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Resumen

La razon de la investigacién fue determinar la relacion entre el liderazgo
organizacional y la comunicacién interna en los servidores publicos de la
Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020. Para lograr
ello se tuvo la siguiente metodologia, como método general: cientifico, se usd
el método especifico: analitico — sintético, este trabajo de investigacion utilizd
como tipo de investigacion basica, y nivel de investigacion: correlacional;
ademas, se trabajé aplicando el disefio de investigacion no experimental y
transversal. El tamafio de la poblacion de servidores publicos es de 75 personas,
la muestra de investigacién fue no probabilistica censal y estuvo integrada por
75 servidores publicos de la Unidad de Administracién del programa escogido
para este trabajo, en ellos se aplicé la técnica de la encuesta y se usé el
cuestionario como instrumento de recoleccion. Los hallazgos respecto al
liderazgo organizacional indicaron que el 57.3% de los encuestados lo
calificaron como regular, mientras que el 37.3% dijo que fue adecuado, y solo
5.3% menciond que el liderazgo es inadecuado. En cuanto a la comunicacion
interna, el 88.0% de los encuestados del area estudiada indicaron que fue
regular; mientras que el 10.7% lo calificé como inadecuado y solo el 1.3%
como adecuado. La prueba de hipotesis se realizo con el estadistico Tau b de
Kendall, concluyéndose que existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo organizacional y la comunicacién interna en los servidores publicos

de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.

Palabras clave: comunicacion interna, liderazgo organizacional.



Abstract

The aim of the research was to determine the relationship between
organizational leadership and internal communication in public servants of the
Administration Unit of the National Program Cuna Mas, 2020. To achieve this,
the following methodology was used, as a general method it was used the
analytical - synthetic method, this thesis work was basic and correlational level,
Furthermore, a non-experimental and cross-sectional design was applied. The
size of the population of public servants is 75 people, the research sample was
non-probabilistic census and was made up of 75 public servants from the
Administration Unit of the program chosen for this work, in which the survey
technique was applied and the questionnaire was used as a collection instrument.
The findings regarding organizational leadership indicated that 57.3% of the
respondents rated it as fair, while 37.3% said it was adequate, and only 5.3%
mentioned that the leadership is inadequate. Regarding internal communication,
88.0% of the respondents from the Cuna Més area studied indicated that it was
regular, while 10.7% rated it as inadequate and only 1.3% as adequate. The
hypothesis test was carried out with Kendall's Tau b statistic, from which it was
concluded that there is a direct and significant relationship between
organizational leadership and internal communication in public servants of the

Administration Unit of the National Cuna Mas Program, 2020.

Keywords: internal communication, organizational leadership.



Introduccion

El liderazgo organizacional es un fendmeno interpersonal que sirve para
afianzar la confianza de los trabajadores de la organizacién para la comunicacion
efectiva del direccionamiento estratégico de las organizaciones y el
aseguramiento del cumplimiento de los objetivos de las mismas; dado el acceso
a la informacién y la coordinacion con la Unidad de Administracion del
Programa Cuna Mas, se identifico diferentes dificultades para el ejercicio
efectivo del liderazgo, asi como la comunicacién interna estd limitada por la
coyuntura actual. De este modo se formuld la siguiente cuestion: ¢(Cual es la
relacion entre el liderazgo organizacional y la comunicacion interna en los
servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020?

El objetivo de la investigacion fue: Establecer la relacion entre el
liderazgo organizacional y la comunicacion interna en los servidores publicos de
la Unidad de Administracién del Programa Nacional Cuna Mas, 2020; con este
sustento, se generd la siguiente hipétesis: Existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo organizacional y la comunicacion interna en los
servidores publicos, de la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020, es directa y significativa. Llevar a cabo esta tesis requirio que
la investigacion sea basica, se realice a un nivel correlacional, con un disefio no
experimental y transversal; asimismo, se uso la encuesta y los instrumentos
cuestionarios, la poblacion incluyo a todos los servidores de la unidad estudiada,

la muestra fue censal y se encuest6 a 75 servidores publicos.

Esta tesis se estructuré de la siguiente forma: Capitulo | contiene el
planteamiento del problema, en el capitulo Il se encuentra el marco teérico, en
el Capitulo 111 contiene las hipétesis de la investigacion y la operacionalizacion
de variables, en el Capitulo 1V esta la metodologia de la investigacion que se
usara para desarrollar el trabajo de tesis, el Capitulo V contiene los aspectos
administrativos, ademas en el Capitulo VI se encuentran las referencias
bibliogréaficas. Finalmente se puede encontrar los anexos.

Vi



Contenido

DEAICALOITA ...ttt i
AQradeCIMIBNTO ... ..cvviivieiecie et te st e e sbe e e e sreesteeneesneenre s iii
RESUMEBN ...t b e nn e v
ADSETACT ... s v
T oo ¥ oTox o] o ISP Vi
(000] 41 (<] 01T [0 T TR P PP PR PP PR Vil
CoNteNido de taDIAS .........ocveiiiiec e X
COoNENIAO 0B TIGUIAS ...ttt bbb Xi
CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION........ 1
1.1. Descripcion de la realidad problematica ...........cccocveveiieiiiie e, 1
1.2.  Delimitacion del problema ... 3
121, ESPACIAl...occiiiicc s 3
1.2.2. TeMPOTAl ...ccuiiiiiiiiee e 3
1.2.3.  Conceptual 0 TEMALICA.........ccceeviiieiicie e 4

1.3.  Formulacion del problema...........ccccceeieiieiiiic e 4
1.3.1.  Problema General.........ccooe i 4
1.3.2.  Problemas ESPECIfiCOS ........cceviiiiiiiiice e 4

1.4, JUSEITICACION ...t 4
141, SOCIAL. ..o 5
1420 TEONICA. .evvieeete sttt bbbt 5
1.4.3.  MEtOOIOGIA . ..voveveieieiesie e 5

I T O 1 o] 1= £ 1Yo LSRR 5
1.5 1. ODbJetivo GENEIAl .......ccccvviie et 5
1.5.2.  ODbjetivos ESPECITICOS. ......couririieiii e 6

vii



CAPITULO I MARCO TEORICO ... oo e 6

2.1, ANTECRUBNTES. .. .ceiieieieeieee bbb 6
211, INtErNACIONAIES ....c.vcuiiiiiiiiesie et 6
2.1.2. NACIONAIES .....o.viiiiiiieee e 11

2.2. Bases Teoricas 0 CIentifiCas.........coouourereiiiieieise e 17
2.2.1.  Liderazgo organizacional.............ccccceevieiiereiiesieeie e se e 17
2.2.2.  COMUNICACION INEEINA ....cvviviieieiiiienieee e 28
2.2.3. Liderazgo organizacional y la comunicacion interna................c.......... 36

2.3, Marco CONCEPLUAL ......ooueeiiiiieie e 38

CAPITULO HIHIPOTESIS ...ttt eeee e es st ssn s 40

3.1, HIPOLESIS GENETAl .....ecveeieeice et 40

3.2.  HipOtesis ESPECITICAS. ......ccueieiiriiieiesie e 40

3.3, VaArTADIES. ... 40
3.3.1.  Definicion CONCEPLUAL .........cceriiiiiiiiieie e 40
3.3.2.  Definicion operacional...........cccceoveiiiiieiicceec e 41
3.3.3.  Operacionalizacion de variables ............cccevevieiiiiie s, 41

CAPITULO IV METODOLOGIA ......coiieiiieiieiseieeieississsseessssssssssssessasesees 45

4.1.  Metodo de INVESEIGACION........c.coveiiiiiicieeie e 45
411, MELOAO GENETAL....ceiiiiiiieiiee s 45
4.1.2.  MEtodos ESPECITICOS ... cviiveieirieiiieieieee e 45

4.2, Tip0 de INVESTIGACION ...cc.eeviiiciiee e 45

4.3.  Nivel de iNVESTIZACION ..o 45

4.4. Disefio de 1a inVestigacCion...........cccocviiiiii i 46

4.5, PODIACION Y MUESTIA ....eeveeeieciee et 46

4.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos..........cocccvvvervieiiiieenines 47

viii



A.6.1. Tl CNICA oo 47

4.6.2.  INSEIUMENTO ..o e 47
4.6.3.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos ...........cccccevvvevecieinnnen. 48

4.7.  Aspectos éticos de 1a iNVestigacion ...........ccccoveerineiiniiieneccee e, 48
CAPITULO V RESULTADOS ......ooivriieeteeieetesees et essses s sesseses s sesssssn e 49
5.1.  Descripcion de reSUltatos. .........cueiveieiieiesiie e 49
5.1.1. Resultados para liderazgo organizacional.............c.cccoceveniiincniennninne 49
5.1.2.  Resultados para comunicacion interna............cccoceevvevveseesieeresieesneenne. 54

5.2.  Contrastacion de reSultados...........ccoovreriieeiiieiesese e 61
5.2.1. Prueba de la hipdtesis general............cccccoeeieiieiiiie i, 62
5.2.2.  Prueba de la primera hipotesis esSpecifica ...........cccvvvevvriveiieereciiesnenn. 63
5.2.3.  Prueba de la segunda hipotesis eSpecifica.........ccocuvvrerericienniinenne, 64
5.2.4.  Prueba de la tercera hipotesis especifica.........ccccovvviviiiciiecc e, 65
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS ......coovvrrerreereerneseesneeeesnseeseeeens 67
CONGCLUSIONES ...ttt sttt snne e sne e 72
RECOMENDACIONES ... 74
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........ocviveeetieeeeeesseeesveesesestesensissenessanenens 76
ANEXOS ...t e e re e neas 82
Matriz de CONSISTENCIA .....cveiviiiiiieeieiee e 83
Matriz de operacionalizacion de variables ...........cccoooeveviiieii i 85
Matriz de operacionalizacion del iNStrumento ..........c.ccocvvevveie v 88
Instrumentos de investigacidn y constancia de aplicacion...........cccccceceveveveinenns 91
Confiabilidad y validez del INStrUMENLO...........coviiiiieii e 93
Data de procesamiento de datOS ..........cccuevvereiieiiere e 98



Contenido de tablas

Tabla 1 Operacionalizacidn de variables ............ccccooviiiiie i, 42
Tabla 2 Resultados descriptivos para liderazgo organizacional ............cccccceeveenne, 49
Tabla 3 Baremos de liderazgo organizacional y dimensiones ...........c.cccoeveveevenvnennn. 50
Tabla 4 Resultados para CapacitaCion .............ccoceveirierenieienenee e 51
Tabla 5 Resultados de relaciones hUmManas...........c.ccoovvvriiieeienc s, 52
Tabla 6 Resultados para el liderazgo organizacional ..............cccccovvviiiiiic i ciicinens 53
Tabla 7 Resultados descriptivos de comunicacion INterna ...........ccoccvevvevvereeeeesenene. 55
Tabla 8 Baremos de comunicacion interna y dimensiones ..........cccecvevvevveriesieesnennn 56
Tabla 9 Resultados de flujos de la comunicacion interna.............ccoovevvevererereinnnnns 56
Tabla 10 Resultados de barreras de COMUNICACION .........ccoerereirirenieineeee e 58
Tabla 11 Resultados de retroalimentacion de la comunicacion ...........ccceeevevenennns 59
Tabla 12 Resultados de comunicacion INTEINA...........ccocveirierieriene e, 60
Tabla 13 Contraste de la hipOtesis general...........ccocoovieiiienc i 63
Tabla 14 Contraste de la hipoOtesis eSpecifica L .......ocoovvrereiiiieiiiie e 64
Tabla 15 Contraste de la hipotesis especifica 2 .........ccovveveieeiie i, 65
Tabla 16 Contraste de la hipotesis eSpecifica 3 .........ccovveveiieiiiie s, 66



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.

Contenido de figuras

Resultados de capacitaCion. .............cccveveiieieeie e 51
Resultados porcentuales de relaciones humanas. .........ccccccevveeiieiieeiieenn, 52
Resultados porcentuales de liderazgo organizacional. ...........c.ccccecevvennen. 53
Resultados porcentuales de flujos de comunicacion interna. ..................... 57
Resultados porcentuales de barreras de comunicacion...............cccceeveene.... 58
Resultados porcentuales de retroalimentacion de la comunicacion. .......... 59
Resultados porcentuales de comunicacion interna. ..........c.cceeeeververeeneenn 61

Xi



1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcién de la realidad problematica

El liderazgo organizacional es un fendmeno interpersonal que es
realizado situacionalmente por las personas, orientado a la busqueda de los
objetivos de una institucion, esto reduce la incertidumbre de un grupo social
mediante la capacitacion y promoviendo las relaciones interpersonales, asi se
fortalece el vinculo que tiene el lider y la influencia que ejerce en las personas
en las organizaciones (Ojeda, 2017). La comunicacion interna es un proceso de
comunicar valores y la vision de la organizacion a través del proceso de
comunicacion, superando las barreras comunicativas y la retroalimentacion
comunicativa, y vinculando las metas organizacionales con el trabajo personal,
esto beneficia al personal de la organizacion porque puede producir una mayor

satisfaccion. Productividad y desempefio (Diaz, 2018).

A nivel nacional hay evidencia acerca de la problemética vinculada al
liderazgo organizacional y la comunicacion interna, es asi que: Segln
Samaritano (2018) se identifico la presencia de algun tipo de liderazgo con una
incidencia de 83% en el Hospital Jorge Voto Bernales; De acuerdo Olivera
(2018) la comunicacién interna no fue efectiva para explicar la realidad del
liderazgo en el Municipio del Agustino, dado que 76% afirmé que los lideres en
la institucidbn no demostraron sus capacidades; Segun Yafiez (2017), la
comunicacion interna tuvo influyé de manera significativa en el liderazgo
organizacional de la Municipalidad de Surco, con 80% de incidencia; En
conformidad a Rodriguez (2019) se evidencio un 80% de aprobacidn respecto al
estilo de liderazgo que se aplica en la poblacion de seguridad trujillana estudiada.
Segun Sandoval (2017), 94% de los encuestados estuvo de acuerdo con la
comunicacion interna que se da con sus jefes inmediatos en la Municipalidad de
Comas. Acorde a Gonzales (2019) se identifico que 63% de los encuestados
tuvieron dotes de gestion y 72% mostraron niveles regulares de responsabilidad

en el hospital de Satipo. Conforme a Lazo y Rojas (2019), se evidencidé una



comunicacion interna regular con una incidencia de 64% en la DIRESA Junin y
57% para la Red de Salud Valle del Mantaro, por lo que se demostrd que la
comunicacion interna es similar en ambas instituciones, sin embargo, deben

tomarse las medidas para cada institucidn para la respectiva mejora.

En el Pert el Programa Nacional Cuna Mas esta destinado a la mejora
del desarrollo infantil de los nifios de 36 meses de edad como méximo, en
poblaciones pobres y pobreza extrema, de modo que cumplan su objetivo
principal de superar las diferentes brechas en su desarrollo, brindando una
gestion adecuada, pues desde su implementacion efectiva en 2013, al cierre de
2016 ha beneficiado a mas de 82 mil nifios distribuidos en 580 distritos de todo
el Per(; sin embargo, durante este periodo de operaciones debidamente
analizado, s6lo se pudo beneficiar a 64% de los nifios que fueron previstos
(Cruzado & Cavero, 2016). En este punto, aun cuando este Programa Nacional
es una iniciativa importante para el desarrollo de la nifiez mas vulnerable, se
requieren mejoras de gestion para que mejoren sus indicadores de gestion y con
ello cumplan con las metas del Programa Nacional.

Respecto a la gestion del Programa Nacional Cuna Mas, hay dificultades
al interior de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas,
siendo mencionados a continuacién: El liderazgo es limitado, su jerarquizacion
es marcada y vertical, pues esto se soportd con la revision del Manual de
Operaciones que fue aprobado con Resolucion Ministerial N° 274-2017-MIDIS
(2017), aun cuando la estructura del Programa Nacional proyecta una tendencia
horizontal, la gestion en la realidad tiene tendencia vertical; asimismo, se reviso
el Reglamento Interno de Servidores Civiles — RIS que fue aprobado con
Resolucion Directiva N° 1036-2017-MIDI/PNCM (2017), en su contenido se
puede vislumbrar un estilo de gestion rigido con muchas restricciones y pocos
incentivos, esto limita el liderazgo efectivo; ademas, dada la coyuntura actual de
la pandemia del COVID — 19, la comunicacion interna se ha limitado a los
canales electrénicos (correos y mensajes), evitandose los canales de

comunicacion oral. En este punto se puede afirmar que los documentos



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

normativos del Programa Cuna Mas proyectan una institucion rigida, por ello en
la Unidad de Administracion esta limitado el liderazgo y la comunicacion
interna, es asi que los hallazgos que se generen en esta investigacién serviran de
base para actualizar los documentos normativos de modo, asi como también se

fomente el liderazgo y se mejore la comunicacion interna en la institucion.

En base a todo lo mencionado se puede afirmar que el liderazgo
organizacional es un fenémeno interpersonal que sirve para afianzar la confianza
de los trabajadores de la organizacion, para la comunicacion efectiva del
direccionamiento estratégico de las organizaciones y el aseguramiento del
cumplimiento de los objetivos de las mismas. Consecuentemente, el objetivo de
esta tesis fue establecer una relacion entre ambas variables presentes en los
servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020; el desarrollo de este trabajo sirvid para conocer en mayor
medida la relacion de las variables de investigacion, de modo que la exploracion
de las mismas en el contexto del Programa Nacional Cuna Mas sea fructifera,
dado que evidenci6 cual es la realidad de dicho Programa Nacional.

Delimitacion del problema
Espacial

Se buscé analizar la relacion del liderazgo organizacional y la
comunicacion interna en la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Mas, la cual es una Unidad de Apoyo Institucional para la gestion de
todas las labores administrativas del Programa Nacional Cuna Mas; la Sede
Central estd localizada en la Av. Arequipa N° 2637, distrito de San Isidro,

Lima.
Temporal

El proceso de la investigacion vinculado a este trabajo se realizo desde
el mes de julio hasta noviembre 2020, de modo que se pueda cumplir con todas
las actividades de la tesis desde el desarrollo del plan hasta su sustentacion.



1.2.3. Conceptual o Tematica

El desarrollo de este trabajo de tesis estuvo limitado al estudio del
liderazgo organizacional, la comunicacién interna y la relacion de ambas
variables; asimismo, el estudio de las variables que fueron mencionadas se

realizo en el contexto de la unidad estudiada.
1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema General

¢ Cual es la relacion entre el liderazgo organizacional y la comunicacion
interna en los servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa
Nacional Cuna Mas, 2020?

1.3.2. Problemas Especificos

— ¢Cuél es la relacion entre el liderazgo organizacional y los flujos de la
comunicacion interna en los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 20207

— ¢Cudl es la relacion entre el liderazgo organizacional y las barreras de
comunicacion en los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020?

— ¢Cual es la relacion entre el liderazgo organizacional y la
retroalimentacion de la comunicacién en los servidores publicos de la

Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 20207
1.4. Justificacion

La justificacion de esta tesis de investigacion se constat de acuerdo a
las perspectivas de relevancia social, valor tedrico y su utilidad metodoldgica,

estas consistieron en:



14.1.

1.4.2.

1.4.3.

Social

Los resultados del informe beneficiaron a los trabajadores de la Unidad
de Administracion del programa Cuna Mé&s de modo que su gestioén sea mas
efectiva con la identificacion de las dificultades del liderazgo organizacional y
la comunicacion interna. Esta tesis tuvo un alcance institucional y se limité a
la mejora de la Unidad de Administracidn, la cual es una Unidad de Apoyo del
programa Cuna Mas, con la obtencion de resultados favorables, se obtuvo la

base para su replicacion en las otras Unidades del Programa Nacional.
Teorica

El desarrollo de esta tesis sirvio para el apoyo y la revision de la teoria
del liderazgo organizacional y la comunicacion interna, es por ello que se
espera conocer en mayor medida la relacion de las variables de investigacion
antes mencionadas, para la exploracion fructifera en el contexto del Programa

Nacional Cuna Més.

Metodologia

Mediante el desarrollo de esta tesis se mejoré los instrumentos
desarrollados por Samaritano (2018) y Sandoval (2017) para medir las
variables estudiadas, mediante la adaptacion a la realidad del Programa

Nacional escogido para esta tesis.

1.5. Objetivos

1.5.1.

Objetivo General

Establecer la relacion entre el liderazgo organizacional y la
comunicacion interna en los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.



1.5.2. Objetivos Especificos

— Establecer la relacion entre el liderazgo organizacional y los flujos de
la comunicacion interna en los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.

— Establecer la relacién entre el liderazgo organizacional y las barreras de
comunicacion en los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.

— Establecer la relacion entre el liderazgo organizacional y la
retroalimentacion de la comunicacion en los servidores pablicos de la

Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Gracia y Avila (2018) publico el articulo especializado que se titula
“Estudio diagnostico de liderazgo transformacional en personal de enfermeria
que labora en hospitales publicos mexicanos”, en la revista CIMEXUS,

Tlaxcala.

El objetivo fue identificar las practicas de liderazgo por parte de
enfermeras respecto a diferentes hospitales publicos mexicanos. Respecto a la
metodologia que se usé: la investigacion fue aplicada, también descriptiva, se
realizé con un disefio no experimental y transversal. La poblacion fueron los
enfermeros y enfermeras que laboran en hospitales publicos mexicanos, la
muestra fue probabilistica y abarcé a 1 500 profesionales, a la muestra de la

investigacion se le suministro el cuestionario MLQ 5x. Los resultados mostraron



que los niveles més alto de liderazgo fueron alcanzados por enfermeras mayores
a 21 afos, asimismo en sélo 8 de los 13 componentes del liderazgo el turno tuvo
una influencia en las mejores actitudes al liderazgo. Se concluyé que la
experiencia laboral de las enfermeras fue un elemento esencial que definio el

estilo de liderazgo de las mismas.

Chmielecki (2015) desarrollo el articulo titulado “Factores que
influencian la efectividad de la comunicacion interna” en la revista denominada

Management and Business Administration. Central Europe, Lodz.

El fin fue establecer los factores que se tienen de la comunicacion interna
en organizaciones polacas. Respecto a la metodologia utilizada, la investigacion
fue aplicada, descriptiva, tuvo un enfoque cualitativo y se llevé a cabo con un
disefio no experimental y con un corte transversal. Se trabajé con empleados de
diferentes organizaciones en Polonia, mas la muestra fue no probabilistica y fue
de 29 personas, mediante el instrumento de la guia de la entrevista se
recolectaron los datos. Los resultados evidenciaron que pueden ser
especialmente Utiles para especialistas en comunicacion y gerentes, se
recomienda que, para una mejor imagen de los problemas subyacentes a los
hallazgos, se realice una investigacion cuantitativa con los empleados relevantes.
Ademas, se encontr6 que una de las observaciones mas frecuentemente
compartidas fue la relativa al intercambio de conocimientos, asimismo, los
empleados a menudo se quejaron de que no obtuvieron suficiente informacion.
La conclusion fue: Cuanta mas informacién adecuada tenga la gente, la obtendra

mas rapido y mejores conexiones tendran con otras personas en su organizacion.

Wright (2018) realiz6 la investigacion que se titula “Enfoques de
liderazgo estratégico en la institucion de alto rendimiento Universidad de
Ontario Occidental”, para la obtencion del PhD en Educacion en la Universidad

de Ontario Occidental, Ontario.

El objetivo fue examinar los enfoques de liderazgo que mejor aportan a

la Universidad de Ontario Occidental. La investigacion fue aplicada



retrospectiva, se realizé a un nivel explicativo y tuvo un disefio no experimental
transversal. La poblacion se estructurd de sujetos con cargos de presidentes
académicos y vice presidentes académicos (SVPA), mas la muestra estuvo
integrada por funcionarios, entre presidentes y vice presidentes, durante el
periodo 2011 — 2014, a los cuales se les realiz6 una entrevista para recolectar los
datos. Los resultados fueron: Tanto los presidentes y SVPA en el estudio actual
estuvieron muy comprometidos y enfocados en el logro del acceso y altos niveles
de calidad, sin lugar a dudas, este enfoque fue impulsado en gran parte por un
acceso y un espiritu de calidad que habia estado emergiendo y prosperando, en
el sistema de universidades de Ontario, durante la Gltima década. Ademas, en
este estudio se identifico que todos los lideres definieron el acceso en términos
de la necesidad de reducir las barreras para la inscripcion postsecundaria por
parte de grupos sub representados, la provisién de puentes y caminos que
permitan a todos los estudiantes lograr la capacitacion adecuada que mejor apoye
su objetivo de empleo individual. La conclusién fue: Los presidentes y sus
SVPA, deben tener una orientacién a los resultados, sentirse comodos y seguros
al involucrar a sus electores en el desarrollo y la operacionalizacion de los
objetivos y metas de inscripcion, dado que son los responsables de generar
cambios para que los alumnos obtengan los mejores beneficios al estudiar en la

Universidad de Ontario Occidental.

Eliogu (2018) publico la investigacion “Liderazgo Estratégico en el
Sector Publico de Administracion en Nigeria” para obtener el Ph D en
Administracion con especialidad en Ciencias del Comportamiento de la
Universidad de Walden, Minnesota.

El objetivo fue identificar como la falta de efectividad del liderazgo
puede abordarse en el sector publico administrativo en Nigeria. Respecto a la
metodologia, la investigacion fue cualitativa y aplicada, se llevo a cabo con un
disefio no experimental explicativo y transversal. La poblacién se conformé del
personal de instituciones estatales de Nigeria, pero la muestra se estructuré de

17 funcionarios publicos de diferentes sectores econdémicos, a los cuales se les



aplico una guia de entrevista. Los resultados fueron obtenidos mediante el
analisis de contenido y se reveld la existencia de un pseudo liderazgo y un
comportamiento para evitar culpas que son perjudiciales para la eficiencia del
sector publico, sin embargo, es necesario que se adopte en las instituciones
estatales especificamente el liderazgo estratégico, la responsabilidad
administrativa, el patriotismo y el replanteamiento, para refinar la actitud de
liderazgo en las organizaciones publicas de Nigeria. La mejora del liderazgo es
importante para la generacion de un cambio social positivo, al proporcionar una
prestacion de servicios adecuada para la poblacion nigeriana, mejorando asi sus

niveles de vida y apoyando el crecimiento econdmico de la nacion.

Pertuz (2015) desarroll6 la investigacion “La comunicacion interna en el
Sector Publico Ecuatoriano caso Ministerio de Salud Publica”, buscando la
maestria en Comunicacion Organizacional de la Universidad Central del

Ecuador, Quito.

Su fin fue reconocer los procesos comunicativos internos en la institucion
establecida. La investigacion de tesis fue aplicada, descriptiva, y se uso un disefio
no experimental y de corte transversal. La poblacion se estructurdé por
funcionarios de las Direcciones de Comunicacion de las entidades publicas en
Ecuador y la muestra fue no probabilistica, e incluyé a 10 funcionarios de
diversas entidades y l1a funcionaria de la Direccién de Comunicacién de la
institucidn, a los cuales se les suministrd un cuestionario y a la funcionaria del
Ministerio de Salud Publica, una guia de entrevista. Los resultados mostraron:
70% de los encuestados fueron analistas, s6lo 11% de los directivos tuvieron una
experiencia mayor a 3 afios, 80% afirmd que tuvo a disposicion un plan de
comunicacion interna para trabajar. Ademas, se identificd que en las entidades
publicas de Ecuador existe un enfoque mediatico para la difusion extrema de la
gestion de comunicacion, asimismo el fomento del desarrollo y promocion del
desarrollo del Ministerio de Salud Publica del Ecuador para el beneficio de la

poblacion no se distinguié claramente. Se concluy6 que hay un gran enfoque



para la comunicacion externa, mas la comunicacion interna estuvo muy

descuidada.

Villamil (2017) realizé un informe el cual se tituld “La comunicacion
interna como una herramienta estratégica en la empresa: un analisis desde la
gestion organizacional” la cual fue expuesta en la Universidad Militar Nueva

Granada, a fin de especializarse en Alta Gerencia.

El objetivo de este informe fue elaborar un anélisis de la comunicacion
interna desde la perspectiva de la gestion organizacional como una herramienta
estratégica en una institucion. Su trabajo fue aplicada en el tipo, se llego6 a las
siguientes conclusiones, la comunicacion interna es una instrumento con un gran
valor en toda institucion ya que conlleva de la mano un desarrollo de objetivos,
metas y fines organizacionales, promoviendo la confianza, claridad y fluidez de
las actividades llevadas a cabo al interior de institucion. Asimismo, la
comunicacion interna promueve un ambiente laboral satisfactorio entre el
personal de todas las areas de la institucion, promoviendo la confianza, claridad
y més fluidez en las actividades que se desarrollan. A través de las formas de
comunicacion, se demanda la facilidad de brindar informacion, buscando que el
mensaje sea natural y puede llegar de manera apropiada al receptor, reflejando
la proactividad entre los integrantes de la organizacion, generando progreso
organizacional. Una empresa que cuente con una correcta comunicacion, tiende
a influir en el desarrollo de un correcto clima organizacional y ambiente laboral

productivo, aportando seguridad y confianza al personal.

Contreras y Jiménez (2016) realizaron un informe titulado “Liderazgo y
Clima organizacional en un colegio de Cundimarca, lineamientos basicos para
su intervencion” trabajo para lograr el Magister en Direccion brindada por la

Universidad del Rosario.

Su objetivo fue describir y analizar el liderazgo de los directivos y el
clima organizacional presentes en la institucion sefialada anteriormente y de

acuerdo a ello, se busco plantear determinados lineamientos para que sea
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intervenido, para lograr ello, se empled un estudio descriptivo donde el liderazgo
y el clima organizacional fueron medidos a traves de diferentes test. La
poblacion manejada estuvo conformada por docentes y estudiantes de los
Gltimos grados. Para cada grupo se aplicaron diferentes instrumentos, con un
consentimiento previo de los padres. Se hallaron los siguientes resultados: el
colegio present6 determinadas complejidades sobre el liderazgo, y también se
encontro problemas en el clima organizacional los cuales fueron intervenidos de
modo prioritario. La comunidad investigada presenta una inconformidad
mayoritaria en el modo que se presenta el liderazgo, esto puede deberse a la
ausencia del mismo, o por no presentarse de manera adecuada. Se concluye que
debe de trabajarse con los lideres que arrojaron datos negativos para la
institucién buscando una mejora integral de todos los factores para que se mejore

el clima laboral y que las personas bajo su cargo puedan mejorar paulatinamente.

2.1.2. Nacionales

Donayre, Portocarrero y Vidal (2018) realizaron un informe titulado
“Liderazgo organizacional y su influencia en el desempefio laboral para mejorar
la productividad del area de logistica en la empresa KOPELCO - San Juan de
Miraflores - Lima - enero 2017-2018” a fin de lograr la licenciatura en
Administracion y Gestién de Empresas, se expuso en la Universidad Peruana de

las Américas.

La razon de ser del informe fue establecer la influencia del liderazgo
organizacional en el desempefio laboral para que la productividad mejore del
area de logistica en la organizacion investigada. Para lograr ello el informe fue
descriptivo a fin de establecer si el desempefio laboral del personal del area de
logistica dependi6 del adecuado liderazgo de la gerencia. Se lleg6 a concluir en
base a los hallazgos realizados, el liderazgo organizacional si tiene influencias
en el desempefio laboral para que la productividad sea mejorada en el area de
logistica en la empresa Kopelco. Asimismo, se demostrd que, al contar con un

correcto liderazgo y supervision, en todas las areas de una organizacion se puede

11



lograr un buen desempefio, mejorando asi, el clima organizacional, llegando a
fortalecer el equipo de trabajo y consiguiendo que el personal se halle
comprometido con el acatamiento de los objetivos de la empresa. Ademas, se
logré identificar que el liderazgo si tiene influencias significativas en el personal,
de modo que se motivan para que su eficiencia eleve su desempefio laboral,
mejorando su productividad y la ventaja de los objetivos en el area investigada.
Cabe resaltar que existe una ausencia fisica de parte del gerente del area logistica
de la empresa, ya que no determina los proceso y metas a seguir por parte del
personal, haciendo sus labores individualmente, donde no siempre es la correcta,
ya que no es aprovechado al méximo la jornada laboral determinada a falta del

liderazgo y motivacion de los gerentes.

Samaritano (2018) llevo a cabo la investigacion titulada “El liderazgo y
el clima organizacional de los trabajadores del Hospital Jorge VVoto Bernales,
Lima 20177, para la maestria en Gestion Publica de la Universidad César

Vallejo, Lima.

Su fin fue establecer la relacion del liderazgo con el clima organizacional
de un Hospital de Lima al 2017. La metodologia de la tesis consistio en: Fue
bésica, de nivel correlacional, se realizd con un disefio del tipo no experimental
y transversal, su poblacion tomo a toda la planilla de colaboradores del hospital
escogido, y su muestra no probabilistica correspondié a 87 colaboradores; el
instrumento que se usé fue el cuestionario, el cual se verifico con un piloto, para
luego aplicar el cuestionario ajustado a la muestra. Los resultados que se
obtuvieron mostraron que: 83% afirmé que en su centro de labores se aplica
algun tipo de liderazgo, asimismo 51% afirmo que el clima organizacional en su
centro de trabajo fue regular; Ademas, se evidencié que sélo 1% considero6 que
el liderazgo en la institucién fue inadecuado y sélo 5% de los encuestados
considero que el clima organizacional de su centro de trabajo fue malo; respecto
a las variables de investigacion se calcul6 un coeficiente de correlacion Rho de
0.220. Se hall6 como conclusién una relacion del liderazgo con el clima de la

empresa.
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Olivera (2018) realizo la tesis “Relacion de la comunicacion
gubernamental interna del Municipio del Agustino y el liderazgo
organizacional”, para obtener la titulacion profesional en la carrera de Ciencias

de Comunicacion en la Universidad San Martin de Porres, Lima.

La razon de ser fue reconocer la relacion entre el liderazgo y la
comunicacion de los funcionarios del Municipio del Agustino en Lima. La
metodologia de la tesis consistio en: El trabajo de tesis fue aplicado, se hizo a un
nivel explicativo con un disefio no experimental y transversal, la poblacion del
se integrd por la némina general del personal del municipio que fue elegido, la
muestra fue no probabilistica y se considerd a 50 trabajadores; como instrumento
de recoleccion se utilizo al cuestionario. Los resultados relevantes fueron: 68%
de los trabajadores afirmé que el flujo de la informacién en la institucion es
regular; 62% afirmé que el fomento de la comunicaciéon interna es muy
deficiente; respecto al liderazgo, 76% afirmo que lo lideres en el centro de
trabajo no demuestran sus capacidades, 56% considerd que ante situaciones
dificiles no hay presencia de liderazgo. Ademas, se determiné una correlacion
significativa y negativa entre las variables estudiadas, ya que el coeficiente de
correlacion fue igual a -0.893. La conclusion para este trabajo fue: El progreso
de la comunicacion gubernamental interna no fue efectiva para explicar la
realidad del liderazgo en el Municipio del Agustino, pues conforme aumente el
uso de la comunicacion gubernamental interna que se ejerce en el Municipio, no

se pudo identificar claramente la incidencia del liderazgo.

Yafiez (2017) publico la tesis de investigacion que se titula “La
comunicacion interna de la Municipalidad de Surco en el Liderazgo
Organizacional”, para obtener la titulacion profesional en la carrera de Ciencias

de Comunicacion en la Universidad San Martin de Porres, Lima.

Su razon de ser fue establecer una relacion entre el liderazgo la
comunicacion interna del personal del municipio estudiado. La metodologia que

se usd fue: explicativa y aplicada, se aplicd un disefio no experimental y
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correlacional, la poblacion se conformo por el personal del municipio, la muestra
fue no probabilistica e incluyé a 50 trabajadores; el instrumento que se uso6 para
recolectar los datos fue en cuestionario. Los resultados fueron: 38% aseverd que
la comunicacion interna es efectiva en la institucion, 60% manifesté que la
comunicacion interna permite el fomento de los buenos valores, 46% manifesto
que las labores de su jefatura si esta al tanto del desempefio de los trabajadores,
53% de los trabajadores manifestaron que si los reconocen. Ademas, se puso en
evidencia que la relacion de ambas variables estuvo determinada con una
incidencia de 79.61%. Se concluyo para esta tesis que la comunicacion interna
influye significativamente en el liderazgo organizacional del municipio

investigado.

Rodriguez (2019) elabor6 un informe “Nivel de liderazgo organizacional
en el Departamento de Seguridad del Estado, Trujillo 2019”, para obtener el

bachiller en Administracion en la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel.

Su fin fue determinar cuél es el nivel de liderazgo organizacional en el
Departamento de Seguridad del Estado en la ciudad de Trujillo. De acuerdo a la
metodologia usada, se puede manifestar: La tesis fue aplicada y descriptiva.
Respecto a la poblacion, se consideré a todos los trabajadores del Departamento
de Seguridad del Estado — Trujillo, mas la muestra fue censal, y estuvo integrada
por 66 trabajadores, asimismo, se aplicd el instrumento cuestionario para la
recoleccion de los datos. Se hallo que el 80% estuvo de acuerdo con el estilo de
liderazgo empleado en la organizacién; asimismo, se identifico que el estilo de
liderazgo recurrente fue el democratico en general, con una incidencia mayor al
50% y el menos frecuente fue el autocratico, con 18% de incidencia. La
conclusion de la tesis de investigacién demostr6 que el nivel de liderazgo que se
ejerce en el Departamento de Seguridad del Estado en la ciudad Trujillo es

notorio, ya que tienen un nivel alto.

Sandoval (2017) desarroll6 el informe “Evaluacion de la comunicacion

interna en la Municipalidad de Comas en mayo del 2017” para titularse en la
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carrera profesional de Ciencias de la Comunicacion en la Universidad César

Vallejo, Lima.

Su fin fue detallar las diferentes caracteristicas de la comunicacion
interna al interior del municipio estudiado. El trabajo fue aplicado a un nivel
descriptivo, se hizo uso del disefio no experimental y transversal para desarrollar
la tesis. La poblacion tuvo que ver con la némina de trabajadores de la
Municipalidad de Comas, la cual fue de 318 trabajadores con una distribucion
simétrica para mujeres y varones, asimismo, la muestra fue probabilistica y fue
de 102 trabajadores, a esta muestra se le suministrO un cuestionario para
recolectar los datos de la investigacion que fueron requeridos. Los resultados
evidenciaron lo siguiente: 65% considerd aceptable la forma en que sus jefes
emiten sus comunicados, 61% manifestd que los rumores que se generan en la
institucién al menos algunas veces contienen informacion fidedigna, ademas
94% manifestd que pueden establecer comunicacion con un jefe superior, asi
haya sido algunas veces. La conclusion del trabajo de tesis consistié en: La
comunicacion interna en la Municipalidad de Comas evidencié algunas
deficiencias que deben ser tratadas a tiempo, para su pronta situacion, por ello
se debe considerar que la comunicacion interna que se da en esta institucion no

es mala, pero si necesita de mejoras.

Gonzales (2019) llevo a cabo la tesis “El liderazgo personal e
interpersonal en los profesionales de enfermeria que laboran en el hospital de
apoyo “Manuel Angel Higa Arakaki” de la Provincia de Satipo — 2017” para
titularse en Administracion en la Universidad Peruana Los Andes, Huancayo.

El objetivo fue establecer una relacion entre las variables mencionadas
en el titulo. La metodologia consistié en: La investigacion fue aplicada y
correlacional, se llevd a cabo con un disefio no experimental y transversal. La
poblacion abarcé a todos los trabajadores de enfermeria del hospital de Satipo,
méas la muestra fue censal e incluyd a 43 trabajadores, a los cuales se les

suministro un cuestionario. Los resultados fueron: 51% afirmo controlar el ego,
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72% mostro tener un nivel regular de responsabilidad, asi como 63% mostraron
capacidades de gestion a un nivel regular. Ademas, se determiné un coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de las variables de la investigacion igual a

0.871. Se concluyd que existio una relacion significativa entre las variables.

Lazo y Rojas (2019) publicaron la tesis “Percepcion de la comunicacion
organizacional interna de los trabajadores de la DIRESA — Junin y la Red de
Salud Valle del Mantaro”, para obtener la licenciatura en Ciencias de la

Comunicacién en la Universidad Nacional del Centro del Peru, Huancayo.

El objetivo fue identificar la percepcion acerca de la comunicacion
organizacional interna de los trabajadores de la de dos instituciones publicas. La
investigacion fue aplicada y descriptiva, se desarrolld con un disefio no
experimental comparativo — descriptivo y con un corte transversal. Su poblacion
abarcé a los profesionales de la salud de las instituciones respectivas, mas la
muestra incluyo a 158 y 92 trabadores respectivamente, a estos se les aplico un
cuestionario para que sea recolectada la data requerida. Se hall6 evidencia que
la comunicacion interna fue regular en ambas redes de salud, con una incidencia
de 64% para la DIRESA Junin y 57% para la Red de Salud Valle del Mantaro.
Ademas, se calculé un coeficiente de correlacion igual a 0.874. La conclusion
de la investigacion fue: El proceso de la comunicacidn interna organizacional se
da de manera regular en ambas instituciones, por lo tanto, contribuye de cierta
manera a que las labores en las instituciones puedan realizarse, aunque la

comunicacion interna organizacional puede mejorarse.

Castro y Chavez (2017), realizaron un informe el cual se tituld
“Asociacion del liderazgo en el desempefio laboral de los Colaboradores
administrativos de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones—San
Martin-2017” presentada en la Universidad Peruana Union, Escuela Profesional

de Administracion, a fin de lograr el bachiller en Administracion.

La razdn de ser del informe fue establecer la asociacion significativa

entre el liderazgo organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
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2.2.

2.2.1.

centro estudiado. Para ello, el disefio del estudio fue correlacional - no
experimental se llegd a emplear la encuesta como instrumento. A través del
analisis estadistico se llegd a comprobar que hay una relacién significativa entre
ambas variables, indicando la existencia de una asociacién significativa; sin
embargo, el liderazgo no se relaciona del mismo modo con las dimensiones de
la variable desempefio laboral, como la realizacion, las capacidades del liderazgo
no produce cambios en la busqueda de superacion de los trabajadores; no
obstante, se encuentran asociadas con la produccién, calidad, cooperacion,
conocimiento y creatividad, por ende se determina que el liderazgo si esta
asociado de modo positivo, permitiendo que se obtenga mejoras en el desempefio
laboral. Se llegd a concluir que el liderazgo se relaciona con el desempefio
laboral del personal, para ello, contar con estos rasgos ayudara a la productividad

y cumplimiento de los fines determinados cada afio.
Bases Teoricas o Cientificas

El sustento tedrico de la presente tesis corresponde al liderazgo

organizacional y la comunicacion interna:

Liderazgo organizacional
2.2.1.1.  Definiciones

De acuerdo a Solarte (2015) es un representante del estilo de
supervision adoptado por diferentes directivos en la organizacion, que depende
del control que afecta a todos el personal de la empresa para lograr un nivel
especifico de desempefio. Conforme a Weihrich, Koontz y Cannice (2018)
viene a ser un proceso con el cual una persona puede modificar el
comportamiento de las personas, de modo que se organicen un grupo de
personas para el logro de sus metas. La palabra liderazgo es utilizada por todo
tipo de personas: jovenes, ancianos, expertos, filosofos, politicos, burdcratas,
etc. Todos plantean varios conceptos y visiones del liderazgo y, aunque son
diferentes, todos coinciden en que el liderazgo es la fuerza central que impulsa
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al equipo al éxito a través del compromiso de accion de los miembros (Mufioz,
2016).

La relevancia del liderazgo organizacional se refleja en tres aspectos:
organizacion, miembros y entorno. Teniendo en cuenta la influencia de las
actividades empresariales en los campos econdémico y politico, las relaciones
sociales y otras areas de la vida, esto tiene un impacto en el desarrollo general
de las actividades empresariales. También integra cualquier organizacion
empresarial y es vital para su supervivencia. Cuando el liderazgo esté alineado
con la organizacion, el desemperio, la efectividad, la eficiencia y la satisfaccion

seran mayores (Juarez, 2015).

2.2.1.2.  Teorias
Este fendmeno es explicado mediante diferentes teorias:
- Teoria de los rasgos de liderazgo:

En esta teoria, con origenes en el siglo X1X en Grecia y Roma, se basa
en gue no toda persona puede ser lider. Debido a que una persona debe nacer
con esa caracteristica. Y aquel que no era lider de nacimiento solo debia cefiirse
a seguir a quien si lo era, justificando asi los regimenes dictatoriales del siglo
XIX (Ojeda, 2017).

- Teoria de la contingencia:

Realiza un analisis interrelacionado bajo 3 variables que son lider,
seguidor y situacion. En base a la relacion lider — seguidor, se busca analizar el
nivel de calidad de relacion que tiene el lider con sus subordinados en base de
diferentes elementos como lo pueden ser la disposicion, confianza, empefio, etc
(Acosta, 2018).

- Teoria del liderazgo — personalidad:
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La teoria de liderazgo personalidad menciona que los lideres tienen
un perfil de rasgos distintivos. Estos rasgos en conjunto a la genética y
ambiente llegan a determinar la personalidad del lider, asi como también su
temperamento y caracter. Cabe mencionar que esta personalidad es fuente de
eleccion del personal que estara a cargo del lider puesto suele preferir aquellos

que se ajusten un perfil compatible con su personalidad.

Lo innovador de esta teoria es que puede llegar a ser medida y
validada estadisticamente. Siendo el modelo de cinco factores de la
personalidad el sustento para su medicion, ya que permitira medir, la
efectividad del liderazgo, el liderazgo transformacional, transaccional y el

potencial de liderazgo (Manosalvas, Manosalvas, Paredes, & Chafla, 2017).
- Teoria del comportamiento:

La teoria del comportamiento menciona que el entorno potencia las
capacidades y habilidades del lider sobre sus subordinados. Este enfoque puede
ser autocratico como democratico. Por la parte autocratica se observan
relaciones de dominio a los subordinados, mientras que la democratica es mas

positiva al permitir la libertad y respeto (Acosta, 2018).
- Enfoque de las conductas:

El enfoque de conducta, analiza la distribucion del tiempo de los
lideres y directores hacia las actividades, problemas y responsabilidades sin
tener efecto negativo dentro del éxito de la administracion de las tareas

directivas ni en afectar a sus cualidades como sujetos (Navarro, 2016).
- Teoria de la influencia:

Estd enfocado en las cualidades de un lider que influyen en su
capacidad de influencia. Estas pueden determinarse tanto por habilidades

blandas o duras. Sin embargo, se hace un mayor énfasis en las habilidades
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blandas siendo el carisma la cualidad innata que todo lider debe tener para el
obtener resultados 6ptimos en la organizacion (Acosta, 2018).

- Enfoque de vinculos y relaciones del lider y seguidores:

Dentro de este enfoque se tienen dos categorias principales, el
liderazgo transaccional y transformacional. El liderazgo transaccional se
refiere a cuando un lider decide tomar cargo de un grupo de subordinados, pero
con la finalidad de intercambio de bienes y valores para entablar asi un vinculo
gue los una. Mientras que el liderazgo transformacional sucede cuando dentro
de un grupo una persona por medio de sus cualidades emprende acciones que
influyen y empoderen al resto del equipo hacia el logro de un mismo objetivo.
Cabe mencionar que una vez que todo el equipo tiene ya establecido el vinculo,
cada uno tiene el liderazgo requerido en participaciones y decisiones, siendo el
anterior lider ya un agente moral. Este liderazgo transformacional suele suceder

mayormente en épocas de crisis o recambio (Navarro, 2016).
- Teoria de las relaciones:

Se basa en las relaciones existente segun las definiciones de lider
transaccional y lider transformacional. Las relaciones que establece el lider
transaccional suelen ser mas dirigidas a cumplimiento de metas,
emprendimiento, reciprocidad y transformacion hacia los individuos de la

organizacion.

Mientras que el lider transformacional se enfoca en el beneficio
grupal, empoderamiento de los subordinados como lideres, estimulacion
creativa a los subordinados, y recompensar los avances y cumplimientos de
metas (Acosta, 2018).

- Teoria del gran hombre:

Resalta la capacidad de resiliencia de un lider. Ya que cuando se tiene

bajo cargo una organizacién o agrupacion se deben considerar riesgos o
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eventos adversos que puedan afectar los objetivos a cumplir. Una forma de
poder encarar los riesgos es que el lider tenga la capacidad de adaptarse
(resiliencia) a los problemas y asi brindar soluciones efectivas y eficientes
(Acosta, 2018)

- Modelo situacional: Es un liderazgo que vincula comportamientos
especificos con las conductas de comunicar, asignar, participar y
delegar a las personas, generando diversos niveles de conocimiento
en el grupo de personas a cargo del lider, los cuales consisten en la
incapacidad sin responsabilidad, incapacidad con compromiso,
capacidad sin compromiso y la capacidad con compromiso; el exito
de este tipo de liderazgo esta condicionado por la capacidad del lider
para delegar y participar en las actividades que hagan las personas
(Diaz, 2018)Este liderazgo se basa en la teoria de administracion de
las contingencias y tiene un énfasis en el lider como orientador y las
personas como seguidores que deben prepararse o adquieran la
capacidad y predisposicidn para realizar tareas especificas; en este
liderazgo los seguidores pueden aceptar o rechazar al lider; el lider
debe ser capaz de hablar, vender, participar y delegar efectiva, de
modo que la gente progrese de la incapacidad y no responsabilidad
a la capacidad y el compromiso con las tareas encomendadas
(Rebagliati, 2017).

2.2.1.3.  Capacitacion

Es una accién orientada a cultivar personas con una serie de
cualidades, encaminadas a mejorar su productividad y ser mas capaces de
aportar al cumplimiento de los objetivos de la empresa. Debido a ello, el mayor
propdsito es formar personas que puedan mejorar la eficiencia del trabajo con
el fin de hacer mejores aportes en la organizacién, por eso, en general, la
intervencion del lider debe hacer realidad la formacién y permitir que los

empleados acepten (Valencia & Godinez, 2017).
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Para Galicia, se trata principalmente de la adquisicion de
conocimientos técnicos, cientificos y administrativos; segun Ponce, se trata de
un tipo de formacion tedrica con un alcance mayor y apta para el trabajo
calificado, técnico y administrativo. Betancourt por su lado, en términos mas
amplios la capacitacion incluye al adiestramiento. Su razén de ser es
proporcional al conocimiento de los aspectos técnicos de la obra (Castafién,
2016).

Este proceso permite que las personas que trabajan en la organizacion
desarrollen una serie de habilidades que mejoraran su desempefio laboral, la
capacitacion se puede realizar al interior o exterior de la empresa, es importante
maximizar el uso del tiempo. Y los empleados de todos los niveles pueden
beneficiarse de él, beneficidndose asi del trabajo en la organizacion, y los
lideres de la organizacién también pueden beneficiarse de él. Deben marcar la
diferencia para que los empleados puedan seguirlos y mejorar el desempefio de

la organizacion (Rojas, 2018).

Incluye toda actividad realizada en una organizacion en respuesta a
sus propias necesidades formativas, orientadas a promover cambios positivos
y efectivos en la actitud, conocimientos y habilidades de sus empleados. Este
término se refiere a los esfuerzos de una organizacion para que sus miembros

aprendan (Parra & Rodriguez, 2016).

Respecto a la capacitacion se debe tener en cuenta principalmente lo

siguiente:

- Plan estratégico: La planeacion estratégica en toda institucion debe
proyectarse a largo plazo, al incluir a la gestion de la organizacion
en conjunto, se debe prever con anticipacion las capacitaciones de
los empleados, la promocion del plan estratégico de la organizacion
debe de ser el inicio para la programacién de capacitaciones del
personal de acuerdo a las necesidades de la organizacion (Mora,

Vera, & Melgarejo, 2015). La planeacion en una organizacion de
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constar en un plan formal y esto demanda una serie de acciones
rigurosas, asimismo, esta no tiene sentido si es que no se evalGan
los resultados, por ende, cuando se capacitan a los trabajadores de
diversos niveles no basta con que se cumplan con todas las
capacitaciones, sino gque se evalué también la productividad de los
mismos (Garcia, y otros, 2017). La planeacion en las organizaciones
esta estrechamente relacionada con la mejora del desempefio, sin
embargo, en toda organizacién es fundamental materializar la
planeacion de la organizacion, de modo que el desempefio de estas
mejore, por lo tanto, no basta con prever programas de capacitacion
del personal, sino que se realicen efectivamente, asi un plazo de al
menos 4 afios de gestion servird para que el desempefio en la

organizacion mejore sustancialmente (Robbins & Coulter, 2015).

Manejo de comunicacion: La gestion de la comunicacion efectiva
en una empresa inicia como fundamento de la teoria de relacion
humana, para formar las redes efectivas de comunicacion entre los
integrantes de una organizacion, por ende, el fomento de la
comunicacion formal efectiva afianza las redes de comunicacion de
la organizacion (Pefia, Henar, & Wandosell, 2015). La gestion de la
comunicacion en una empresa necesita que se realice bien a nivel
interno, de modo que en su proyeccion social se genere una imagen
de honestidad de la organizacion, de otro modo, con una mala
comunicacion interna y problemas de deshonestidad, no se
proyectard una imagen confiable de la institucién (Herndndez S. ,
2018). La buena comunicacién en una organizacion es el resultado
de la buena gestion, es asi que ante dificultades de comunicacion,
se debe integrar a los empleados con capacitaciones para la mejora
de la comunicacion interpersonal y organizacional, de modo que se
delimite bien la formalidad e informalidad de la comunicacion, se

explique el flujo de la comunicacién, asi como se generen los
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mecanismos de control interno para hacerle el seguimiento de la
efectividad de la comunicacién con el soporte de personas y

tecnologias de la informacion (Robbins & Coulter, 2015).

Trabajo en equipo: Mediante el trabajo en equipo, las
organizaciones no son solo més productivas, sino que se fomenta el
trabajo conjunto para cumplir las metas de la empresa; el
surgimiento del Apoyo Intensivo del Personal (APO) es la base para
que los trabajadores se integren, pero siempre y cuando sea personal
debidamente capacitado y entrenado, que sea guiado por personas
capaces (Collado & Fachelli, 2018). El trabajo en equipo es la base
del trabajo de los equipos multi disciplinarios, multinacionales,
entre otros, por ende, la combinaciéon de eficiencias afianza las
labores individuales de los empleados para el trabajo en conjunto
(Arrea, 2016). EIl trabajo en equipo es uno de los beneficios del
liderazgo efectivo en las organizaciones, debido a que el lider surge
como guia de los equipos de trabajo, es asi que en las organizaciones
surgen los retos para el liderazgo efectivo de modo que se renuncie
a la autoridad para adoptar la colaboracion para cumplir los

objetivos de la organizacién (Sanabria & Castafieda, 2016).

2.2.1.4. Relaciones humanas

Las relaciones humanas estan caracterizadas por ser muy complejas,

dado que son el centro de trabajo en donde los miembros de la organizacion

integran grupos sociales, es asi que el lider surge como miembro clave de la

organizacion que puede influir en el comportamiento de los otros miembros de

la organizacion de modo que todas las personas que forman parte de la

organizacion, se alineen al cumplimento de los objetivos de la misma; las

relaciones humanas son importantes para que se enriquezca cada puesto en la

organizacion y se encuentren las maneras de motivarlos mediante la

intervencion del lider (Molina, Briones, & Arteaga, 2016). Gracias a las
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relaciones humanas, en las organizaciones se pueden identificar la naturaleza
del comportamiento humano y que tanto beneficia o perjudica al desarrollo de
la organizacion, por ello, las labores en las organizaciones deben estar definidas
por relaciones humanas, en donde la ética prime para el desarrollo de las
personas, de modo que todas las conductas nocivas sean aplacadas a tiempo
(Montoya & Boyero, 2016). Los lideres en las organizaciones, hacen que en
las empresas se enfrenten diversos desafios, asi como las relaciones humanas
sean tolerables y estén orientadas al desarrollo de la organizacién, por lo tanto,
el lider participa en las organizaciones como motivador del respeto por los
miembros de la organizacion, sin que se les manipule (Arias, Lazo, &
Quintana, 2018). Las buenas relaciones humanas en las organizaciones estan
sustentadas en la generacién de valores empresariales y la ética, asimismo, el
lider en las organizaciones es el encargado de fomentar la armonia entre el
personal de modo que todos cumplan con sus labores, de otro modo, la
aparicion de conflictos altera a los grupos de trabajo, generando diferencias
irreconciliables que se reflejan en un mal desempefio de los integrantes de la
organizacion (Robbins & Coulter, 2015).

Respecto a las relaciones humanas se debe tener en cuenta

principalmente lo descrito a continuacion:

- Relaciones interpersonales: Son la base del trabajo en equipo, las
relaciones interpersonales satisfactorias son clave para la eficacia
administrativa , por ello deben ser supervisadas en los trabajadores
de distintos niveles; la buenas relaciones interpersonales permite
que las personas cubran parte de sus necesidades sociales, asimismo
tienen que ver con el logro de la comunicacion efectiva; la
participacion del lider es fundamental para que los acuerdos de los
trabajadores sean claros y explicitos (Clemente, 2015). Las
relaciones interpersonales que desarrollan las personas con la base
de la integracion reciproca de los trabajadores en el centro de

labores, por lo tanto, asi haya un &rea de relaciones publicas
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especializada en la organizacion, en toda organizacion se deben
tomar decisiones para el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales de los trabajadores de acuerdo al contexto en un
marco de tolerancia, diversidad e integracion social (Flores, Garcia,
Calsina, & Yapuchura, 2016). La gestion de las relaciones
interpersonales son la base para evitar los conflictos de relacion,
dado la falta de promocién de buenas relaciones interpersonales a
diferentes niveles de una organizacion, ocasiona dificultades para
la realizacion de diversas actividades, es asi que la disfuncion de las
relaciones interpersonales surge como consecuencia de
hostilidades, las pugnas entre temperamentos y la reduccion de la
comprension entre colegas, que impide que el trabajo no se lleve a
cabo correctamente, por lo tanto, en toda organizacion se debe
fomentar que los conflictos sean minimos para que las relaciones
interpersonales sean productivas para las organizaciones (Robbins
& Coulter, 2015).

Liderazgo: En las organizaciones el lider se caracteristica por ser
proactivo de modo que cumpla con sus objetivos, por lo que todos
los trabajadores con capacidad supervisora deben poner una serie
de estrategias de liderazgo, de modo que en toda la organizacion se
fomente el trabajo proactivo para el logro de objetivos, asimismo el
resto de trabajadores que no sean lideres requieren de un soporte
renovador por parte del lider para que hagan mejor sus labores
(Mufioz, 2016). El liderazgo en las organizaciones, es ideal para el
fomento de alianzas y la innovacion, asimismo, el liderazgo en la
organizacion permite el fomento del respeto y consideracion entre
las personas que son parte de una organizacion; el liderazgo efectivo
trasciende en las organizaciones més alla de la orientacion de las
personas que son parte de la organizacion, sino que también permite

generar el escenario mas adecuado para proyectar una buena imagen

26



a la comunidad (Samaritano, 2018). El desarrollo de toda
organizacion tiene como base las iniciativas de los lideres para el
desarrollo de estrategias organizacionales para el fomento del
trabajo en conjunto a diferentes niveles de la organizacion, asi se
pueden gestionar mejor los cambios del entorno con estrategias

eficaces fomentadas por el lider (Robbins & Coulter, 2015).

Motivacién: Es un aspecto muy complejo de la naturaleza humana
dado que todo trabajador sin excepcion tiene una serie de necesidades,
asimismo todo trabajador se desempefia en la organizacion teniendo una tarea
como base (sistema técnico), que luego es orientado por sus superiores para
cumplir objetivos (sistema administrativo), sin embargo, el trabajador realizara
sus labores en base a sus valores, cumplimiento de normas, su nivel de
satisfaccion y su motivacion; es papel del lider motivar a los trabajadores para
que trabajen para el cumplimiento de los objetivos de las organizaciones y
dejen de lado actitudes individuales (Salazar & Guitiérrez, 2016). La
motivacion es un aspecto complejo que cada miembro de la organizacion tiene
en mayor o menor grado, dado que permite tener actitudes frente a su vida
frente a su vida personal y su vida en la organizacion; el lider debe procurar
orientar a los trabajadores de modo que el temperamento de los trabajadores
sea el mejor posible cuando estén en el centro de labores; una motivacion
efectiva de los trabajadores se refleja en una gran participacion por su parte,
asimismo el lider debe trabajar para generar una conciencia colectiva positiva
en la organizacion, de modo que los trabajadores puedan ser reconocidos y su
motivacion por trabajar en la organizacion sea la mejor que se pueda (Huilcapi,
Jacome, & Castro, 2017). La motivacion es un proceso que ocurren en cada
trabajador de manera interna para que se desempefie en la organizacion de una
manera u otra, por lo tanto, el lider en la organizacion debe ser capaz para
motivar a los trabajadores de modo que realicen sus labores adecuadamente,

para el logro de metas, fomentando la consideracion de metas individuales
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2.2.2.

entre los trabajadores, que se alineen a las metas de la organizacion (Robbins
& Coulter, 2015)

Comunicacion interna
2.2.2.1. Definiciones

Segun Valdivieso (2018), la comunicacion interna es el proceso de
vincular los objetivos y el trabajo personal para transmitir plenamente los
valores y la vision de la empresa a través del proceso de comunicacion, superar
las barreras de comunicacion y transmitir comentarios. Mejorar la satisfaccion
de los empleados, mejorando asi la productividad y el desempefio

organizacional.

Asimismo, abarca las acciones de comunicacion realizadas dentro de
la organizacién para el publico interno. Conozca las estrategias y los
procedimientos de comunicacion a través del uso de canales y medios. Es
definida mediante las interrelaciones alcanzables entre las personas que
componen la organizacion, y con el fin de integrar al pablico interno con los

objetivos de la organizacion y movilizarlo (Graveran, 2017).

La comunicacion interna se refiere a la comunicacion con los clientes
internos (es decir, los trabajadores). Nacio para dar respuesta a lo requerido por
la institucién, buscando inspirar al personal y contar con las mejores
condiciones en un entorno empresarial cada vez mas cambiante. No olvidemos
que la empresa es su equipo de empleados, por lo tanto, la motivacion es

mejorar los resultados (Mufiz, 2017).

2.2.2.2.  Flujos de la comunicacion interna

El flujo de comunicacion no es mas que la direccion que toma el
proceso de comunicacion en la organizacion, es decir, relativo al objetivo
perseguido, el mensaje llegard al destinatario deseado(Graveran, 2017). En

cuanto al proceso de comunicacién interna, podemos discutir dos aspectos: el

28



orden ascendente, que comienza desde la parte inferior del organigrama de la

empresa; y el orden descendente, de arriba hacia abajo (Mufiiz, 2017). Segln

Oyervide, Reyes y Montafio (2017) el proceso de comunicacion interna es un

proceso que transmite ideas o datos contextuales de un significado especifico,

es una comunicacion perfecta en la que el receptor comprende exactamente lo

que el emisor quiere expresar.

Para el entendimiento de los flujos de comunicacion interna se debe

considerar lo mencionado a continuacion:

Flujo descendente: Los flujos descendentes de comunicacion se
generan a partir de las dependencias directivas en una organizacion,
de modo que va descendiendo mediante el uso de canales oficiales;
el objetivo de este flujo es que todos los trabajadores conciban y
entiendan cuales son las metas de la organizacion, asi como los
principios necesarios para que la organizacion gane credibilidad y
proyecte confianza; este flujo de comunicacion permite que se
agilice la transmision de la informacion descendentemente,
asimismo, fortalece las jerarquias de la organizacion y hace la
comunicacion operativa (Damian, 2019). Mediante el flujo
descendente de la comunicacion, los datos son producidos en
niveles superiores de la empresa y este es transmitido a los demés
niveles, es ideal para comunicar trabajo especifico o transmitir
mensajes corporativos; el flujo descendente es importante en toda
organizacion para comunicar labores en la organizacion, sin
embargo, la imposicion de ordenes no funcionada, dado que no
suele ser recibido bien por los trabajadores (Pefia, Henar, &
Wandosell, 2015).

Flujo ascendente: El flujo ascendente de la comunicacion, sirve para
la transferencia de informacion desde los niveles inferiores, pasa

por los niveles medios, y llega a los Organos superiores; la
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informacion de este tipo de flujo consiste principalmente en la
transferencia de inquietudes, sugerencias y hasta quejas que
surgieron durante las labores de los trabajadores, sin embargo, esta
comunicacion es dificil conforme mas jerarquias tenga la
organizacion en donde trabaja. El flujo ascendente debe transmitir
la informacion a los niveles mas altos de la organizacion, sin
embargo, si los directivos tienen barreras 0 no estdn dispuestos a
escuchar que sucede en niveles inferiores, se generaran
discordancias en la organizacion, por ende, es de caracter decisivo
que la informacion de este tipo de flujo circule libremente de modo
que los trabajadores de la organizacion de todos los niveles estén
bien enterados de la realidad de la organizacion (Pefia, Henar, &
Wandosell, 2015).

- Flujo horizontal: Segin Mufiz (2017) el flujo horizontal, asegura la
mejor planificacion y ejecucion de tareas en un entorno
colaborativo, construyendo asi  relaciones personales vy
profesionales més estrechas y ayudando a resolver problemas y, en
ultima instancia, a lograr los objetivos de la organizacion. Para
Graveran (2017), es el intercambio lateral de mensajes entre

individuos del mismo nivel de autoridad dentro de la empresa.

2.2.2.3. Barreras de comunicacién

Son obstaculos que surgen en medio del proceso de comunicacion.
Dichos factores impiden o dificultan la comunicacidn, distorsionar el mensaje
u obstaculizar el proceso general de comunicacion (Hernandez S. , 2018). La
mala comunicacidén puede causar problemas interpersonales, ya sea en el
trabajo, en la escuela o incluso en la pareja. La comunicacion es efectiva solo
si el receptor puede decodificar y comprender lo que el remitente quiere enviar.
Por lo tanto, ciertos factores u obstaculos pueden amenazar la buena

comunicacion, como la distancia, las fallas mecanicas y eléctricas, el idioma,
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las diferencias culturalesy la percepcion de todos. En un sentido mas profundo,

no poder comunicarse puede significar perder una parte de uno mismo, porque

los demés nunca encontraran nuestra verdadera identidad (Gisbert, 2016).

Los tipos de barreras de la informacion pueden ser:

Barreras fisicas: Las barreras fisicas de la comunicacion son
aquellas vinculadas a deficiencias en el soporte, canales de
transmision, perturbaciones, ambientes ruidosos, asi como todo
elemento fisico que no permita la buena transmision de la
comunicacion. Son todo tipo de interferencias que surgen en el
ambiente en donde se lleva a cabo la comunicacion, es asi que
elementos como puertas abiertas, la amplitud o tamafio reducido de
las instalaciones, la saturacién de canales de transmision, paredes a
prueba de sonido, diferentes ruidos producidos en la infraestructura,
entre otros afectan e influyen en que la informacion no se transmita
de manera apropiada (Instituto de Ciencias Economico
Administrativas, 2018).

Barreras fisioldgicas: Son las barreras vinculadas a los receptores
de la informacion y corresponde a las limitaciones de caracter
fisiologico de las personas ya sea por una falencia auditiva, visual,
habla limitada, entre otras (Instituto de Ciencias Econdmico
Administrativas, 2018). Conforme a Robbins y Coulter (2015), la
existencia de barreras fisiologicas es rescatable y no es tomada en
cuenta como barrera propiamente dicha por otros autores, dado que
es considerada también como una limitacion que puede ser
solucionada tomando medidas apropiadas con receptores que

posean alguna limitacion fisica.

Barreras psicoldgicas: Estas barreras tienen que ver con aspectos de
caracter psicoldgicos de los participes del proceso de la

comunicacion ya sean emisores 0 receptores, estos pueden ser la
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irritacion, agresividad, turbacion, entre otros. Estas barreras tienen
que ver con aspectos personales de las personas que transmiten la
informacion, es asi que, ya sean emociones, motivaciones, estados
de animo, e incluso malos habitos al escuchar, estos pueden limitar
o distorsionar la comunicacion en la organizaciéon (Instituto de

Ciencias Econoémico Administrativas, 2018).

Barreras socioldgicas: Son las barreras de comunicacion que tienen
que ver con rivalidades personales de los participantes del proceso
de comunicacidn, ya sea por sindicalismo, culto religioso, tendencia
politica, entre otros. De acuerdo a Robbins y Coulter (2015) estas
barreras tienen que ver con actitudes defensivas de las personas por
distintos motivos, esto distorsiona la comunicacion en la
organizacion, dado que da paso a generar tension entre los emisores
y receptores alterando cualquier entendimiento de caracter mutuo,
por problemas de fondo por parte de las personas (Instituto de
Ciencias Econdmico Administrativas, 2018).

Barreras culturales: Son barreras que corresponde a las diferencias
que tienen las personas en la organizacion por diversos motivos,
principalmente por el nivel educativo, cultura de procedencia,
mentalidad, entre otros. Estas barreras tienen que ver
especificamente por los valores humanos de cada persona, cuya
diferencia entre las personas, puede causar que la comunicacion en
la organizacion se limite o distorsione en el peor de los casos
(Zapata, 2019).

Barreras administrativas: Son barreras vinculadas a sistemas de
informacion que no son compatibles o inadecuados para el tipo de
actividades que se realizan en la organizacion. Segun Robbins y
Coulter (2015) estas limitaciones estan vinculadas a la sobrecarga o

demora de la informacion, por el exceso o limitacion de la
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capacidad de procesamiento en una organizacion ya sea por
distintos motivos, por lo tanto, el flujo de informacién se limita
porque el sistema es muy limitado o estd saturado en la

organizacion.

Barreras linguisticas: estas barreras de la comunicacién producen
malos entendidos, o interpretaciones erréneas entre las personas en
la organizacion, debido a desconocimiento de cddigos linguisticos
o0 la mala interpretacion del contenido de la informacién (Crespo,
Nicolini, & Parodi, 2015). Segun Robbins y Coulter (2015) estas
barreras también son denominadas como barreras del lenguaje
debido al significado y contextualizacién que tengan las palabras
contenidas en informacion que se vaya a compartir en la
organizacion; de fondo esta barrera esta influencia por la edad, nivel
educativo y el origen cultural del trabajador, por lo tanto, el
surgimiento de la terminologia especializada o la jerga propia de la
especialidad puede generar diferentes interpretaciones por parte de

los receptores de la informacion.

2.2.2.4. Retroalimentacion de la comunicacién

La retroalimentacion es un factor importante, permite medir el

funcionamiento de las actividades de comunicacion, dentro de la empresa

también posibilita que las personas intercambien opiniones para buscar

soluciones a posibles problemas. La retroalimentacién es el Gltimo proceso de

la fase de intercomunicacion. Es la respuesta del receptor, es decir, indica como

recibié el mensaje e indica su impacto (Canabal, 2017).

La retroalimentacion es el proceso done los participantes confirman si

es valido o no el mensaje. La funcion de retroalimentacion ayuda a reconocer

problemas y modificar la respuesta en funcion de estos problemas. Cuando el

efecto logrado aprueba la intencion del emisor, podemos decir que es una

retroalimentacion positiva. En cuanto al rechazo, se ve el efecto cuando no
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cumple con la intencion esperada, y como siempre se requiere una
comunicacion efectiva, el rechazo debe ser lo més importante para la

organizacion (Muhiz, 2017).

La busqueda de retroalimentacion sera una constante prevista con el
publico y los tomadores de decisiones, para ello se debe prestar especial
atencion a los procesos de comunicacion ascendentes, horizontales y

horizontales y las redes de comunicacion formales e informales. (Veliz, 2018).

Entre el personal y los superiores, la retroalimentacion es crucial.
Decimos esto porque todavia hay empresas que confunden la comunicacion
con la informacion. La diferencia es muy obvia: aunque este ultimo consiste en
una simple transmisiobn de mensajes, para comunicarse se requiere una

respuesta del receptor. (Graveran, 2017).

El entendimiento de la retroalimentacién de la comunicacién consiste

principalmente en:

- Entendimiento del mensaje: La comunicacion tiene una naturaleza
bidireccional para la efectividad de la difusion de la informacion en
la organizacion, por lo tanto, no s6lo basta generar buena
informacion, sino también confirmar su recepcién de modo que se
verifique que su contenido no se alter6 (Veliz, 2018). De acuerdo a
Robbins y Coulter (2015) la difusion de informaciéon en la
organizacion debe ser uniformizada, de modo que sea entendible de
acuerdo a su complejidad y el nivel de administracion al cual sea
dirigida, de esta manera toda informacion clara serad recibida y
comprendida dado que la terminologia seré objetiva y concordara
con el lenguaje y terminologia apropiada para el grupo de

empleados receptores.

- Comprobacion del mensaje: La comprobacion del mensaje sirve

para la verificacion de que la informacion transmitida, tal como
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haya sido enviada, sea también transmitida, de modo que se supere
cualquier problema que tenga que ver con ideas preconcebidas,
significados particulares, credibilidad de la fuente de informacion,
objetivo de la informacion, complejidad de la informacion, actual
clima organizacional, conflictos personales (Olvera, Pedroni, &
Pérez, 2017). Conforme a Robbins y Coulter (2015) tiene que ver
con el fomento de mejores jefes, los cuales sean capaces de
contribuir en la organizacion mediante la verificacion de todos los
documentos de respaldo de la informacion en la organizacion; la
retroalimentacion especifica de las jefaturas es importante en la
organizacion para la toma de mejores decisiones, donde la
verificacion de informacion clave de produccion, finanzas y de
recursos humanos permite afianzar el nivel de comprension; la
retroalimentacion especifica permite que el nivel de comprension
de la informacion sea el adecuado, de acuerdo a la complejidad de
la informacion, por ende, la aceptacion de la diversidad por parte de
las jefaturas, permite la evaluacion de distintos tipos de informacion

en la organizacion, sin que los empleados se pongan a la defensiva.

Necesidad social: Tiene que ver con la percepcion particular que
toda persona tiene para procesar cualquier tipo de informacion que
obtenga en la organizacion (Montes, 2019). Dado que la percepcién
de la informacion es personal, la percepcién social de la
informacion surge con variaciones en la racionalidad y la
conciencia, es asi que la empatia en la organizacion estara
condicionada por el tipo de receptores, sujetos percibidos, el manejo
de las situaciones que se den en la organizacion y la
retroalimentacion efectiva, asi que en una organizacion con un
contexto ambiental mas favorable, el flujo de la informacion sera
mas fluido (Zapata, 2019). Segun Robbins y Coulter (2015) se

vincula a la generacion de las redes de comunicacion mas adecuadas

35



de modo que la informacion fluya con la mayor rapidez que se
pueda de acuerdo a la realidad de la organizacion, sin que se
comprometa su exactitud, sea soportada y fomentada con un lider y

se genere la satisfaccion de todos los miembros de la organizacion.

2.2.3. Liderazgo organizacional y la comunicacion interna
2.2.3.1.  Liderazgo en instituciones publicas

La reforma de la administracion publica requiere una reforma paralela
del papel de la responsabilidad ciudadana. Los lideres de la reforma de la
administracion publica deben comunicarse con el publico, informandoles sobre
los roles cambiantes entre los ciudadanos y la administracion y qué esperar del
cambio (Ancin & Espinosa, 2017). Existe una necesidad en todos los niveles
de la sociedad de una definicion y comprension fundamentales de los roles
especificos de varios organismos de la administracion publica; limites de esos
roles; y sanciones disponibles al publico en caso de incumplimiento por parte
de quienes tienen responsabilidades en el sector publico, por lo tanto, el
proceso de definicion y comprension debe comenzar con los lideres politicos y
los servidores publicos para que se afiance la comunicacion entre ellos en
primera instancia, al mismo tiempo, se debe delinear la diferencia de roles entre
el cuerpo permanente del servicio civil y los funcionarios politicos elegidos y
nombrados. Con todo lo mencionado, para que la administracion publica sea
efectiva, primero se debe afianzar la cooperacion de los funcionarios publicos
con el lider, para luego comunicarse efectivamente con el publico o
beneficiarios (Charry, 2018).

2.2.3.2.  Asociacion de liderazgo y comunicacion interna

El liderazgo en las organizaciones tiene relacion con la comunicacion
interna, dado que el ejercicio del liderazgo efectivo influencia las relaciones
publicas internas para la efectividad de los canales de comunicacion, la calidad

de la comunicacion y la satisfaccion de los trabajadores. De hecho, hay
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evidencia de que el liderazgo transformacional, el cual ocurre en diferentes
organizaciones, mejora la comunicacién interna y la satisfaccién de los
trabajadores. El surgimiento de lideres trascendentales en las organizaciones,
reafirma el uso de los canales de comunicacion presenciales, generando una
gran participacion de los trabajadores que quieren ser parte del cambio en la
organizacion, asimismo si el lider tiene éxito, esto también afecta de manera
positiva a la satisfaccion de los trabajadores de la organizacion (Garcia E. ,
2016). Complementariamente, con la aparicion de nuevas tecnologias se ha
masificado el uso de los canales virtuales para la recepcion de informacion
acerca de las decisiones, politicas empresariales y cambios en las actividades
de la organizacidn, sin embargo, también sigue siendo importante los canales
de comunicacién presenciales en donde se afiance la interaccion de los
trabajadores con sus superiores mediante reuniones, por lo tanto, el liderazgo
transformacional en las organizaciones afianzan la comunicacion interna de las
organizaciones mediante la mejora de las relaciones publicas internas, asi como
genera cambios favorables en las actitudes de los trabajadores de las
organizaciones, asimismo el apoyo de las nuevas tecnologias es fundamental
para que los lideres de la organizacion promuevan los objetivos y los valores
organizacionales para facilitar la comunicacion interna estratégica, afianzando
la participacion de los trabajadores mediante la realizacion de reuniones
(Arizcun, y otros, 2018).

Se debe de tener en cuenta que el liderazgo efectivo es un
determinante en la efectividad de las organizaciones, porque los lideres
efectivos contribuyen en las organizaciones con el fomento de culturas
organizacionales favorables, mejoran la motivacion de los trabajadores, ayudan
a las organizaciones a la clarificacion de la mision y los objetivos
organizacionales, asi como orientan a las organizaciones hacia resultados mas
productivos y de mejor rendimiento, el fomento de lideres efectivos en las
instituciones pablicas es muy importante dados los beneficios del liderazgo en

la comunicacion interna (Egas & Ynace, 2018). En términos generales, el
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liderazgo esta vinculado estrechamente con la comunicacion interna debido a
que el liderazgo transformacional afianza la comunicacion en las
organizaciones, dando como resultado buenos resultados en las actitudes y el
comportamiento de los empleados. Los lideres transformacionales crean
cambios a través de un proceso de pensar creativo porque estan abiertos a
diferentes opiniones y escuchan las opiniones de sus seguidores, asimismo los
lideres transformacionales realmente se preocupan por el bienestar y los
sentimientos de sus seguidores, es asi que dichos lideres a menudo se
comunican bien e interactian estrechamente con los empleados, para
comprender y abordar sus necesidades de orden superior (Flores, Garcia,
Calsina, & Yapuchura, 2016).

2.3. Marco conceptual

Barreras de comunicacién. Son obstaculos que surgen en el proceso de
comunicacion. Estos factores pueden impedir o dificultar la comunicacion,
distorsionar el mensaje u obstaculizar el proceso general de comunicacion.
(Hernéndez S. , 2018).

Capacitacion. Es una accion orientada a cultivar personas con una serie de
cualidades, encaminadas a mejorar su productividad y ser mas capaces de
contribuir a la realizacion de los objetivos de la organizacion. Por ello, el
mayor propoésito es formar personas que puedan mejorar la eficiencia del
trabajo con el fin de hacer mejores aportes en la organizacion, por eso, en
general, la intervencion del lider debe hacer realidad la formacion y permitir
que los empleados acepten (Valencia & Godinez, 2017).

Comunicacion interna. La comunicacion interna se refiere a la comunicacion
con los clientes internos (es decir, los trabajadores). Nacio para dar respuesta
a las nuevas necesidades de la empresa, con el fin de inspirar a su equipo de
personal y mantener las mejores condiciones en un entorno empresarial cada
vez mas cambiante. No olvidemos que la empresa es su equipo de empleados,

por lo tanto, la motivacion es mejorar los resultados (Mufiiz, 2017).
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Comunicacién organizacional. Comprende la emision y recepcion de los
mensajes que se producen al interior de una organizacion o institucion para el
desarrollo adecuado sus actividades. Esta sujeto a procesos informativos y
comunicacionales, y a partir de estos se producira la retroalimentacién
denominada feedback (Hernandez S. , 2018).

Flujos de la comunicacién interna. El flujo de comunicacion no es mas que la
direccidn que toma el proceso de comunicacion en la organizacion, es decir,
relativo al objetivo perseguido, el mensaje llegara al destinatario deseado
(Graverén, 2017).

Liderazgo. Conforme a Weihrich, Koontz y Cannice (2018) viene a ser un
proceso con el cual una persona puede modificar el comportamiento de las
personas, de modo que se organicen un grupo de personas para el logro de
sus metas.

Liderazgo organizacional. De acuerdo a Solarte (2015) es un representante
del estilo de supervision adoptado por diferentes directivos en la
organizacion, que depende del control que afecta a todos los empleados de la
organizacion para lograr un nivel especifico de desempefio.

Relaciones humanas. Son acciones que difunden los valores empresariales y
la ética en la organizacion; el lider fomenta la armonia entre el personal para
que los trabajadores cumplan con sus labores (Robbins & Coulter, 2015).
Retroalimentacion de la comunicacion. La retroalimentacion es el proceso
mediante el cual los participantes de la comunicacién pueden confirmar la

validez del mensaje enviado (Mufiiz, 2017).

Servidor publico. Persona que trabaja para el Estado, cuya clasificacion de
acuerdo a la Autoridad Nacional del Servicio Civil es: i) directivo superior,
ii) ejecutivo, iii) especialista, iv) de apoyo (Autoridad Nacional del Servicio
Civil, 2020)
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CAPITULO Il

HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo
organizacional y la comunicacion interna en los servidores publicos de la Unidad
de Administracién del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.
3.2. Hipdtesis Especificas

— Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo
organizacional y los flujos de la comunicacion interna en los servidores
publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna
Mas, 2020.

— Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo
organizacional y las barreras de comunicacion en los servidores
publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna
Mas, 2020.

— Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo
organizacional y la retroalimentacion de la comunicacién en los
servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa
Nacional Cuna Més, 2020.

3.3. Variables

3.3.1. Definicién conceptual

Liderazgo organizacional. Conforme a Weihrich, Koontz y Cannice

(2018) viene a ser un proceso con el cual una persona puede modificar el

comportamiento de las personas, de modo que se organicen un grupo de

personas para el logro de sus metas.
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3.3.2.

3.3.3.

Comunicacion interna. Segun Valdivieso (2018), la comunicacion
interna es un proceso de vinculacion de metas y trabajo personal con el fin de
comunicar adecuadamente los valores y la vision de la organizacion a través
del proceso de comunicacién, superando las barreras de comunicacion y
comunicando retroalimentacion. Mejorar la satisfaccion de los empleados,

aumentando asi la productividad y el desempefio de la organizacion.

Definicion operacional

Liderazgo organizacional: Es un fendmeno interpersonal que se ejerce
por las personas en situaciones particulares, pero con orientacion al logro de
objetivos especificos mediante la capacitacion y el fomento de las relaciones
humanas en la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas,

de modo que se fortalezca la relacion funcional.

Comunicacion interna: Es un proceso que vincula los objetivos
empresariales y el trabajo individual, para que asi se transmitan
apropiadamente los valores y la vision del Programa Nacional Cuna Mas,
mediante los flujos de la comunicacion, la superacion de barreras de la
comunicacion y la retroalimentacion de la comunicacion, para una mayor
satisfaccion de los trabajadores y con ello mejore la productividad y el

rendimiento en la organizacion.

Operacionalizacion de variables
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE 1 CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
1. Los coordinadores promueven capacitaciones acerca del Plan
. Anual Institucional.
Plan estratégico - — —
2. Los coordinadores promueven capacitaciones técnicas para que los
trabajadores mejoren sus labores.
Es un fenémeno o 3. La capacitacion para la comunicacion efectiva entre trabajadores
interpersonal que se | Capacitacion Manejo de debe ser promovida
Conforme a ejerce por las comunicacion 4. La capacitacion para las actividades del control interno debe ser
Weihrich, Koontz | personas en promovida.
y Cannice (2018) | situaciones ] 5. Las labores en equipos de trabajo dentro de la institucion fluyen
Viene a ser un partlcqlares,_pero Tral_t)ajo en rapidamente y mejor que las labores individuales.
proceso con el con orientacion al equipo 5L dinad bles f an el trabai -
cual una persona | logro de objetivos . Los cc?or .|na.f)res responsz_:\ es fomentan el trabajo en ngpo.
Lid puede modificar especificos 7. En lainstitucion, los coordinadores promueven las relaciones
o:ggg?iggionm el mediante la Relaciones interpersonales positivas.
comportamiento capacitacion y el interpersonales 8. En la institucion, los coordinadores promueven las relaciones
ge las gersonas, folme.nto dehlas interpersonales positivos entre las diferentes oficinas.
€ modo que se relaciones humanas 9. Los Coordinadores tienen relaciones interpersonales saludables
organicen un en la Unidad de | de baiad de Ia institucis
grupo de personas | Administracion del con (? resto de .os 'Fra gja oresf e la institucion. _
para el logro de Programa Nacional | Relaciones . 10. Los jefes de la institucion gestionan sus labores orientadas a
) Liderazgo
sus metas. Cuna Mas, de modo | humanas logros.
que se fortale_zca la 11. Los superiores inmediatos acuden a mi persona para opinar acerca
relacion funcional. del desempefio en sus funciones.
12. La gestién de los coordinadores se basa en una motivacion para
L lograr los objetivos institucionales.
Motivacion - - - -
13. Los Coordinadores motivan a los trabajadores para que realicen

mejor sus labores.
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DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE 2 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
14. Mi jefe inmediato pide de buena manera el cumplimiento de
. funciones
Flujo descendente - —

Segun Valdivieso 15. Se generan rumores que circulan en la oficina acerca de
(2018), la diversos asuntos, laborales y personales.
comunicacion Es un proceso que Flujos de la 16. Mi jefe inmediato atiende mis inquietudes cuando me
interna es un vincula los objetivos | ¢omunicacion Flujo ascendente COMUNICO CON SU persona. . .
proceso de empresariales y el interna 17. Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedir ayuda por

Comunicacién
interna

vinculacién de
metas y trabajo
personal con el
fin de comunicar
adecuadamente
los valores y la
vision de la
organizacion a
través del proceso
de comunicacion,
superando las
barreras de
comunicacién y
comunicando
retroalimentacion.
Mejorar la
satisfaccion de los
empleados,
aumentando asi la
productividad y el
desempefio de la
organizacion.

trabajo individual,
para que asi se
transmitan
apropiadamente los

valores y la visién del

Programa Nacional

Cuna Més, mediante

los flujos de la
comunicacion, la
superacion de
barreras de la
comunicacion y la

retroalimentacion de
la comunicacion, para

una mayor
satisfaccion de los
trabajadores y con
ello mejore la

productividad y el
rendimiento en la
organizacion

asuntos laborales

Flujo Horizontal

18. El clima laboral en la institucion es agradable y genera
confianza entre los trabajadores.

19. En la institucién mis compafieros son accesibles para
absolver dudas o inquietudes.

Barreras de
comunicacion

Barreras fisicas

20. (Cree que la distribucion fisica en la institucion obstaculiza
la buena comunicacién respecto a usted y a su jefe
inmediato?

21. ¢Ladistribucidn fisica en la institucion le da problemas para
comunicarse con el resto de sus compafieros y funcionarios?

22.¢Su jefe inmediato tiene dificultades para hacerse oir?

ﬁgirc:f()rgicas 23. ¢ Tiene dificultades para establecer una comunicacion verbal
clara con sus compafieros?
24. ;Su jefe inmediato tiene una actitud imponente y
Barreras autoritaria?
psicolégicas 25. ¢Sus emociones son un obstaculo para comunicarse con el
resto de trabajadores?
26. ¢Su jefe inmediato cambia su trato cuando trata con
Barreras funcionar?os de otlrg manera de pensar 0 que pertenecen a
sociolégicas otros partldps p.czlltlcos? ~ _
27. ¢La comunicacién con sus compafieros de trabajo es
apropiada?
Barreras 28.:Su jefe inme.diat_o’ tiene dificultades para egtablecer una
culturales buena comunicacion con personas que provienen de otras

zonas del pais?




29. ¢La comunicacion en la institucién es fluida ain con
trabajadores que provienen de otras zonas del pais?

Barreras
administrativas

30. ¢La comunicacién es dificultosa cuando su jefe inmediato
tiene sobrecarga de documentacion?

31. ¢Hay barreras burocraticas que le impiden comunicarse con
rapidez con los trabajadores de otras areas de la institucion?

Barreras
linglisticas

32. ¢Las ordenes que da su jefe inmediato son entendibles y
claras?

33. ¢La comunicacién con los otros funcionarios es clara y no
se distorsiona?

Retroalimentacion
de la comunicacion

Entendimiento del
mensaje

34. Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedirle
orientacion en mi trabajo.

35. Me aseguro de la informacién antes de presentarle cualquier
duda a mi jefe inmediato.

Comprobacion
del
mensaje

36. Respondo a la brevedad ante cualquier informacidn que me
brinde mi jefe.

37. Mi jefe inmediato es objetivo ante cualquier intercambio de
informacion.

38. Escucho sin refutar cuando mi jefe inmediato se expresa
acerca de mi trabajo.

Necesidad social

39. Los jefes en general estan dispuestos a escuchar el sentir y
las necesidades de los trabajadores de la institucion.

40. Mi jefe inmediato cada vez que tiene la oportunidad
conversa conmigo acerca de mi desempefio laboral.

41. Considero importante escucharle a mi jefe inmediato
cuando quiere hablar acerca de mi desempefio en la
institucion.
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4.1.

CAPITULO IV
METODOLOGIA

Método de investigacion

4.1.1. Método general

4.1.2.

4.2.

4.3.

De acuerdo a Jimenez, Pérez y Alipio (2017), como método general
se usé el método cientifico, para la descomposicion mental del liderazgo
organizacional y la comunicacidn interna con el objetivo de estudiar mejor sus
componentes, y luego la sintesis de estas partes ya analizadas como base para
la generalizacion de caracteristicas especificas acerca de las variables de la

investigacion.
Métodos especificos

Conforme a Jiménez et al. (2017), como método especifico de la
investigacion se utilizd: metodo analitico y sintético de las variables de la

investigacion, liderazgo organizacional y comunicacion interna.
Tipo de investigacion

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), este trabajo de tesis fue
basica, porque fue destinada a la produccion de conocimiento acerca del

liderazgo organizacional y la comunicacion interna.
Nivel de investigacién

Conforme a Hernandez y Mendoza (2018), esta investigacién se utilizd
el nivel correlacion porque se desea estudiar la asociacion entre el liderazgo
organizacional y la comunicacion interna de los trabajadores de la Unidad de

Administracion del programa Nacional Cuna Més.
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4.4. Disefio de la investigacion

Segln lo establecido por Hernandez y Mendoza (2018), mediante el
disefio no experimental y transversal, se estudiaron las variables de la
investigacion, liderazgo organizacional y comunicacion interna, sin que estas se

manipulen, asimismo, la recoleccion de datos sera en un tiempo.
El disefio de la investigacion seré:
Xi— N

- X;: Liderazgo organizacional de los servidores publicos de la

Unidad de Administracion del programa Nacional Cuna Més.
- —esel grado de asociacion de las variables.

Y; Comunicacion interna de los servidores publicos de la Unidad de

Administracion del programa Nacional Cuna Mas
4.5. Poblacion y muestra

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) la poblacién es un conjunto
de casos segun especificaciones especificas, este informe se compuso por la
planilla de servidores publicos de la Unidad de Administracion del programa
estatal escogido. El tamafio de la poblaciéon de servidores publicos es de 75

personas.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra de investigacion fue no
probabilistica censal y estuvo integrada por 75 servidores publicos de la Unidad
de Administracion del programa escogida para este trabajo, entre contratados

bajo lamodalidad CAS con 28 funcionarios, y los locadores con 47 funcionarios.
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4.6.

4.6.1.

4.6.2.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Segun Hernandez y Mendoza (2018) la técnica de la encuesta sirve
para obtener informacion de primera mano acerca de las variables de
investigacion, por ello se utilizd esta técnica para recolectar los datos
necesarios de los funcionarios publicos de la Unidad de Administracion que

fueron escogidos.

Instrumento

Conforme a Hernandez y Mendoza (2018) se uso el cuestionario como
instrumento de recoleccion, de modo que se suministre un formato fisico que los
funcionarios puedan responder rapidamente, para ello todos los cuestionarios

estan estructurados y calificados con escalas tipo Likert.

Para la variable liderazgo organizacional se adapto el cuestionario
desarrollado por Samaritano (2018), este cuestionario fue validado y su
confiabilidad fue determinada con un coeficiente Alfa de Cronbach igual a 0.93,
asimismo, la variable comunicacion interna fue evaluada con el cuestionario
desarrollado por Sandoval (2017), este cuestionario tuvo un coeficiente Alfa de

Cronbach igual a 0.91.

De forma complementaria se estimo el estadistico Alfa de Cronbach en
una muestra piloto de 10 servidores publicos obteniéndose para el Liderazgo
organizacional un coeficiente de 0.880 y para la Comunicacion interna, 0.766;
ambos indican que son confiables para su aplicacion. También se realizo la

validacion del instrumento mediante el juicio de 03 expertos (ver Anexo 5).
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4.6.3. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

De acuerdo a Naupas et al. (2016) el procesamiento de los datos se logra
apropiadamente, después de una buena recoleccion de los datos, para ello se

realizaron las siguientes actividades:

- Serevisaron los instrumentos de recoleccion.

- Se adaptaron los instrumentos de recoleccion.

- Serecolectaron los datos de la muestra en una matriz de datos.
- Se exportd la matriz de datos para el analisis estadistico.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) el anélisis estadistico se realizo

con las siguientes actividades:

- Anédlisis estadistico descriptivo para el céalculo de las medidas de

tendencia central.

Analisis estadistico inferencial para la prueba de hipdtesis mediante el

calculo del coeficiente de correlacion Tau b de Kendall.
4.7. Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se consideraron los
procedimientos adecuados, respetando los principios de ética para iniciar y
concluir los procedimientos segin el Reglamento de Grados y Titulos de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana
Los Andes. La informacion, los registros, datos que se tomaron para incluir en
el trabajo de investigacion fueron fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer
faltas éticas, tales como el plagio, falsificacion de datos, no citar fuentes
bibliogréficas, etc., se consideré fundamentalmente desde la presentacion del
Proyecto, hasta la sustentacién de la Tesis. Por todo lo mencionado, nos
someteremos a las pruebas respectivas de validacién del contenido del presente

proyecto.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

En esta seccion de la investigacion se detallan los resultados obtenidos
tras la aplicacion de la estadistica descriptiva, tanto para cada variable de
investigaciéon como de sus dimensiones. En primer lugar, se presentan los
resultados para liderazgo organizacional, y seguidamente para comunicacion

interna.

5.1.1. Resultados para liderazgo organizacional

Los resultados obtenidos para liderazgo organizacional que se muestran
en la Tabla 2 detallan estadisticos descriptivos, media, S.D. (desviacién

estandar), valor minimo y valor maximo.

Tabla 2
Resultados descriptivos para liderazgo organizacional
Indicador/Dimension/Variable N Minimo | Maximo | Media S.D.

Plan estratégico 75 2 10 5.96 2.159
Manejo de comunicacion 75 2 10 8.69 1.838
Trabajo en equipo 75 2 10 7.03 2.060
Capacitacion 75 7 30 21.68 4.688
Relaciones interpersonales 75 2 10 6.31 2.156
Liderazgo 75 3 15 9.76 2.931
Motivacion 75 2 10 6.97 2.181
Relaciones humanas 75 10 35 23.04 6.677
Liderazgo organizacional 75 19 65 44,72 | 10.665

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
Interpretacion:

En la Tabla 2 se detallan los estadisticos descriptivos para el liderazgo
organizacional, sus dimensiones, y sus indicadores. Por el lado de la S.D. se
tienen valores ligeramente altos, en especial para capacitacion relaciones

humanas y la variable liderazgo organizacional, lo cual indica que las respuestas
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brindadas fueron de cierta manera distintas; es decir, los trabajadores publicos
tuvieron una percepcion diversa sobre la forma en que se viene dando el
liderazgo organizacional en la Unidad en que laboran. Por el lado de la media,
en todos los casos se puede observar que estan por debajo del valor maximo,
indica que se encuentra en un nivel medio o regular. Para tener una mejor
interpretacion de estos datos, se recurrio al uso de baremos para la variable
liderazgo organizacional, que se clasifico en base a 3 categorias: i) inadecuado,
ii) regular y iii) adecuado. Esto se realiz6 con la finalidad de interpretar mejor
los resultados en frecuencias y porcentajes, de tal manera que se tenga un mejor

entendimiento de la variable en la muestra evaluada.

Tabla 3
Baremos de liderazgo organizacional y dimensiones
Categoria Inadecuado Regular | Adecuado
Capacitacion 6-14 15-23 24 - 30
Relaciones humanas 7-16 17 - 26 27 -35
Liderazgo organizacional 13-30 31-48 49 - 65

La Tabla 3 muestra los baremos y las categorias para liderazgo
organizacional y dimensiones. Esto representa que, si un encuestado sumo un
total menor a 30 puntos, indica que su opinion por el liderazgo organizacional
de la Unidad de Administracién del Programa Nacional Cuna Mas, fue
inadecuado, si su puntaje oscila entre 31y 48, se dice que su opinion fue regular,
y si va entre 49 y 65, tuvo una opinién adecuada para liderazgo organizacional
en la institucion en la cual labora. Esta misma logica se aplica para sus
dimensiones. A continuacién, se muestran los resultados, segun la baremacion,

para las dimensiones y al final para la variable mencionada.
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a. Capacitacion

Tabla 4
Resultados para capacitacion
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 3 4.0
Regular 47 62.7
Adecuado 25 33.3
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

Porcentaje

Inadecuado Fegular Adecuado

Capacitacion

Figura 1. Resultados de capacitacion.

Interpretacion:

Los hallazgos para capacitacion indicaron que la mayoria de los
servidores publicos del area evaluada de Cuna Mas tuvieron una percepcion
regular. Esto sefiala que la promocidn de capacitaciones sobre el plan estratégico
y para mejorar la productividad es llevada mediana y someramente; asimismo,
el manejo de la comunicacion, como el control interno no son las mas adecuadas;
ademas, que los encuestados mencionan que el trabajo en equipo dentro de la
institucion no se fomenta del todo bien. Estos resultados dan una primera sefial

de que la capacitacion para los servidores debe ser mejorada a fin de satisfacer
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mejor a los funcionarios. A pesar de estos resultados, hubo un porcentaje
considerable, el 33.3%, de trabajadores que sostuvieron que las acciones previas
mencionadas se desarrollan adecuadamente; no obstante, el porcentaje que tuvo

una opinién regular es mayor.

b. Relaciones humanas

Tabla 5
Resultados de relaciones humanas
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 15 20.0
Regular 35 46.7
Adecuado 25 33.3
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
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Figura 2. Resultados porcentuales de relaciones humanas.

Interpretacion:

Se puede observar en la Tabla 5 y Figura 2 los resultados obtenidos
respecto a las relaciones humanas al interior del area estudiada de Cuna Mas,
que se hall6 una percepcion regular de la mayoria de servidores respecto a dicho
indicador. De ello se infiere que los coordinadores de la institucion promueven

las relaciones interpersonales positivas entre los servidores del area, pero esta

52



podria mejorar; asimismo, las relaciones interpersonales son regularmente
saludables entre el personal de la institucion, la motivacion al interior del area
investigada de Cuna Mas es buena para los trabajadores del departamento en
cuestion, pero también creen que puede tener mejoras; por ende, debe de
buscarse un cambio de la gestion de los coordinadores. Dichos hallazgos indican
que en el area existen falencias respecto a las relaciones humanas, si esto no es
mejorado puede acarrear dificultades a futuro. No obstante, cabe resaltar que
existié un porcentaje de 33,3% de los servidores que indico que las relaciones
son adecuadas, pero pese a ello la cantidad de personas indicaron que era regular

fue mayor.

c. Liderazgo organizacional

Tabla 6
Resultados para el liderazgo organizacional
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 4 5.3
Regular 43 57.3
Adecuado 28 37.3
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
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Eegular
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Figura 3. Resultados porcentuales de liderazgo organizacional.
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Interpretacion:

Los hallazgos respecto al liderazgo organizacional en base a la
perspectiva de los servidores del area de Cuna Mas fue regular. Esto indica los
siguiente, que el plan estratégico no resulta adecuado para ciertos servidores, la
comunicacion de los trabajadores es promovida pero no de la manera correcta.
Cabe resaltar que los trabajadores también indicaron que no se fomenta un
correcto trabajo en equipo. Este grupo de encuestados también indicaron que las
relaciones humanas son gestionadas, pero de manera regular; ya que falta
promover las relaciones interpersonales positivas entre los trabajadores del area
investigada de Cuna Mas. Otra de las dificultades vistas en el departamento fue
que el liderazgo no tiene una correcta gestion entre los trabajadores de la
institucion. Cabe resaltar que se encontraron dificultades en la motivacién de los
trabajadores, afectando al clima organizacional de gran manera. En resumen, el
manejo del liderazgo organizacional no esta haciendo la adecuada en el area
investigada de Cuna Més. No obstante, cabe mencionar que existio un porcentaje
adecuado en el liderazgo organizacional (37,3%), pero pese a ello hubo un mayor
porcentaje que indico que era regular. En conclusién, el liderazgo organizacional
en el lugar de estudio se encuentra en nivel regular, pero con mucho potencial

de ser mejorado.

5.1.2. Resultados para comunicacion interna

De acuerdo con el marco teorico, la comunicacion interna se compone
de 3 dimensiones, los cuales a su vez se componen de indicadores. En primer
lugar, en la Tabla 7 se muestran los resultados descriptivos, media y desviacion

estandar (S.D.) para la variable, sus dimensiones e indicadores.
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a. Resultados descriptivos por indicadores, dimensiones y variable

Tabla 7

Resultados descriptivos de comunicacion interna
Indicador/Dimensién/Variable N | Minimo | Maximo | Media | S.D.
Flujo descendente 75 3 10 | 6.77 | 1.247
Flujo ascendente 75 4 10| 8.36|1.574
Flujo horizontal 75 2 10 | 7.69|1.917
Flujos de la comunicacién interna | 75 12 30 | 22.83 | 3.450
Barreras fisicas 75 2 10| 4.53|2.062
Barreras fisioldgicas 75 2 10 | 3.97 | 1.860
Barreras psicoldgicas 75 2 10| 4.19|1.865
Barreras sociologicas 75 3 10 | 5.52|1.389
Barreras culturales 75 3 10 | 6.05|1.138
Barreras administrativas 75 2 10 | 5.67 | 2.244
Barreras linguisticas 75 4 10| 7.80|1.763
Barreras de comunicacion 75 26 70 | 37.73 | 6.213
Entendimiento del mensaje 75 5 10| 8.48|1.437
Comprobacion del mensaje 75 8 15| 12.85|1.522
Necesidad social 75 7 15| 11.49 | 2.424
Retroalimentacion de la comunicacion | 75 23 40 | 32.83 | 4.639
Comunicacion interna 75 61 110 | 70.56 | 6.431

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
Interpretacion:

La Tabla 7 muestra que la media de los indicadores, las dimensiones y la
variable comunicacién interna se encuentra relativamente lejanas a los valores
méaximos, sefialando que los encuestados tuvieron una postura regular en su
percepcion. Sin embargo, las cifras de S.D. muestran valores medios y bajos; es
decir, las respuestas brindadas por los encuestados fueron similares con una
tendencia a ser valores regulares. Por otro lado, y de similar manera a la variable
anterior, el tratamiento de la comunicacion interna también paso por la
baremacidn en tres categorias: i) inadecuado, ii) regular y iii) adecuado que

también se aplica a sus 3 dimensiones.
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Tabla 8
Baremos de comunicacién interna y dimensiones

Categoria Inadecuado | Regular | Adecuado
Flujos de la comunicacion interna 6-14 15-23 | 24-30
Barreras de comunicacion 14 - 32 33-51 52-70
Retroalimentacion de la comunicacién 8-18 19-29 30-40
Comunicacion interna 28 - 65 66 - 103 | 104 - 140

La Tabla 8 muestra los rangos de los valores correspondientes para cada
una de las categorias de la comunicacion interna y dimensiones. Si un encuestado
tuvo un puntaje menor a 65, se dice que su opinidn sobre la comunicacion interna
en su lugar de trabajo fue inadecuada, mientras al alcanzar un puntaje entre 66 y
103, su opinion fue regular, y si su puntaje se ubicaba entre 104 y 140, su opinion
es considerada como adecuada. Esta baremacion se realizé con la finalidad de
interpretar mejor los resultados de frecuencias en recuento y porcentajes. A
continuacion, se muestran los resultados para las dimensiones de comunicacién

interna y de la propia variable.

b. Flujos de la comunicacion interna

Tabla 9
Resultados de flujos de la comunicacion interna
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 1 1.3
Regular 40 53.3
Adecuado 34 45.3
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
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Figura 4. Resultados porcentuales de flujos de comunicacion interna.

Interpretacion:

En la Tabla 9 y Figura 4 se logran observar los hallazgos de los flujos de
la comunicacion interna. Se puede observar que la mayoria de los servidores del
area investigada de Cuna Mas indicaron que esta fue regular, de ello se infiere
que el acercamiento del superior con el personal no siempre resulta adecuado,
ya que las respuestas fueron mixtas, unos consideran que pueda tener mejoras y
otros que el flujo es correcto. Otra de las dificultades son los rumores generados
en las &reas, esto sobre diversos asuntos, que podrian afectar el desarrollo de las
labores. Otra de las dificultades que evidenciaron los resultados fue que los
superiores no siempre atienden a las dudas del personal al momento de
realizarlas. Se vio también que el superior si inspira confianza a los trabajadores,
pero esta confianza no es suficiente. Por lo tanto, flujos de la comunicacion
interna es regular con tendencia a ser buena, llegando a afectar a los trabajadores
si no es mejorado. Sin embargo, es necesario mencionar que un 45,3% indicaron
que el flujo de la comunicacion interna es adecuado, pese a ello, el grupo de los

encuestados que indicaron que es regular la superd por un porcentaje minimo.
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c. Barreras de comunicacién

Tabla 10
Resultados de barreras de comunicacion
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 13 17.3
Regular 60 80.0
Adecuado 2 2.7
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

Porcentaje

Inadecuado Fegular Adecuado

Barreras de comunicacion

Figura 5. Resultados porcentuales de barreras de comunicacion.

Interpretacion:

El hallazgo respecto a las barreras de comunicacion, indicaron que este
indicador es regular, esto fue determinado en base a los resultados de las
encuestas realizadas al area investigada de Cuna Mas, su prevalencia contando
con un 80% del apoyo de los servidores. En el area investigada existen diferentes
barreras de comunicacién, los servidores indicaron que existen
obstaculizaciones fisicas al momento de comunicarse con su superior de manera
inmediata. Otra de las barreras en la comunicacién presente fueron las

dificultades que el superior presenta para hacerse escuchar, contando con ciertas
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dificultades para que se determine una comunicacion con el personal del lugar,
otras de las barreras indicadas por los encuestados fue la presencia de las
actitudes impotentes de parte de los jefes, limitando la comunicacion entre el
personal y los superiores. Asimismo, existen otras barreras al interior del area
investigada que limitan la comunicacion entre el personal y los superiores, como
las barreras culturales, socioldgicas, administrativas y linglisticas, donde existen
falencias al momento de indicar las 6rdenes, siendo poco claro y entendible,
afectando al desarrollo del &rea. La comunicacion al ser fundamental para el
desarrollo de toda empresa, en esta area estd muy limitada en diferentes aspectos,
retrasando a Cuna Mas, ya que no logran llegar correctamente a la cantidad de

poblacion objetiva.

d. Retroalimentacién de la comunicacion

Tabla 11
Resultados de retroalimentacion de la comunicacion
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Regular 22 29.3
Adecuado 53 70.7
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
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Figura 6. Resultados porcentuales de retroalimentacion de la comunicacion.
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Interpretacion:

El resultado en relacion a la retroalimentacion de la comunicacion tuvo
la predominancia de adecuado, el cual fue indicado por el 70,7% de encuestados
del area investigada de Cuna Mas, esto indica que dentro del area los superiores
orientan a sus trabajadores adecuadamente; asimismo, ellos se aseguran de
saldar las dudas que las personas que trabajan para €l, siendo positivo para que
el clima organizacional sea bueno. Otra de las cosas que resaltaron los
encuestados fueron las respuestas breves frente a toda informacion obtenida,
indicando indirectamente que las personas son escuchadas, cabe resaltar que los
superiores también escuchan a los trabajadores tomando en cuenta sus
requerimientos y sentimientos, generando un ambiente comodo para su
desarrollo, ellos también indicaron que los superiores comunican continuamente
al personal de la institucion. En resumen, la retroalimentacion de los trabajadores

y los superiores es la adecuada para el desarrollo efectivo del area estudiada.

e. Comunicacion interna

Tabla 12
Resultados de comunicacion interna
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Inadecuado 8 10.7
Regular 66 88.0
Adecuado 1 1.3
Total 75 100.0

Nota. Del procesamiento de la base de datos.
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Figura 7. Resultados porcentuales de comunicacion interna.

5.2.

Interpretacion:

En la Tabla 12 y Figura 7 se mostraron los hallazgos generales respecto
a la comunicacion interna, donde de todos los encuestados del &rea estudiada de
Cuna Més el 88.0% indicaron que es regular al interior de sus instalaciones. Esto
nos indica lo siguiente, al interior de la institucion se hallaron dificultades en los
flujos de la comunicacion como el flujo descendente donde los superiores
cuentan con un modo regular al solicitar el cumplimiento de las funciones, otra
de las cosas que afectan a las personas en sus labores son los rumores,
distrayéndolos de sus labores; asimismo, se vio mas presencia de las barreras de
comunicacion, los cuales limitan a gran escala la comunicacion interna, estos
limitantes, se presentaron en diferentes tipos como las barreras fisioldgicas,
fisicas, psicoldgicas y sociolégicas, dificultando que los superiores comuniquen
sus determinados trabajos retrasando el desarrollo de la institucion.

Contrastacion de resultados

Ya que la investigacion es de nivel correlacional, indica que para la
prueba de hipdtesis se debid de emplear un estadigrafo de correlacion bivariada,

entre ellos se encuentran la r de Pearson, la rho de Spearman, la Tau b de
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Kendall, entre otros. Para el caso de estudio, se empleo este Gltimo estadistico,
ya que las variables a evaluar son de tipo ordinal, por tal razon, no se realizé las
pruebas de normalidad de los datos, ya que la propia naturaleza de la data indicé
el estadistico a utilizar. Ademas, para que las pruebas de las hipdtesis se

desarrollen correctamente, se siguieron los siguientes pasos:
i.  Sefalar la hipotesis a ser probada.
ii.  Determinar las hipétesis estadisticas (alterna y nula)
iili. ~ Mencionar el nivel de riesgo x= 5%
iv.  Desarrollar la prueba de correlacion Tau b de Kendall.
v.  Sefialar la regla de aceptacion o rechazo de la hipétesis.
vi.  Analizar los resultados e indicar la conclusién estadistica.
5.2.1. Prueba de la hipétesis general

El enunciado de esta hipotesis indica que: Existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo organizacional y la comunicacion interna en los
servidores publicos de la Unidad de Administracién del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020.

i.  Hipotesis estadisticas:

— Hipdtesis nula: No existe relacion entre el liderazgo

organizacional y la comunicacion interna.

— Hipotesis alterna: Existe relacion entre el liderazgo

organizacional y la comunicacion interna.
ii.  Nivel de riesgo: «x= 5% = 0.05

iii.  Prueba estadistica:
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Tabla 13
Contraste de la hipoétesis general

Tau_b de Kendall Comunicacién interna
Lid Coeficiente de correlacion 0.185
derazgo Sig. (bilateral) 0.025
organizacional N 75

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

iv.  Regla de decision: Si el nivel de significancia de la prueba Tau b
de Kendall es menor al nivel de riesgo (<0.05), indica que existe
un grado de relacion. Ademas, si el coeficiente tiene signo

positivo, la relacion es directa o positiva.

v.  Anadlisis y conclusion: De acuerdo con la Tabla 13, el nivel de
significancia de la prueba Tau b de Kendall fue de 0.025 , valor
inferior al = 5%, afirmando que la relacion es significativa y
no producto del azar. Asimismo, el signo del coeficiente de
correlacion fue 0.185, su signo confirma la relacion positiva. Por
lo tanto, la relacion entre las variables es directa y significativa

estadisticamente.

5.2.2. Prueba de la primera hipétesis especifica

El enunciado de esta hipotesis indica que: Existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo organizacional y los flujos de la comunicacién
interna en los servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa
Nacional Cuna Més, 2020.

i.  Hipdtesis estadisticas:

— Hipdtesis nula: No existe relacion entre el liderazgo

organizacional y los flujos de la comunicacién interna.

— Hipdtesis alterna: Existe relacion entre el liderazgo

organizacional y los flujos de la comunicacién interna.
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Tabla 14

Nivel de riesgo: «c= 5% = 0.05

Prueba estadistica:

Contraste de la hipotesis especifica 1

Tau_b de Kendall

Flujos de la
comunicacion interna

Liderazgo
organizacional

Coeficiente de correlacion 0.407
Sig. (bilateral) 0.000
N 75

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

iv.

Regla de decision: Si el nivel de significancia de la prueba Tau b
de Kendall es menor al nivel de riesgo (<0.05), indica que existe
un grado de relacion. Ademas, si el coeficiente tiene signo

positivo, la relacion es directa o positiva.

Analisis y conclusion: De acuerdo con la Tabla 14, el nivel de
significancia de la prueba Tau b de Kendall fue de 0.00 , valor
inferior al = 5%, afirmando que la relacion es significativa y
no producto del azar. Asimismo, el signo del coeficiente de
correlacion fue 0.407, su signo confirma la relacion positiva. Por
lo tanto, la relacion entre las variables es directa y significativa

estadisticamente.

5.2.3. Prueba de la segunda hipdtesis especifica

El enunciado de esta hipotesis indica que: Existe una relacion directa y

significativa entre el liderazgo organizacional y las barreras de comunicacion en

los servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020.

Hipotesis estadisticas:

— Hip6tesis nula: No existe relacion entre el liderazgo

organizacional y las barreras de comunicacion.
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— Hipdtesis alterna: Existe relacion entre el liderazgo

organizacional y las barreras de comunicacion.
Nivel de riesgo: <= 5% = 0.05

Prueba estadistica:

Tabla 15
Contraste de la hipotesis especifica 2
Tau_b de Kendall Barreras de comunicacion
Ui Coeficiente de correlacion -0.319
iderazgo Sig. (bilateral) 0.000
organizacional N 75

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

iv.

Regla de decision: Si el nivel de significancia de la prueba Tau b
de Kendall es menor al nivel de riesgo (<0.05), indica que existe
un grado de relacion. Ademas, si el coeficiente tiene signo

positivo, la relacion es directa o positiva.

Andlisis y conclusion: De acuerdo con la Tabla 15, el nivel de
significancia de la prueba Tau b de Kendall fue de 0.00 , valor
inferior al «= 5%, afirmando que la relacion es significativa y
no producto del azar. Asimismo, el signo del coeficiente de
correlacion fue -0.319, su signo confirma la relacién negativa.
Por lo tanto, la relacién entre las variables es inversa y

significativa estadisticamente.

5.2.4. Prueba de la tercera hipétesis especifica

Esta hipdtesis sefiala que: Existe una relacién directa y significativa entre

el liderazgo organizacional y la retroalimentacion de la comunicacion en los

servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional
Cuna Més, 2020.
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I.  Hipotesis estadisticas:

— Hipdtesis nula: No existe relacion entre el liderazgo

organizacional y la retroalimentacion de la comunicacion.

— Hipotesis alterna: Existe relacion entre el liderazgo

organizacional y la retroalimentacion de la comunicacion.
ii.  Nivel de riesgo: «x= 5% = 0.05
iii.  Prueba estadistica:

Tabla 16
Contraste de la hipotesis especifica 3

Tau_b de Kendall

Retroalimentacion de la
comunicacion

Liderazao Coeficiente de correlacion 0.523
erazg Sig. (bilateral) 0.000
organizacional N 75

Nota. Del procesamiento de la base de datos.

iv.  Regla de decisién: Si el nivel de significancia de la prueba Tau b
de Kendall es menor al nivel de riesgo (<0.05), indica que existe
un grado de relacion. Ademas, si el coeficiente tiene signo

positivo, la relacion es directa o positiva.

v.  Andlisis y conclusién: De acuerdo con la Tabla 16, el nivel de
significancia de la prueba Tau b de Kendall fue de 0.00 , valor
inferior al = 5%, afirmando que la relacion es significativa y
no producto del azar. Asimismo, el signo del coeficiente de
correlacion fue 0.523, su signo confirma la relacién positiva. Por
lo tanto, la relacion entre las variables es directa y significativa

estadisticamente.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto a la hipotesis general, se logré determinar que el liderazgo
organizacional y la comunicacion interna del area estudiada resulto ser directa y
significativa. Sobre ello, Chmielecki (2015) en su articulo indicé que la
comunicacion interna suele ser un factor fundamental en toda organizacién, en
sus resultados evidencio que la comunicacion interna es Gtil principalmente para
gerentes; asimismo, los empleados a menudo se quejaron de que no obtuvieron
suficiente informacion, evidenciando una deficiencia en la comunicacion interna
de parte de los superiores, concluyendo que cuanta mas informacion adecuada
tenga la gente, su desarrollo al interior de su empresa sera mas eficiente. Eliogu
(2018) por su lado en su investigacion, busco determinar como las deficiencias
del liderazgo pueden ser tratadas. De acuerdo a dicho autor el liderazgo es
fundamental para guiar a cualquier empresa. Entre sus resultados se encontrd
que los lideres tienen un determinado comportamiento para evitar culpas que son
perjudiciales para la eficiencia del sector publico; no obstante, se recomienda
que se adopte en los centros publicos especificamente en el liderazgo de tipo
estratégico, se sugiere también que los lideres definan sus actitudes y
capacidades a fin de orientar de modo adecuado al personal, especialmente la
comunicacion interna, si el lider mejora su capacidad de comunicacién interna,
la calidad del desempefio organizacional se vera mejorada y asi el crecimiento
de la nacion economica serd la adecuada. Pertuz (2015) en su investigacion
realizada en Ecuador, Quito, estudié los procesos de la comunicacion interna.
En su estudio se determiné que en Ecuador existe un enfoque mediatico para una
difusion extrema de la gestibn comunicativa; asimismo, se indica que la
comunicacion debe de ser objetiva al momento de brindar informacién a la
poblacion ecuatoriana, evitando ambigledades, en su investigacion llego a
concluir que en este centro publico la comunicacion interna se descuido, lo que
trajo dificultades al interior de la organizacién entre el personal, lo cual si no es
resuelto llegaria a afectar a la comunicacion externa afectando a la comunidad.
El resultado del estudio presente es apoyado en Weihrich, Koontz y Cannice

(2018) ya que indican que el liderazgo organizacional viene a ser un proceso con
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el cual una persona puede modificar el comportamiento de las personas, de modo
que se organicen un grupo de personas para el logro de sus metas. Y esta
modificacion o desarrollo puede darse gracias a la comunicacién interna, ya que
segun Valdivieso (2018) es un proceso de vinculacion de metas y trabajo
personal con el fin de comunicar adecuadamente los valores y la vision de la
organizacion a través del proceso de comunicacion, superando las barreras de
comunicacion y comunicando retroalimentacion. Mejorar la satisfaccion de los

empleados, aumentando asi la productividad y el desempefio de la organizacion.

Respecto a la relacion entre el liderazgo organizacional y los flujos de la
comunicacion interna, se logré determinar que cuentan con una relacién
significativa. En la investigacién de Contreras y Jiménez (2016) se investigo
respecto al liderazgo, en sus resultados hallé que el colegio cont6 con diferentes
dificultades en relacion al liderazgo, esto se debio a la ausencia del mismo, otra
de las dificultades se hallo en los flujos de la comunicacién, ya que no se
desarrollaba bien entre los superiores y el personal. Se lleg6 a concluir que los
lideres deben de trabajar en sus capacidades comunicativas, buscando contar con
mejores flujos comunicativos, buscando que este sea horizontal entre el personal
y los superiores del lugar. Castro y Chavez (2017) en su investigacion elaborada
se determind la influencia del liderazgo en el desempefio del personal
investigado, se llegd a comprobar en su estudio una relacion significativa entre
ambas variables, estableciendo que el liderazgo si influyen en el desempefio de
los trabajadores del lugar, siendo principalmente debido al flujo comunicativo
desarrollado por los superiores al momento de comunicarse con sus trabajadores.
Por ello, es necesario comentar que el flujo de comunicacion adecuado si
determina un buen desempefio del personal al interior de una organizacion.
Graveran (2017) indicé que los flujos de comunicacién no es mas que la
direccion que toman los procesos comunicativos en una institucion, la
trayectoria por la cual llegara el mensaje al receptor deseado en relacion con el
objetivo que persiga. En cuanto a los flujos de comunicacion interna, podemos

hablar de dos: ascendente, que se realiza desde abajo hacia arriba en el
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organigrama de la empresa; y descendente, que tiene lugar desde arriba hacia
abajo. Segun Oyervide, Reyes y Montafio (2017) el proceso de comunicacion
interna es un proceso de transmision de ideas o informacién en el contexto de un
significado especifico, es una comunicacion perfecta en la que el receptor

comprende exactamente lo que el emisor quiere expresar.

De acuerdo a los resultados hallados en este informe se logré determinar
que el liderazgo organizacional y las barreras de comunicacién cuentan con una
relacion inversa y significativa en los servidores publicos de la Unidad de
Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020. En la investigacion de
Donayre, Portocarrero y Vidal (2018) se buscd determinar como influye el
liderazgo en el desempefio, buscando que la productividad mejore. En su
investigacion se llego a demostrar que un liderazgo adecuado en todas las areas
seguidas de minimas barreras de comunicacion, mejora el desempefio del
personal; asimismo, el clima organizacional es fortalecido, consiguiendo que el
personal se halle comprometido con el acatamiento de los objetivos de la
empresa. Ademas, se logrd identificar que el liderazgo si tiene influencias
significativas en el personal, de modo que se motivan para que su eficiencia
eleve su desempefio laboral, mejorando su productividad y la ventaja de los
objetivos en el area investigada. En su trabajo también se encontrd que hay una
ausencia fisica de parte del gerente del area logistica de la empresa, ya que no
determina los procesos y metas a seguir por parte del personal, haciendo sus
labores individualmente, donde no siempre es la correcta, ya que no es
aprovechado al maximo la jornada laboral determinada a falta del liderazgo y
motivacion de los gerentes. En el trabajo de Olivera (2018) estudi6 a un grupo
de funcionarios de la municipalidad del Agustino. Se hall6 que el 62% afirmé
que el fomento de la comunicacion interna es muy deficiente y un 56% considerd
que ante situaciones dificiles no hay presencia de liderazgo. En estos resultados
se evidencio la presencia bien formada de las barreras comunicativas al interior
del municipio. La conclusion para este trabajo fue que progreso de la

comunicacion gubernamental interna no fue efectiva, especialmente por la
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presencia de las barreras de comunicacion, la cual, a méas presencia, el liderazgo
resulta menor, determindndose asi una deficiencia marcada del liderazgo vy la
comunicacion interna. Cabe indicar que Hernandez (2018) comentd que las
barreras de comunicacion Son obstaculos que surgen en medio del proceso de
comunicacion. Dichos factores impiden o dificultan la comunicacion,
distorsionar el mensaje u obstaculizar el proceso general de comunicacion.
Gisbert (2016) a este comentario le aumenta lo siguiente, la comunicacion es
efectiva solo si el receptor puede decodificar y comprender lo que el remitente
quiere enviar. Por lo tanto, ciertos factores u obstaculos pueden amenazar la
buena comunicacién, como la distancia, las fallas mecéanicas y eléctricas, el
idioma, las diferencias culturales y la percepcién de todos. En un sentido mas
profundo, no poder comunicarse puede significar perder una parte de uno mismo,

porgue los demas nunca encontraran nuestra verdadera identidad.

Respecto a la relacion del liderazgo organizacional y la retroalimentacion
de la comunicacidn en los servidores publicos de la Unidad de Administracion
del Programa Nacional Cuna Mas, 2020, es directa y significativa. En el informe
de Samaritano (2018) donde investigd al personal de un hospital ubicado en
Lima. En su informe presento los siguientes resultados que el 83% afirmé que
en su centro de labores se aplica algun tipo de liderazgo; asimismao, se indicé que
el lugar si cuenta con un liderazgo adecuado, esto se vio porque solo el 1% indicé
que es inadecuado, esto este liderazgo se ve apoyado en la retroalimentacién
comunicativa, ya que al ser un hospital se requiere que los trabajadores se
encuentren bien informados respecto al trabajo a realizar. Llegando a concluir
que existe una relacion directa entre el liderazgo en la institucion y el clima
organizacional. Por el lado de Rodriguez (2019) realizé la investigacion en el
Departamento de Seguridad del Estado. Los resultados evidenciaron: 80%
estuvo de acuerdo con el estilo de liderazgo que se usa en la institucion;
asimismo, cabe resaltar que una de las capacidades de dicho lider cuenta con una
correcta retroalimentacion comunicativa, brindando confianza a todo su

personal, por ello se indica que el estilo de liderazgo presentado fue el
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democrético. La conclusion de la tesis de investigacion demostré que el nivel de
liderazgo que se ejerce en el Departamento de Seguridad del Estado en la ciudad
Trujillo es notorio, ya que tienen un nivel alto. Cabe resaltar que Canabal (2017)
también apoya la relacion entre ambas variables, esto ya que la retroalimentacion
es un factor importante, debido a que permite medir el funcionamiento de las
actividades de comunicacion, dentro de la empresa también posibilita que las
personas intercambien opiniones para buscar soluciones a posibles problemas.
La retroalimentacion es el proceso final de la fase de intercomunicacion. Es la
respuesta del receptor, es decir, la respuesta o informacion enviada por el
receptor al emisor. Indica como recibir el mensaje e indica el impacto del

mensaje.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion directa y significativa (p_value = 0.025; coef. 0.185) entre el
liderazgo organizacional y la comunicacion interna en los servidores publicos de
la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020. Por ende,
se infiere que el liderazgo organizacional, el cual viene a ser un proceso con el
cual una persona puede modificar el comportamiento de las personas, de modo
que se organicen un grupo de personas para el logro de sus metas, esto puede
lograrlo a través de una correcta comunicacion interna ya que para que el personal
realice sus labores correctamente requiere que estos sean muy bien comunicados

y objetivos.

Existe una relacién directa y significativa (p_value = 0.00; coef. 0.407) entre el
liderazgo organizacional y los flujos de la comunicacion interna en los servidores
publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020.
En otras palabras, cuando al contar con un adecuado liderazgo organizacional, el
flujo de la comunicacién se da de manera natural, evitandose los rumores
personales y laborales, todo lider organizacional es bueno cuando inspira
confianza entre sus trabajadores, haciendo el clima organizacional mas ameno

para todos.

Existe una relacién inversa y significativa (p_value = 0.00; coef. -0.319) entre el
liderazgo organizacional y las barreras de comunicacion en los servidores publicos
de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2020. En otras
palabras, se logré determinar que las barreras de comunicacion, los cuales son los
obstaculos que puedan surgir durante el proceso comunicativo, impidiendo o
dificultando la comunicacion limitan que los superiores no desarrollen
adecuadamente su liderazgo organizacional, existen diferentes barreras, desde las
psicoldgicas, fisioldgicas, administrativas, etc. Los cuales, si no son reducidos al
interior del area, no logrard contarse con un desarrollo adecuado de las

actividades.
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Existe una relacién directa y significativa (p_value = 0.00; coef. 0.523) entre el
liderazgo organizacional y la retroalimentacion de la comunicacion en los
servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna
Mas, 2020. Es decir, se determind que el liderazgo organizacional, con todos sus
factores incluidos se relaciona con la retroalimentacion comunicativa que hay al
interior del centro laboral, en otras palabras, el superior al comunicarse con sus
trabajadores se asegura que el mensaje sea entendido, donde el trabajador al
sentirse inspirado por la confianza del lider puede saldar sus dudas correctamente;
cabe resaltar que esta retroalimentacion también hace referencia a que los
superiores se encuentras dispuestos a escuchar las dificultades del personal con el
que labora, generando asi un ambiente comodo y confiable entre todos los

trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que los superiores que cuentan con un adecuado liderazgo
organizacional apoyen a sus colegas a desarrollar esta capacidad a fin de lograr un
equilibrio en la empresa, guiando a sus colegas a desarrollar una mejor
comunicacion con sus trabajadores, haciendo que el clima organizacional resulte
mejor al interior del area investigada de Cuna Mas. Asimismo, los superiores
encargados de guiar al area investigada de Cuna Mas, deben buscar que se mejore
la comunicacién interna entre el personal y los superiores mediante reuniones
entre los jefes y trabajadores, buscando afianzar la confianza del personal para

pedir informacion o saldar alguna duda con los superiores.

Es recomendable que los flujos de comunicacién el interior del area estudiada de
Cuna Mas se promovido mediante acercamientos continuos de parte de los
superiores al personal para buscar que se afiancen; asimismo, busca que los
rumores generados en la oficina no afecten al desempefio laboral de cada
trabajador, cabe resaltar que los superiores deben atender todas las dudas
presentadas por el personal buscando que realicen un mejor trabajo. De similar
manera, los jefes del area administrativa del programa Nacional Cuna Mas, se
deben de capacitar en mejorar las habilidades de comunicacién interna,
aplicandolas luego en las personas bajo su cargo, a fin de lograr un mejor

acercamiento con sus trabajadores.

Se recomienda que los jefes de la organizacion estudiada busquen la reduccion de
determinadas barreras presentes en su area de trabajo, principalmente las barreras
fisicas, el area debe contar con el especio adecuado para desplazarse a la oficina
del superior, no debe de haber ningun ruido fuerte que evite que las personas se
escuchen, si al interior del area se contarad con mdsica, esta debe ser suave y sin
letras, permitiendo que entre trabajadores puedan escucharse correctamente.
Ademas, es recomendable también que se reduzcan las barreras psicologicas al
momento de comunicarse entre trabajadores o con algin superior, debe de

promoverse la inteligencia emocional en el departamento de administracion a fin
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de tener control en las emociones, buscando un buen trato entre las personas que
laboran conjuntamente, esto también mejorara el trabajo en equipo al interior del

recinto.

Se recomienda que los superiores realicen una retroalimentacion continua a sus
trabajadores respecto a lo que realizan al interior del area administrativa, todo ello
con el fin de saldar las dudas oportunamente, mejorando su desempefio y el clima

laboral entre jefes y trabajadores.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

Titulo: “LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION INTERNA EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD
DE ADMINISTRACION DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS, 2020”

Autoras: Bach. Arancibia Campos, Jazmin Milagros. Bach. Benito Latorre, Flor de Maria

comunicacion interna en los
servidores publicos de la Unidad
de Administracion del Programa
Nacional Cuna Mas, 2020?

comunicacion interna en los
servidores publicos de la
Unidad de Administracion del
Programa Nacional Cuna Més,
2020.

liderazgo organizacional y la
comunicacion interna en los
servidores publicos de la
Unidad de Administracion
del Programa Nacional Cuna
Mas, 2020.

gente, la obtendrd mas rapido y
mejores conexiones tendran con
otras personas en su organizacion.

Wright (2018): Los presidentes y
sus SVPA, deben tener una
orientacion a los resultados,
sentirse comodos y seguros al
involucrar a sus electores en el
desarrollo y la operacionalizacion
de los objetivos y metas de
inscripcion.

e Capacitacion.
o Relaciones humanas.

Problemas especificos

e  ;Cuél es larelacion entre el
liderazgo organizacional y
los flujos de la comunicacién
interna en los servidores
pUblicos de la Unidad de
Administracion del
Programa Nacional Cuna
Mas, 2020?

Objetivos especificos:

e  Establecer la relacion entre
el liderazgo organizacional
y los flujos de la
comunicacion interna en
los servidores publicos de
la Unidad de
Administracion del

Hipdtesis especificas

e  Existe una relacion
directa y significativa
entre el liderazgo
organizacional y los
flujos de la
comunicacion interna en
los servidores publicos
de la Unidad de

A Nivel Nacional:

Donayre, Portocarrero y Vidal
(2018) el liderazgo organizacional
si tiene influencias en el
desempefio laboral para que la
productividad sea mejorada en el
area de logistica en la empresa
Kopelco. Asimismo, se demostrd

Variables 2:
Comunicacién interna
Dimensiones:

e  Flujos de
comunicacion interna.

e Barreras de
comunicacion.

P VARIABLES Y METODOLOGIA DE
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS MARCO TEORICO DIMENSIONES INVESTIGACION
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: A Nivel Internacional: Variables 1: METODO
¢Cual es la relacion entre el | Establecer la relacion entre el Existe una relacion directa y Chmielecki (2015): Cuanta més | Liderazgo organizacional | GENERAL: cientifico
liderazgo organizacional y la | liderazgo organizacional y la significativa entre el informacién adecuada tenga la | Dimensiones: Métodos especificos:

Analitico — sintético
TIPO: Bésica

NIVEL: correlacional
DISENO:

No experimental y
transversal

Poblacion y Muestra

O

M r
02
Donde:
M = Muestra

0; = Observacion de la
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¢Cual es la relacion entre el
liderazgo organizacional y
las barreras de comunicacién
en los servidores pablicos de
la Unidad de Administracion
del Programa Nacional Cuna
Mas, 2020?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo organizacional y la
retroalimentacion de la
comunicacion en los
servidores publicos de la
Unidad de Administracién
del Programa Nacional Cuna
Maés, 2020?

Programa Nacional Cuna
Maés, 2020.

Establecer la relacién entre
el liderazgo organizacional
y las barreras de
comunicacion en los
servidores publicos de la
Unidad de Administracion
del Programa Nacional
Cuna Mas, 2020.
Establecer la relacién entre
el liderazgo organizacional
y la retroalimentacion de
la comunicacion en los
servidores publicos de la
Unidad de Administracién
del Programa Nacional
Cuna Més, 2020.

Administracion del
Programa Nacional
Cuna Més, 2020.
Existe una relacion
directa y significativa
entre el liderazgo
organizacional y las
barreras de
comunicacion en los
servidores publicos de la
Unidad de
Administracion del
Programa Nacional
Cuna Més, 2020, es
directa y significativa.
Existe una relacion
directa y significativa
entre el liderazgo
organizacional y la
retroalimentacion de la
comunicacion en los
servidores publicos de la
Unidad de
Administracion del
Programa Nacional
Cuna Mas, 2020.

que, al contar con un correcto
liderazgo y supervisién, en todas
las areas de una organizacion se
puede lograr un buen desempefio,
mejorando  asi, el clima
organizacional, llegando  a
fortalecer el equipo de trabajo y
consiguiendo que el personal se
halle comprometido con el
acatamiento de los objetivos de la
empresa

Samaritano, (2018) Su fin fue
establecer la relacién del liderazgo
con el clima organizacional de un
Hospital de Lima al 2017. La
metodologia de la tesis consistio
en: Fue bésica, de nivel
correlacional. Se hallé6 como
conclusién una relacion  del
liderazgo con el clima de la
empresa

Olivera, (2018) La razén de ser fue
reconocer la relacion entre el
liderazgo y la comunicacion de los
funcionarios del Municipio del
Agustino en Lima. La conclusion
para este trabajo fue: El progreso
de la comunicacion
gubernamental interna no fue
efectiva para explicar la realidad
del liderazgo en el Municipio del
Agustino, pues conforme aumente
el uso de la comunicacion
gubernamental interna que se
ejerce en el Municipio, no se pudo
identificar claramente la
incidencia del liderazgo

Retroalimentacion de
la comunicacion.

variable 1.
0, = Observacion de la

variable 2.
r = Correlacion entre
dichas variables.
POBLACION

75 servidores publicos de la
Unidad de Administracion
del programa Nacional
Cuna Mas

MUESTRA

75 servidores publicos.
Muestreo:

No probabilistico censal.
TECNICAS E
INSTRUMENTOS

e Encuesta

o Cuestionario
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Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
42. Los coordinadores promueven capacitaciones acerca del Plan Anual
Plan estratégico Institucional
] g 43. Los coordinadores promueven capacitaciones técnicas para que los
Es un fenomeno trabajadores mejoren sus labores.
interpersonal que se 44. La capacitacién para la comunicacion efectiva entre trabajadores
Conforme a ejerce por las Capacitacion Manejo de debe ser promovida
Weihrich, Koontz | personas en comunicacion 45, La capacitacién para las actividades del control interno debe ser
y Cannice (2018) | situaciones promovida.
VIENE a ser unl partlcqlarfs,_perol Trabaio en 46. Las labores en equipos de trabajo dentro de la institucion fluyen
prOfeso cone Icon oréen ‘E‘?'ct’.n a cqui (J) rapidamente y mejor que las labores individuales.
cual una persona 0gro € 0DJetivos quip 47. Los coordinadores responsables fomentan el trabajo en equipo.
. puede modificar especificos — - -
Liderazgo ol mediante Ia 48. En la institucion, los coordinadores promueven las relaciones
organizacional Relaciones interpersonales positivas.

comportamiento
de las personas,
de modo que se
organicen un
grupo de personas
para el logro de
sus metas.

capacitacion y el
fomento de las
relaciones humanas
en la Unidad de
Administracion del
Programa Nacional
Cuna Maés, de modo
que se fortalezca la
relacién funcional.

Relaciones
humanas

interpersonales

49.

En la institucidn, los coordinadores promueven las relaciones
interpersonales positivos entre las diferentes oficinas.

50.

Los Coordinadores tienen relaciones interpersonales saludables con
el resto de los trabajadores de la institucion.

Liderazgo 51. Los jefes de la institucion gestionan sus labores orientadas a logros.
52. Los superiores inmediatos acuden a mi persona para opinar acerca
del desempefio en sus funciones.
53. La gestion de los coordinadores se basa en una motivacion para
L lograr los objetivos institucionales.
Motivacion

54.

Los Coordinadores motivan a los trabajadores para que realicen
mejor sus labores.

85




DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
£ 55. Mi jefe inmediato pide de buena manera el cumplimiento de
. . S un proceso que i

Segun Valdivieso vinculg oS | Flujo descendente funciones . —

(2018), la s 56. Se generan rumores que circulan en la oficina acerca de

comunicacion objetivos | | di\_/e_rsos_ asuntos, Iab_orales y p(_ersor?ales.

interna es un empresaria’es y € 57. Mi jefe inmediato atiende mis inquietudes cuando me
trabajo individual ; .

proceso de ' | Flujos de la COMUNIco con Su persona.

Comunicaciéon
interna

vinculacion de
metas y trabajo
personal con el fin
de comunicar
adecuadamente los
valores y la vision
de la organizacion a
través del proceso
de comunicacidn,
superando las
barreras de
comunicacion y
comunicando
retroalimentacién.
Mejorar la
satisfaccion de los
empleados,
aumentando asi la
productividad y el
desempefio de la
organizacion.

para que asi se
transmitan
apropiadamente
los valores y la
vision del
Programa
Nacional Cuna
Mas, mediante los
flujos de la
comunicacion, la
superacion de
barreras de la
comunicacion y la
retroalimentacion
de la
comunicacién,
para una mayor
satisfaccion de los
trabajadores y con
ello mejore la
productividad y el
rendimiento en la
organizacion

comunicacion interna

Flujo ascendente

58. Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedir ayuda por
asuntos laborales

Flujo Horizontal

59. El clima laboral en la institucidn es agradable y genera
confianza entre los trabajadores.

60. En la institucion mis comparfieros son accesibles para
absolver dudas o inquietudes.

Barreras de
comunicacion

Barreras fisicas

61. ;Cree que la distribucion fisica en la institucion obstaculiza
la buena comunicacidn respecto a usted y a su jefe
inmediato?

62. ¢La distribucién fisica en la institucion le da problemas para
comunicarse con el resto de sus compafieros y funcionarios?

63. ;Su jefe inmediato tiene dificultades para hacerse oir?

ll‘?i)sirorfc':g?cas 64. ; Tiene dificultades para establecer una comunicacion verbal
clara con sus comparieros?
65. ¢Su jefe inmediato tiene una actitud imponente y
Barreras autoritaria?
psicolégicas 66. ;Sus emociones son un obstaculo para comunicarse con el
resto de trabajadores?
67. ¢Su jefe inmediato cambia su trato cuando trata con
Barreras funcionar_ios de ot,rg manera de pensar 0 que pertenecen a
sociolégicas otros partidos politicos?

68. ¢La comunicacion con sus compafieros de trabajo es
apropiada?
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Barreras 69. ;Su jefe inmediato tiene dificultades para establecer una
culturales buena comunicacién con personas que provienen de otras
zonas del pais?
70. ¢La comunicacion en la institucién es fluida atin con
trabajadores que provienen de otras zonas del pais?
Barreras 71. ¢La comunicacidn es dificultosa cuando su jefe inmediato

administrativas

tiene sobrecarga de documentacion?

72. {Hay barreras burocraticas que le impiden comunicarse con
rapidez con los trabajadores de otras areas de la institucion?

Barreras
lingliisticas

73. ¢Las 6rdenes que da su jefe inmediato son entendibles y
claras?

74. ¢La comunicacion con los otros funcionarios es clara y no
se distorsiona?

Retroalimentacion de la
comunicacion

Entendimiento del
mensaje

75. Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedirle
orientacion en mi trabajo.

76. Me aseguro de la informacidn antes de presentarle cualquier
duda a mi jefe inmediato.

Comprobacion
del
mensaje

77.Respondo a la brevedad ante cualquier informacion que me
brinde mi jefe.

78. Mi jefe inmediato es objetivo ante cualquier intercambio de
informacidn.

79. Escucho sin refutar cuando mi jefe inmediato se expresa
acerca de mi trabajo.

Necesidad social

80. Los jefes en general estan dispuestos a escuchar el sentir y
las necesidades de los trabajadores de la institucion.

81. Mi jefe inmediato cada vez que tiene la oportunidad
conversa conmigo acerca de mi desempefio laboral.

82. Considero importante escucharle a mi jefe inmediato
cuando quiere hablar acerca de mi desempefio en la
institucion.
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Anexo 3

Matriz de operacionalizacion del instrumento

Relaciones
humanas

resto de los trabajadores de la institucion

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
b= Exi Exi . .
8 S.t,e S.t? Existe Existe
_ o relacion | relacion relacion relacién b /
z - ] s i
2 | DIMENSION | INDICADOR ITEMS s | &| g| 2| g|cnuela | entrela ) el | entreer | Observaclonesylo
= e| 3| 9| & | 2| variable | dimensi S . recomendaciones
x S| E| ¢35 & yla onyel indicado ittmy la
< z 7] 3| 5 . . o i6
> S| <| &| @ dimensi | indicad ryel opcion de
o . item. respuesta
6n or
Si [ No | Si [ No|Si| No | Si No
Los coordinadores promueven capacitaciones acerca del Plan Anual
Plan Institucional.
organizacional | Los coordinadores promueven capacitaciones técnicas para que los
trabajadores mejoren sus labores
La capacitacion para la comunicacion efectiva entre trabajadores debe
Capacitacion Manejo de ser promovida.
comunicacion | La capacitacion para las actividades del control interno debe ser
= promovida.
_5 . Las labores en equipos de trabajo dentro de la institucion fluyen
S Trabajo en P . S
I equipo rapidamente y mejor que las labores individuales.
'g Los coordinadores responsables fomentan el trabajo en equipo.
> En la institucion, los coordinadores promueven las relaciones
8 Relaciones interpersonales positivas
§ interpersonales | En la institucion, los coordinadores promueven las relaciones
s interpersonales positivos entre las diferentes oficinas
E Los Coordinadores tienen relaciones interpersonales saludables con el

Liderazgo Los jefes de la institucion gestionan sus labores orientadas a logros
Los superiores inmediatos acuden a mi persona para opinar acerca del
desempefio en sus funciones
La gestion de los coordinadores se basa en una motivacion para lograr

L los objetivos institucionales
Motivacion

Los Coordinadores motivan a los trabajadores para que realicen mejor
sus labores
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OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

N EX's.t ,e Existe Existe EXIS.t ?
o relacion - - relacion
l entre la relacion relacion entre el )
D |  DIMENSION INDICADOR ITEMS variabley | CMtrela | entreel | oS | Observaciones yio
= o dimensiény | indicador y - recomendaciones
14 @ S la A . opcion de
< 2 = . L el indicador el item.
> 5 2 |8 o dimension respuesta
S c o 7] [=%
S <] o] 2
zZ |0 |« |0 |® Sl NO | SI NO | SI NO | SI NO
Flujo descendente 1|:\/|I Jz_efe inmediato pide de buena manera el cumplimiento de
unciones
Se generan rumores que circulan en la oficina acerca de
diversos asuntos, laborales y personales.
FLUJOS DE LA Mi jefe inmediato atiende mis inquietudes cuando me
COMUNICACION | Flujo ascendente COMUNICo CON Su persona.
INTERNA Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedir ayuda por
asuntos laborales
< El clima laboral en la institucién es agradable y genera
z Flujo Horizontal fi tre los trabajad
& jo Horizonta confianza entre los trabajadores.
E En la institucién mis compafieros son accesibles para
P absolver dudas o inquietudes
% Cree que la distribucién fisica en la institucion obstaculiza la
o Barreras fisicas buena comunicacion respecto a usted y a su jefe inmediato
g La distribucién fisica en la institucion le da problemas para
= comunicarse con el resto de sus compafieros y funcionarios
=)
% Barreras Su jefe inmediato tiene dificultades para hacerse oir
O fisioldgicas - — P
Tiene dificultades para establecer una comunicacion verbal
BARRERAS DE clara con sus compafieros
COMUNICACION | Barreras Su jefe inmediato tiene una actitud imponente y autoritaria
psicoldgicas

Sus emociones son un obstaculo para comunicarse con el
resto de trabajadores

Su jefe inmediato cambia su trato cuando trata con
funcionarios de otra manera de pensar o que pertenecen a
otros partidos politicos
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Barreras
sociolégicas

La comunicacién con sus compafieros de trabajo es
apropiada

Barreras culturales

Su jefe inmediato tiene dificultades para establecer una
buena comunicacién con personas que provienen de otras
zonas del pais

La comunicacion en la institucion es fluida atin con
trabajadores que provienen de otras

Barreras
administrativas

La comunicacién es dificultosa cuando su jefe inmediato
tiene sobrecarga de documentacion

Hay barreras burocraticas que le impiden comunicarse con
rapidez con los trabajadores de otras areas de la institucion

Barreras
lingtiisticas

Las 6rdenes que da su jefe inmediato son entendibles y claras

La comunicacién con los otros funcionarios es clara y no se
distorsiona

RETROALIMENT
ACION DE LA
COMUNICACION

Entendimiento del
mensaje

Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedirle
orientacién en mi trabajo.

Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedirle
orientacion en mi trabajo.

Comprobacién del
mensaje

Respondo a la brevedad ante cualquier informacién que me
brinde mi jefe.

Escucho sin refutar cuando mi jefe inmediato se expresa
acerca de mi trabajo.

Los jefes en general estan dispuestos a escuchar el sentir y
las necesidades de los trabajadores de la institucion

Necesidad social

Los jefes en general estan dispuestos a escuchar el sentir y
las necesidades de los trabajadores de la institucion

Mi jefe inmediato cada vez que tiene la oportunidad conversa
conmigo acerca de mi desempefio laboral

Considero importante escucharle a mi jefe inmediato cuando
quiere hablar acerca de mi desempefio en la institucion.
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Anexo 4

Instrumentos de investigacion y constancia de aplicacion
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables - Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

codigo: [ ]

Buen dia Sr(a), este cuestionario pretende recopilar informacion acerca del Liderazgo organizacional y comunicacion interna en los
servidores publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2019. Toda la informacion vertida en este
documento es confidencial y esta destinada a los fines de esta investigacion en exclusiva

[ 1. JINFORMACION GENERAL Y PERSONAL

1.1. Sexo: M ] FL_ ] 1.2. Edad: [ afios
|

1.3. Ocupacién/Cargo [

|A continuacion se le presenta un cuestionario, marque con una X en donde usted crea que coincide con su opinién |

Escala 1 2 3 4 5
Nunca Casinunca| A veces Cas Siempre
siempre P
CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Nunca Casinunca| A veces sig:\:ire Siempre

Plan organizacional

Los Coordinadores promueven capacitaciones acerca del Plan
Anual Institucional.

Los Coordinadores promueven capacitaciones técnicas para
que los trabajadores mejoren sus labores

Manejo de comunicacién

La capacitacion para la comunicacion efectiva entre

3 trabajadores debe ser promovida.
La capacitacion para las actividades del control intemo debe ser
4 promovida.
Trabajo en equipo
Las labores en equipos de trabajo dentro de la institucion fluyen
5 rapidamente y mejor que las labores individuales.
s Los Coordinadores responsables fomentan el trabajo en equipo.

Relaciones interpersonales

En la institucion, los Coordinadores promueven las relaciones
interpersonales positivas

En la institucién, los Coordinadores promueven las relaciones
interpersonales positivos entre las diferentes oficinas

7

Liderazgo

Los Coordinadores tienen relaciones interpersonales saludables
con el resto de los trabajadores de la institucion

Los jefes de la institucion gestionan sus labores orientadas a
logros

Los superiores inmediatos acuden a mi persona para opinar
acerca del desempefio en sus funciones

9

10

1

=

Motivacion

La gestién de los Coordinadores se basa en una motivacion

12 para lograr los objetivos institucionales

Los Coordinadores motivan a los trabajadores para que realicen

13 mejor sus labores

Gracias por su atencién

Paginal
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables - Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

codige: |

Buen dia Sr(a), este cuestionario pretende recopilar informacion acerca de la comunicacion interna en los servidores publicos de la Unidad de
Administracion del Programa Nacional Cuna Mas, 2019. Toda la informacion vertida en este documento es confidencial y esta destinada a los fines de
esta investigacion en exclusiva

CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA Nunca Casinunca| A veces siS;Sire Siempre

Flujo descendente

1 Mi jefe inmediato pide de buena manera el cumplimiento de funciones

2 Se generan rumores que circulan en la oficina acerca de diversos asuntos,

laborales y personales.
Flujo ascendente

3 Mi jefe inmediato atiende mis inquietudes cuando me comunico con su persona.

4 Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedir ayuda por asuntos laborales

Flujo horizontal

5 El clima laboral en la institucion es agradable y genera confianza entre los
trabajadores.
En la institucion mis comparieros son accesibles para absolver dudas o

6 ii uietudes

Barreras fisicas
7 Cree que la distribucion fisica en la institucion obstaculiza la buena comunicacion

| |respecto a usted y a su jefe inmediato
8 La distribucion fisica en la institucion le da problemas para comunicarse con el
| |resto de sus compaiieros y funcionarios
Barreras fisiologicas

9 Su jefe inmediato tiene dificultades para hacerse oir

10 Tiene d_iﬁcultades para establecer una comunicacion verbal clara con sus
comparieros
Barreras psicologicas

1 Su jefe inmediato tiene una actitud imponente y autoritaria

12 Sus emociones son un obstaculo para comunicarse con el resto de trabajadores

Barreras sociologicas
13 Su jefe inmediato cambia su trato cuando trata con funcionarios de otra manera

de pensar o que pertenecen a otros partidos politicos
14 La comunicacion con sus comparieros de trabajo es apropiada

Barreras culturales

15 Su jefe inmediato tiene dificultades para establecer una buena comunicacion con
personas que provienen de otras zonas del pais
16 La comunicacion en la institucion es fluida aiin con trabajadores que provienen
de otras zonas del pais
Barreras administrativas
17 La comunicacion es dificultosa cuando su jefe inmediato tiene sobrecarga de
documentacion

Hay barreras burocraticas que le impiden comunicarse con rapidez con los

18 < % ek otreh
trabajadores de otras areas de la institucion
Barreras linguisticas

19 Las ordenes que da su jefe inmediato son entendibles y claras

20 La comunicacion con los otros funcionarios es clara y no se distorsiona

Entendimiento del mensaje
21 Mi jefe inmediato me inspira confianza para pedirle orientacion en mi trabajo.

2 Me aseguro de la informacién antes de presentarle cualquier duda a mi jefe

inmediato.
Comprobacion del mensaje

23 Respondo a la brevedad ante cualquier informacion que me brinde mi jefe.

2% Mi jefe inmediato es objetivo ante cualquier intercambio de informacion

25 Escucho sin refutar cuando mi jefe inmediato se expresa acerca de mi trabajo.

Necesidad social

2 Los jefes en general estan dispuestos a escuchar el sentir y las necesidades de
los trabajadores de la institucion

Mi jefe inmediato cada vez que tiene la oportunidad conversa conmigo acerca de
27| =
mi desempefio laboral
28 Considero importante escucharle a mi jefe inmediato cuando quiere hablar
acerca de mi desempefio en la institucion.

(=]

Gracias por su atencion

Pagina 1
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Anexo 5
Confiabilidad y validez del instrumento

De acuerdo a la prueba piloto realizado a una muestra de 10 servidores publicos
se estimd el estadistico Alfa de Cronbach para verificar la confiabilidad del
cuestionario (instrumento) de recoleccion de datos, siendo informacion adicional a los
referentes de las investigaciones anteriores. El estadistico Alfa de Cronbach mostro

que el instrumento es confiable para su aplicacion.

Variable Alfa de N de elementos
Cronbach
Liderazgo organizacional 0.880 28
Comunicacién interna 0.766 13
Instrumento 0.857 41

Estadisticamente, un instrumento con preguntas estructuradas es confiable

siempre que el valor de Alfa de Cronbach sea mayor a 0.60.

Por otra parte, se realizo la validacion de los instrumentos mediante el juicio

de expertos obteniéndose los resultados que se muestra en la siguiente tabla:

Valoracion del

Experto Instrumento
Gonzales Mufioz, Pedro Bueno
Herrera Bautista, Maid Patricia Bueno
Lanazca Lam, Juan Alfonso Bueno

Asimismo, se puede visualizar las fichas de evaluacion cualitativa de las

variables realizada por los expertos en las siguientes imagenes.
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EVALUACION CUALITATIVA DE LAS VARIABLES

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION INTERNA EN LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS,
2020,

OBJETIVO: Validar el instrumento de investigacién.
DIRIGIDO A: Personal activo de ambos sexos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional CUNA
MAS.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
GONZALES MUNOZ, PEDRO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Lic. EN ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:
COORDINACION ADMINISTRATIVA PRESUPUESTAL
TIEMPO:

20 ANOS

CARGO ACTUAL:

COORDINADOR ADMINISTRATIVO

INSTITUCION:

MINISTERIO DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES

VALORACION:
1. Muy Deficiente 2. Deficiente 3. Regular 4, %no
EVALUACION

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central la moda.

I 17
Lic. PED NZ\LES MUNOZ
LAD - 28254
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EVAITACTON CUALITATIVA DE LAS VARTABI ES
NOMBEE DEL INSTEUMENTO:

“LIDERAZGO ORGANIZACIONAL ¥ COMUNICACION INTERENA EN LOS SERVIDORES
FUBLICOS DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL FROGEAMA NACTONAL CTUNA lL-i.l.S,

2207,

OBJETIVO: Validar o instrumento de investizacion.
DIRIGIDO A: Persomal active de ambos sexos de la Unidad de Administracion del Programs Macional CUNA
MAS,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:
HERRERA BAUTISTA MAID PATRICTA

GRADD ACADEMICO DEL EVALUADOR:
LICENCIADO EN ADMDNIS TRACION

ARFAS DE EXPERTENCIA PROFESIONAL:
PRESUPUESTO/ADMINISTRACION

TIEMPO:

04 ANIOS

CARGO ACTUAL:

ESPECTALISTA EM PRESUPUESTO
INSTITUCION:

PROGRAMA NMACTONAL CUNA MAS

VALORACION:

1. Muy Deficiente 2 Deficiente I 3. Regular | T#-Buews

EVALUACION
Evaluscion final por el experto: por fems v criterios tomando como medids de tendencis central 1a mods,

!luL-‘iDil FATRICIA HERRER A BAUTISTA
LICENCIADO EM ADMINISTRACTON
CLAD K™ 23472
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EVATUACTON CUATITTATIVADE LAS VARTABIES

NOMERE DEL INSTRUMENTO:

“LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION INTERNA EN LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL PROGRAMA NACTONAL CUNA MAS,
202407

OBJETIVO: Validar el instrumento de investizgacion

DIRIGIDO A: Personal active de ambos sexos de 1a Unidad de Adminismacion del Programa Macional CTUNA
MAS.

APFLLIDNOS ¥ NOMERES DEL EVALTUADOR-

LANATCA LAV JUAN ATFONSO-

GRADD ACADEAMICO DEL EVALUADOR:

LICENCIADO EN ADMINISTRACTON

ARFAS DE EXPERIENCIA PROFESTONAL:

LOGISTICA, OPERACIONES, ADMINISTRACION Y TRIBUTACION MUNICIFAL

TIEMIFO:

6 ANOS

CARGO ACTUAL:

SUB GERENTE DE FISCALIZACTON TRIBUTARTA

INSTITUCION:

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MAZAMART

VALORACION:

1. Muy Deficiente 2. Deficiente 3. Regular I:}.’:!Bﬁi

EVALUACION
Evalscion final por el expertoc por itens v cTiterios tomando como medids da tendencia cenmal 1a moda.

]

..J' o F;‘g{'f‘_-’)'/
TUOAT ALFONE O LAMARCA LA
LICEMCIADD EN ADRONTE TRACTON
CLAD JUNDI M- 27424
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Anexo 6
Consentimiento Informado

El propésito de este documento es proveer a los participantes de la

investigacion, una explicacion clara de su naturaleza y su rol como participantes.

La presente investigacion esta desarrollada por: Bach. Arancibia Campos,
Jazmin Milagros. Bach. Benito Latorre, Flor de Maria. El titulo de la investigacion
sera: Liderazgo organizacional y la comunicaciéon interna en los servidores
publicos de la Unidad de Administracion del Programa Nacional “CUNA MAS”,
2020. Para su desarrollo se requiere del acopio de datos de manera gque su participacion

es importante.

Si usted accede a participar en esta investigacion, se le solicitara responder a
las preguntas de dos cuestionarios: Liderazgo organizacional y comunicacion interna.
El desarrollo de los cuestionarios le tomard 15 minutos de su valioso tiempo, y
asegurese de responder todas las preguntas, teniendo que no hay pregunta buena o

mala.

La informacion que se recoja es confidencial y privada, por lo tanto, no podra
ser utilizada para fines ajenos a esta investigacion. En el caso de que tenga alguna

duda sobre este proyecto, no dude en conversar con el investigador a cargo.

Nombre Fecha

Firma
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Anexo 9

Data de procesamiento de datos

Data de liderazgo organizacional
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