente, la relacion entre variables fue positiva y baja por el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman que arrojo un valor de 0,318 y seguln la interpretacion

realizada en base a la tabla 12.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion positiva y moderada entre la
comunicacion descendente con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP — TV
Peru en el 2021.

Prueba de contrastacion de hipdtesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa de la comunicacidn ascendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.

Hi: Existe relacion significativa de la comunicacion ascendente con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.
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Tabla 15

Contrastacion hipotesis especifica N° 2

Comunicacion  Clima

ascendente organizacional
Rho de Comunicacion  Coeficiente de -
ascendente ” 1,000 456
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 154 154
Clima Coeficiente de -
456 1,000

organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 154 154

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

En la tabla 15, se visualiza la aceptacion de la hipétesis alterna debido a que el
Sig. (nivel de significancia = 0.001) resulté inferior a 0,05.

Del mismo modo, respecto a la relacion entre las dimensiones y la variable fue
positiva y moderada debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue

0,456 segun la interpretacion de la tabla 7.

En otras palabras, existe una relacion significativa, positiva y moderada entre la
comunicacion ascendente con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP -
TVPERU en el 2021.

Prueba de contrastacion de hipdtesis especifica 3:

HO: No existe relacion significativa de la comunicacion horizontal con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.

Hi: Existe relacion significativa de la comunicacién horizontal con el clima
organizacional de los trabajadores del IRTP - TVPERU en el 2021.
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Contrastacion hipotesis especifica N° 3
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Comunicacion

Clima

horizontal organizacional
Rho de Comunicacion  Coeficiente de -
horizontal . 1,000 478
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 154 154
Clima Coeficiente de -
o , 478 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 154 154

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

En la tabla 15, se visualiza la aceptacion de la hipdtesis alterna debido a que el

Sig. (nivel de significancia = 0.001) resultd inferior a 0,05.

Del mismo modo, respecto a la relacion entre las dimensiones y la variable fue

positiva y moderada debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue

0.478 segun la interpretacion de la tabla 7.

En otras palabras, existe una relacion significativa, positiva y moderada entre la

comunicacion horizontal con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP -

TVPERU en el 2021.
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CAPITULO V

DISCUSION

Respecto al objetivo general de esta investigacion, que fue determinar el nivel de
relacion de la comunicacion interna con el clima organizacional de los trabajadores del
IRTP — TV Per0 en el 2021, se hallé una relacion significativa, positiva y moderada lo
cual concuerda con Bustamante (2021) quien asegura que la comunicacion interna genera
influencia en la identidad corporativa de los trabajadores y esto, a su vez, incita un buen
clima laboral.

De modo similar, se concuerda con Garibay y Zelada (2020) quienes concluyeron
la misma relaciéon moderada entre la comunicacion interna y la identidad corporativa
siendo el nivel de la primera variable entre bueno y regular con el 51% y 40%,
respectivamente. En el caso de Bello (2019) se hall6 una relacion positiva y alta entre la
comunicacion interna y el clima organizacional resaltando las dimensiones recompensa
y relaciones de la segunda variable. En el caso de Huamanculi (2018), establecio una
relacion moderada entre la comunicacion interna y la gestion organizacional. Del mismo
modo, se coincide con las conclusiones de Trujillo (2018) quien sostiene que existencia
de relacion alta entre la comunicacion interna y el clima organizacional, asi como que la
comunicacion organizacional influye de manera alta en la motivacion de los empleados
publicos.

También se concuerda con lo expuesto por Umafia (2017) quien manifiesta que la
comunicacion interna influye en la satisfaccion laboral de sus empleados porque al tomar
ordenes especificas e importantes para el desarrollo de las acciones planteadas se realizan
con mas eficiencia y entusiasmo. Por otro lado, estos resultados son complementados con
los datos de Anaya y Paredes (2018) quienes asienten que se reformulé la tematica del
diagndstico del &rea de oportunidad realizando una estructura segn naturaleza de la
tematica estudiada lo cual favorecié un crecimiento sostenido. De igual modo, se
complementa con la investigacion de Apache y Salgado (2018) quienes hallaron una
apreciacion positiva en las dimensiones del clima organizacional: liderazgo,

comunicacion y trabajo grupal.

Respecto al primer objetivo especifico de esta investigacion, que fue determinar
el nivel de relacion de la comunicacidn descendente con el clima organizacional de los

trabajadores del IRTP — TV Per en el 2021, se hallé una relacion significativa, positiva
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y baja lo cual coincide con los planteamientos de Lopez (2017) quien afirma que la
comunicacion descendente tiene serias complicaciones alcanzando un 17.3% en el nivel
deficiente, monto similar al 13% de nivel malo alcanzado en esta investigacion. También
se coincide con Trujillo (2018) quien sostiene que la comunicacion descendente de
instituciones publicas guarda una relacion baja con el clima organizacional resaltando el
trabajo en equipo o relaciones entre los colaboradores de las areas correspondientes.
Resultados similares fueron alcanzados por Bello (2019) quien sostiene que esta
comunicacion guarda una relacion moderada con las dimensiones estructura y desafios
del clima organizacional. De manera similar, se concuerda con Bustamante (2021) quien
sostiene que la comunicacion descendente mantiene una relacion moderada con la
identidad corporativa en instituciones publicas. Por otro lado, se complementa con Abril
y Sanchez (2020) quienes manifiestan que la poca comunicacion interna para la
planificacion institucional dificulta la eficacia laboral. Finalmente, se complementa con
los fundamentos de Robbins y Judge (2019) quienes expresan que esta comunicacion es
necesaria para altos mandos por expresar todo lo que se necesita para la institucion.
Respecto al segundo objetivo especifico de esta investigacion, que fue determinar
el nivel de relacion de la comunicacion ascendente con el clima organizacional de los
trabajadores del IRTP — TV Peru en el 2021 se hall6 una relacion significativa, positiva
y moderada lo cual concuerda parcialmente con los planteamientos de Lopez (2017) quien
sostiene que la comunicacion ascendente fue catalogada como excelente por evidenciar
formas de que los empleados se comuniquen con sus superiores ante alguna dificultad
que puedan perseguir. También se coincide con Trujillo (2018) al sostener que la
comunicacion interna influye de manera alta en la motivacion de los empleados publicos.
Asimismo, estos resultados concuerdan con las conclusiones de Bustamante (2021) al
sostener que las dimensiones de la comunicacion ascendente - relaciones y aporte de ideas
— guardan alta relacion con la identidad corporativa de trabajadores de instituciones
publicas. De igual forma, Bello (2019) sostiene la existencia de una relacion moderada
en las dimensiones de la comunicacion ascendente (participacion y relaciones laborales)
y el clima organizacional Por otro lado, no se concuerda con los planteamientos de
Garibay y Zelada (2020) quienes afirman que se carece de relacion entre identidad

corporativa y herramientas de comunicacion.

Respecto al tercer objetivo especifico de esta investigacion, que fue determinar el

nivel de relacién de la comunicacion horizontal con el clima organizacional de los



63

trabajadores del IRTP — TV Per en el 2021, se hallé una relacion significativa, positiva
y moderada lo cual concuerda con los planteamientos de Lopez (2017) quien asume que
esta comunicacion mantiene una relacion moderada con el clima organizacional pese a
que el liderazgo transformacional fue considerado deficiente, los trabajadores aseguran
que existe un nivel excelente sobre la satisfaccion laboral y personal. También se
concuerda con Robbins y Judge (2019) manifiesta que esta comunicacién se genera entre
los colegas de labores o areas institucionales con la misma jerarquia. Los canales
empleados son charlas directas verbales, reuniones grupales informales y respuestas,
emails. Por otro lado, no se concuerda con lo hallado por Bustamante (2021) quien
sostiene que la comunicacion horizontal resultd inadecuada segun las perspectivas de los
encuestados. Adicionalmente, se complementa con las recomendaciones de Abril y
Sanchez (2020) quienes plantean que se implemente estrategias comunicacionales
fundamentadas en el endomarketing para optimizar la eficacia laboral. También se
complementa con los hallazgos de Huamanculi (2018) quien sostiene que se debe mejorar
la comunicacién interna con la empleabilidad de canales de comunicacion adecuados y

optimizar la gestion organizacional de dicha entidad.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Luego de las investigaciones correspondientes se concluye lo siguiente:

6.1.1 En lo que respecta al objetivo general, se concluye que existe relacion
significativa, positiva y moderada entre la comunicacién interna y el clima
organizacional de IRTP — TV Peru en el 2021 resaltando la dimensién de
comunicacion horizontal la que mas valoran los encuestados, mientras que las
dimensiones de comunicacion ascendente y descendente son las menos
valoradas; en cambio, las dimensiones recompensa, desafios y relaciones
fueron las de mayor valoracion por los encuestados para alcanzar un buen clima
organizacional; por otro lado, las dimensiones estructura y cooperacion son
aquellas con guardan menor relacion con el clima organizacional.

6.1.2 Respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existe relacion
significativa, positiva y baja entre la dimension comunicacién descendente y la
variable clima organizacional en los trabajadores del IRTP - TVPERU en el
2021 siendo los indicadores de decision e influencia aquellos que generan esta
relacion deficiente por carecer de entrenamiento necesario en las politicas de
trabajo. La comunicacion con los jefes no es muy adecuada para desarrollar un
buen clima laboral porque los jefes no brindan una sintesis respecto al trabajo
ejecutado por los trabajadores de este medio de comunicacion.

6.1.3 En lo que se refiere al segundo objetivo, se concluye que existe relacion
significativa, positiva y moderada entre la dimension comunicacién ascendente
y la variable clima organizacional en los trabajadores del IRTP - TVPERU en
el 2021 siendo los indicadores de participacion y relaciones laborales aquellos
de mayor valoracion entre los encuestados; en cambio, el indicador aporte de
ideas el menos valorado porque los trabajadores no se hallan como parte de los
objetivos que plantea la institucién ni sienten que sus ideas son aprovechadas
adecuadamente.

6.1.4 En lo que respecta al tercer objetivo, se concluye que existe relacion
significativa, positiva y moderada de la dimension comunicacién horizontal y

la variable clima organizacional en los trabajadores del IRTP - TVPERU en el
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2021, siendo el indicador trabajo en equipo el mas valorado de este tipo de
comunicacion porque los encuestados aseguran que colaboran con otras areas
si es que se lo soliciten; en cambio, el indicador que menos aporta al clima
organizacional es la coordinacion debido a que los encuestados aseguran que
sus respectivas areas de trabajo no deciden asertiva y adecuadamente sobre las

acciones a realizar.

6.2 Recomendaciones

Luego de las indagaciones correspondientes se recomienda lo siguiente:

6.2.1  Los encargados del area de relaciones humanas de IRTP — TV Peru deben
realizar evaluaciones periddicas respecto a la comunicacion interna y al clima
organizacional en esta institucién y evaluar posibles cambios que puedan
mejorar ambas variables. Especificamente, se debe mejorar en el area logistica
ya gue evidencia demoras en la realizacion de los tramites entre los que incluye
el pago de los trabajadores lo cual genera perturbaciones e incomodidades

6.2.2  Los responsables del &rea comunicacional deben reforzar el proceso de
comunicacion descendente especificamente en los aspectos de decision e
influencia para que mejore el entrenamiento de las politicas de trabajo, asi como
mejorar la comunicacién de los jefes hacia los empleados para que emitan
mensajes de mayor claridad en sus mensajes para que, de esta manera, mejore el
clima organizacional de la institucion.

6.2.3 Los responsables del area comunicacional deben reforzar el proceso
comunicacion ascendente en el aspecto aporte de ideas y conseguir que el
trabajador se sienta protagonista de los objetivos institucionales. También deben
evaluar una mejor apertura a las ideas de los trabajadores para que IRTP — TV
Pert mejore su clima organizacional.

6.2.4 Los responsables del area comunicacional deben reforzar el proceso
comunicacion horizontal en el aspecto de coordinacion para que las respectivas
areas de trabajo decidan asertiva y adecuadamente sobre las actividades a
ejecutar como realizar coordinaciones trimestrales respecto a las actividades que
realizardn para evitar repeticiones de certamenes y estandarizar criterios de

accion.
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Metodologia de
investigacion

Problema general

¢(Cudl es la relacion de la
comunicacion interna con el clima
organizacional de los trabajadores
del IRTP — TVPERU en el 2021?

Objetivo general

Determinar el nivel de relacién de la
comunicacién interna con el clima
organizacional de los trabajadores del
IRTP — TV Pert en el 2021

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la
comunicacion interna con el clima
organizacional de los trabajadores
del IRTP — TV Perl - en el 2021

Comunicacién
Interna

Comunicacion
descendente

Comunicacion
ascendente

Comunicacién

horizontal
Problemas especificos Objetivos especificos Hip6tesis especificas
¢(Cuél es la relacion de la | D Determinar el nivel de relacion de | Existe relaciéon directa entre la
comunicacion descendente con el | la comunicacion descendente con el | comunicacion descendente con el Estructura
clima organizacional de los | clima organizacional de los | clima organizacional de los
trabajadores del IRTP - TVPERU en | trabajadores del IRTP — TV Perienel | trabajadores del IRTP - TVPERU en Recompensa
el 2021? 2021. el 2021

Desafios

Determinar el nivel de relacion de la | Existe relacion directa entre la | Clima

¢Cudl es la relacion de la | comunicacionascendente conel clima | comunicacién ascendente con el | organizacional Relaciones

comunicacion ascendente con el
clima organizacional de los
trabajadores del IRTP - TVPERU en
el 2021?

¢(Cuél es la relacion de la
comunicacion horizontal con el
clima organizacional de los
trabajadores del IRTP - TVPERU en
el 2021?

organizacional de los trabajadores del
IRTP - TV Pert en el 2021.

Determinar el nivel de relacién de la
comunicacién horizontal con el clima
organizacional de los trabajadores del
IRTP - TV Pert en el 2021

clima organizacional de los
trabajadores del IRTP - TVPERU-
en el 2021

Existe relacién directa entre la
comunicacién horizontal con el
clima organizacional de los
trabajadores del IRTP - TVPERU-
en el 2021

Cooperacion

A.- METODO Y DISENO
DE LA INVESTIGACION

Enfoque: cuantitativa
Tipo: aplicada

Nivel: correlacional
Disefio: No experimental
Corte: transversal

B.- POBLACION Y
MUESTRA:

Poblacidn: trabajadores del
TV Per( (canal 7) de la sede
Lima (255)

Muestra: 154 individuos

C. TECNICAE
INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Técnica: encuesta
Instrumento: cuestionario

D.- PROCESAMIENTO DE
ANALISIS DE DATOS:
Estadistica descriptiva e
inferencial con el software
SPSS version 24.
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VARIABLE COMUNICACION INTERNA

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA
DE
MEDICION

INDICE

Comunicacion
descendente

Decision

En IRTP, hay entrenamiento de las
politicas de trabajo

En IRTP, hay comunicacién adecuada con
los jefes

Influencia

En IRTP, se emplea adecuadamente los
documentos escritos para informar las
disposiciones y normas del canal

En IRTP, los jefes brindan una sintesis del
trabajo ejecutado

Comunicacion
ascendente

Participacion

En IRTP, existen comunicaciones faciles de
entender de los jefes.

En IRTP, es efectiva la comunicacién con
los jefes

Relaciones
laborales

En mi &rea de trabajo en IRTP, se informa
constantemente a los jefes del avance del
trabajo

En IRTP, se informa a los jefes respecto a
inconvenientes en IRTP

Aporte de ideas

En IRTP, me siento protagonista de los
objetivos institucionales

En IRTP, las ideas son aprovechadas al
maximo

Comunicacion
horizontal

Coordinacion

En IRTP, mi area de trabajo decide asertiva
y adecuadamente sobre las acciones a
realizar

En IRTP, la direccidn promueve la
integracion de actividades.

Trabajo en
equipo

En IRTP, la direccién coordina
constantemente con las otras areas

En IRTP, colaboro en el trabajo si alguien
me lo solicita

5 Muy de
acuerdo

4 De acuerdo
3 Indeciso
2En
desacuerdo

1 Muy en
desacuerdo

1,2

3,4

5,6

7,8

9,10

11,12

13,14
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION | INDICADORE ITEMS ESCALA DE INDIC
ES S MEDICION =
En IRTP, las funciones estan adecuadamente
definidas.
Reglas 1,2
En IRTP, trabajo organizadamente.
Estructura
Conozco claramente las politicas de IRTP.
Politicas
Los jefes de IRTP quieren que se realicen las 3,4
normas, métodos y procedimientos.
Pago En IRTP, quienes trabajan mejor pueden ocupar
mejores puestos.
5 Muy de 5
Recompensa 3 ) _ ) acuerdo
Valoracién En IRTP, mientras mejor sea el trabajo
realizado, hay mejor reconocimiento. 4 De acuerdo 6
. . 3 Indeciso
En IRTP, las decisiones se ejecutan para
conseguir las metas propuestas. 2En
Riesgos L o desacuerdo 7,8
La direccion de IRTP esta dispuesta a correr los
riesgos de una buena iniciativa. 1Muyen
Desafios o ) ) desacuerdo
Productividad | IRTP mantiene un clima laboral agradable. 9
Cordialidad En IRTP, hay un trato cordial entre los 10
compafieros de trabajo.
11
Relaciones Confianza En IRTP, las actividades pueden ser mejor
desarrolladas. 12
Indiferencia La administracion de IRTP se esfuerza por
conocer las aspiraciones de cada trabajador.
Esfuerzo En IRTP, se estimula el esfuerzo de los
empleados. 13
La administracion de IRTP, insiste que
Cooperacion Compafierismo | mejoremos nuestro trabajo individual y en 14

grupo.




VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Variable: Comunicacion interna
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Comunicacion descendente Sl NO SI NO Sl NO
1 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo. X X X
2 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo X X X
3 En IRTP, se emplea adecuadamente los periddicos murales para
informar las disposiciones y normas del canal
4 En IRTP, se emplea adecuadamente los peridédicos murales para X X X
informar las disposiciones y normas del canal.
DIMENSION 2: Comunicacion ascendente
5 En IRTP, existe empatia en las comunicaciones de los jefes X X X
6 En IRTP, es efectiva la comunicacién con los jefes X X X
7 En IRTP, se informa constantemente a los jefes del avance del trabajo X X X
8 En IRTP, se informa a los jefes respecto a inconvenientes en IRTP X X X
9 En IRTP, me siento protagonista de los objetivos institucionales X X X
10 | En IRTP, las ideas son aprovechadas al maximo X X X
DIMENSION 3 : Comunicacién horizontal
11 | EnIRTP, la direccién decide asertiva y adecuadamente sobre las X X X
acciones a realizar
12 | En IRTP, la direccién promueve la integracion en los procesos de X X X
gestion
13 | En IRTP, la direccion coordina constantemente con las otras areas X X X
14 | En IRTP, colaboro en el trabajo si alguien me lo solicita X X X




Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()
Apellidos y nombres del validador: Mg. Luis Alberto Pintado Cordova

Grado Académico: magister
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DNI: 06716032

Ocupacion: catedratico
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Variable: Clima organizacional
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Estructura Sl NO Sl NO Si NO
1 En IRTP, las funciones estan adecuadamente definidas X X X
2 En IRTP, trabajo organizadamente X X X
3 Conozco claramente las politicas de IRTP X X X
4 Los jefes de IRTP quieren que se realicen las normas, métodos y X X X
procedimientos estén claros y se cumplan.
DIMENSION 2: Recompensa
5 En IRTP, quienes trabajan mejor pueden ocupar mejores puestos. X X X
6 En IRTP, mientras mejor sea el trabajo realizado, hay mejor X X X
reconocimiento
DIMENSION 3 : Desafios
7 En IRTP, las decisiones se ejecutan cautelosamente para conseguir las X X X
metas propuestas.
8 La direccion de IRTP esté dispuesta a correr los riesgos de una buena X X X
iniciativa.
9 IRTP mantiene un clima laboral agradable. X X X
DIMENSION 4 : Relaciones
10 | En IRTP, hay un trato cordial entre los compafieros de trabajo X X X
11 | La administraciéon de IRTP considera que las actividades pueden estar X X X
mejor realizadas
12 | Laadministracion de IRTP se esfuerza por conocer las aspiraciones de X X X
cada trabajador
DIMENSION 5 : Cooperacién
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13

En IRTP, se estimula el esfuerzo de los empleados

14

En IRTP, la administracion insiste que mejoremos nuestro trabajo X X X

individual y en grupo.

Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()

Apellidos y nombres del validador: Mg. Luis Alberto Pintado Cérdova

Grado Académico: magister

DNI: 06716032

Ocupacion: catedratico




Variable: Comunicacion interna
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Comunicacién descendente SI NO Sl NO Sl NO
1 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo. X X X
2 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo X X X
3 En IRTP, se emplea adecuadamente los periédicos murales para
informar las disposiciones y normas del canal
4 En IRTP, se emplea adecuadamente los peridédicos murales para X X X
informar las disposiciones y normas del canal.
DIMENSION 2: Comunicacion ascendente
5 En IRTP, existe empatia en las comunicaciones de los jefes X X X
6 En IRTP, es efectiva la comunicacién con los jefes X X X
7 En IRTP, se informa constantemente a los jefes del avance del trabajo X X X
8 En IRTP, se informa a los jefes respecto a inconvenientes en IRTP X X X
9 En IRTP, me siento protagonista de los objetivos institucionales X X X
10 | En IRTP, las ideas son aprovechadas al méximo X X X
DIMENSION 3 : Comunicacién horizontal
11 | EnIRTP, la direccién decide asertiva y adecuadamente sobre las X X X
acciones a realizar
12 | En IRTP, la direccién promueve la integracion en los procesos de X X X
gestion
13 | En IRTP, la direccién coordina constantemente con las otras areas X X X
14 | En IRTP, colaboro en el trabajo si alguien me lo solicita X X X

Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()




Apellidos y nombres del validador(a): Mg. Florcita Hermoja Aldana

Grado Académico: magister

DNI: 09884032

Ocupacion: catedratica
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Variable: Clima organizacional
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Estructura Sl NO Sl NO Si NO
1 En IRTP, las funciones estan adecuadamente definidas X X X
2 En IRTP, trabajo organizadamente X X X
3 Conozco claramente las politicas de IRTP X X X
4 Los jefes de IRTP quieren que se realicen las normas, métodos y X X X
procedimientos estén claros y se cumplan.
DIMENSION 2: Recompensa
5 En IRTP, quienes trabajan mejor pueden ocupar mejores puestos. X X X
6 En IRTP, mientras mejor sea el trabajo realizado, hay mejor X X X
reconocimiento
DIMENSION 3 : Desafios
7 En IRTP, las decisiones se ejecutan cautelosamente para conseguir las X X X
metas propuestas.
8 La direccion de IRTP esté dispuesta a correr los riesgos de una buena X X X
iniciativa.
9 IRTP mantiene un clima laboral agradable. X X X
DIMENSION 4 : Relaciones
10 | En IRTP, hay un trato cordial entre los compafieros de trabajo X X X
11 | La administracion de IRTP considera que las actividades pueden estar X X X
mejor realizadas
12 | La administracion de IRTP se esfuerza por conocer las aspiraciones de X X X
cada trabajador
DIMENSION 5 : Cooperacién




13 | En IRTP, se estimula el esfuerzo de los empleados X X X

14 | En IRTP, la administracién insiste que mejoremos nuestro trabajo X X X
individual y en grupo.

Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()
Apellidos y nombres del validador: Mg. Florcita Hermoja Aldana DNI: 09884032

Grado Académico: magister Ocupacion: catedratica



Variable: Comunicacion interna
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Comunicacién descendente SI NO Sl NO Sl NO
1 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo. X X X
2 En IRTP, hay entrenamiento de las politicas de trabajo X X X
3 En IRTP, se emplea adecuadamente los periédicos murales para
informar las disposiciones y normas del canal
4 En IRTP, se emplea adecuadamente los peridédicos murales para X X X
informar las disposiciones y normas del canal.
DIMENSION 2: Comunicacion ascendente
5 En IRTP, existe empatia en las comunicaciones de los jefes X X X
6 En IRTP, es efectiva la comunicacién con los jefes X X X
7 En IRTP, se informa constantemente a los jefes del avance del trabajo X X X
8 En IRTP, se informa a los jefes respecto a inconvenientes en IRTP X X X
9 En IRTP, me siento protagonista de los objetivos institucionales X X X
10 | En IRTP, las ideas son aprovechadas al méximo X X X
DIMENSION 3 : Comunicacién horizontal
11 | EnIRTP, la direccién decide asertiva y adecuadamente sobre las X X X
acciones a realizar
12 | En IRTP, la direccién promueve la integracion en los procesos de X X X
gestion
13 | En IRTP, la direccién coordina constantemente con las otras areas X X X
14 | En IRTP, colaboro en el trabajo si alguien me lo solicita X X X

Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()




Apellidos y nombres del validador: Mg. Fernando Pachas Vélez

Grado Académico: magister

DNI: 07463696

Ocupacion: catedratico
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Variable: Clima organizacional
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N DIMENSIONES PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Estructura Sl NO Sl NO Si NO
1 En IRTP, las funciones estan adecuadamente definidas X X X
2 En IRTP, trabajo organizadamente X X X
3 Conozco claramente las politicas de IRTP X X X
4 Los jefes de IRTP quieren que se realicen las normas, métodos y X X X
procedimientos estén claros y se cumplan.
DIMENSION 2: Recompensa
5 En IRTP, quienes trabajan mejor pueden ocupar mejores puestos. X X X
6 En IRTP, mientras mejor sea el trabajo realizado, hay mejor X X X
reconocimiento
DIMENSION 3 : Desafios
7 En IRTP, las decisiones se ejecutan cautelosamente para conseguir las X X X
metas propuestas.
8 La direccion de IRTP esté dispuesta a correr los riesgos de una buena X X X
iniciativa.
9 IRTP mantiene un clima laboral agradable. X X X
DIMENSION 4 : Relaciones
10 | En IRTP, hay un trato cordial entre los comparieros de trabajo X X X
11 | La administraciéon de IRTP considera que las actividades pueden estar X X X
mejor realizadas
12 | Laadministracion de IRTP se esfuerza por conocer las aspiraciones de X X X
cada trabajador
DIMENSION 5 : Cooperacién




13 | En IRTP, se estimula el esfuerzo de los empleados X X

14 | En IRTP, la administracién insiste que mejoremos nuestro trabajo X X
individual y en grupo.

Opinién de aplicabilidad: SI (x) NO ()
Apellidos y nombres del validador: Mg. Fernando Pachas Vélez DNI: 07463696

Grado Académico: magister Ocupacion: catedratico



Carta de autorizacion
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Ana del Fostalscimiento de |a Soberania Macional

Lima, 21 de Junio del 2022

CARTAN® DO000059-2022-IRTP-OA1

Sefiora;
SANDRA JULLA CALVA ROBLES
SECTOR2- GRUPO 7 - MZ. P - LOTE 13 - RUTA A - VILLA EL SALVADOR LINMA

Presanis -

Asunio : Sipbra solicitud de esiudiania de masshia para realizar el Protocola da
Imvesfigaciin en el IRTP (cuestionano a servidares del IRTF).

Raferanca : CARTA SN [13MAY2022)

Da mi consideracian:

Es grafo dirigrme a usted para saludarle y comunicare que la Oficina da Administraciin del IRTP ha
accadids a su soligiud de ejecufar su cuestionario de invastigacion an nuestra entidad, en el marco del
desarmllo de su fesis de maeshia “Comunicadion infema y cima organizacional da los rabajadores dal
Ins=fiuto Macional de Radio y Telewision dal Pend — TVPard 20217

Al respacto, s importante desarrollaruna reunidn pravia, para lo cual ke solicitamos realizar la coordinaddn
comespondiente y oporiuna con el safior Jonathan Reategui del Area de Adminisiracitn de Parsonal, al
comed jreateguivitirn.gab.

Agradacemos su inferés an ajecutar su investigacidin en nuesira anddad.

Afentamania,
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i L. sy sgd Srtp.com. pesE 181 fvalidador Documental Clave: XTRGROS
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Minstaric de Culbura - Television MNaticnal Se Pard - Ay, Josd Galvez 1080, Urh, Santa Beatriz, Lima i
Radio Nacional del Fend - Av. Peil Thouars 447, Santa Beairiz, Lima Siempre
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