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Resumen
La investigacion tuvo como propdsito principal determinar la relacion entre la
comunicacion organizacional y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Perti 2025. De manera especifica, la relacion de la
comunicacion ascendente, descendente, horizontal, barreras de comunicacion y
retroalimentacién con el clima laboral. El método a utilizar fue hipotético-deductivo de tipo
basica con enfoque cuantitativo no experimental y correlacional. La muestra estuvo
conformada por 55 colaboradores administrativos que laboran en la UGEL IBIR Imaza.
Como técnica se utilizo6 la encuesta con un cuestionario estructurado para cada una de las
variables de estudio y sus dimensiones. Los hallazgos evidenciaron una relacion positiva
moderada y significativa entre ambas variables (rho=0.672; p<0.001) y de manera
especifica la comunicacion ascendente (rho=0.566), descendente (rho=0.514), horizontal
(rho=0.558), dejando en evidencia una relacion positiva y significativa con el clima laboral.
Sin embargo, la relacion con las barreras de comunicacion fue negativa y casi nula (rho=-
0.145; p=0.291), las cuales no constituyen un factor determinante en el clima laboral en
este tipo de contexto. Finalmente, la retroalimentacion mostr6 la relacion més alta
(rho=0.696; p<0.001), resaltando la importancia de brindar mensajes eficientes acerca del
desempefio de los servidores. Se concluye que la comunicacidon organizacional se relaciona
de manera positiva moderada y significativa con el clima laboral, destacando la importancia
de mantener la escucha activa, la retroalimentacion efectiva y la comunicacion a fin de

optimizar el bienestar y el desempefio de los servidores la UGEL IBIR Imaza.

Palabras clave: Comunicacion organizacional, clima laboral, retroalimentacion, barreras

de la comunicacion, gestion publica.
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Abstract
The main purpose of this research was to determine the relationship between organizational
communication and the work climate in the Local Intercultural Bilingual and Rural
Educational Management Unit of Imaza, Peru 2025. Specifically, the relationship of
upward, downward, horizontal communication, communication barriers and feedback with
the work climate. The method used was a basic, non-experimental, quantitative,
correlational, hypothetical-deductive approach. The sample consisted of 55 administrative
staff members working at the UGEL IBIR Imaza. The data collection technique was a
survey using a structured questionnaire for each of the study variables and their dimensions.
The findings revealed a moderate and significant positive relationship between both
variables (tho=0.672; p<0.001), specifically between upward (rho=0.566), downward
(rho=0.514), and horizontal (rho=0.558) communication, demonstrating a positive and
significant relationship with the work climate. However, the relationship with
communication barriers was negative and almost nonexistent (tho=-0.145; p=0.291),
indicating that these barriers are not a determining factor in the work climate in this type of
context. Finally, feedback showed the strongest relationship (rho=0.696; p<0.001),
highlighting the importance of providing effective feedback on employee performance. It is
concluded that organizational communication has a moderate and significant positive
relationship with the work climate, emphasizing the importance of maintaining active
listening, effective feedback, and communication to optimize the well-being and
performance of employees at the UGEL IBIR Imaza.
Key words: Organizational communication, work climate, feedback, communication

barriers, public management.
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Introduccion
Las entidades publicas como la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingiie y Rural de Imaza que es la responsable de la administracion y acompafiamiento
pedagogico en las instituciones educativas de su jurisdiccion, la comunicacion

organizacional se convierte en una herramienta primordial para sostener un clima laboral

saludable a fin de atender de manera eficiente los requerimientos del sistema educativo.

En ese contexto, el estudio tuvo como finalidad principal determinar la relacion
entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Peru 2025, para ello se desarrollaron cinco
capitulos, en primer lugar se formul6 el problema general y especificos , ademas de los
objetivos, luego se desarroll6 el marco tedrico relacionado con la comunicacion
organizacional y clima laboral; a continuacion se describid la metodologia de investigacion,
posteriormente se presentaron los resultados obtenidos y la discusion, finalmente se
formularon las conclusiones y recomendaciones orientadas a mejorar las practicas

comunicativas que promuevan el bienestar colectivo en la UGEL IBIR Imaza.



CAPITULO L EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En el ambito internacional, Gonzales et al. (2021), afirman que en entidades
publicas de Latinoamérica una mala comunicacion contribuye a un deficiente clima laboral,
debido a que la informacién no se distribuye a todos los servidores de la organizacion.
Asimismo, Vivas et al. (2022) argumenta que el 57% de profesores pertenecientes a las
Escuelas Municipales de Chile consideran que una comunicacion efectiva ausente impacta
perjudicialmente al desenvolvimiento de sus labores. Ademas, Palma et al. (2023) sefala
que, dentro de las empresas publicas de diversos paises, el 65% de los servidores
mencionan que un ambiente institucional que se da de manera empatica puede mejorar su

eficiencia totalmente.

En esa misma linea, la Fundacion Corresponsables (2024) destaco que en Espaiia el
56% de los directivos desconoce o no muestran interés a los problemas que enfrentan las
entidades en términos de comunicacion interna y que solo un 14% de trabajadores de alto
nivel reciben capacitacion en esta disciplina. De igual manera, la Red Internacional de
Educacion Superior reveld que mas del 60% de los trabajadores colombianos estan
insatisfechos en su trabajo debido al clima laboral, originado por factores como la

comunicacion interna, liderazgo, entre otros (INFOBAE, 2022).

A nivel nacional, segun la Revista Forbes (2022) el 11% de los ciudadanos renuncia
a su empleo por un mal clima laboral resaltando que el area de recursos humanos asume el

reto mas crucial para retener el talento humano. Asimismo, el Instituto Nacional de Salud



Mental Honorio Delgado-Hideyo Noguchi (2022) sostiene que un entorno inadecuado

puede desencadenar multiples problemas de salud fisica y mental en el colaborador.

Segun el diario El Comercio (2022) de las causas que generan mayor conflictividad
en las empresas peruanas, un 49% corresponde a una deficiente comunicacion interna y un
50% al clima y satisfaccion laboral. Seguidamente, Medina et al. (2024) menciona que el
32 % de los servidores publicos en Pera percibe la comunicacion organizacional en las
entidades gubernamentales como deficiente, resaltando la necesidad de implementar

estrategias para mantener un buen clima laboral.

A nivel local, segun una encuesta realizada por Ensena Pert (2024) en la Unidad de
Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza (UGEL IBIR Imaza) mas
del 50% de los trabajadores perciben negativamente su clima laboral debido a una
insuficiente comunicacion, ademas un 40% del personal no se siente orgulloso de trabajar
en la institucion. Ademas, se observa un clima laboral inadecuado, debido a la deficiente
comunicacion entre colegas, escaso trabajo en equipo, liderazgo y conexiones
interpersonales entre compaieros de las diversas areas, lo que dificulta la union de

esfuerzos para lograr objetivos comunes en beneficio de la comunidad educativa.

La problematica relacionada a comunicacion organizacional y clima laboral ha sido
reconocida por distintas entidades publicas, debido a su impacto en el desempefio y calidad
de servicios brindados a la ciudadania. En tal sentido, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (2017) publico las “Guias para la gestion del proceso de cultura y clima
organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos” y la *“ Guia
para la gestion del proceso de comunicacion interna del Sistema Administrativo de Gestion

de Recursos Humanos”, sefialando que un clima laboral inadecuado y deficiente



comunicacion interna genera desmotivacion, conflictos, incertidumbre e insuficiente

coordinacién afectando la productividad de los servidores publicos.

De igual forma, las dificultades identificadas en comunicacion organizacional y
clima laboral son opuestos a cada uno de los principios que establece la Politica Nacional
de Modernizacion de la Gestion Publica al 2030, aprobada mediante el Decreto Supremo
N°103-2022-PCM que plantea como necesidad contar con entidades publicas eficientes
orientadas al ciudadano, donde la coordinacion interna, gestionar el talento humano y el
trabajo en equipo son elementos primordiales que contribuyen con brindar servicios
publicos de calidad. Dicha politica enfatiza la necesidad de generar confianza institucional
mediante la comunicacion, participacion y el adecuado clima laboral para tener mejor
productividad y cumplir con los objetivos de la entidad (Presidencia del Consejo de

Ministros, 2022).

La entidad se encuentra en un distrito con presencia de pueblos indigenas, por lo
que se exige una gestion institucional eficiente y culturalmente pertinente, de no ser asi,
afectaria a la capacidad de la UGEL para implementar adecuadamente la Politica Nacional
de Lenguas Originarias, Tradicion Oral e Interculturalidad al 2040, la cual promueve el
fortalecimiento de educacion intercultural bilingiie, el uso de lenguas originarias, su

preservacion y la prestacion de servicios publicos con enfoque intercultural.

Por lo expuesto, si no se toman acciones urgentes para solucionar esta situacion, la
UGEL podria enfrentar una crisis organizacional afectando su eficiencia operativa y la

prestacion del servicio educativo Yllesca et al. (2024).



Muchas entidades gubernamentales enfrentan desafios de comunicacion y clima
laboral, impactando considerablemente su productividad y eficiencia. Asimismo, se hace
énfasis a la adecuada gestion del clima en un centro de trabajo que conlleva a resultados
positivos para cualquier tipo de organizacion. También, una buena comunicacion
organizacional fortalece el entorno laboral, reduciendo estrés y aumentando motivacion en

los colaboradores Bayona et al. (2025).

Por lo tanto, es necesario analizar la existencia de alguna relacion entre
comunicacion organizacional y clima en el centro laboral de la UGEL IBIR Imaza, a fin de
comprender como estas variables influyen en el desempeio de la UGEL para cumplir con
las politicas publicas orientadas al fortalecimiento de la educacion intercultural y la

modernizacion en el sector publico.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1.  Problema General
(Cuadl es la relacion entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en la
Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Peru

20257

1.2.2.  Problemas especificos

= ;Cudl es la relacion entre la comunicacion ascendente y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y
Rural de Imaza, Perti 2025?

= ;Cudl es la relacion entre la comunicacion descendente y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y

Rural de Imaza, Pert 2025?



= ;Cual es la relacion entre la comunicacion horizontal y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y
Rural de Imaza, Pert 2025?

= Cual es la relacion entre las barreras de la comunicacion y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y
Rural de Imaza, Pert 2025?

= ;Cudl es la relacion entre la retroalimentacion y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y

Rural de Imaza, Pert 2025?

1.3.  Objetivos de la Investigacion
1.3.1.  Objetivo General
Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en la
Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Peru

2025.

1.3.2.  Objetivos Especificos

=  Determinar la relacion entre la comunicacion ascendente y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural Bilinglie y
Rural de Imaza, Peru 2025.

»  Determinar la relacion entre comunicacion descendente y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local Intercultural Bilinglie y

Rural de Imaza, Peru 2025.



1.4.

= Especificar la relacion entre la comunicacion horizontal y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local Intercultural Bilinglie y
Rural de Imaza, Pert 2025.

= Identificar la relacion entre las barreras de la comunicacion y el clima laboral de
los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingtie
y Rural de Imaza, Pert 2025.

* Determinar la relacién entre la retroalimentaciéon y el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y

Rural de Imaza, Perta 2025.

Justificacion de la investigacion
1.4.1.  Tedrica
Contribuye al entendimiento de como comunicacion organizacional impacta al
clima laboral dentro de una UGEL Intercultural Bilingiie y Rural. Diversos estudios
evidencian correlaciones entre comunicacion organizacional, clima laboral,
satisfaccion y desempeiio del personal. Por lo expuesto, Gomez y Gallardo (2023)
sostienen que contribuye al fortalecimiento del compromiso y participacion de

servidores publicos.

En esa misma linea, se fundamenta en la teoria contemporanea que sefiala que
la comunicacion organizacional ha pasado de ser una herramienta netamente
informativa para transformarse en componente estratégico vital para el manejo
administrativo; y en teorias del clima laboral, como Likert que afirma que el clima en
el centro de trabajo estd influenciado por condiciones percibidas por los empleados y

las conductas administrativas en general. Asimismo, en entidades publicas la



comunicacion organizacional cumple un rol crucial que garantiza la coordinacion
entre areas administrativas y el adecuado servicio al ciudadano. Por ello, estudios
sobre clima laboral en entidades publicas garantizan que una comunicacion interna de

calidad se refleja en el desempefio y la eficiencia institucional (Gonzales et al., 2021).

Este trabajo se sustenta en la Politica Nacional de Atencion Educativa para una
Poblacion Rural, que busca garantizar una educacion de calidad, relevante e inclusiva
a las poblaciones ubicadas en contextos rurales (Ministerio de Educacion, 2018). Del
mismo modo, el Ministerio de Cultura (2015) a través de la Politica Nacional para la
Transversalizacion del Enfoque Intercultural en sus lineamientos afirma que las
instituciones publicas deben promover relaciones institucionales basadas en respeto a
la diversidad cultural, en didlogo y comunicacion pertinente entre servidores y
ciudadanos. Ademas, SERVIR a través de la implementacion de sus guias relacionadas
al clima laboral y comunicacién interna reconoce que son herramientas estratégicas
para disminuir distorsion informativa y tener coordinacion entre distintos niveles
jerarquicos de la entidad. En esa misma linea, la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion Publica al 2030 establece como un objetivo prioritario fortalecer la
capacidad institucional mediante procesos internos eficientes, coordinaciéon y
fortalecimiento del recurso humano, aspectos directamente vinculados a la

comunicacion organizacional y clima laboral.

La gestion efectiva de las UGEL requiere fortalecer comunicacion interna y
clima laboral entre los servidores publicos, ya que estos factores impactan la
coordinacion articulada para alcanzar metas y mejora de toma de decisiones para el

desarrollo educativo rural. Por tanto, los fundamentos normativos y tedricos



mencionados respaldan la importancia de correlacionar la comunicacion

organizacional y clima laboral en una entidad intercultural y rural.

1.4.2.  Metodologica

Se realiza en concordancia con el enfoque cuantitativo y correlacional,
permitiendo medir de forma objetiva como se relacionan comunicacion
organizacional y clima laboral en UGEL IBIR Imaza. Esta perspectiva nos ayuda a

encontrar correlaciones significativas entre ambas variables estudiadas.

La encuesta fue técnica de recopilacion de datos de campo dirigida a los
servidores de la UGEL ya mencionada, disefiada para evaluar las variables de estudio.
Los cuestionarios seran validados mediante el juicio de cinco expertos, las preguntas
se mediran mediante la escala de Likert. Se utilizara técnicas estadisticas descriptivas
e inferenciales para el analizar los datos. Este método nos permite analizar los
resultados y ademas comprobar su relacion entre las variables a fin de proponer
soluciones pertinentes y que los hallazgos puedan utilizarse en contextos educativos

similares.

La implementacion de este disefio metodologico permite obtener evidencia
empirica sobre la correlacion de ambas variables a través del andlisis estadistico, lo
que ayuda a fortalecer la investigacion cuantitativa a nivel de entidades publicas.
Ademas, utilizando instrumentos estructurados y escalas de medicion facilito la
replicabilidad del estudio en otras instituciones publicas con caracteristicas similares,

ampliando asi el conocimiento cientifico de estas variables.



1.4.3.  Practica
Los resultados repercutiran en la optimizacion del clima laboral y

comunicacion organizacional. Asimismo, las recomendaciones obtenidas podran
implementarse en otras UGELES con caracteristicas similares, teniendo un alcance y
mostrando beneficios a instituciones ubicadas en contextos interculturales y rurales.
Ademéas de potenciar la comunicacion interna y clima laboral, estas propuestas
brindaréan soluciones practicas y viables que impulsaran de la mejor manera la gestion
administrativa, la cultura organizacional, la adecuada distribucion de los materiales a
las Instituciones Educativas, trabajo en equipo, rendimiento de toda la entidad
publica, y cumplimiento de los compromisos de desempefio, beneficiando a todo el

cuerpo institucional.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Se tuvo al tiempo como limitante, lo cual gener6 inconvenientes para cumplir con
los plazos previstos en la entrega de avances y subsanacion de observaciones. También se
tuvieron tiempos de espera para adquirir el permiso por parte de la entidad, requisito
necesario para aplicar las encuestas a los colaboradores. Sin embargo, a pesar de esos

desafios, se ha logrado realizar la investigacion satisfactoriamente.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Gomez y Gallardo (2023) estudiaron el impacto de comunicacion interna en
compromiso de organizaciones sociales, el objeto fue establecer la relacion entre
satisfaccion, comunicacion interna y compromiso de empleados. Varios empleados de
dichas entidades componian la poblacion, utiliz6 una muestra representativa a través de un

muestreo aleatorio bajo un enfoque cuantitativo, correlacional experimental.

Emplearon dos cuestionarios como método de recopilacion de informacion,
evaluando la dedicacion y satisfaccion con la comunicacion interna, obteniendo una
relacion directa, positiva y significativa entre las variables analizadas, resaltando a la
retroalimentacion personal, calidad de canales comunicativos e integracion interna inciden

para el compromiso de los trabajadores.

Merino et al. (2023) investigaron para correlacionar la comunicacion institucional y
la imagen corporativa en empresas publicas ecuatorianas a fin de establecer la influencia de
la comunicacion institucional en la percepcion de la imagen corporativa en entidades
publicas. Su metodologia fue correlacional, y no experimental. Los trabajadores del
Gobierno Auténomo Descentralizado de Montecristi formaban parte del grupo de estudio,
mediante muestreo representativo. Se emplearon cuestionarios y entrevistas como métodos

de recopilacion de informacion para valorar la comunicacion interna y su repercusion en la
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reputacion de la entidad. Los resultados arrojan que 68% de los colaboradores piensa que la
comunicacion interna es insuficiente, lo cual impacta de manera negativa en el prestigio de
la entidad. Se concluy6 que potenciar los medios comunicativos puede incrementar la

satisfaccion de los empleados y, simultineamente, darle mas reputacion a la empresa.

Ledezma (2022) realizd un estudio para relacionar las practicas de comunicacion
efectiva, rendimiento y satisfaccion laboral. La finalidad fue determinar la influencia de
gestion de comunicacion en el clima organizacional y productividad del personal. Tuvo un
enfoque cualitativo documental, con revision bibliografica. Se escogieron publicaciones
cientificas y trabajos de grado a través de busquedas fiables, que incluyen investigaciones
desde 2006 hasta 2021. E1 método utilizado fue el analisis documental, ademas se utilizaron
investigaciones significativas en el contexto organizacional. Se obtuvo que el 85% de las
investigaciones analizadas aprobaron la correlacion positiva entre variables, mientras que el
70% de las empresas que implementaron tacticas de comunicacion ascendente y
descendente incrementaron la satisfaccion en un 60%. Finalmente, se llevaron a cabo
sondeos sobre clima laboral en compaiiias, reportandose un incremento del 50% en

productividad y permanencia de talento humano.

Valencia y Castafio (2022) relacionaron felicidad laboral y comunicacion
organizacional, indagando la medida en que elementos comunicativos impactan en el
bienestar de los trabajadores en Colombia. Con metodologia cualitativa, exploratoria y
disefio no experimental, para analizar la muestra de diez especialistas en comunicacion y
recursos humanos utilizaron el método Delphi. La técnica fue el analisis de contenido y el
cuestionario como herramienta. Los hallazgos indican una correlacion del 13.4% entre la

felicidad y la productividad, en tanto que el 86.6% restante esta vinculado a otros
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elementos. Se deduce que un aumento de la percepcion de felicidad en el trabajo se logra

con una comunicacion organizacional eficaz, asimismo promueve un entorno favorable.

Chiang et al. (2021) buscaron aportar elementos de mejora para la gestion
hospitalaria y calidad de vida en el trabajo, analizando cémo es afectado por satisfaccion
laboral, clima organizacion y confianza interpersonal. Su enfoque fue cuantitativo y disefio
transversal. Los servidores de hospitales de alta complejidad en Chile fueron parte de la
poblacion, de los cuales se selecciond 344 funcionarios. Se empled un método correlacional
y no experimental. Aplicando una encuesta basada en cuestionarios validados sobre
satisfaccion laboral y confianza interpersonal. Los resultados nos indicaron que estos
factores indicen de manera positiva en el clima laboral, sugiriendo que su mejora

contribuye a un ambiente administrativo mas eficiente.

Angeles et al. (2025) realizaron una revision sistematica sobre comunicacion
interna, clima laboral y desempefio laboral, analizando 23 estudios cientificos recientes.
Encontrando como factor esencial en la percepcion del clima laboral a la comunicacion
organizacional, influyendo en productividad, compromiso y eficiencia de los trabajadores

en diferentes organizaciones.
Antecedentes Nacionales

Curilla et al. (2023) analizaron la repercusion en el clima laboral de la
comunicacion interna en alguna UGEL peruana. El estudio tenia como proposito establecer
su influencia de comunicacion interna en valores a nivel colectivo y la existencia de
recursos en el entorno del trabajo. Con enfoque cuantitativo, correlacional transversal no

experimental. Utilizd un muestreo representativo de colaboradores de varias areas. Se
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aplico una encuesta evaluando ambas variables. El resultado indico que la comunicacion
estratégica fortalece los valores grupales, mientras que la comunicacion motivacional
incide en el estilo de gestion. La validez del modelo se confirm6 con alto valor Alfa de
Cronbach y R? superior a 0.5. En conclusion, formar valores grupales, disponibilidad de

recursos y mejora de un clima laboral es fundamental la comunicacion.

Chavez y Coronel (2023), evaluaron la influencia de comunicacion interna en las
empresas. Su proposito fue analizar como esta influia en la planificacion empresarial y
satisfaccion del cliente. La investigacion fue cuantitativa, documental, y revision metddica
como disefio. De los ultimos 5 afios se seleccionaron 60 publicaciones, luego se
organizaron y ordenaron para poderlas evaluar mediante el método PRISMA. Los
resultados arrojaron que un 80% de organizaciones evaluadas no gestiona su comunicacion
interna, lo que genera un retraso del 30% en la programacion y una reduccion del 20% en la
satisfaccion del cliente. Po Gltimo, aumentaron un 25% de productividad, mejoraron el
desempetio y motivacion de sus colaboradores aquellas las organizaciones que iniciaron

con tacticas de comunicacidn interna.

Diaz y Vasquez (2022), investigaron la correlacion de comunicacion organizacional
y satisfaccion dentro de la entidad municipal de Hualgayoc a fin de evaluar dicha relacion
entre variables. Fue cuantitativa, correlacional y no experimental transversal. Ciento veinte
empleados municipales constituian la muestra, seleccionados mediante muestreo censal.
Para recolectar datos utilizaron cuestionarios para las dos variables. Los hallazgos
evidenciaron correlacion moderadamente positiva (Rho=0.6963, p=0.000), mostrando que

una comunicacion eficaz incide en la satisfaccion de los servidores publicos.
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Olivera et al. (2021) analizaron la influencia del clima laboral con el desempefio en
Cotton Life-Lima, Perti. Su meta fue calcular la correlacion entre ambiente laboral y
rendimiento de los colaboradores. El enfoque fue cuantitativo correlacional causal no
experimental, estudiaron a 80 empleados como muestra, seleccionados mediante muestreo
censal, y aplicaron un cuestionario para evaluar ambas variables. Obtuvieron una
correlacion positiva entre las variables estudiadas, con puntaje Wald de 17.358 (superior al
limite de 4) y un valor p=0.000, manifestando una asociacion solida puesto que la mayoria
de colaboradores perciben un adecuado clima laboral (n=78) y un desempefio laboral
mayormente positivo (n=72). Se concluye que para mejorar productividad y calidad en el

trabajo debe mantenerse un clima laboral favorable.

Vilca et al. (2021), investigaron para relacionar comunicacion interna y clima
organizacional en Sedalib S.A -Trujillo, durante el afio 2018. De una poblacion total de 502
colaboradores obtuvieron una muestra de 218 empleados. Utilizaron la encuesta con un
cuestionario de 22 alternativas por cada variable. La confiabilidad obtenida estuvo entre los
niveles de 0,849 y 0,924; evidenciado que las variables tienen una correlacion significativa
de 0.845, superior al valor 0.5, evidenciando la existencia de una relacion significativa
entre ellas. Sin embargo, se identifica en el estudio una brecha en la aplicacion consistente
de estas practicas en todas las dependencias de la organizacion. La justificacion fue la
necesidad de potenciar la comunicacion interna promoviendo un clima laboral colaborativo
y respetuoso, mejorando el compromiso, productividad y satisfaccion en el centro de

trabajo.

Vasquez Cieza (2024) realiz6 un estudio en la Unidad Ejecutora N° 304 de Imaza, a

fin de establecer lineamientos de gestion que mejoren el clima organizacional y desempefo
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en el centro de trabajo. La investigacion fue cuantitativa, no experimental, aplicada a 75
trabajadores mediante cuestionarios. La relacion obtenida fue positiva y significativa entre
variables (rtho = 0.754; p < 0.05), indicando que el clima organizacional se relaciona
favorablemente en el desempefio de servidores. Se concluye que fortalecer aspectos como
la comunicacion, supervision y condiciones laborales resulta clave para optimizar la gestion

en contextos publicos, especialmente en entornos interculturales y rurales.

Yupa y Barreto (2024) realizaron un estudio en la UGEL de Caiiete, para determinar
la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral. Fue de tipo cuantitativa, no
experimental y correlacional, aplicdndose cuestionarios a 62 trabajadores. Logré evidenciar
una significativa correlacion de variables (Rho = 0.549), concluyendo que cuando existe un
clima organizacional positivo, caracterizado por adecuada motivaciéon y comunicacion,

influye directamente en el desempeiio de colaboradores publicos.

Amanqui et al. (2022) analizaron las percepciones del clima organizacional en
trabajadores de la UGEL Canchis. Se evidencio6 que el clima laboral esta estrechamente
relacionado con factores socioemocionales y condiciones del entorno laboral, influyendo
directamente en bienestar y desempefio del trabajador. Asimismo, concluy6 que un entorno
organizacional favorable ayuda al compromiso institucional y logro de objetivos en

entidades educativas publicas.

2.2. Bases teoricas

Gestion publica y modernizacion del Estado

La contemporéanea administracion publica esta enfocada en mejorar de manera

significativa la transparencia, eficiencia y calidad de atencion que las organizaciones
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estatales brindan a la ciudadania. Al respecto, la modernizacion del Estado busca fortalecer
la capacidad de las entidades del estado a través de la incorporacion de eficientes procesos
administrativos y mecanismos de coordinacion organizacional que permitan optimizar la
gestion la atencidn de servicios publicos. (Organisation for Economic Co-operation and

Development, 2021).

Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2030

Con Decreto Supremo N°103-2022-PCM fue aprobada y uno de sus objetivos
prioritarios esta enfocado a mejorar la gestion interna en entidades publicas, mediante la
coordinacion, articulacion institucional y fortalecimiento de capacidades del talento
humano, ademas incorpora el componente de gobierno abierto resaltando la importancia de
comunicacion, participacion y la generacion de confianza entre Estado y ciudadania,
enfatizando como indispensable la implementacion de canales de informacion y

comunicacion entre servidores (Presidencia del Consejo de Ministros, 2022).

Politica Nacional para la Transversalizacion del Enfoque Intercultural

Aprobada mediante Decreto Supremo N°003-2015-MC, la cual establece que las
entidades publicas deben promover mecanismos de didlogo intercultural, comunicacion
pertinente y respeto por la diversidad cultural en la prestacion de servicios publicos
(Ministerio de Cultura, 2015), esto concuerda con los lineamiento para incorporar el
enfoque intercultural en la prestacion de servicios publicos, aprobados con Decreto
Supremo N°001-2023.MC que hace énfasis que los servidores publicos deben desarrollar
capacidades comunicativas adecuadas para interactuar de manera efectiva en contextos

culturalmente diversos.
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Teoria de la Nueva Gestion Publica

Segun Satan y Vegas (2025), la nueva gestion publica promueve un modelo de
administracion estatal basada en resultados, descentralizacion, responsabilidad y
fortalecimiento de la cultura organizacional, aspectos que son indispensables para que los
servidores publicos brinden servicios de calidad, contribuyendo asi al desarrollo de
entidades mas eficientes generadoras de valor publico. Cabe resaltar, que la cultura
organizacional es parte del clima laboral y al fortalecerlo se mejora el desempefio

institucional, la productividad y el cumplimiento de metas.

Comunicacion organizacional

Son mensajes que se generan entre compafieros de trabajo que pueden ser verbales o
no verbales, para Tamayo (2020) , es la agrupacion de acciones realizadas por una
organizacion a fin de generar sostenibilidad en los vinculos interpersonales, utilizando los
medios de comunicacion disponibles. Asimismo, Delgado et al. (2021), afirma que es una
transmision de informacion de las jerarquias entre ellas mismas dentro de una entidad que

lo convierte en indispensable para un buen clima laboral.

Comunicacion publica

Dentro de la administracion publica, las comunicaciones publicas se refieren a las
maneras en que las instituciones gubernamentales manejan la informacion, inspiran la
participacion y fortalecen las relaciones con los ciudadanos y sus servidores publicos. Un
flujo de comunicacion institucional efectivo ayuda a mejorar la confianza, la transparencia

y la administracién publica en general. (Kadev, 2024).
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Dimensiones de la comunicacion organizacional

Sanchez (2007) sostiene que es crucial para el crecimiento profesional de los
servidores en su clima laboral. Asimismo, sefiala que las dimensiones de esta son cinco:
comunicacion ascendente, descendente, horizontal, barreras de comunicacion y

retroalimentacion.

Comunicacion Ascendente

Traslado de informacion desde los rangos operativos hasta la alta direccion.
Es importante porque permite la identificacion de necesidades, inquietudes y
percepciones del personal, favoreciendo la toma de decisiones; los trabajadores
pueden compartir ideas, sugerencias e inquietudes con sus superiores, €s0 genera un
intercambio bidireccional de informacion. Este enfoque permite a las empresas
tomar ventaja del conocimiento y experiencia de su equipo en todos los niveles
jerarquicos, impulsando la innovacion, optimizando el proceso decisorio e

incrementando la productividad (D’Armas et al., 2020) .

Segun Peia, Caldevilla y Batalla (2017) , la comunicacion ascendente
también juega un rol importantisimo en la generacion de un entorno de trabajo
favorable. Afirman que cuando los servidores perciben que sus superiores los
escuchan y valoran, mejora el entorno organizativo, aumenta productividad y el
compromiso con el trabajo. En esa misma linea, las herramientas digitales pueden
optimizar la comunicacion ascendente, aunque es importante también promover un

ambiente organizacional que reconozca la participacion activa de los empleados.
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Para esto, los lideres deben mostrarse receptivos y mostrar también importancia a

las ideas de su equipo.

Comunicacion Descendente

Proceso de como la informacion se efectiia desde niveles superiores hasta
niveles inferiores dentro de la organizacion, su proposito radica en comunicar
instrucciones para la labor, politicas, reglas, etc. Y también retroalimentacion y
evaluar el rendimiento de sus empleados. Su objetivo principal es asegurar que
todos los integrantes de la organizacion compartan y comprendan la meta que se
quiere alcanzar, promoviendo una cultura de transparencia y responsabilidad.
Medina et al. (2024) sefialan que esta dimension tiene como proposito analizar la
interaccion comunicativa entre los jefes y subordinados, tomando en cuenta claro
esta los indicadores de desempeio, metas y objetivos, lo que nos permitira

fortalecer las coordinaciones y el cumplimiento.

Comunicacion Horizontal

Comparticion de informacion entre colaboradores de diferentes oficinas que
ocupan un rango laboral similar, lo cual favorece al trabajo en conjunto y la
coordinacién de actividades, creando un entorno de trabajo integrado, eficiente y
eficaz. Sin embargo, una mala gestion trae consigo conflictos que afecten la
cohesion organizacional y la claridad en la asignacion de responsabilidades (Pefia
etal.,2017). D’Armas et al. (2020) sefialan que dicha dimensién analiza el flujo de

informacion entre colegas dentro del ambito laboral, promoviendo un entono de
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apoyo fundamentado en la libertad y confianza en la resolucion de conflictos y

aclarar posibles malentendidos.

Barreras de la comunicacion

Son las condiciones que filtran, obstaculizan o distorsionan el proceso
comunicativo, estos pueden ser: sobrecarga de informacion, distribucion fisica y
distancia. Segin Medina et al. (2024) dichas barreras tienen como indicadores a los
medios de comunicacion y la comunicacion defensiva que miden los diversos

factores de interferencia.

Retroalimentacion

Segun D’Armas (2020) es el proceso mediante el cual se verifica que el
mensaje haya sido recibido y comprendido correctamente, generando una idea al
emisor sobre la precision con la que fue interpretado su mensaje. Esta dimension es
crucial, ya que permite medir a través del indicador de comprension la eficacia

comunicativa.

Teorias de la comunicacion organizacional

Una teoria contemporanea propuesta por Pacheco y Alvarez (2022) quienes analizan
la evolucion de esta en estructuras empresariales sofiscadas. Ellos sostienen que la
comunicacion ha pasado de ser una herramienta meramente informativa a un componente
estratégico fundamental para la gestion administrativa e institucional. Este enfoque resalta
cuan importante es comunicacion interna para fortalecer la cohesion y mejora de eficacia en
una organizacion, enfatizando que la comunicacion efectiva fortalece la cultura, lo cual

favorece al clima laboral.
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Una teoria funcionalista, surgio a finales de 1930 e inicios de 1940, con la era
industrial, la comunicacién organizacional era crucial para aumentar la productividad, la
efectividad y la eficiencia del colaborador y se producia de manera vertical, es decir, la alta
gerencia de la organizacion lo utilizaba para asignar tareas que tenian que cumplirse en el

menor tiempo posible (Palacios, 2015).

Rivera et al. (2005) sostienen que dicha comunicacion es una herramienta esencial
para generar sinergia, ya que facilita la gestion institucional. Asimismo, esta teoria afirma
que cuando la comunicacion es abierta y fluida, se asumen compromisos y se asignan

funciones en los diferentes niveles, de tal manera que se brinda un trabajo de calidad.

La teoria que indica Contreras y Garibay (2020) citando a Andrade (1991) plantean
que la estructura de la comunicacion organizacional tiene tres aspectos, como fenémeno
natural que es propio de la humanidad; como disciplina ya que los mensajes se enmarcan
con un proposito especifico; y como agrupacion de actividades y técnicas para la
transmision efectiva y disefio de mensajes. Otra teoria importante, es la que sostiene Silva
(2011) la comunicacion organizacional como respuesta a las demandas empresariales,
facilitando la relacion con su entorno, generando un excelente desempeio laboral y un

trabajo coordinado entre los colaboradores.

Comunicacion y construccion de significados en contextos interculturales

La comunicacion organizacional es una parte indispensable para su desarrollo de
entidades publicas, ya que posibilita la coordinacion de las actividades internas, el

perfeccionamiento de la labor de los servidores, y la optimizacion de la gestion
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institucional. Diferentes investigaciones evidenciaron que la comunicacion organizacional

influencia de manera positiva en el desempefio y la gestion publica. (Kadir & Alwi, 2023).

En diversos contextos organizacionales, como entornos interculturales y bilingiies,
la comunicacion va mas alld de reproducir mensajes para incluir la creacion de un
significado articulado entre compafieros de trabajo, por lo que es un proceso social donde
colaboradores, en un contexto cultural determinado, procesan, negocian y comparten
significados. En instituciones ubicadas en contextos interculturales, como las UGEL
Interculturales Bilingiies, este proceso se vuelve mas complejo por la presencia de mas de
un idioma y diferentes sistemas de interaccion cultural y social. Por lo tanto, esta variable
se centra en fomentar la comprension, participacion activa y la construccion colaborativa de

metas institucionales.

Clima Laboral

Es el conjunto de atributos dentro de una organizacion que facilitan o dificultan el
progreso laboral de sus miembros, para Torres et al. (2018) es el resultado en que los
trabajadores perciben los factores organizacionales presentes en el centro de trabajo, tales
como el liderazgo, la estructura organizacional y las relaciones interpersonales. En ese
sentido, Tulcan Matabanchoy y Guerrero Chaucanes (2021) afirman que evaluar y
comprender el clima laboral es fundamental, las entidades identifican las areas de mejora 'y
previenen los conflictos. Por otro lado, Barrios Casas y Paravic Klijn (2006), manifiesta
que un clima laboral saludable busca proteger y promover la salud mental, social y fisica de
los servidores, proporcionando condiciones que faciliten el desarrollo tanto profesional

como personal.
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Dimensiones del clima laboral

El clima laboral, segun Chiquillo et al. (2023) se refiere al entorno
psicologico que predomina en una entidad y su repercusion en el comportamiento
del personal. Estd compuesto de diversas dimensiones, incluyendo la que permite el
intercambio de informacion (comunicacion); el reconocimiento manifestado en la
valoracion de los logros; el ambiente fisico, que afecta la comodidad y seguridad;
las oportunidades de crecimiento, que facilitan el desarrollo profesional; asi como
las relaciones interpersonales impactan en la cohesion del equipo; por ultimo, la que
establece normas y valores en la entidad conocido como cultura organizacional.
Estas dimensiones son claves para comprender el rendimiento global y la felicidad

de los servidores.

Prada et al. (2020) sefala que también son dimensiones, el apoyo,
supervision y liderazgo; motivacion, grado de autonomia, relaciones
interpersonales, responsabilidad con los deberes, estabilidad, oportunidades de
promocion e inclusion en los procesos de decision primordial para la productividad

laboral.

Se eligio las dimensiones establecidas por Chiquillo et al. (2023):

Comunicacion

(Pefa Acufia et al., 2017) afirma que es una disciplina que evaliia en como
se presenta el intercambio de informacién dentro de un entorno organizacional ya
que es un conjunto de mensajes suscitados por los colaboradores de manera verbal o

no verbal. Asimismo Delgado et al. (2021) afirma, para que todo el personal se
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involucre en los planes, metas y objetivos que se tiene que alcanzar es fundamental
la comunicacion, de lo contrario no estarian al corriente de todo lo que esta pasando

en una entidad.

Reconocimiento

Reina (2024) lo define como el mecanismo formal e informal de retribucion
por logros obtenidos de parte de los servidores. Cabe resaltar, que no solo premia
logros, sino que también considera el bienestar emocional del trabajador. Esto
significa que lo valora no solo por lo que hace, sino por quién es dentro de la
entidad. Ademas, impulsa la motivacion y fortalece la confianza promoviendo una

cultura de gratitud y respeto.

Ambiente fisico

Chiquillo et al. (2023) argumenta que el ambiente fisico son todas las
condiciones fisicas como infraestructura y recursos disponibles. Para que mejore la
motivacion, productividad, seguridad y desempeiio en el trabajo es necesario un

ambiente saludable.

Oportunidades de crecimiento

Consiste en las condiciones y estrategias que permiten a los colaboradores
desarrollar su maximo potencial y avanzar en su trayectoria profesional. Las
oportunidades de crecimiento profesional hacen que los trabajadores se sientan
motivados en el ambito empresarial. Por lo tanto, la creacion de un ambiente para

que el colaborador sea valorado impulsara su desempeno (Chiquillo et al., 2023).
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Relaciones interpersonales

Se refiere al buen trato entre trabajadores de una entidad, los cuales se
resumen en respeto y su nivel de colaboracion mutua (Reina, 2024). Las relaciones
interpersonales se van construyendo con empatia y confianza, haciendo que cada

colaborador se sienta escuchado y valorado dentro de una entidad.

Cultura organizacional

Para Chiquito y Ordofiez (2020) es la agrupacion de pautas, valores y
actitudes comunes por los miembros de una institucion, influyendo en el progreso
de sus actividades, asi como en la forma en que ellos se relacionan entre si. Por su
parte, Blanco et al. (2021), define como un conjunto de caracteristicas que
distinguen a los integrantes de una entidad, y son creados por ellos mismos de

acuerdo a su nivel de motivacion.

Teorias del clima laboral

La teoria de Torres et al. (2018) se refiere, a que, aunque el entorno del trabajo es
algo intangible tiene una existencia real, ya que todo lo que ocurre en el entorno
fisico repercute en ella. Ademas, sostiene que es una atmosfera psicoldgica y social
que vincula al colaborador con su clima laboral fortaleciendo las relaciones

interpersonales.

La teoria X y teoria Y de Douglas (1960) plantea dos visiones opuestas sobre la
naturaleza del trabajador. La Teoria X parte de la premisa de que los empleados tienden a
evitar el trabajo y requieren una rigurosa vigilancia; en cambio la Teoria Y afirma que los

trabajadores pueden autodirigirse inclusive si cuentan con las condiciones adecuadas estos
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pueden encontrar satisfaccion en su labor. En consecuencia, el clima laboral dependera de
la manera en que los lideres gestionen a sus empleados, fomentando un ambiente de control

o de autonomia.

Likert (1965) sostiene que el clima organizacional estd influenciado por ciertas
condiciones y conductas administrativas percibidas. La teoria de Likert establece tres tipos
de variables organizacionales: variables causales, hacen énfasis a la evolucion de la
entidad; variables intermedias, relacionadas con el desempeiio y la felicidad laboral;
variables finales, muestran objetivos institucionales alcanzados. Desde esta Optica, cuando
los lideres toman como prioridad la satisfaccion y comunicacion entre empleados

manteniendo un buen clima laboral habran logrado un ambiente positivo.

La teoria de los factores segun Madero (2019) enfatiza diferencia entre factores
higiénicos y factores motivacionales. Los primeros, resultan fundamentales para prevenir
insatisfaccion como la seguridad en el trabajo y remuneracion, que no dan motivacion. En
contraste, los motivacionales impulsan productividad y satisfaccion en el trabajo tales como
el desarrollo profesional y el reconocimiento. Por lo tanto, el clima laboral dependera del

equilibrio de estos factores y la capacidad de la empresa para lograrlo.

Marco normativo del sistema educativo

La regulacion del funcionamiento de las UGEL se realiza a través de las normas del
sistema educativo peruano, que determina las funciones tanto administrativas como
pedagogicas que tienen estas entidades en la gestion descentralizada del servicio educativo.
Por otro lado, las politicas educativas que responden a la atencion de las poblaciones

rurales e interculturales, se dirigen a garantizar una educacion que sea pertinente y de
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calidad, teniendo en cuenta las particularidades y las caracteristicas socio culturales y
lingiiisticas de las comunidades. En este sentido, las UGEL interculturales bilingiies tienen
una funcidn estratégica en la ejecucion de estas politicas, lo que hace necesario el
fortalecimiento de los procesos de gestion interna, refiriéndose a comunicacion

organizacional y clima laboral.

2.3. Formulacion de hipotesis
2.3.1.  Hipétesis general
Hi: La comunicacion organizacional se relaciona con el clima laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza,
Pert 2025.
Ho: La comunicacion organizacional no se relaciona con el clima laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de Imaza,

Pert 2025.

2.3.2.  Hipotesis especificas
Hil: La comunicacion ascendente se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.
Hol: La comunicacion ascendente no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.
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Hi2: La comunicacion descendente se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.

Ho2: La comunicacion descendente no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.

Hi3: La comunicacion horizontal se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.

Ho3: La comunicacién horizontal no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Perti 2025.

Hi4: Las barreras de la comunicacion se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingiie y Rural de Imaza, Peru 2025.

Ho4: Las barreras de la comunicacion no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Peru 2025.

Hi5: La retroalimentacion se relaciona con el clima laboral de los colaboradores de
la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

Imaza, Peru 2025.



Ho35: La retroalimentacion no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025.
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CAPITULOIII. METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

Fue hipotético-deductivo, que consiste en formular la hipotesis siguiendo un
proceso de lo general a lo especifico. Inicialmente, se realizard una revision general a través
de articulos de investigacion y el marco teorico, luego se planteara la hipdtesis y aplicarla
de forma especifica a la poblacion de estudio, lo cual coincide con De la Cruz (2020) que
lo define como la validez de una hipotesis cientifica determinada mediante la deduccion de
sus consecuencias vistas en el mundo real, y la posterior verificacion a fin de corroborar si

las predicciones corresponden a la realidad.

3.2. Enfoque investigativo

Los datos a recopilar seran numéricos y se procesaran mediante métodos
estadisticos, lo cual corresponde al cuantitativo, segun Jones et al. (2019) , es un enfoque
que se centra en el disefio, programacion e implementacion de tacticas para recopilar y
evaluar datos numéricos. Para que los resultados tengan precision y validez, los
mecanismos de recoleccion de datos deben ser confiables a fin de realizar un estudio
correcto. A parte de eso este enfoque nos proporciona una guia estructurada para
comprender el desarrollo de la hipotesis, el disefio de nuestro estudio, la recopilacion de

datos y por su puesto su analisis e interpretacion.

3.3. Tipo de investigacion
Es basica, generard conocimiento y desarrollard teorias que ayuden a comprender

nuestras variables estudiadas. Segin Arias (2021) , este tipo de estudio no resuelve
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problemas inmediatos, pero si nos resulta fundamental como base tedrica para otras
investigaciones. Su finalidad también es ampliar el marco conceptual existente y
proporcionar fundamentos solidos que sirvan para aplicarse en distintos ambitos de la

investigacion.

3.4. Diseiio de la investigacion

No experimental correspondiendo a la no manipulacion de variables. Aunque
plantean hipotesis, no se asigna un mayor peso a las variables independientes o
dependientes, sino que se establecen relaciones entre ellas, de manera que los resultados
obtenidos no varien segun el orden en que se analicen. En el afio 2025, se realizara la
recoleccion de datos, en concordancia con lo planteado por Hernandez y Mendoza (2018),
quienes indican que el disefio mencionado esta basado en la observacion sin manipulacion
intencional las variables, permitiendo analizar el efecto de unas sobre otras. Asimismo, es
de nivel correlacional, el autor menciona que se establecen relaciones entre dos o mas
variables de un lugar exacto. Ademas, en un tinico momento de tiempo se realiza la

recoleccion de datos haciendo énfasis al corte transversal.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Al conjunto de individuos, objetos, etc. con particularidades afines se le denomina
poblacion, mientras que el muestreo es el procedimiento de extraccion de la muestra, que es
una cantidad representativa del total de elementos. Para la presente investigacion, los 55
servidores que laboran en la UGEL IBIR Imaza son la totalidad de la poblacion, y debido a
que son pocos individuos que lo conforman, se empleara la muestra censal, y en
concordancia con Hernandez y Mendoza (2018), en pequenas poblaciones no se calcula

muestra a fin de prevenir que los hallazgos pierdan validez. Si bien no se alcanza el total de
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80 colaboradores estipulado en la guia de investigacion, la muestra sigue siendo valida, ya
que representa la totalidad del personal administrativo de la UGEL. Esto se debe, a que, por
la naturaleza de la institucion, no cuenta con un mayor niamero de colaboradores
administrativos.
A pesar de que la investigacion utiliza una muestra censal, se establecieron ciertos
criterios:
Criterios de inclusion:
e Servidores administrativos que realizan labores en UGEL IBIR Imaza.
e Trabajadores con antigiiedad minima de tres meses en la institucion, lo cual permite
que tengan conocimiento del funcionamiento organizacional.
Criterios de exclusion:
e Servidores con licencia, vacaciones y/o destacados fuera de la institucion durante el
periodo de aplicacion del cuestionario.
e Servidores que no completaron adecuadamente el cuestionario o presentaron

respuestas incompletas.

3.6.  Variables y operacionalizacion



Tabla 1 Operacionalizacion de la comunicacion organizacional
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Escala
Definicion Escala de i
Variable Concepto Dimensiones Indicadores dicién valorativa
Operacional medici
(Niveles)
Nivel de confianza y
Segtin Tamayo (2020) Para medir  Comunicacion participacion de los Siempre = 5
es la agrupacion de esta variable ascendente, servidores, Ntimero de
’ Casi
diversas acciones se utilizard la  Comunicacion comunicados,
. L siempre = 4
ejecutadas por la teoria descendente, motivacion, Canales
entidad a fin de lograr propuesta Comunicacion comunicativos, lista de A veces =3
S o ) . : . Ordinal
Comunicacion  gqstenibilidad en las Sil horizontal, Barreras de  asistencia a reuniones, .
i acional por silva Casi nunca
organizacional  rejaciones (2011), el la comunicacién y Sobrecarga de 5
, =
interpersonales, cual lo Retroalimentacion. informacién, distancia,
considerando el divide en Comprension de la Nunca =1
aprovechamiento cinco informacion.
eficaz de los medios dimensiones

de comunicacion

disponibles.

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 2 Operacionalizacion del clima laboral
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Escala
. Definicion . . . Escala de lorati
Variable  Concepto Dimensiones Indicadores dicié Vvalorativa
Operacional medicion
(Niveles)
Agrupacion de
condiciones que ST Colaboradores que
N . Cl. Comunicacion, . - Siempre = 5
facilitan o limitan el reconocimiento, comprenden informacion,
desarrollo en el trabajo. o ambiente fisico, Frecuencia de Cast
Torres et al. (2018), lo Chiquillo et al. oportunidades de reconocimientos, Estado de siempre = 4
Clima 2023), lo o ) ; : .
define como el resultado ( ) ~ crecimiento, relaciones las instalaciones, Numero de A veces = 3
laboral de su percepcién de los define con seis interpersonales y programas de formacion, tasa Ordinal
empleados sobre los dimensiones. cultura organizacional de rotacion, Trabajo en Casi nunca
factores presentes en el equipo, compromiso y Nivel =2
centro de trabajo, tales de satisfaccion laboral. Nunca = 1

como estructura,
liderazgo y relaciones

interpersonales.

Fuente: Elaboracion propia
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.71. Técnica
Se utilizo la encuesta, segin Herndndez y Mendoza (2018) permite recopilar
informacion estandarizada de los elementos que conforman la muestra, mediante un
conjunto de preguntas cuidadosamente disenadas. Estas preguntas, que pueden ser abiertas
o cerradas, buscan obtener datos precisos acerca de conductas, actitudes, o sus

caracteristicas demograficas de los encuestados.

3.7.2.  Descripcion
El cuestionario fue utilizado como instrumento de recoleccion de informacion,

que se refiere al conjunto de interrogantes disefiadas para medir a cada una de las variables
especificas. Estas preguntas permitieron recolectar informacion pertinente de las
caracteristicas y conductas de los encuestados, facilitando la recoleccion estructurada y
sistematica. Ademas, mediante la escala de Likert que es la serie de enunciados formulados
como afirmaciones, ante los cuales los participantes deben responder eligiendo entre varias
opciones de una escala, generalmente de cinco puntos (1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces,
4=Casi siempre y 5= Siempre). Cada punto de la escala recibe un valor numérico, y se
asigna una puntuacion especifica a cada participante segin la afirmacion evaluada

(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.7.3.  Validacion
Con el juicio de cinco expertos investigadores en la temética se efectuo la
validacion. Para esto, se disefid un cuestionario especifico para cada variable analizada en
el estudio. Segin Herndndez y Mendoza (2018), este proceso estd basado en la opinidon de

especialistas, los cuales garantizan que las dimensiones medidas sean representativas de la
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totalidad vinculadas a los parametros estudiados. Se les solicitd analizar la relevancia,

pertinencia y claridad de las preguntas.

3.8. Confiabilidad

Un instrumento confiable generara informacion que es consistente y valida, a
parte esto es necesario para responder con exactitud a las preguntas de investigacion y
producir resultados que se puedan replicar y aplicar en un futuro. Herndndez y Mendoza
(2018), senalan que es nivel coherente en los resultados cuando se aplica en multiples
ocasiones a un mismo individuo o muestra, obteniendo datos similares en cada medicion.
Ademas, mediante un aplicativo de Google se aplicara el cuestionario de la prueba piloto a
quince colaboradores de otra entidad publica con caracteristicas similares de manera
virtual. Dichos resultados se analizaron utilizando el software SPSS a fin de obtener el alfa
de Cronbach. Si este resultado se encuentra entre 0.7 y 0.9, el instrumento es confiable,
permitiendo su aplicacion a toda la muestra, compuesta por 55 colaboradores.

A continuacion, se tiene los hallazgos de confiabilidad de la evaluacion piloto,
los cuales reflejan que para la variable comunicacion organizacional el Alfa es de 0.834

(Tabla 3) indicando que es posible aplicar el cuestionario a toda la muestra.

Tabla 3 Resultados para el cuestionario de la comunicacion organizacional

Alfa de
Cronbach Encuestados
.834 20

Asimismo, se realizo el calculo para la variable clima laboral, obteniendo un Alfa

de 0.886 (Tabla 4), haciendo énfasis a una alta confiabilidad del instrumento.
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Tabla 4 Resultados para cuestionario del clima laboral

Alfa de
Cronbach Encuestados
.886 24

FICHA TECNICA: COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Nombre del instrumento: Comunicacion Organizacional

Objetivo del instrumento: Recopilar informacion para evaluar el nivel de comunicacion

organizacional en los trabajadores de la UGEL IBIR Imaza.

Variable: Comunicacion organizacional

Dimensiones: Comunicacion ascendente, comunicacion descendente, comunicacion

horizontal, barreras de la comunicacion y retroalimentacion.

Autores: Basado en el enfoque teorico de Silva (2011) sobre comunicacion organizacional.

Ano: 2025

Tipo de instrumento: Cuestionario

Nuimero de items: 20

Aplicacion: Individual y colectiva

Tiempo de administracion: 10 a 15 minutos aproximadamente.

Usos: Evaluacion de los niveles de comunicacion organizacional en los colaboradores de la

UGEL IBIR Imaza.
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Estructura: El cuestionario esta estructurado en cinco dimensiones: comunicacion
ascendente, comunicacion descendente, comunicacion horizontal, barreras de la
comunicacion y retroalimentacion. Estas dimensiones permiten analizar los diferentes

flujos comunicativos presentes dentro de la organizacion.

Escala de medicion:
De tipo ordinal, basada en el modelo de escala Likert con cinco categorias:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

Los rangos de medicion permiten clasificar los niveles de comunicacion organizacional en

bajo, medio y alto.

Validez y confiabilidad:

La validez se determind mediante juicio de cinco expertos en el tema de investigacion y
gestion organizacional, evaluaron pertinencia, claridad y relevancia de los items. Segin
Hernandez y Mendoza (2018), este procedimiento permite garantizar que los instrumentos

midan adecuadamente las dimensiones del fenomeno estudiado.

La confiabilidad se evalu6 mediante una prueba piloto aplicada a 15 colaboradores de una
entidad publica con caracteristicas similares. Los resultados se analizaron mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach utilizando el software SPSS, obteniéndose un valor de 0.834,

lo cual indica un nivel adecuado de consistencia interna del instrumento.
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FICHA TECNICA: CLIMA LABORAL

Nombre del instrumento: Clima Laboral

Objetivo del instrumento: Recoger informacion para evaluar el clima laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

Imaza.

Variable: Clima laboral

Dimensiones: Comunicacion, reconocimiento, ambiente fisico, oportunidades de

crecimiento, relaciones interpersonales y cultura organizacional.

Autores: Elaboracion propia, basado en el enfoque tedrico de Torres et al. (2018) y

Chiquillo et al. (2023).

Ano: 2025

Tipo de instrumento: Cuestionario

Numero de items: 24

Aplicacion: Individual y colectiva

Tiempo de administracion: 15 minutos aproximadamente

Usos: Evaluacion del clima laboral percibido por los colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza.

Estructura: El cuestionario se encuentra estructurado en seis dimensiones: comunicacion,

reconocimiento, ambiente fisico, oportunidades de crecimiento, relaciones interpersonales y
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cultura organizacional. Estas dimensiones permiten evaluar las condiciones

organizacionales que influyen en la percepcion del clima laboral de los trabajadores.

Escala de medicion:
La escala de medicion es ordinal tipo Likert con cinco niveles de respuesta:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

Los rangos de medicion permiten clasificar los niveles de clima laboral en bajo, medio y

alto.

Validez y confiabilidad:

La validez fue establecida con juicio de expertos, ellos evaluaron claridad, pertinencia y
coherencia de los enunciados con relacion a las dimensiones del clima laboral. Este
procedimiento permite asegurar la adecuacion del instrumento para la medicion de la

variable (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se calcul¢ la confiabilidad con una prueba piloto aplicada a 15 colaboradores de otra
institucion publica con caracteristicas similares. El analisis se realizé mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach utilizando el software SPSS, obteniéndose un valor de 0.886,

indicando un alto nivel de consistencia interna.

3.9. Procesamiento y analisis de datos
Es un proceso fundamental en toda investigacion, los resultados requieren una
interpretacion adecuada. Asimismo, el andlisis estadistico puede ser inferencial o descriptivo
de acuerdo a los parametros de medicion de las variables. El estadistico de correlacion a

utilizado se definié segln los hallazgos de la evaluacion de normalidad, si estos presentan
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una distribucion normal se trabajara con correlacion de Pearson de lo contrario con

correlacion de Spearman (Herndandez y Mendoza, 2018) .

El procedimiento inicid con la recoleccion de informacion mediante cuestionarios.
Para ello, previamente se solicit6 la autorizacion del director de la UGEL mediante
documento, luego de que este autorizara, la encuesta se realiz6 de manera presencial. A
continuacion, se generd una base de datos numérica y se utiliz6 el programa de software

Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) para analisis inferencial y descriptivo.

Para el andlisis descriptivo se establecieron rangos y niveles de interpretacion
mediante un proceso de baremacion a fin de obtener las tablas y gréficos estadisticos de las

dimensiones de cada una de las variables y su interpretacion.

Respecto al andlisis inferencial, se contrastd la hipdtesis con prueba de normalidad,
para determinar el comportamiento de los datos y se selecciond el estadistico adecuado,
luego se obtuvo el coeficiente de correlacion para establecer la relacion entre las variables y

corroborar cada una de las hipdtesis planteadas en el estudio.

3.10. Aspectos éticos
Se ejecutd conforme a lo establecido en el Reglamento Etico para investigacion
universitaria, utilizando las normas APA en su séptima edicion, otorgando el debido crédito a
los autores mediante citas adecuadas. Ademas, se siguio los pasos indicados de la guia de
elaboracion de tesis cuantitativa. Asimismo, se utilizd el Turnitin para calcular la similitud y
asegurar la originalidad. Cabe destacar que no se emple6 herramientas de inteligencia

artificial para la redaccion de este trabajo.



CAPITULO 1V.
4.1. Resultados
4.2.

Analisis descriptivo de resultados

PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Se presentan las preguntas y la cantidad de encuestados en cada respuesta.

Tabla 5 Respuesta de los encuestados por cada pregunta
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NO

Preguntas

Respuestas

Casi
nunca

Nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Total

La entidad fomenta
actividades que
promuevan la
participacion de los
colaboradores.

Con qué frecuencia
participa en reuniones
0 actividades
organizacionales.
Siente que puede
expresar abiertamente
sus opiniones y
preocupaciones  con
sus superiores.

Piensa que sus
superiores valoran y
respetan su trabajo.
Comprende claramente
cuales son sus
responsabilidades y
funciones dentro de la
organizacion.

Se siente informado
acerca de las metas y
vision general de la
UGEL.

La entidad le
proporciona los
recursos y el apoyo
necesario para hacer su
trabajo de manera
efectiva.

2 10

21

24

17

16

15

18

16

14

16

19

15

17

19

11

14

11

34

19

11

55

55

55

55

55

55

55
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11

12

13

14

15

16

17

18

Considera que su
trabajo contribuye al
logro de los objetivos
de la organizacion.
Con qué frecuencia
recibe informacion
oficial de la
organizacion a través
de su correo
electrénico.

La informacion que
recibe por medios no
oficiales (como redes
sociales o WhatsApp)
es confiable.

Asiste regularmente a
las reuniones
programadas por la
direccion.

Recibe con antelacion
la convocatoria para
las reuniones.

Recibes  informacion
repetitiva o poco
relevante a diario.

Con qué frecuencia
sientes que recibes mas
informacion de la que
puedes procesar en tu
jornada laboral.

Con que frecuencia
enfrentas problemas de
coordinacién debido a
la distancia fisica entre
los miembros del
equipo de trabajo.

Con que frecuencia la
distancia dificulta la
comunicaciéon con tus
superiores.

Las observaciones que
recibes en tu trabajo
son claras y
constructivas.
Consideras que los
documentos, correos o

mensajes internos
estan bien
estructurados y

comprensibles.

22

12

17

13

16

20

16

21

13

16

16

21

21

15

17

25

16

16

14

20

12

14

20

17

35

26

13

12

55

55

55

55

55

55

55

55
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Cuando te asignan una
funcion, tienes la
informacion suficiente
para desarrollarlo
correctamente.

Las instrucciones que
recibes en tu trabajo
son claras y faciles de
entender.

Sientes que tienes
acceso de manera
oportuna a la

informacidén relevante
para tu trabajo.

Consideras que la
comunicacion dentro
de la entidad es clara

comprensible.
Consideras que los
canales de
comunicacion

utilizados en tu trabajo
son los adecuados.

La entidad fomenta
espacios  para el
dialogo y la mejora de
la comunicacion
interna.

Recibe reconocimiento
por su buen desempeiio
y logros en el trabajo.
Siente que sus
esfuerzos adicionales
son reconocidos y
apreciados por la
direccion.

Ha recibido algun tipo
de reconocimiento
(certificado, bono,
ascenso) en el ultimo
aflo, por su desempefio.
Con qué frecuencia su
jefe  inmediato le
felicita por un trabajo
bien hecho.

Las instalaciones de tu
centro laboral estan en
buen estado.

El mobiliario
(Escritorios, sillas,
estantes) es comodo y
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40

funcional para que
realices tus tareas.

La distribucion del
espacio de trabajo
facilita el desempefo
de tus funciones.

Las éareas comunes
(bafos, sala de
reuniones, patio) estan

limpios y en buen
estado.

La entidad brinda
oportunidades de
formacion y

capacitacion para el
desarrollo profesional.
La UGEL fomenta el
crecimiento interno en
lugar de contratar
colaboradores
externos.

Todos los trabajadores

tienen las mismas
oportunidades de
crecimiento
profesional sin
favoritismos.

Tienes acceso a cursos
y talleres que mejoren
tus  habilidades 'y

competencias  dentro
de la entidad.
Existen practicas

organizacionales que
fomentan el trabajo en
equipo.

Sus compafieros estan
dispuestos a colaborar
y ayudar cuando usted
lo necesita.

Siente que el apoyo de
sus compaifieros
influye positivamente
en su compromiso con
la organizacion.

Esta dispuesto a hacer
un esfuerzo adicional
para  alcanzar los
objetivos de la
organizacion.
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Siente que es un
colaborador
importante para la
entidad.

Respeta el codigo de

vestimenta establecida
por la entidad.
Considera que la
organizacion
promueve valores
como el respeto, la
confianza y la
cooperacion entre los
colaboradores.

Siente que su trabajo
contribuye
directamente al

cumplimiento de la
mision y vision de la
organizacion.
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variables. Obteniendo lo siguiente:

Figura 1Sexo de los encuestados

Se consideran para el andlisis descriptivo los resultados por cada dimension de las

80

S0

40

30

Porcentaje

20

En la figura 1, un 52.73% de servidores son mujeres y un 47.27% son varones,

Femenino

SEXO0

aunque la diferencia no es extensa, se evidencia, que, dentro de la entidad estudiada, las

mujeres representan la mayor proporcion de servidores publicos, lo cual podria asociarse al
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aumento de participacion del género femenino en las funciones administrativas de la

gestion publica.

Figura 2 Edad de los encuestados

40

30

20

Porcentaje

10 I

De 22 a 27 afios De 28 a 33 afios De 34 a 39 afios De 40 a mas afios
EDAD
El rango de edad de los servidores encuestados se muestra en la figura 2. En

aumentada cantidad se encuentran en una edad de 28 a 33 aios, lo que representa un
34.55% de los encuestados. Cabe resaltar que la mayor parte de los colaboradores se
encuentra en la etapa de 22 a 39 afios y en menor porcentaje se encuentran los servidores de
40 afios a mas con un 18.18%. Por lo tanto, la entidad cuenta mayormente con trabajadores
jovenes lo que puede influir en la adaptacion a cambios y participacion en dindmicas

organizacionales.

Tabla 6 Baremacion de comunicacion organizacional

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 20  46.667 0 0%
Medio 47  73.333 36 65%
Alto 74 100 19 35%

Total 55 100%
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Figura 3 Nivel de comunicacion organizacional

V1-COMUNICACION ORGANIZACIONAL
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En la figura 3 un 65% de colaboradores en comunicacion organizacional se
encuentra en nivel medio, mientras que el 35% alcanza nivel alto y no se registran casos en
nivel bajo. Estos resultados evidencian que, en la UGEL Imaza, la comunicacion

organizacional se sitia predominantemente en un nivel moderado.

En ese sentido, se infiere que existen canales y practicas comunicativas establecidos
que permiten el intercambio de informacion dentro de la entidad; sin embargo, estos atin no
logran consolidarse plenamente en niveles 0ptimos para la totalidad de los colaboradores.
La presencia significativa en nivel medio refleja que la comunicacion es funcional, pero

con limitaciones en su eficacia y alcance.

No obstante, el hecho de que no se presenten niveles bajos constituye un aspecto
favorable, ya que indica la ausencia de deficiencias criticas en la comunicacion. Por ello,

resulta necesario fortalecer los mecanismos existentes, promoviendo una comunicacion mas



fluida, participativa y efectiva, acorde al contexto intercultural y rural en el que se

desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 7 Baremacion de comunicacion ascendente

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje
Bajo 4 9.3333 4 7%
Medio 10  14.667 29 53%
Alto 15 20 22 40%
Total 55 100%

Figura 4 Nivel de comunicacion ascendente
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En la figura 4, el 53% de colaboradores en comunicacion ascendente muestra un

nivel medio, 40% alcanza nivel alto y 7% en nivel bajo.

40%

ALTO

49

Esto evidencia que, en su mayoria, los colaboradores perciben que la comunicacion

hacia los niveles superiores se desarrolla de manera moderada, lo que indica que existen

canales establecidos para expresar opiniones, sugerencias o inquietudes. Sin embargo, el

hecho de que un porcentaje importante se ubique en nivel medio y atin exista un grupo en
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nivel bajo sugiere que estos mecanismos no son completamente efectivos o accesibles para

todos.

En ese sentido, si bien se identifican condiciones favorables en la comunicacion
ascendente, es necesario fortalecer las estrategias institucionales que promuevan una mayor
apertura, confianza y participacion en la transmisioén de informacion hacia el maximo nivel

jerarquico.

Tabla 8 Baremacion de comunicacion descendente

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 0 0%

Medio 10  14.667 10 18%

Alto 15 20 45 82%
Total 55 100%

Figura 5 Nivel de comunicacion descendente
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En la figura 5, 82% de colaboradores se encuentra con comunicacion descendente

en nivel alto, 18% en nivel medio sin registro de nivel bajo.
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Estos resultados evidencian que una comunicacion proveniente de los niveles
jerarquicos superiores hacia los colaboradores se desarrolla de manera efectiva y

predominante, indicando que transmite informacion clara y oportuna.

Asimismo, la ausencia de niveles bajos refuerza la idea de que canales formales de
comunicacion descendente estan adecuadamente establecidos y funcionales dentro de la
organizacion. No obstante, la presencia de un grupo en nivel medio implica que es
necesario continuar fortaleciendo estos procesos, garantizando que la informacién llegue de

manera uniforme a todos.

Tabla 9 Baremacion de comunicacion horizontal

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 5 9%

Medio 10  14.667 30 55%

Alto 15 20 20 36%
Total 55 100%

Figura 6 Nivel de comunicacion horizontal
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El 55% de los colaboradores estan en nivel medio, 36% en nivel alto y 9% en nivel

bajo de comunicacion horizontal (Figura 6). Esto evidencia, en colaboradores del mismo
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nivel jerarquico la comunicacion se desarrolla moderadamente, lo que indica que existe

interaccion y coordinacion entre pares; sin embargo, esta no es completamente 6ptima.

Asimismo, aunque un porcentaje significativo alcanza un nivel alto, pero niveles
medios y bajos sugiere que aun existen limitaciones en la fluidez de la comunicacion,
trabajo en equipo o intercambio de informacion entre dreas. En ese sentido, se hace
necesario fortalecer estrategias que promuevan una mayor integracion, colaboracion y

cohesion entre los colaboradores.

Tabla 10 Baremacion de barreras de la comunicacion

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 20 36%
Medio 10 14.667 27 49%
Alto 15 20 8 15%

Total 55 100%

Figura 7 Nivel de barreras de la comunicacion
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En la figura 7, 49% de los colaboradores en barreras de la comunicacion percibe

nivel medio, 36% nivel bajo y 15% nivel alto.
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Si bien una parte importante de colaboradores percibe pocas dificultades en el
proceso comunicativo, existe un grupo significativo que experimenta barreras de manera

moderada, lo que puede afectar la fluidez y efectividad de la comunicacion.

Asimismo, la presencia del 15% en nivel alto indica que, para un sector de los
colaboradores, las barreras de comunicacion son frecuentes, lo cual podria estar relacionado
con factores como deficiencias en los canales comunicativos o limitaciones en la
interaccion entre oficinas. En ese sentido, se hace necesario identificar y reducir dichas

barreras y mejorar la comunicacion organizacional.

Tabla 11 Baremacion de retroalimentacion

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 3 5%

Medio 10  14.667 23 42%

Alto 15 20 29 53%
Total 55 100%

Figura 8 Nivel de retroalimentacion
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En la figura 8, el 53% de colaboradores presenta un nivel alto de retroalimentacion,
seguido de 42% en nivel medio y 5% en nivel bajo. Esto evidencia que, en la UGEL Imaza,

la retroalimentacion se desarrolla de manera mayoritariamente favorable.

En ese sentido, se infiere que los colaboradores reciben respuestas y orientaciones
respecto a su desempeio o a la informacion transmitida, lo cual contribuye a fortalecer el
proceso comunicativo dentro de la institucion. Asimismo, la predominancia de niveles altos
sugiere la existencia de mecanismos que facilitan el intercambio de informacion en doble
via. No obstante, la presencia de niveles medio y bajo indica que atn existen oportunidades
de mejora, especialmente en garantizar que la retroalimentacion sea oportuna, clara y
accesible para todos los colaboradores, considerando el contexto intercultural y rural en el

que se desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 12 Baremacion de clima laboral

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 24 56 6 11%
Medio 57 88 37 67%
Alto 89 120 12 22%

Total 55 100%

Figura 9 Nivel del clima laboral
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En la figura 9, 67% de colaboradores esta en nivel medio de clima laboral, 22% en
nivel alto y 11% en nivel bajo. Evidenciando que, en la UGEL el clima laboral se sitta

predominantemente en un nivel moderado.

En ese sentido, se infiere que la institucion presenta condiciones laborales
aceptables que permiten el desarrollo de las actividades; sin embargo, estas no son
completamente dptimas para la totalidad de los colaboradores. Lo que predomina en el
nivel medio refleja que, aunque existen aspectos positivos en el ambiente de trabajo,
también persisten limitaciones que lo afectan.No obstante, el porcentaje de nivel alto
constituye un aspecto favorable que evidencia la existencia de buenas practicas
institucionales; mientras que el nivel bajo, aunque minoritario, implica adoptar estrategias

de mejora orientadas al fortalecimiento de dimensiones como el reconocimiento.

Tabla 13 Baremacion de comunicacion

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 4 7%

Medio 10  14.667 22 40%

Alto 15 20 29 53%
Total 55 100%

Figura 10 Nivel de comunicacion
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En la figura 10, 53% colaboradores en esta dimension estd nivel alto, seguido de
40% en nivel medio y 7% en nivel bajo. Dejando en evidencia que, en la UGEL Imaza, la
comunicacion como componente del clima laboral se desarrolla mayoritariamente

favorable.

En ese sentido, se infiere que los colaboradores perciben que existe un adecuado
intercambio de informacion, lo cual contribuye a la coordinacion de actividades y al
fortalecimiento de las relaciones laborales. Asimismo, que predomine el nivel alto sugiere

que la comunicacién interna favorece a un ambiente de trabajo regularmente positivo.

No obstante, la presencia de niveles medio y bajo indica que alin existen aspectos
por mejorar, especialmente en garantizar esta sea efectiva y accesible para todos los
colaboradores, considerando las particularidades del contexto intercultural y rural en el que

se desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 14 Baremacion de reconocimiento

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 27 49%

Medio 10 14.667 20 36%

Alto 15 20 8 15%
Total 55 100%

Figura 11 Nivel de reconocimiento
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En la figura 11, el 49% del personal presenta nivel bajo en reconocimiento, seguido
de 36% nivel medio y 15% nivel alto. Esto evidencia que, en UGEL Imaza, el

reconocimiento laboral se percibe mayormente como insuficiente.

De acuerdo a ello, se infiere que una parte importante de los colaboradores
considera que su desempefio, esfuerzo o logros no son valorados por la institucion, lo cual
puede afectar el compromiso y satisfaccion laboral. Un bajo porcentaje en nivel alto

refuerza la idea de que las practicas de reconocimiento no estdn consolidadas.

No obstante, la presencia de niveles medio y alto indica que existen algunos
esfuerzos institucionales en este aspecto; sin embargo, resulta necesario fortalecer
estrategias que promuevan el reconocimiento oportuno y equitativo del trabajo de los

colaboradores.

Tabla 15 Baremacion de ambiente fisico

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 21 38%

Medio 10 14.667 18 33%

Alto 15 20 16 29%
Total 55 100%

Figura 12 Nivel de ambiente fisico
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En la figura 12, el 38% de los colaboradores referente a esta dimension estan nivel
bajo, 33% nivel medio y 29% nivel alto. Estos resultados evidencian que en UGEL Imaza,
las condiciones fisicas del entorno laboral no son percibidas de manera plenamente
favorable. En ese sentido, se infiere que existen limitaciones relacionadas con la
infraestructura, los recursos o las condiciones del espacio de trabajo, lo cual influye en el
desempefio en el trabajador. La distribucion relativamente equilibrada entre los tres niveles
refleja una percepcion heterogénea, aunque con predominio desfavorable. Sin embargo, un
porcentaje considerable en niveles medio y alto indica que algunas areas o condiciones
cumplen con estdndares aceptables; sin embargo, resulta necesario implementar mejoras en
el ambiente fisico para garantizar condiciones laborales adecuadas, especialmente

considerando el contexto intercultural y rural en el que se desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 16 Baremacion de oportunidades de crecimiento

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 93333 24 44%
Medio 10  14.667 23 42%
Alto 15 20 8 15%

Total 55 100%

Figura 13 Nivel de oportunidades de crecimiento
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En la figura 13, el 44% de servidores en oportunidades de crecimiento estan con
nivel bajo, 42% nivel medio y 15% nivel alto. Estos resultados evidencian que, en la UGEL
IBIR Imaza, las oportunidades en crecimiento laboral son percibidas mayoritariamente
como limitadas. En ese sentido, se infiere que una proporcion importante de los
colaboradores considera que no existen suficientes posibilidades de capacitacion para el

desarrollo de habilidades, lo cual puede afectar su motivacion y proyeccion profesional.

No obstante, la cercania entre los niveles bajo y medio indica que existen algunos
esfuerzos institucionales en este ambito; sin embargo, resulta necesario fortalecer politicas
y estrategias que promuevan el desarrollo profesional de los colaboradores, especialmente

considerando el contexto intercultural y rural en el que se desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 17 Baremacion de relaciones interpersonales

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 2 4%

Medio 10  14.667 21 38%

Alto 15 20 32 58%
Total 55 100%

Figura 14 Nivel de relaciones interpersonales
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En la figura 14, 58% del personal se ubica con nivel alto respecto a relaciones
interpersonales, seguido del 38% en nivel medio y 4% en nivel bajo. Estos evidencian que,
en la UGEL Imaza, las relaciones entre los colaboradores se desarrollan de manera
mayormente favorable. En ese sentido, se infiere que existe un adecuado clima en el
trabajo, basado en la interaccidon y colaboracion entre compaiieros de trabajo, lo cual
contribuye positivamente al entorno laboral y logro de metas. La predominancia del nivel
alto sugiere que las relaciones interpersonales constituyen una fortaleza dentro de la
entidad. No obstante, la presencia de niveles medio y bajo indica que aln existen aspectos
por mejorar, por lo que resulta importante seguir promoviendo estrategias que fortalezcan el
trabajo en equipo e integracion organizacional, considerando el contexto intercultural y

rural en el que se desarrolla la UGEL Imaza.

Tabla 18Baremacion de cultura organizacional

Niveles Min. Max. Encuestados Porcentaje

Bajo 4 9.3333 0 0%

Medio 10  14.667 11 20%

Alto 15 20 44 80%
Total 55 100%

Figura 15 Nivel de cultura organizacional
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En la figura 15, el 80% del personal se ubica en nivel alto respecto a cultura
organizacional, seguido de 20% en nivel medio y no hay registro en nivel bajo. Estos
resultados evidencian que, en UGEL, la cultura organizacional es percibida de manera

ampliamente favorable por los colaboradores.

En ese sentido, se infiere que los valores, normas y practicas institucionales estan
internalizados y compartidos, lo cual contribuye a fortalecer la identidad organizacional y
el sentido de pertenencia dentro de la institucion. La predominancia del nivel alto sugiere

coherencia en la gestion institucional.

Pero, la presencia del porcentaje en nivel medio indica que aun existen aspectos por
consolidar en la cultura organizacional; sin embargo, en términos generales, esta dimension
constituye una fortaleza importante, especialmente considerando el contexto intercultural y

rural en el que se desarrolla la UGEL Imaza.

4.3. Analisis estadistico inferencial
4.3.1. Prueba de normalidad

Ho: Los datos presentan una distribucién normal (estadistica paramétrica)

Ha: Los datos NO presentan una distribucion normal (estadistica no paramétrica)

Tabla 19 Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion .075 55 .000" 982 55 .002
Organizacional
Clima Laboral .092 55 .000" 977 55 .074
Comunicacion 101 55 .000" 977 55 .068

Ascendente
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Comunicacion .170 55 <.001 922 55 .002
Descendente

Comunicacion .108 55 .005 968 55 .006
Horizontal

Barreras de la .106 55 .001 964 55 .001
Comunicacion

Retroalimentacion .097 55 .000" 976 55 .000
Comunicacion 117 55 .005 963 55 .008
Reconocimiento 130 55 .001 954 55 .002
Ambiente Fisico 142 55 .001 958 55 .001
Oportunidades de .108 55 .002 955 55 .003
Crecimiento

Relaciones .095 55 .000" 966 55 .001
Interpersonales

Cultura Organizacional 156 55 .001 907 55 <.001

Interpretacion: Los resultados de la prueba de normalidad (Tabla 5), para una
muestra mayor igual a 50, se interpretara la significancia de Kolmogoérov-Smirnov, lo cual
es p <0.05, aceptando la Ha. Los datos no siguen una distribucion normal, por lo que el
estadistico que se trabajara es Rho de Spearman a fin de establecer relacion entre las

variables y dimensiones.

4.3.2.  Prueba de hipdtesis general
Hi: La comunicacion organizacional se relaciona con el clima laboral en la Unidad

de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Pert1 2025.

Ho: La comunicacién organizacional no se relaciona con el clima laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de Imaza, Pert 2025.
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Tabla 20 Correlacion segun Rho Spearman entre Comunicacion Organizacional y Clima Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Comunicacion Clima
Organizacional Laboral
Comunicacion Coeficiente de 1.000 672"
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Clima Laboral Coeficiente de 672" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55

Interpretacion: Se evidencia en la tabla 6 una correlacion entre comunicacion
organizacional y clima laboral, la cual es positiva moderada y significativa (rho= 0.672 y p
<0.01), la significancia es menor a 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (Hi), es
decir la comunicacion organizacional se relaciona con el clima laboral en la UGEL IBIR

Imaza, Peru 2025.

Este hallazgo afirma que, en la UGEL, una adecuada comunicacion organizacional
ayuda en la generacion del adecuado clima laboral, pues la comunicacion oportuna, claray
efectiva favorece a la convivencia y mejor percepcion del clima laboral, es mas
colaborativo, armoénico y eficiente. Segin su magnitud es una correlacion positiva

moderada.

4.3.3.  Prueba de hipadtesis especificas

Hipotesis especifica 1

Hil: La comunicacion ascendente se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

Imaza, Pera 2025.
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Hol: La comunicacion ascendente no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de

Imaza, Peru 2025.

Tabla 21 Correlacion segun Rho Spearman entre Comunicacion Ascendente y Clima Laboral

. Comunicacion Clima
Correlaciones Rho de Spearman Ascendente Laboral
ey Coeficiente de 1.000 566"
Comunicacion correlacion
Ascendente Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Coef|C|e_r1te de 566 1.000
Clima Laboral cqrrela_clon
Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55

Interpretacion: Los resultados en tabla 7 sefialan la correlacion entre la dimension
comunicacion ascendente y clima laboral, la cual es positiva moderada (rho=0.566y p <
0.001), la significancia es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (Hi), es decir la comunicacion ascendente se relaciona con el

clima laboral de los colaboradores de UGEL IBIR Imaza.

Finalmente, la primera dimension de variable 1 con variable 2 se relacionan de
manera directa, entendiéndose que los colaboradores notan que sus sugerencias,
necesidades o opiniones son reconocidas por la alta direccion, generando un clima

favorable en el trabajo caracterizado por confianza y satisfaccion de ellos.

Hipotesis especifica 2

Hi2: La comunicacion descendente se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

Imaza, Pera 2025.
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Ho2: La comunicacion descendente no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de

Imaza, Peru 2025.

Tabla 22 Correlacion segun Rho Spearman entre Comunicacion Descendente y Clima Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Comunicacion Clima
Descendente Laboral
o Coef|C|e_r1te de 1.000 514
Comunicacién correlacion
Descendente Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Coef|C|e_r1te de 514 1.000
Clima Laboral cc_JrreIa_cmn
Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55

Interpretacion: La correlacion comunicacion descendente y clima laboral se
observan en tabla 8, los cuales demuestran que positiva moderada (rho=0.514 y p < 0.001),
la significancia es menor a 0.05, rechazando la hipotesis nula (Ho) y aceptando la hipotesis
alterna (Hi), es decir la comunicacion descendente se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de UGEL Imaza. Este resultado hace énfasis a cuando los directivos de Ugel
brindan instrucciones claras y retroalimentacion oportuna, los servidores los entienden y
notan un favorable clima en su centro de trabajo. Ademads, una buena comunicacion

descendente aclara las dudas e incrementa la confianza en la gestion institucional.

Hipotesis especifica 3

Hi3: La comunicacion horizontal se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

Imaza, Peru 2025.
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Ho3: La comunicacion horizontal no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de

Imaza, Peru 2025.

Tabla 23 Correlacion segun Rho Spearman entre Comunicacion Horizontal y Clima Laboral

. Comunicacién Clima
Correlaciones Rho de Spearman Horizontal Laboral
o Coeficiente de 1.000 541"
Comunicacion correlacion
Horizontal Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Coef|C|e_r1te de 541" 1.000
Clima Laboral C(_Jrrela_cmn
Sig. (bilateral) <.001 :
N 55 55

Interpretacion: Se muestra la correlacion entre comunicacion horizontal y clima
laboral, confirmando que es positiva moderada (rtho=0.541 y p <0.001), la significancia es
menor a 0.05, rechazando la hipdtesis nula (Ho) y aceptando la hipotesis alterna (Hi), es
decir la comunicacion horizontal se relaciona con el clima laboral de los colaboradores

UGEL IBIR Imaza.

Este hallazgo evidencia que en la entidad cuando existe comunicacion fluida entre
compaiieros, basada en el trabajo en equipo, respeto y coordinacion eficaz, repercute en el

clima laboral lo cual hace que sea positivo.
Hipotesis especifica 4

Hi4: Las barreras de la comunicacion se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de

Imaza, Peru 2025.
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Ho4: Las barreras de la comunicacion no se relaciona con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de

Imaza, Peru 2025.

Tabla 24 Correlacion segun Rho Spearman entre Barreras de la Comunicacion y Clima Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Barrera}s dg]a Clima
Comunicacién Laboral
Coef|C|e_r1te de 1.000 - 145
Barreras de la correlacion
Comunicacion Sig. (bilateral) : 291
N 55 55
Coef|C|e_r1te de 145 1.000
Clima Laboral cqrrela_clon
Sig. (bilateral) 291 .
N 55 55

Interpretacion: Se evidencia la correlacion entre la dimension barreras de la
comunicacion y clima laboral en la tabla 10, reflejando relacion negativa muy baja (rho= -
0.145 y p=0.291), la significancia es mayor a 0.05, rechazando la hipotesis alterna (Hi) y
se acepta la hipotesis nula (Ho), por lo tanto, las barreras de la comunicacion no se

relacionan con el clima laboral de los colaboradores UGEL Imaza.

Esta correlacion afirma que, dentro de la institucion, la presencia de barreras
comunicacionales directamente no se relaciona con clima laboral. La correlacion es casi
nula ya que pueden existir barreras comunicativas, pero no se asocian directamente con la

satisfaccion y el bienestar en el trabajo.

Hipotesis especifica 5

Hi5: La retroalimentacion se relaciona con el clima laboral de los colaboradores de

la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de Imaza, Pera 2025.
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Ho5: La retroalimentacion no se relaciona con el clima laboral de los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingilie y Rural de Imaza, Pera

2025.

Tabla 25 Correlacion segun Rho Spearman entre Retroalimentacion y Clima Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Retroalimentacion Clima Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 696"
Retroalimentacion Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Coeficiente de correlacion 696" 1.000
Clima Laboral Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55

Interpretacion: Se evidencia en la tabla 11 la correlacion entre retroalimentacion y
clima laboral, revelando que es positiva moderada (rho= 0.696 y p <0.001), significancia
menor a 0.05, es decir, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi),
por lo tanto, la retroalimentacion se relaciona con el clima laboral del personal de UGEL

Imaza.

Este hallazgo demuestra que la retroalimentacion es fundamental en la apreciacion
del clima en el trabajo, es decir; cuando los servidores reciben comentarios oportunos y
constructivos, se sienten mas valorados y motivados, promoviendo actitudes positivas

dentro del equipo, y generando clima laboral saludable.

4.4. Discusion de resultados

En base a los datos calculados y objetivo principal, se afirma que comunicacién
organizacional se relaciona de manera positiva moderada y significativa con clima laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza, Perua 2025

(tho=0.672, p< 0.001), hallazgo que confirma que mejores practicas comunicativas
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favorecen al clima laboral en contextos interculturales y rurales. Este resultado se refuerza
con lo encontrado por Vasquez Cieza (2024), quien en una entidad publica del mismo
contexto geografico calculd una positiva y alta correlacion (rho=0.754) entre el clima
organizacional y el desempefo laboral, demostrando que el fortalecimiento en factores
internos como la comunicacion y condiciones laborales impactan en el rendimiento. En ese
sentido, ambos estudios coinciden en que, incluso en entornos rurales e interculturales, la
gestion organizacional basada en una comunicacion efectiva contribuye significativamente
al bienestar y desempefio del personal. En esa misma linea, Curilla et al. (2023) realiz6 una
investigacion en una UGEL peruana para establecer la influencia de la comunicacion en el

clima laboral, obteniendo resultados favorables de la relacion entre variables.

Ante la comparacion con investigaciones en contextos y anos diferentes, el clima
organizacional y clima laboral tiene relacion a pesar de que se han desarrollado en distintos
escenarios. Asimismo, estos resultados tienen relacion con lo plasmado por la teoria de
Rivera et al. (2005) que sostienen que la comunicacion es una herramienta primordial para
generar sinergia promoviendo un clima laboral adecuado. Desde este enfoque el clima

laboral se encuentra influenciado por los procesos comunicativos dentro de una entidad.

Relacionado objetivo especifico primero, la relacion de comunicacion ascendente y
clima laboral, se confirma con un coeficiente de (rho=0.566, p<0.001) relacionandolo en
forma positiva y significativa. A nivel descriptivo, esta dimension presentd un predominio
del nivel medio, lo cual refleja que los colaboradores perciben limitaciones para expresar

opiniones, sugerencias o necesidades hacia los niveles jerarquicos superiores.

Este resultado puede explicarse considerando lo sefialado por Amanqui Cachicatari

et al. (2022), quienes sostienen que, en las UGEL, el clima organizacional esta influenciado
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por factores emocionales y comunicativos, especialmente en contextos complejos. En ese
sentido, la limitada comunicacion ascendente estaria restringiendo la participacion activa

del personal.

No obstante, en UGEL IBIR Imaza, los hallazgos permiten afirmar que fortalecer
los mecanismos de escucha, participacion y didlogo entre los colaboradores y directivos

contribuye a mejorar el clima laboral dentro de la entidad.

El segundo objetivo especifico, referente a comunicacion descendente y clima
laboral, se tiene un coeficiente de Spearman (rho= 0.514 y p < 0.001), reflejando que es
positiva y significativa. A nivel descriptivo, esta dimension mostr6é un predominio del nivel
alto, indicando que la informacion desde niveles directivos hacia los demas es clara 'y

oportuna.

Ello concuerda con Yupa Menacho y Barreto Rodriguez (2024), quienes destacan
que la adecuada transmision de informacion en entidades publicas contribuye a mejorar el
clima organizacional. En ese sentido, una comunicacion descendente efectiva reduce

incertidumbre y fortalece la claridad de funciones dentro de la UGEL Imaza.

Cabe mencionar que en la UGEL IBIR Imaza, la adecuada fluidez de informacion
desde los niveles jerarquicos superiores genera mayor seguridad y claridad en el desempefio

de las funciones del personal.

La relacion de comunicacion horizontal y clima laboral correspondiente al objetivo
especifico tercero, tuvo como correlacion (tho= 0.541 y p <0.001), indicando relacion

positiva moderada y significativa. A nivel descriptivo, esta dimension presentod un
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predominio del nivel medio, lo cual evidencia que la interaccion entre compaiieros de

trabajo aun presenta limitaciones en términos de coordinacion y trabajo en equipo.

Este resultado se relaciona con lo que sefiala Angeles Cabrera et al. (2025), quienes
destacan que la comunicacion entre pares es fundamental para fortalecer el clima
organizacional. En ese sentido, una comunicacion horizontal adecuada permitiria optimizar
las relaciones interpersonales, lo cual, segtin resultados descriptivos del clima laboral,

constituye una fortaleza en la entidad (58% en nivel alto).

Por lo tanto, en la UGEL IBIR Imaza, se evidencia que fortalecer la interaccion y
coordinacidn entre compaifieros contribuye significativamente a mantener el clima laboral

armonioso y participativo.

En relacion al cuarto objetivo especifico, referido a las barreras de comunicacion y
clima laboral, el coeficiente de Spearman (tho = -0.145, p = 0.291) indica que no existe
relacion significativa entre ambas variables. A nivel descriptivo, esta dimension presentod
predominio en niveles medio y bajo, lo cual sugiere que las barreras comunicativas no son

percibidas como un problema critico.

Este hallazgo difiere de lo sefialado por la literatura, donde se reconoce que las
barreras comunicativas suelen afectar el clima organizacional; sin embargo, en el contexto
de la UGEL Imaza, es posible que la adaptacion cultural, el didlogo intercultural y las
dindmicas propias del entorno rural contribuyan a minimizar su impacto. Esto evidencia la
necesidad de profundizar en estudios futuros sobre comunicacion en contextos
interculturales, ya que las diferencias culturales estarian favoreciendo las relaciones

interpersonales mas flexibles, reduciendo el impacto de las barreras de comunicacion en
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clima laboral, aunque la literatura sostenga que estas afectan el clima laboral, pero su

influencia no resultd estadisticamente significativa.

Acerca del ultimo objetivo, que se refiere a dimension de retroalimentacion y clima
laboral, el coeficiente de Spearman (rtho= 0.696 y p < 0.001), afirma la correlacién mas
significativa, puesto que retroalimentar la informacion de manera constructiva y oportuna
hace que los servidores se sientan valorados, comprendan las metas largoplacistas de la
entidad, repercute en su desempeno laboral. Teniendo en cuenta la teoria de Likert, la
retroalimentacion mejora la confianza entre los niveles jerarquicos, por ende, tiene un
impacto significativo en la segunda variable. A nivel descriptivo, esta dimension presentod
un predominio del nivel alto (53%), indicando que los encuestados notan que tienen

informacion constructiva y oportuna sobre su rendimiento.

Los hallazgos concuerdan con Angeles Cabrera et al. (2025), los cuales destacan
que la retroalimentacion fortalece el compromiso y clima organizacional. Asimismo, se
relaciona con el andlisis descriptivo del clima laboral, donde dimensiones como relaciones
interpersonales (58% alto) y cultura organizacional (80% alto) evidencian un entorno
favorable. En ese sentido, la retroalimentacion es un elemento clave para fortalecer la

confianza y el desempefio en la UGEL Imaza.

Cabe resaltar que, a nivel descriptivo, el clima laboral presenté un predominio del
nivel medio (67%), lo cual indica que las condiciones laborales son aceptables, pero atin
presentan oportunidades de mejora. Este resultado coincide con Amanqui Cachicatari et al.
(2022), quienes identifican niveles intermedios de clima organizacional en UGEL,

asociados a factores estructurales y emocionales. Asimismo, dimensiones como
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reconocimiento (49% bajo) y oportunidades de crecimiento (44% bajo) evidencian

debilidades que podrian estar limitando una percepcion mas favorable del clima laboral.

En conjunto, los resultados permiten sostener que juega un papel crucial en clima
laboral la comunicacidn organizacional, especialmente en contextos interculturales y
rurales como el de la UGEL Imaza. En ese sentido, impulsar la participacion del personal,
fortalecer canales de comunicacion, y mejorar las estrategias de reconocimiento y
desarrollo profesional inciden significativamente en a la optimizacion del clima en el

trabajo y el desempefio institucional.

Los resultados encontrados desde el enfoque de politicas publicas, evidencian que
una adecuada comunicacion organizacional junto con clima laboral favorable, fortalecen la
capacidad institucional de UGEL IBIR Imaza, para implementar la Politica Nacional de
Lenguas Originarias, Tradicion Oral e Intercultural al 2040. Dicha politica promueve una
provision de servicios publicos con pertinencia cultural y lingiiistica. En ese contexto,
contar procesos comunicativos adecuados facilita la articulacion efectiva entre distintas
areas, la difusion de lineamientos educativos interculturales bilinglies e interaccion entre las

comunidades nativas.

De igual forma, los resultados se alinean con los principios de Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica al 2030. La mencionada plantea como necesidad
contar con entidad publicas eficientes orientadas al ciudadano. En esa misma linea,
comunicacion organizacional y clima laboral forman parte esencial para impulsar gestion
del talento humano, mejora de coordinacion interna y desarrollo de cultura organizacional

enfocada en resultados obtenidos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se determind la existencia de relacion positiva moderada y significativa
entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza 2025,
evidenciada con coeficiente de Spearman (rho = 0.672; p < 0.001). Esto
demuestra que una eficiente gestion de comunicacion organizacional
contribuye a mejorar el clima laboral. De igual manera, descriptivamente, se
identificd que ambas variables presentan predominio en nivel medio,
haciendo énfasis a oportunidades de mejora en la institucion.

En ese sentido, el aporte de la presente investigacion radica en evidenciar
que fortalecer la comunicacion organizacional es una estrategia relevante
para mejorar la gestion interna y el clima laboral en entidades publicas
interculturales y rurales como la UGEL Imaza, contribuyendo al
cumplimiento de los objetivos de la politica nacional de modernizacién de la
gestion publica al 2030.

Se identificd que la comunicacion ascendente presenta una relacion positiva
moderada y significativa con el clima laboral (rho = 0.566; p < 0.001). Esto

pone en evidencia que participacion del personal y libertad de expresar
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opiniones influyen en percepcion del clima en el trabajo. No obstante,
descriptivamente, esta dimension se ubica mayoritariamente en nivel medio,
evidenciando limitaciones en la comunicacion hacia los niveles de jerarquia
superior.

Se establecio que comunicacion descendente presenta una relacion positiva
moderada y significativa con clima laboral (rho = 0.514; p < 0.001), lo cual
evidencia que si se transmite adecuadamente la informacion de los directivos
favorece el ambiente laboral. A nivel descriptivo, esta dimension presenta
predominio en nivel alto, constituyéndose como una fortaleza institucional.
Se determind que comunicacion horizontal mantiene una relacion positiva
moderada y significativa con clima laboral (rho = 0.541; p < 0.001). Este
resultado indica que la interaccion entre colaboradores influye en trabajo
conjunto y relaciones interpersonales. No obstante, a nivel descriptivo, se
observa predominio del nivel medio, evidenciando aspectos por mejorar en
la coordinacion interna.

Se evidenci6 que las barreras de comunicacion no presentan relacion
significativa con clima laboral (tho =-0.145; p = 0.291), haciendo énfasis
que no constituyen un factor determinante en la percepcion del clima laboral
en UGEL Imaza. A nivel descriptivo, esta dimension se ubica principalmente
en niveles medio y bajo.

Se determiné que la retroalimentacion presenta la relacion mas alta, siendo
positiva y significativa con clima laboral (rho = 0.696; p < 0.001). Este

resultado incide en que brindar informacion oportuna sobre el desempefio
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influye significativamente en la percepcion del clima laboral.
Descriptivamente, esta dimension presenta predominio en nivel alto,
consolidandose como una fortaleza.

e A nivel general, se concluye que el clima laboral en UGEL Imaza presenta
un predominio de nivel medio (67%), demostrando que las condiciones
laborales son aceptables, pero no 6ptimas. Asimismo, dimensiones como
relaciones interpersonales (58% alto) y cultura organizacional (80% alto)
constituyen fortalezas, mientras que reconocimiento (49% bajo) y
oportunidades de crecimiento (44% bajo) representan debilidades que

requieren intervencion.

5.2.  Recomendaciones

* Considerando la correlacion positiva moderada significativa entre
comunicacion organizacional y clima laboral, se recomienda implementar un
estratégico plan de comunicacion en la entidad, orientado a fortalecer los
canales formales e informales, con énfasis en el contexto intercultural y rural
de la UGEL Imaza, a fin de mejorar la interaccion entre los colaboradores.

* Dado que la comunicacidn ascendente presenta limitaciones, se sugiere
promover espacios de participacion activa, tales como reuniones perioddicas
o mecanismos digitales, permitiendo expresar inquietudes, fortaleciendo asi
el proceso decisivo en la institucion.

=  Con relacién a comunicacion descendente, al ser una fortaleza, se

recomienda mantener y reforzar las buenas practicas existentes, asegurando
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la oportunidad y transparencia en el intercambio de informacién por parte de
directivos.

Considerando los hallazgos obtenidos sobre comunicacion horizontal, se
sugiere implementar estrategias de trabajo colaborativo, como talleres de
integracion, dinamicas grupales y actividades de fortalecimiento del trabajo
en conjunto, con la finalidad de obtener mejoras de coordinacion entre los
colaboradores.

Dado que barreras de comunicacion no presentan relacion significativa, se
recomienda realizar evaluaciones periodicas para identificar posibles
dificultades emergentes, especialmente considerando el contexto
intercultural, donde pueden existir diferencias lingliisticas o culturales.

En base a la alta influencia de la retroalimentacion, se sugiere
institucionalizar mecanismos formales de evaluacion y retroalimentacion
continua, que permitan reconocer el desempeiio de los colaboradores y
orientar su mejora profesional.

Considerando que el clima laboral presenta un nivel medio, implementar
programas de mejora de clima organizacional, priorizando dimensiones
criticas para reconocer las oportunidades de crecimiento, mediante
incentivos, capacitaciones y planes de desarrollo profesional.

Asimismo, se recomienda fortalecer el reconocimiento institucional,
mediante la creacidon de programas para incentivar, como reconocimientos
publicos, certificaciones o estimulos simbolicos, que den realce al

rendimiento del personal.
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En relacién a oportunidades de crecimiento, se sugiere desarrollar planes de
capacitacion continua, orientados al fortalecimiento de competencias
profesionales, especialmente adaptados al contexto intercultural y rural.
Finalmente, se recomienda que investigaciones futuras profundizar en
analisis de comunicacidn organizacional en contextos interculturales
bilingiies, con el fin de generar mayor evidencia cientifica en el sector

publico educativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Formulacion del Obijetivos Hip6tesis Variables Disefio metodolégico
Problema
Problema General Obijetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipoy nivel de

¢Cuél es la relacion entre la
comunicacion organizacional y el
clima laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingle y Rural de
Imaza, Per( 2025?

Problemas Especificos

¢Cual es la relacion entre la
comunicacion ascendente y el
clima laboral de los
colaboradores?

¢Cual es la relacion entre la
comunicacion descendente y el
clima laboral de los
colaboradores?

¢Cual es la relacion entre la
comunicacion horizontal y el
clima laboral de los
colaboradores?

¢Cual es la relacion entre las
barreras de la comunicacion y
el clima laboral de los
colaboradores?

¢Cual es la relacion entre la
retroalimentacion y el clima
laboral de los colaboradores?

Fuente: Elaboracion propia

Determinar la relacion entre la
comunicacion organizacional y el clima
laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local Intercultural Bilingle
y Rural de Imaza, Pert 2025.

Objetivos Especificos

= Determinar la relacion entre la
comunicacion ascendente y el
clima laboral de los
colaboradores.

= Determinar la relacion entre
comunicacion descendente y
el clima laboral de los
colaboradores.

= Determinar la relacion entre la
comunicacion horizontal y el
clima laboral de los
colaboradores.

= Determinar la relacion entre
las barreras de la
comunicacion 'y el clima
laboral de los colaboradores.

= Determinar larelacion entre la
retroalimentacién y el clima
laboral de los colaboradores.

La comunicacion organizacional se
relaciona significativamente con el
clima laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilinglie
y Rural de Imaza, Pert 2025.

Hipotesis Especifica

La comunicacion ascendente
se relaciona con el clima
laboral de los colaboradores.
La comunicacion descendente
se relaciona con el clima
laboral de los colaboradores.
La comunicacion horizontal se
relaciona con el clima laboral
de los colaboradores.

Las barreras de la
comunicacién se relacionan
con el clima laboral de los
colaboradores de la Unidad de
Gestion.

La retroalimentacion  se
relaciona con el clima laboral
de los colaboradores.

Comunicacion organizacional

Dimensiones:

=  Comunicacion ascendente.

=  Comunicacion
descendente.

= Comunicacioén horizontal.

= Barreras de la

comunicacion.
=  Retroalimentacion

Variable 2
Clima laboral

Dimensiones:

=  Comunicacion.
= Reconocimiento.
=  Ambiente fisico.

=  Oportunidades de

crecimiento.

= Relaciones interpersonales.

=  Cultura organizacional.

Investigacion

Basica, correlacional

Método y disefio de la
Investigacion

Hipotético deductivo
No experimental

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacion y Muestra

La poblacidn y muestra en esta
investigacion son los 55
colaboradores administrativos
que laboran UGEL IBIR
Imaza. Debido a que es una
poblacion pequefia se aplicarad
una muestra censal.



Anexo 2: Instrumentos

La encuesta tiene como finalidad determinar la relacion entre la comunicacion
organizacional y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingiie y Rural de Imaza, Pert 2025; enfocandose especificamente en la Comunicacion

Organizacional.

En ese sentido, le sugiero que, para las preguntas que se presentan a continuacion, elija la

alternativa que considere mas adecuada. Se le recuerda que, para proteger su privacidad, la

encuesta es completamente anénima.

Su participacion es de gran valor para el desarrollo del estudio.

DATOS GENERALES

CUESTIONARIO DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

SEXO EDAD
. 1. De22a227
11:\435"“,1“10 12 2. De28a33
ementno 3. De34a39
4. De 40 a mas
I=Nunca | 2=Casinunca | 3=A veces 4= Casi siempre | 5= Siempre
COMUNICACION ORGANIZACIONAL
N° EXPRESION RESPUESTA
Comunicacion Ascendente
La entidad fomenta actividades que
1 o 1 2 3 4 5
promuevan la participacion de los
colaboradores.
Con qué frecuencia participa en
2 reuniones o actividades 1 2 3 4 >
organizacionales.
Siente que puede expresar
3 eduep i 1 2] 3| 4] s
abiertamente sus opiniones y
preocupaciones con sus superiores.
4 Piensa que sus superiores valoran y 1 2 3 4 5
respetan su trabajo.




Comunicacion Descendente

Comprende claramente cuéles son

> sus responsabilidades y funciones
dentro de la organizacion.

6 Se siente informado acerca de las
metas y vision general de la UGEL.
La entidad le proporciona los

7 recursos y el apoyo necesario para
hacer su trabajo de manera efectiva.

q Considera que su trabajo contribuye

al logro de los objetivos de la
organizacion.

Comunicacion Horizontal

Con qué frecuencia recibe
informacion oficial de la
organizacion a través de su correo
electronico.

10

La informacién que recibe por
medios no oficiales (como redes
sociales o WhatsApp) es confiable.

11

Asiste regularmente a las reuniones
programadas por la direccion.

12

Recibe con antelacion la
convocatoria para las reuniones.

Barreras de la comunicacion

13

Recibes informacion repetitiva o
poco relevante a diario.

14

Con qué frecuencia sientes que
recibes mas informacion de la que
puedes procesar en tu jornada
laboral.

15

Con que frecuencia enfrentas
problemas de coordinacion debido a
la distancia fisica entre los miembros
del equipo de trabajo.

16

Con que frecuencia la distancia
dificulta la comunicacién con tus
superiores.

Retroalimentacion




17

Las observaciones que recibes en tu
trabajo son claras y constructivas.

18

Consideras que los documentos,
correos 0 mensajes internos estan
bien estructurados y comprensibles.

19

Cuando te asignan una funcion,
tienes la informacioén suficiente para
desarrollarlo correctamente.

20

Las instrucciones que recibes en tu
trabajo son claras y faciles de

entender.

iMuchas gracias por su colaboracion!

La encuesta tiene como fin determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y

el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL

Imaza, Pera 2025; enfocandose especificamente en el clima laboral.

En ese sentido, le sugiero que, para las preguntas que se presentan a continuacion, elija la

alternativa que considere mas adecuada. Se le recuerda que, para proteger su privacidad, la

encuesta es completamente anénima.

Su aporte es de gran valor para el desarrollo del estudio.

DATOS GENERALES

SEXO EDAD
‘ 1. De22a?27
11:\/Iascu.hno 12 2. De28a33
emenino 3. De34a39
4. De 40 a mas

= Nunca 2= Casinunca | 3= A veces

4= Casl siempre

5= Siempre




CLIMA LABORAL

N° EXPRESION RESPUESTA

Comunicacion

1 Sientes que tienes acceso de manera oportuna 2 3 4
a la informacidn relevante para tu trabajo.

2 Consideras que la comunicacion dentro de la 2 3 4
entidad es clara comprensible.

3 Consideras que los canales de comunicacion 2 3 4
utilizados en tu trabajo son los adecuados.

4 La entidad fomenta espacios para el didlogo y 2 3 4
la mejora de la comunicacion interna.

Reconocimiento

5 Recibe reconocimiento por su buen desempeio 2 3 4
y logros en el trabajo.

6 Siente que sus esfuerzos adicionales son 2 3 4
reconocidos y apreciados por la direccion.
Ha recibido algun tipo de reconocimiento

7 (certificado, bono, ascenso) en el ultimo afo, 2 3 4
por su desempeio.

8 Con qué frecuencia su jefe inmediato le felicita 2 3 4
por un trabajo bien hecho.

Ambiente fisico

9 Las instalaciones de tu centro laboral estan en 2 3 4
buen estado.
El mobiliario (Escritorios, sillas, estantes) es

10 comodo y funcional para que realices tus 2 3 4
tareas.

11 La distribucion del espacio de trabajo facilita 2 3 4
el desempefio de tus funciones.

12 Las areas comunes (bafios, sala de reuniones, 2 3 4
patio) estan limpios y en buen estado.

Oportunidades de crecimiento

13 La entidad brinda oportunidades de formacion 2 3 4
y capacitacion para el desarrollo profesional.

14 La UGEL fomenta el crecimiento interno en 2 3 4
lugar de contratar colaboradores externos.




Todos los trabajadores tienen las mismas

15 . o : )
oportunidades de crecimiento profesional sin
favoritismos.

16 Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren

tus habilidades y competencias dentro de la
entidad.

Relaciones Interpersonales

17

Existen practicas organizacionales que
fomentan el trabajo en equipo.

18

Sus compafieros estan dispuestos a colaborar y
ayudar cuando usted lo necesita.

19

Siente que el apoyo de sus compaiieros influye
positivamente en su compromiso con la
organizacion.

V120

Esté dispuesto a hacer un esfuerzo adicional
para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Cultura organizacional

21

Siente que es un colaborador importante para
la entidad.

22

Respeta el codigo de vestimenta establecida
por la entidad.

23

Considera que la organizacién promueve
valores como el respeto, la confianza y la
cooperacion entre los colaboradores.

24

Siente que su trabajo contribuye directamente
al cumplimiento de la mision y vision de la
organizacion.

iMuchas gracias por su colaboracion!




Anexo 3: Validez del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Doctor: OTONAR ENRIQUE HURTADO SIPION
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Pablica y Gobernabilidad,
requiero validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi

investigacion, con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion Piablica y Gobernabilidad.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL
BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025 y, debido a que es imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion Pablica.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

* (Carta de presentacion

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

e [nstrumentos de recoleccion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

G L/ - }’—‘vaf

Jovany Mlgaly Becerra Llamo
DNI: 72173688




CARTA DE PRESENTACION

Doctor: PALERMO LORENZO VERA TOLEDO

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Is muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo, hacer de su

conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Piblica y Gobernabilidad,

requiero validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi

invesligacion, con la cual oplaré el grado de Maesiro en Gestion Piblica y Gobernabilidad.

El titulo nombre de mi provecio de investigacion es “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL
BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERLT 2025” v, debido a que es imprescindible contar con la

aprobaciin de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado

conveniente recurrir a usted. ante su connotada experiencia en temas de Gestion Piblica,

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

Carta de presentacidn

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacién de las variables
Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Instrumentos de recoleceion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer

por la atencidn que dispense a la presente.

Alentamente,

J
[ wp/20%
Jovany Magaly Becerra Llamo %4 /

DNI: 72173688

Dws e IZE



CARTA DE PRESENTACION

Magister: SAMUEL BECERRA VENTURA
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Pablica y Gobernabilidad,
requiero validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi
investigacion, con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion Piblica y Gobemabilidad.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL
BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025" y, debido a que es imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion Piblica.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

e Carta de presentacion

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos
e Instrumentos de recoleccion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer
por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente,

v

T
Jovany M Becerra Llamo
DNI: 72173688
P
C ¢
¥ . 2
A
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CARTA DE PRESENTACION

Magister: NESTOR ALCALDE TANTALEAN
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Puablica y Gobernabilidad,
requiero validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi

investigacion, con la cual optaré el grado de Maestro en Gestién Pablica y Gobernabilidad.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL
BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025” y, debido a que es imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestién Piblica.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

e (arta de presentacion

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

e Instrumentos de recoleccion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente, bid
hrd©
c3]01/2025
\ {_ 3
U{ /{esf-ar RlCofd-Lm“h& “

Jovany Magaly Becerra Llamo
DNI: 72173688



CARTA DE PRESENTACION

Magister: PEDRO ENRIQUE LEON CASTILLO
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO,

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Pablica y Gobernabilidad,
requiero validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi

investigacion, con la cual optaré el grado de Maestro en Gestién Piblica v Gobernabilidad.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL
BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 20257 y, debido a que es imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion Publica.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

+ Carta de presentacion

= Matriz de consistencia

¢ Matriz de operacionalizacion de las variables

+ Certificado de validez de contenido de los instrumentos

+ Instrumentos de recoleccion de datos

Expresindole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer

por la atencion que dispense a la presente.

Alentamente,

oy

Jovany Magaly Becerra Llamo
DNI: 72173688




Titulo de investigacién: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025

Ne Dimensiones / ftems Pertinencial  Relevancia?  Claridad® Sugerencias

Variable 1: Comunicacién Organizacional

Dimensién 1: Comunicacién ascendent Si No Si No Si No
1 La entidad fomenta actividades que promuevan la participacion de los colaboradores. v v v
2 Con qué frecuencia participa en reuniones o actividades organizacionales. v v v
3 Siente que puede expresar abiertamente sus opiniones y preocupaciones con sus v v/ e
superiores.
4  Piensa que sus superiores valoran y respetan su trabajo. v v "4
Dimensién 2: Comunicacion descendente Si No Si No Si No
5 Comprende claramente cudles son sus responsabilidades y funciones dentro de la - e v
organizacion.
6  Sesiente informado acerca de las metas y visién general de la UGEL. v v v
7 La entidad le proporciona los recursos y el apoyo necesario para hacer su trabajo de v v
manera efectiva.
8 Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion. v v v
Dimensién 3: Comunicacién horizontal Si No Si No Si No
Con qué frecuencia recibe informacion oficial de la organizacion a través de su correo i v v
9 electronico.
10 La informacién que recibe por medios no oficiales (como redes sociales o WhatsApp) v
es confiable.
11 Asiste regularmente a las reuniones programadas por la direccion. Vv v v
12 Recibe con antelacion la convocatoria para las reuniones. / i o
Dimension 4: Barreras de la comunicacién Si No Si No Si No
13 Recibes informacion repetitiva o poco relevante a diario. v v
14 Con qué frecuencia sientes que recibes mas informacion de la que puedes procesar en / v v
tu jornada laboral.
Con que frecuencia enfrentas problemas de coordinacion debido a la distancia fisica
15 4 v
entre los miembros del equipo de trabajo.
16 Con que frecuencia la distancia dificulta la comunicacién con tus superiores. o
Dimension 5: Retroalimentacion Si No Si  No Si No

17 Las observaciones que recibes en tu trabajo son claras y constructivas.

18  Consideras que los documentos, correos 0 mensajes internos estan bien estructurados y
comprensibles.

19 Cuando te asignan una funcidn, tienes la informacién suficiente para desarrollarlo
correctamente.

| & & IS
<
N XS

20 Las instrucciones que recibes en tu trabajo son claras y faciles de entender.




ND

Dimensiones / ltems

Pertinencia

1

Relevanci

2z

Claridad®

Variable 2: Clima Laboral

Dimensién 1: C

Sientes que tienes acceso de manera oportuna a la informacion relevante para tu
trabajo.

=

Consideras que la comunicacion dentro de la entidad es clara comprensible.

=

Consideras que los canales de comunicacion utilizados en tu trabajo son los
adecuados.

La entidad fomenta espacios para el dialogo y la mejora de la comunicacion interna.

Dimension 2: R imient

Si

No

Recibe reconocimiento por su buen desempeiio y logros en el trabajo.

Siente que sus esfuerzos adicionales son reconocidos y apreciados por la direccion.

Ha recibido algin tipo de reconocimiento (certificado, bono, ascenso) en el dltimo
afio, por su desempeiio.

Con qué frecuencia su jefe inmediato le felicita por un trabajo bien hecho.

Dimension 3: Ambiente fisico

No

Si

No

Las instalaciones de tu centro laboral estin en buen estado.

El mobiliario (Escritorios, sillas, estantes) es comodo y funcional para que realices
tus tareas.

La distribucion del espacio de trabajo facilita el desempefio de tus funciones.

€

Las dreas comunes (bafios, sala de reuniones, patio) estan limpios y en buen estado.

X

Dimensién 4: Oportunidades de crecimiento

No

No

La entidad brinda oportunidades de formacion y capacitacion para el desarrollo
profesional.

La UGEL fomenta el crecimiento interno en lugar de contratar colaboradores
externos.

Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades de crecimiento profesional

sin favoritismos.

=

Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren tus habilidades y competencias dentro
de la entidad.

Sl =

Dimension 5: Relaciones interpersonales

Si

No

Si No

Existen précticas organizacionales que fomentan el trabajo en equipo.

Sus compaiieros estan dispuestos a colaborar y ayudar cuando usted lo necesita.

H

Siente que ¢l apoyo de sus compaiieros influye positivamente en su compromiso con
la organizacion.

N

Esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de la
organizacion.

\

AN

Dimensién 6: Cultura organizacional

No

No

21

Siente que es un colaborador importante para la entidad.

22

Respeta el codigo de vestimenta establecida por la entidad.

23

Considera que la organizacién promueve valores como el respeto, la confianza y la
cooperacion entre los colaboradores.

24

Siente que su trabajo contribuye directamente al cumplimiento de la mision y vision
de la organizacion.

N NN

%S N

Sl BN %R




'Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo.

*Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable []
Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. HURTADO SIPION, OTONAR ENRIQUE
DNI: /66%273%

Correo Institucional: -

Especialidad del validador: Doctor en Administracion de la Educacion
Metodologo [~]

Tematico [ |

Estadistico [ ]

Imaza, 07 de julio de 2025

v/(irma»é e{l&;rmame



Titulo de investigacién: COMUNICACION ORGANIZACIONAL ¥ CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025

Ne Dimensiones / Items Pertinencial  Relevancia® Claridad” Sugerencias

Variable 1: Comunicacién Organizacional

Dimensién 1: Comunicacién ascendente Si No Si No Si No

| Laentidad fomenta actividades que promuevan la participacion de los colaboradores. 7 v v

2 Con que frecuencia participa en reuniones o actividades organizacionales. v v v
Siente que pl.l(.dt. cxpresar uhicnmnlc sUS OpINIONEs ¥ Pre0cupaciones con sus e
superiores. v v

4 Piensa que sus superiores valoran y respetan su trabajo. L~ » P

Dimensién 2: Comunicacién dewendente Si No Si No Si No

Comprende claramente cuéles S0M SUS respcmsahl i ades y funciones dentro de la

3 organizacion. ke N =
6  Sesiente informado acerca de las metas y vision general de la UGEL. v v
7 La entidad le proporciona los recursos y el apoyo necesario para hacer su trabajo de v e
manera efectiva. R 4
Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion. v
I ¥
Dimension 3: Comunicacién horizontal S5i No 5i Ne Si Ne
9 Con qué frecuencia recibe informacion oficial de la organizacion a través de su comren i
electronico. Le ¥
La informacion que recibe por medios no oficiales (como redes sociales o WhatsApp) *
10 v v
es confiable.
11  Asiste regularmente a las reuniones programadas por la direccion. v v v
12 Recibe con antelacion la convocatoria para las reuniones. v v v
Dimensidn 4: Barreras de la comunicacién o - s No  Si Mo Si No o
13 Recibes informacion repetitiva o poco relevante a diario. Vv v v
1 Con qué frecuencia sientes que recibes mds informacion de la que puedes procesar en v y v
tu jornada laboral. . — S .
15 Con gue frecuencia Lnfrenlas pmhILmlLs de l::()(:lrdma(.lun dehido a Ia dlslanua fisica v v
. entre los miembros del equipo de trabajo. S I . F
16 Con que frecuencia la distancia dificulta la comunicacién con tus superloreg v v v
Dimensién 5: Retroalimentacién Si  No Si No Si No
I7  Las observaciones que recibes en tu trabajo son claras y constructivas. W v L
18 Consideras que los documentos, correos o mensajes internos estdn hien estructurados y v ’ v
comprensibles.
19 Cuando te asignan una funcion, tienes la informacion suficiente para desarrollarlo Vs v v
correctamente. o . S
20 Las instrucciones que recibes en tu trabajo son claras y faciles de entender. v I'd v




de la organizacion.

Ne Dimensiones / items Pertinencial  Relevancia?  Claridad® Sugerenciﬁs -
Variable 2: Clima Laboral
Dimensién 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 Sientes que tienes acceso de manera oportuna a la informacion relevante para tu > ¥ »
__trabajo. B R B . . R
2 Consideras que la comunicacion dentro de la entidad es clara comprensible. v v s
3 Consideras que los canales de comunicacion utilizados en tu trabajo son los U v L
adecuados.
4 La entidad fomenta espacios para el didlogo y la mejora de la comunicacion interna. v v 4
Dimensién 2: Reconocimiento Si No Si No Si No
5 Recibe reconocimiento por su buen desempefio y logros en ¢l trabajo. v L &
6 Siente que sus esfuerzos adicionales son reconocidos v apreciados por la direccion, 7 5
7 Ha recibido algin tipo de reconocimiento (certificado, bono, ascenso) en el tltimo v v
afo, por su desempeiio.
8 Con qué fr cia su jefe inmediato le felicita por un trabajo bien hecho. v v v
Dimensién 3: Ambiente fisico Si  No Si No Si No
9
Las instalaciones de tu centro laboral estdn en buen estado. v v K
10° " El mobiliario (Escritorios, sillas, estantes) es comodo y funcional para que realices ” &
lustareas. : - . Do = ——
1T La distribucion del espacio de trabajo facilita el desempefio e tus funciones. v & v
12 L as dreas comunes (bafios, sala de reuniones, patio) estin limpios y ¢n buen cstado. ¥ v v
Dimension 4: Oportunidades de crecimiento Si No Si No Si No
13 La entidad brinda oportunidades de formacién y capacitacion para el desarrollo - o
profesional.
14 La UGEL fomenta el crecimiento interno en lugar de contratar colaboradores i v
externos.
15 Todos lqs .trabajadores tienen las mismas oportunidades de crecimiento profesional v v v
sin favoritismos.
16 Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren tus habilidades y competencias dentro v
de la entidad. -
Di ion 5: Relaci interpersonales Si No Si No Si No
17 Existen précticas organizacionales que fomentan el trabajo en equipo. v v v
18 Sus compaiieros estan dispuestos a colaborar y ayudar cuando usted lo necesita. v 7
19 Siente que c! apoyo de sus compaficros influye positivamente en su compromiso con v v v
la organizacion.
20 Esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de la v 7 7
organizacion,
Dimension 6: Cultura organizacional Si No Si  No Si No
21 Siente que es un colaborador importante para la entidad. v 24 4
22 Respeta ¢l codigo de vestimenta establecida por la entidad. 2 v v
23 Considera que la organizacion promueve valores como el respeto, la confianza y la v v v
cooperacion entre los colaboradores.
24 Siente que su trabajo contribuye directamente al cumplimiento de la mision y vision v v




"Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 e r " - 3 I3
Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

*Claridad: sc enticnde sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable | 4

Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. VERA TOLEDO, PALERMO LORENZO
DNI: /7674925

Correo Institucional: -

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Piblica
Metodologo [ ]

Temitico [x]

Estadistico [ ]

Imaza, 15 de julio de 2025

Azt

—

Firma del experto informante



Titulo de investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025

N Dimensiones / ftems Pertinencia!  Relevancia?  Claridad®  Sugerencias

Variable 1: Comunicaciéon Organizacional

Dimension 1: Comunicacién ascendente Si No Si No Si No

1 La entidad fomenta actividades que promuevan la participacion de los colaboradores. / v e
2 Con qué frecuencia participa en reuniones o actividades ;wg,nniucionalcs. v v’ F
3 Siente que puede expresar abiertamente sus opiniones y preocupaciones con sus v v v
superiores. — —
4 Picnsa que sus superiores valoran y respetan su trabajo. v 4 v’
Dlinensibed: Comunienciin discend Si No Si  No Si No
5 S:mp.renq«': claramente cudéles son sus respc y dentro de la J/ o o
ganizacion.
6 Sesiente informado acerca de las metas y vision general de la UGEL. o 4 v .
7 Laentidad le proporciona los recursos y el apoyo necesario 7pa7ra ha:cf su trabajo de / /
manera cfectiva. o
8 Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion. v / v/
Dimensién 3: Comunicacién horizontal Si No Si No Si No
9 Con qué frecuencia recibe informacion oficial de la organizacion a través de su correo / V4 v/
electrénico.
1o Lainformacion que recibe por medios no oficiales (como redes sociales 0 WhatsApp) / / / h
es confiable. = iy ”
11 Asiste regularmente a las reuniones programadas por la direccion. / / /
12 Recibe con antelacion la convocatoria para las reuniones. - - e
Dimension 4: Barreras de la comunicacion Si No Si No Si No
13 Rc;(;bcs informacién repetitiva o poco relevante a diario. 1/ / /_ a
14 Con qué fi ia sientes que recibes mas informacion de la que puedes procesar en /
tu jornada laboral. - B
15 Con que fi ia enfi probl de coordinacion debido a la distancia fisica / / #
entre los miembros del equipo de trabajo. o
16 Con que frecuencia la distancia dificulta la comunicacion con tus superiores. /[ 74 A
Dimension 5: Retroalimentacion 7 Si No Si No Si No
17 Las observaciones que recibes en tu trabajo son claras y constructivas. v S 74
18 Consideras que los dc tos, correos o mensajes internos estén bien estructurados y / / N A
comprensibles. = i ] L
19 Cuando te asignan una funcién, tienes la informacion suficiente para desarrollarlo / /
cor [}

20 Las insuuccior;cs que recibes en tu trabajo son claras y faciles de entender.




de la organizacion.

Ne o Dimensiones / Items i Pertinencia!  RelevanciaZ Claridad® Sugerencias
Variable 2: Clima Laboral
Dimensién 1: Comunicacion S§i No S No Si Ne
1 Sientes que tienes acceso de manera oportuna a la informacion relevante para tu /7 v /
trabajo. o o
2 Consideras que la comunicacion dentro de la entidad es clara comprensible. / P
3 Consideras que los canales de comunicacién utilizados en tu trabajo son los v I i
~adecuados.
4 La entidad fomenta espacios para el didlogo y la mejora de la comunicacion interna. v 7 7
Di ion 2: R imi Si No Si No Si No
5 Recibe reconocimiento por su buen desempeiio y logros en el trabajo. / / o
6 Siente que sus esfuerzos adicionales son reconocidos y apreciados por la direccion. 4 7/ v
7 Ha recibido algin tipo de reconocimiento (certificado, bono, ascenso) en el dltimo / /
ailo, por su d peiio.
8 Con qué fi ia su jefe inmediato le felicita por un trabajo bien hecho. / 7 /
Dimension 3: Ambiente fisico Si No Si No Si No
5 . —
Las instalaciones de tu centro laboral estan en buen estado. / / '/
10 El mobiliario (Escritorios, sillas, estantes) es comodo y funcional para que realices 7 ot a
tus tareas. —
11 L distribucion del espacio de trabajo facilita el desempeio de tus funciones. / P A
12 Las areas comunes (baios, sala de reuniones, patio) estan limpios y en buen estado. / / /
Dimension 4: Oportunidades de crecimiento Si No Si No Si No
13 Laentidad brinda oportunidades de formacion y capacitacion para el desarrollo A /
profesional. it 4
14 La UGEL fomenta el crecimiento interno en lugar de contratar colaboradores / /
externos. e - o
IS Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades de crecimiento profesional ) / /
) sin favoritismos.
16 Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren tus habilidades y competencias dentro
de la entidad. /_ / 4
Dimensién 5: Relaciones interpersonales §i No  Si No Si No
17 Existen pricticas organizacionales que fomentan el trabajo en equipo. v d 7
18 sus compafieros estén dispuestos a colaborar y ayudar cuando usted lo necesita. & 4 g
19 Siente que el apoyo de sus compaiieros influye positivamente en su compromiso con v Ve
la organizacién. .
20 Esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de la / / /
organizacion. E—
Dimension 6: Cultura organizacional Si No 8i No Si No
21 Siente gue es un colaborador importante para la entidad. v 4 7/
22 Respeta el codigo de vestimenta establecida por la entidad. / /s /
23 Considera que la organizacion promueve valores como el respeto, la confianza y la / r F
cooperacidn entre los colaboradores. - -
94  Siente que su trabajo contribuye directamente al cumplimiento de la mision y vision Ve /‘




!Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

"Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo,

*Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los jtems planteados son suficientes para medir la

dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable |4
Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. BECERRA VENTURA, SAMUEL
pNL: 33573385

Correo Institucional: -

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacion
Metoddlogo [#]

Temético | |

Estadistico [ ]

Imaza, 07 de julio de 20235

— =
Firma del experto informante
Samue! Lecerra Verntura




Titulo de investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025

Ne Dimensiones / items o Pertinencia!  Relevancia?  Claridad®  Sugerencias
Variable 1: Comunicacién Organizacional o
Diséasionl: Comaisac d - Si No Si  No Si No
7 1 Laentidad fomenta actividades que promucvan la participacion de los colaboradores. V/ v /
2 Con qué frecuencia participa cn reuniones o actividades organizacionales. / / 0l v
3 Siente que puede expresar abiertamente sus opiniones y preocupaciones con sus 4 / /
superiores. o
4 Piensa que sus superiores valoran y respetan su trabajo. / ‘/ 1/
Dimension 2: Comunicacion descendent a Si No Si  No Si No
5 Comprende claramente cuales son sus responsabilidades y funciones dentro de la . 74
organizacion. 4
6 Se siente informado acerca de las metas y vision general de la UGEL. / / '/
7 La entidad le proporciona los recursos y el apoyo necesario para hacer su trabajo de |/ I/
manera efectiva. v -
8 Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion. o / /
Dimension 3: Comunicacién horizontal ~Si No Si  No Si No
9 Con qué fi ia recibe informacion oficial de la organizacion a través de su correo I/ /
electronico. ‘/
10 La informacién que recibe por medios no oficiales (como redes sociales 0 WhatsApp) J / l/
¢s confiable.
11 Asiste regularmente a las reuniones programadas por la dircccid |/ |/ ’/
12 Recibe con anwlacgla;r;ocatoria para las reuniones. v V4 v
Dimension 4: Barreras de la comunicacion Si No Si No Si No
13 Recibes informacion repetitiva o poco rel a diario. v’ v I
14 Con qué fr ia sientes que recibes mas informacion de la que puedes procesar cn / / /
tu jornada laboral. )
Con que fi ia enf probl de coordinacion debido a la distancia fisica
L entre los miembros del equipo de trabajo. / / ‘/
16  Con que frecuencia la distancia dificulta la comunicacion con tus superiores. / / /
Dimension 5: Retroalimentacion Si No Si No Si No
17 Las observaciones que recibes en tu trabajo son claras y constructivas. v v/ [/
18 Consideras que los d tos, COITeos 0 jjes internos estan bien estructurados y o / /
19 Cuando te asignan una funcién, tienes la informacion suficiente para desarrollarlo 74 / '/
LCOr - —
20 Las instrucciones que recibes en tu trabajo son claras y faciles de entender. J I/ /




Ne Dimensiones / items Pertinencia! Relevancia?  Claridad® Sugerencias
Variable 2: Clima Laboral
Dimensién 1: Comunicacié Si No Si  No Si No
1 Sientes que tienes acceso de manera opomma; la informacion relevante para tu \/ 4 /
_ trabgjo. ;
2 Consideras que la cc icacion dentro de la entidad es clara comprensible. }/ y l/
3 Consideras que los les de c icacion utilizados en tu trabajo son los A i e
4 La entidad fomenta espacios para el didlogo y la mejora de la comunicacion interna. / / 4
Di i6n 2: R Si No Si No Si No
5 Recibe reconocimiento por su buen desempeiio y logros en el trabajo. / 4 l/
6 Siente que sus esfuerzos adicionales son reconocidos y apreciados por la di 7 4 /
7 Ha recibido algin tipo de reconocimiento (certificado, bono, ascenso) en el dltimo ’/ / /
afio. por su desempeiio.
8  Conquéfi ia su jefe inmediato le felicita por un trabajo bien hecho. VA [/ v
Dimension 3: Ambiente fisico Si No Si No  Si No
—3 T —
Las instalaciones de tu centro laboral estan en buen estado. [/ / V

10 El mobiliario (Escritorios, sillas, estantes) es comodo y funcional para que reali / ’/ /
tus tarcas.

1 La distribucion del espacio de trabajo facilita el desempeio de tus funciones. l/ / /

12 | as arcas comunes (bafios, sala de reuniones, patio) estan limpios y en buen estado. 1/ { V
Di i6n 4: Oportunidades de crecimi Si No Si No Si No

13 Laentidad brinda oportunidades de formacion y capas:ilaci()n para ¢l desarrollo J / l/
profesional.

14 La UGEL fomenta el crecimiento interno en lugar de contratar colaboradores M / I/

_ externos. B T

15 Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades de crecimiento profesional / l[ |/
sin favoritismos. o

16 Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren tus habilidades y competencias dentro V ‘/ /
de la entidad. -

Dimension 5: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

17 Existen précticas organizacionales que fomentan el trabajo en cquipo. l/ ) v V

18 Suse paieros estan disp »s a colaborar y ayudar cuando usted lo necesita. 4 V /

19 Siente que el apoyo de sus compaficros influye positivamente en su compromiso con /* V /
la organizacion. = %

20  Esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de la I/ / J
organizacion. B
Dimensién 6: Cultura organizacional Si  No Si No Si No

21 Siente que es un colaborador importante para la entidad. 4 4 /

22 Respeta el codigo de vesti blecida por la entidad L/ l/ /
Considera que la organizacién promueve valores como el respeto, la confianza y la /

23 2 /
cooperacion entre los colaboradores.

24 Siente que su trzhajo contribuye di al plimiento de la mision y vision '/ / /

__de la orga

i
x



'Pertinencia: ¢l item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo,

*Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciada del item, es conciso, exacto y directo.

MNota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension,
Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador: Mg, ALCALDE TANTALEAN, NESTOR
DNI: 335994972

Correo Institucional: -

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Educativa
Metoddlogo [#]

Tematico [ ]

Estadistico [ ]

Imaza, 07 de julio de 2025

W

7

Firma del experto informante



Titulo de investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL DE IMAZA, PERU 2025

Ne Dimensiones / items Pertinencial ~ Relevancia?  Claridad® Sugerencias
Variable 1: C icacion Organizacional
Dimensién 1: Comunicacién ascendente Si No Si  No Si No
1  Laentidad fomenta actividades que promuevan la participacion de los colaboradores. 4 v 4
2 Con qué frecuencia participa en reuniones o actividades organizacionales. h ,/ / /
—3“ Siente que puede expl abier sus opini ¥ preocupaciones con sus / . / /
superiores.
4  Piensa que sus superiores valoran y respetan su trabajo. / 74 /
Di i6n 2: C taastsin: d d Si No Si No Si No
5 Comprende claramente cuiles son sus re ponsabilidades y funciones dentro de la / /
organizacion.
6  Sesiente informado acerca de las metas y vision general de la UGEL. s / /
La entidad le proporciona los recursos y el 0 necesario para hacer su trabajo de
7 apoy / / /
manera efectiva. P
Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion. / / /
Di i6n 3: C icacién hori 1 Si No Si No Si No
9 Con qué frecuencia recibe informacion oficial de la organizacion a través de su correo / /
electronico.
1 La informacion que recibe por medios no oficiales (como redes sociales 0 WhatsApp) / / /
es confiable.
11 Asiste regularmente a las reuniones programadas por la direccion. / ,/ ,/
12 Recibe con antelacion la convocatoria para las reuniones. v P4 /
Dimensidn 4: Barreras de la comunicacion Si  No  Si No Si No
13 Recibes informacion repetitiva o poco relevante a diario. " rd 7 -
14 Con qué frecuencia sientes que recibes mds informacion de la que puedes procesar en ) /
_tujomada laboral. [ .
15 Con que frecuencia enfrentas problemas de coordinacion debido a la distancia fisica / J/
entre los bros del equipo de trabajo. / B
16 Con que frecuencia la distancia dificulta la comunicacion con tus superiores, / Iy P
Di i6n 5: Retroali it Si No Si No Si No
17 Las observaciones que recibes en tu trabajo son claras y constructivas. e /s e
18 Consideras que los do COTTEDS 0 jes inlernos estan bien estructurados y / 7 s
comprensibles. /
19 Cuando te asignan una funcién, tienes la inf ion suficiente para desarrollarlo # / /
____ comectamente.
20 Las instrucciones gue recibes en tu trabajo son claras v ficiles de entender, ,/ e v




Ne Dimensiones / items Pertinencial Relevancia?  Claridad®  Sugerencias
Variable 2: Clima Laboral
Dimensién 1: Comunicacién Si  No Si No Si No
I Sientes que tienes aceeso de manera oportuna a la informacion relevante para tu I v v
trabajo. -
2 Consideras que la comunicacion dentro de la entidad es clara comprensible. v v v/
3 Consideras que los canales de comunicacion utilizados en tu trabajo son los 7 7 7
adecuados.
4 La entidad fomenta espacios para el didlogo y la mejora de la comunicacién interna. / v/ v
Dimensién 2: Reconocimiento Si No Si No Si No
. — . X i 7 v
5 Recibe reconocimiento por su buen desempefio y logros en el trabajo. v
6 Siente que sus esfuerzos adicionales son reconocidos y apreciados por la direccion. / s &
7 Ha recibido algdn tipo de reconocimiento (certificado, bono, ascenso) en el Gltimo / /
afio, por su d il
8 Con qué fr ia su jefe i liato le felicita por un trabajo bien hecho. v l/ e
Dimensién 3: Ambiente fisico Si No Si No Si No
9
Las instalaciones de tu centro laboral estan en buen estado. W / e
10 El mobiliario (Esecritorios, sillas, estantes) es comodo y funcional para que realices g o .
tus tareas.
1 La distribucién del espacio de trabajo facilita el desempefio de tus funciones. v / 7
12 Las dreas comunes (banos, sala de reuniones, patio) estan limpios y en buen estado. o/ v 4
Dimension 4: Oportunidades de crecimiento Si No Si No Si No
13 Laentidad brinda oportunidades de formacién y capacitacion para el desarrollo v JE /
profesional.
14 La UGEL fomenta el crecimiento interno en lugar de contratar colaboradores / V4 v
externos.
15 Todos los trabajadores tienen las mi oportunidades de crecimiento profesional 7 4
sin favoritismos.
16 Tienes acceso a cursos y talleres que mejoren tus habilidades y competencias dentro / ‘/ /
de la entidad.
Dimensién 5: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
17 Existen précticas organizacionales que fomentan el trabajo en equipo. 4 v v
18 gus compaiieros estan dispuestos a colaborar y ayudar cuando usted lo necesita. % 4 v
19 Siente que el apoyo de sus compafieros influye positivamente en su compromiso con o v/ P
la organizacion.
20 Esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos de la v 7
organizacion.
Dimensién 6: Cultura organizacional Si No Si No Si No
21 Siente que es un colaborador importante para la entidad. v 4 v
22 Respeta ¢l codigo de vestimenta establecida por la entidad. 4 v v/
Considera que la organizacion promucve valores como el respeto, la confianza y la e i /
23 :
cooperacion entre los colaboradores.
24  Siente que su trabajo contribuye dircctamente al cumplimiento de la misién y vision v /

de la organizacion.




'Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items plantcados son suficientes para medir la

dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [

Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. LEON CASTILLO, PEDRO ENRIQUE

pni: [Y2572)5

Correo Institucional: -

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Liducacion
Metodologo [ ]

Tematico [X]

Estadistico [ ]

Imaza, 09 de julio de 2025

)
Firma del €xperto informante

/



Anexo 4: Confiabilidad del instrumento
Comunicacion Organizacional

= Fiabilidad

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100.0
Excluido® 0 0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
834 20
Clima Laboral

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100.0
Excluido® 0 0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.886 24




Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica

’o
Universiciacd
Morbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 14 de octubre del 2025
Autor Responsable:
Jovany Magaly Becerra Llamo

Exp. N2: 2185-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica e
Integridad Cientifica (CIEIC) de la Universidad Privada Norbert Wiener evalud y APROBO el siguiente
proyecto de investigacion:

Proyecto Titulado: “COMUNICACION ORGANIZACIOMAL ¥ CLIMA LABORAL EN LA UMIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE ¥ RURAL DE IMAZA, PERU 2025" Versidn
Mro. 2, aprobada por el asesor en fecha 04/10/ 2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
Jovany Magaly Becerra Llamo

La APROBACION otorgada comprende |a verificacion del cumplimiento de las buenas précticas éticas,
la adecuada evaluacion del balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacion v la
garantia de confidencialidad en el manejo de los datos, entre otros aspectos éticos y metodologicos
pertinentes.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

La aprobacion otorgada por el CIEIC tiene una vigencia de veinticuatro (24) meses contados
desde la fecha de emision del presente documento. Esta vigencia es exclusiva para los
procedimientos éticos revisados por el Comité y no sustituye ni aplica a los tramites
administrativos ante la Oficina de Grados y Titulos.

la constancia de aprobacion por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte de las
instituciones en |as que se planea realizar la investigacion.

*  En caso de requerir una enmienda, entendida como una modificacion menor que no altera de
manera sustantiva el proyecto aprobado, esta debera ser presentada al CIEIC y no podra
ejecutarse sin su aprobacion previa. Cualquier cambio sustantive deberd tramitarse como
proyecto nuevo ante el CIEIC.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karina Minaya Galarrets
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener



Anexo 6: Formato de consentimiento informado

Institucion{es) ¢ Umiversidad Privada Norbart Wisner (UBNW)

Investizador ¢ Jovany Magaly Becarra Llamo

Titulo de proyecto de investisacion : “Comunicacicn Ovganizacional v Clima Laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie v Rural ds Imaza, Pern 20237

Propozite del estudio: Invitamos 2 usted 2 participar en un estudio de mvestigacion titulado:
“Comunicacion Organizacional v Clima Laboral em la Umidad de Gestion Educariva Local
Intercultural Bilingiie v Rural de ITmaza, Peru 0237, El aztudio zera desarrollado por imvastipadores
de la Universidad Privada MNorbert Wiener, Jovany Magaly Becerra Llamo. El propozito de Iz
rvestigacicon es Determinar la ralacion entre lz commmicacion organizacional v el elima laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilmeis v Fural de Imaza, Pem 2025,

Procedimientos del eziudio: 51 Uzted decids participar en este aztudio se ls realizarz los sizmentes
DProcesos:

Encuesta: Puede demorar unes 20 mmutos Los rezultados se le entresardn a usted en forma individual
v e almacenaran respetando la confidencialidad v su anomimato.

Riesgos: Su participacicn en el estudic tiens la pozsibilidad de que la informacion bnndada sea
malmterprefada o uhlizada de manera imdebida, legando a comprometer su prrvacidad v
confidencialidad del participante. Ademas, algunos encuestados podrian sentitse medmodosz al
responder las preguntaz personalss o sensibles sobre su parcepeion de la comumeacion ergamzacional
v el elima laboral en su centro de trabajo. Sin embargo, su participacicn no prezenta ningun riesgo para
s salud e mtsgridad.

Beneficios: Usted se beneficiard del presents provecto al proporcionar informacion precisa v minuciosa
sobre la comumicacion orgamzacional ¥ el elima laboral en una Unidad de Gestion Educatra Local
Intercultural Bilmgis v Fural. Los colaboradores tendran 1a oportunidad de hacer escuchar su voz v
contribwr en 1a toma de decizionses de los directivos da la entidad tanto locales comoe regionales, 1o cual
fortalacera el trabaje en equipo v las relaciones interpersonales a fin de brindar un sarvicio educatrvo
de calidad.

Coztoz & meentivoz: Usted no pagard mimgin costo monetario por su participzeion en la prozants
mrvestigacion. Azl mizmo, no recibird ningin mesntlvo econcmico ol medicamentos a cambio de s
participacion.

Confidencialidad: La mformacion recolectada =ar2 codificada v no ss guardara loz datoz zenerales
para rezguardar =u idsntidad. 51 los resuliados de este estudio son publicades, ne se mostrara ninguna
mformacion que permurtz @u identificacion. Los archivos no seran mostrados a nimguna persona ajena al
estudio.

Derechos del participante: La participacion en el presente estudio ez vohmntania. 51 usted lo decide
puede negarze a participar en el estudio o refirarze de éste en cualquisr moments, sm perqmero alzumo.
Dz tener alguna mometud o incomodidad, pusde comumicarse con el Imvestigador Principal (Jovany
Magaly Bacerra Llamo, #70221 214 y jovammagaly@email com).



Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Ftica que validé el presente estudio. Contacto de la
presidente del Comité de Etica de la Universidad Norbert Wiener: Dr. Rail Antonio Rojas Ortega,
Email: comite etica@uwiener.edu.pe

DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Consentimiento Informado, v declaro haber recibido una
explicacion satizsfactoria sobre la finalidad del estudio. Se han respondido todas mis dudas. Comprendo
que mi decision de participar es voluntaria v conozco mi derecho de retirarme del estudio en cualquier
momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera Recibiré una copia firmada de este

consentimiento.

Nombre participante: Nombre investigador: Jovany Magaly Becerra Llamo.
DNI: DNI: 72173688

Fecha: (XX/XX72025) Fecha: (XX/XX2025)

MNombre testigo o representante legal:
DNI:
Fecha: (XX/XX/2025)

Nota: La firma dal festico o representante logal es ebligatoria solo cuando el participante tiene alguma
discapacidad que le impida firmar o imprimir su huella, 0 en el caso de no saber leer y escribir.



Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Flrmado Gﬂ‘
3 AR A ESMT Juuo
GOBIERNO REGIONAL @ Fﬁm&?ﬁu
AMAZONAS GOHERNACION REGIONAL ) ?&:"353'19‘325 184805

A\rio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Imaza, 03 de noviembre de 2025
OFICIO 000975-2025-G.R.AMAZONAS/UGEL IBIR-IMAZA DIR

Sefor:

KHRISTIAN VIGIL VEGA

SECRETARIO GENERAL

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER S A

Presente. -

Asunto : Autorizacion para aplicacion de estudio de campo.
Referencia : CARTA N° 0413-2025-GYT-UPNW-CP (3NOV2025)

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para expresarle un cordial saludo a nombre de
la U.E. 304 UGEL IBIR IMAZA, asi mismo, en atencion a su solicitud presentada mediante CARTA N° 0413-
2025-GYT-UPNW-CP, con la finalidad de brindar las facilidades pertinentes a la Sefiorita Jovany Magaly
Becerra Llamo para que pueda aplicar los instrumentos de recoleccion a los 55 colaboradores que laboran
en esta UGEL, correspondiente a su proyecto de investigacion titulado:

“Comunicacion organizacional y clima laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural de Imaza, Peru 2025”, dirigido por la Dra. Kelly Milagritos
Casana Jara.

En ese sentido, se le otorga la autorizacion respectiva para la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos al personal que labora en esta Unidad de Gestion Educativa Local,
debiendo coordinar previamente con las areas correspondientes para no afectar el normal desarrollo de las
actividades institucionales.

Sin otro particular, reitero los sentimientos de mi consideracion y estima personal.

Atentamente,

Documento firmado digitalmente

JULIO TSAMAJAIN ESAMAT
DIRECTOR
001739 - DIRECCION UGEL IBIR IMAZA

JTE
CC.:.cc.:



Anexo 8: Reporte de similitud de Turnitin



zﬂ turnitin Pagina 2 de 118 - Descripcién general de integridad

14% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:608047334

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

12% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.° de alerta de integridad para revisién

[ Texto oculto
1 caracteres sospechosos en N.° de pagina

El texto es alterado para mezclarse con el fondo blanco del documento.

Pagina 2 de 118 - Descripcidn general de integridad

7 turnitin

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:608047334



zﬂ turnitin Pagina 3 de 118 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

12% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.ucv.edu.pe

° Internet

hdl.handle.net

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2022-11-25

Trabajos

entregados
uwiener on 2024-02-15

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2025-12-04

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-25

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2023-10-26

o Internet

repositorio.minedu.gob.pe

o Internet

produccioncientificaluz.org

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2017-12-04

zl'j ‘turn|t|n Pagina 3 de 118 - Descripcion general de integridad

4%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:608047334

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:608047334


http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/31742
https://hdl.handle.net/20.500.12692/99177
https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/cbf8c133-4a00-484d-9031-eb1a3fa3fa55/content
https://repositorio.minedu.gob.pe/bitstream/handle/20.500.12799/8560/Violencia%20sexual%20en%20el%20mundo%20awaj%c3%ban%20historias%20de%20mujeres%20de%20tres%20generaciones%20en%20el%20corredor%20Chiriaco-Imacita.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/download/40354/45803/
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