UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

Comunicacion organizacional y su relacion con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022

TESIS
Para Optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion y Gerencia

AUTOR
Martiarena Florez, Flor de Carmen
(ORCID: 0000-0003-1055-1378)

ASESOR
Lucero Vega, Jorge Luis
(ORCID: 000-0002-6600-1730)

Lima, Peru
2023



Metadatos Complementarios

Datos de autor

Martiarena Florez, Flor de Carmen

Tipo de documento de identidad del AUTOR: DNI

NUmero de documento de identidad del AUTOR: 42306358

Datos de asesor

Lucero Vega, Jorge Luis

Tipo de documento de identidad del ASESOR: DNI

NUmero de documento de identidad del ASESOR: 07923634

Datos del jurado

JURADO 1: Yto Yto, Juan Luis, DNI: 07815722, orcid: 0000-0003-2454-
4179

JURADO 2: Panta Monteza, Milagros del Pilar, DNI: 16634807, orcid:
0000-0002-2060-3058

JURADO 3: Galvez Castillo, José Wilhelm, DNI: 07813680, orcid: 0000-
0003-0526-2934

JURADO 4: Malpartida Olivera Sylvia Judith, DNI: 09334963, orcid: 0000-
0003-4296-9330

Datos de la investigacion
Campo del conocimiento OCDE: 5.02.04
Cddigo del programa: 413256



ii
Declaracion Jurada de Originalidad

Yo, Flor de Carmen Martiarena Florez, con codigo de estudiante N°201620010 con DNI
N°42306358, con domicilio en Calle César Vallejo 675, Urb. Prolongacion Benavides,
distrito de Santiago de Surco, provincia y departamento de Lima, en mi condicion de
bachiller en Administracion y Gerencia de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales, declaro bajo juramento que:

La presente tesis titulada: "Comunicacion organizacional y su relacion con el reclutamiento
de personal en la Municipalidad provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022" es de mi
Unica autoria, bajo el asesoramiento del docente Mg. Jorge Luis Lucero Vega,
y no existe plagio y/o copia de ninguna naturaleza, en especial de otro documento de
investigacion presentado por cualquier persona natural o juridica ante cualquier institucion
académica o de investigacion, universidad, etc; La cual ha sido sometida al antiplagio
Turnitin y tiene el 8% de similitud final.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en Tesis,
el contenido de estas corresponde a las opiniones de ellos, y por las cuales no asumo
responsabilidad, ya sean de fuentes encontradas en medios escritos, digitales o de internet.

Asimismo, ratifico plenamente que el contenido integro de la tesis es de mi conocimiento y
autoria. Por tal motivo, asumo toda la responsabilidad de cualquier error u omision en la
tesis y soy consciente de las connotaciones éticas y legales involucradas.

En caso de falsa declaracion, me someto a lo dispuesto en las normas de la Universidad
Ricardo Palma y a los dispositivos legales nacionales vigentes.

Surco, 23 de noviembre de 2023

Flor de Carmen Martiarena Florez

DNI N°42306358




Indice de Similitud

Comunicacidén organizacional y su relacién con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de
Quispicanchi - Cusco, 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

S S 20 3

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 29/
0

Fuente de Internet

.

Submitted to Universidad Ricardo Palma v
Trabajo del estudiante %
repositorio.unesum.edu.ec v
Fuente de Internet %
idoc.pub v
Fuente de Internet %
repositorio.utelesup.edu.pe ‘1
Fuente de Internet %
E www.funcionpublica.gov.co ‘
Fuente de Internet %
repositorioacademico.upc.edu.pe 1
Fuente de Internet %

repositorio.utp.edu.pe 1 %
0

Fuente de Internet

CEIZNN

e

— i’ﬁ': UNIVERSIDAD ARDO PALMA
5? %3\ UNIVERSIDAD RICARDO PALMA A
FACULTAD DE CIEN !Lte:‘onomcn

M=

MAG. CHRISTIAN ALEJIANDRO BARREDA RAZURI
IDOCERTE RESPONSASLE DEL TURNIN - UNIDAD DE GRADOS ¥ THTLL0S.
¥

--------------------------------

DA. JAVIZR DEM ALVARRZ DEL VILLAR
nlded Gredos y THules - PACEE




Dedicatoria

A mis amados padres y seres queridos, y a todos
los que contribuyeron en este arduo proceso.
Gracias por hacer posible este logro juntos. Su

apoyo Yy colaboracion son invaluables.



Vi

Agradecimiento

A Dios y a mis queridos padres que con su amor y
apoyo constante motivaron mi camino. Asi mismo
agradecer a Leo, Renzo, Naysha y Pelu quienes
con suamor y ejemplo fueron un regalo inspirador
e invaluable de aliento en cada paso.

Este trabajo es un tributo a todos ustedes.



Vil

Introduccion

La presente tesis denominada Comunicacion organizacional y su relacion con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022,
tiene como objetivo el determinar de qué manera se relaciona la comunicacion
organizacional con el reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de
Quispicanchi durante el 2022. La tesis principalmente se enfoca en temas como la
comunicacion organizacional y el reclutamiento de personal dado que dichos temas pueden
afectar la atraccion, la eleccion y la retencion de candidatos a un puesto laboral, asi también
influir en la percepcion de los candidatos hacia la institucion como empleadora, y asi resaltar
la comunicacion organizacional como parte fundamental en el proceso de reclutamiento de
personal. Para maximizar los beneficios del reclutamiento de personal, las organizaciones
deben asegurarse de mantener una comunicacion eficaz y estratégica no sélo con los
candidatos a vacantes laborales y sino también con los ya empleados contratados. La
presente tesis se dividide en los siguientes capitulos:

El primer capitulo se dedica a la formulacion del problema central, a los objetivos y
la relevancia de la investigacion, ademas de describir el alcance y las limitaciones del
estudio.

En el segundo capitulo se mencionan los antecedentes y estudios previos tanto a
nivel internacional y nacional, las bases tedricas y la definicion de los términos esenciales.

El tercer capitulo aborda la postulacion de la hipétesis, la definicion y
operacionalizacion de las variables y la matriz de consistencia ldgica.

El cuarto capitulo proporciona informacion de la metodologia utilizada en la
investigacion que incluye el tipo, método, disefio, poblacion y muestra; el instrumento de
obtencion de datos usado y las técnicas aplicadas en el procesamiento y analisis de datos

estadisticos en la investigacion.
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El quinto capitulo describe los resultados obtenidos y realiza un andlisis de estos,
presentando las tablas y graficos correspondientes al consolidado de la informacion.

Finalmente, en el sexto capitulo se exponen las conclusiones y recomendaciones
derivadas de la investigacion, sin omitir las referencias y los anexos que aportan valor al

presente estudio.
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Resumen

La presente tesis titulada Comunicacion organizacional y su relacién con el reclutamiento
de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022, la metodologia
del estudio tiene un enfoque cuantitativo de tipo basico — descriptivo - correlacional — no
experimental. El objetivo principal que postuld dicha investigacion fue el determinar si
existe relacion entre la comunicacién organizacional y el reclutamiento de personal en la
municipalidad provincial del Quispicanchi - Cusco. Se us6 el muestreo probabilistico para
hallar el tamafio de la muestra que fue de 65 trabajadores. Como instrumento de recoleccion
de datos se hizo uso de un cuestionario, el cual comprendia de 31 items tipo Likert, los
cuales se dividian en 17 items que abarcaban la variable comunicacién organizacional, sus
dimensiones (factores, barreras y canales) y los respectivos indicadores, y los otros 14 items
abarcaban el reclutamiento de personal en sus dos dimensiones a nivel interno y externo.
Segun el analisis estadistico de la prueba de chi-cuadrado entre la comunicacion
organizacional y reclutamiento de personal; donde el valor del estadistico chi-cuadrado de
28.744, el punto critico de chi-cuadrado de 21.026 y la significancia asintética = 0.004 para
un nivel de significacion: 0=0.05. Lo cual confirma la relacion significativa entre la
comunicacion organizacional y reclutamiento de personal, lo cual valida la hipdtesis H1 y

cumple el objetivo general de la investigacion en la municipalidad.

Palabras clave: comunicacién organizacional, reclutamiento de personal, factores.
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Abstract

The present thesis entitled Organizational Communication and its relationship with
personnel recruitment in the Provincial Municipality of Quispicanchi — Cusco, 2022, its
study methodology has a quantitative approach of a basic — descriptive — correlational —
non-experimental type. The main objective of this research was to determine if there is a
relationship between organizational communication and personnel recruitment in the
provincial municipality of Quispicanchi - Cusco. Probability sampling was used to find the
sample size, which was 65 workers. A questionnaire was used as a data collection
instrument, which consisted of 31 Likert items, which were divided into 17 items that
covered the organizational communication variable, its dimensions (factors, barriers and
channels) and the respective indicators, and the other 14 items covered personnel
recruitment in its two dimensions at the internal and external levels. According to the
statistical analysis of the chi-square test between organizational communication and staff
recruitment; where the chi-square statistic value of 28.744, the chi-square critical point of
21.026 and the asymptotic significance = 0.004 for a significance level: 0=0.05. This
confirms the significant relationship between organizational communication and staff
recruitment, which validates the H1 hypothesis and fulfills the general objective of the

research in the municipality.

Key words: organizational communication, staff recruitment, factors.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del Problema

Entre los retos mas constantes a ser afrontados por las empresas tenemos la mejora de
los hébitos de comunicacion organizacional, implantando un adecuado planteamiento de
politicas, normas y précticas que direccionen correctamente al flujo de la informacion la cual
se desea compartir al interior y fuera de la organizacion; y de este modo alcanzar los objetivos
que se plantean a corto, mediano y largo plazo.

La comunicacion es una actividad presente en el proceso de establecer vinculos sociales
entre las personas y por ende influir en la combinacion de sus esfuerzos, con el fin de que
puedan desarrollar tareas determinadas, por tal motivo, es necesaria para perpetuar la salud de
una organizacion (Newstrom, 2011).

La accion y el efecto de dar informacién a alguien es una noticia o un informe cuya
finalidad es incrementar el conocimiento sobre algo, ademas la informacion actla de manera
unidireccional. La comunicacion en cambio es el proceso en el que dos 0 mas personas llegan
a relacionarse con el fin de compartir, transmitir o intercambiar informacion, la comunicacién
se da en direccion de ida tanto como de vuelta, es decir una persona emite un mensaje y la otra
lo recibe, hace suyo el mensaje, reacciona a este y transmite al emisor inicial una respuesta
(Arizay Ariza, 2021).

La comunicacion a nivel de los planes y las politicas que deben considerar los empleados
debe ser clara. Las organizaciones deberian evitar una politica de cadena, en cambio deberian

adoptar organizaciones planas a través de una atmdsfera interactiva fluida, para que exista un



flujo libre de ideas, mensajes de un lugar a otro, con un canal adecuado se puede facilitar a los
empleados a involucrarse en la organizacion de una mejor forma (Silva, 2018).

La comunicacion organizacional es un elemento fundamental en el éxito de cualquier
organizacion, y las municipalidades no son la excepcion. Una buena comunicacion interna y
externa permite a las municipalidades o entes estatales atraer y retener al mejor talento, asi
como promover una imagen positiva de la institucion.

Por otra parte, dentro de la Gestion de Talento Humano, se encuentra el reclutamiento
de personal, el cual es un proceso técnico que permite atraer candidatos con perfiles iddneos
para las empresas, de tal forma que puedan contar con capital humano competente, quienes
seran los responsables de contribuir en la visién institucional. El reclutamiento hace uso del
proceso de comunicacion, debido a que las instituciones divulgan y ofrecen oportunidades de
empleo, por esta razén, la comunicacion organizacional es fundamental para lograr cumplir con
la funcion de atraer candidatos potenciales para su posible incorporacion en el futuro
(Chiavenato, 2011).

El factor humano en la organizacion esta compuesto por distintas personas que la
integran, estos dentro de la organizacidn aportan con su trabajo a cambio de una retribucién que
puede ser monetaria. A los empleados de alto potencial se les denomina como High Potential o
HiPo, los cuales son los activos mas valiosos de la organizacién. Ya que este capital humano
es clave y fundamental en las organizaciones empresariales, debido a que todas las acciones y
decisiones giran en su entorno, las formas de actuar y de relacionarse surgen de este elemento
tan vital en el funcionamiento de la organizacion (Alvarez y Garcia, 2020).

Considerando las definiciones anteriores se puede abordar en el como se da la

comunicacion organizacional y el reclutamiento de personal en otras realidades geograficas



como Espafia donde el reclutamiento de personal en el gobierno se lleva a cabo a través de
convocatorias publicas cualquier persona que cumpla con los requisitos establecidos en cada
convocatoria puede postular a las ofertas de empleo pablico. El reclutamiento en linea a través
de Internet y las redes sociales se estd volviendo cada vez mas presente en Espafia y en toda
Europa. Estas convocatorias se publican en el Boletin Oficial del Estado (BOE), Instituto
Nacional de Administracion Pablica (INAP), en el Boletin Oficial de la Comunidad Autonoma
correspondiente y en otros medios oficiales de las provincias y municipios. En Espafia muchas
organizaciones publicas enfrentan desafios en la comunicacion interna debido a la falta de
transparencia en la toma de decisiones, oportunidades de desarrollo y cultura empresarial. La
comunicacion efectiva entre diferentes regiones y departamentos puede ser un obstaculo debido
a las maltiples lenguas oficiales y culturas propias del pais (INAP, 2017).

Aterrizando a la realidad peruana se debe sefialar que, durante el afio 2022, segun la
percepcidn ciudadana sobre Gobernabilidad, Democracia y Confianza, el Nivel de Confianza
del afio 2022 en Instituciones como la Municipalidad Distrital alcanza una tasa de desconfianza
de 81,5% vy las de Municipalidad Provincial de 79,5% (INEI, 2022a).

Las municipalidades del pais han incrementado el nimero de computadoras operativas,
registrando un total de 96 mil 807 ordenadores; el mayor porcentaje de computadoras operativas
se concentran en las municipalidades de Lima Metropolitana, representando el 17,5% (16 mil
938) del total nacional, seguido de aquellas ubicadas en los departamentos de Cusco con el
9,5% (9 mil 200), Arequipa con 5,7% (5 mil 495) y Cajamarca con el 5,3% (5 mil 128), entre
los principales, esto puede impactar de manera positiva en sus gobiernos locales si el uso y
buena gestion de estas como herramientas de informacion son usadas de manera 6ptima en la

comunicacion interna y externa; ademas, en el 2022, el 100,0% de municipalidades a nivel



nacional cuentan con al menos un canal de atencién al ciudadano; en lo referente a los tipos de
canales de atencion al ciudadano que ofrecen las municipalidades, el 99,8% (1,870) atienden
por ventanilla y/o mesa de partes y el 76,3% (1,429) su atencion es a través de correo electrénico
(INEI, 2022b).

La comunicacion a nivel de las municipalidades peruanas en general, a nivel de sus
departamentos presentan una serie de problematicas que dificultan la comunicacion y el
reclutamiento de personal. Dentro de los temas repetitivos en algunas municipalidades en Perd,
se presenta el problema de nepotismo y favoritismo en el proceso de reclutamiento y
contratacion, lo cual implica que los puestos de trabajo pueden ser asignados a personas
cercanas debido a relaciones personales en lugar de méritos o cualificaciones. La falta de
claridad en los procedimientos de contratacion es un desafio en ciertas municipalidades, lo cual
puede generar desconfianza tanto en los ciudadanos como en los empleados. La falta de
transparencia en estos procesos puede llevar a la percepcion de corrupcion.

Considerando que, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, a nivel de
recursos humanos entre los afios 2019 y 2022, las municipalidades provinciales y distritales del
pais han visto incrementados el nimero de trabajadores municipales, se pasé de 218,873 a
285,204, lo cual representa un incremento de 30,3% (INEI, 2023).

Las municipalidades pueden enfrentar obstaculos en la administracion de su reputacién
publica, especialmente cuando se ven envueltas en casos de corrupcion o escandalos. La
comunicacion eficiente es fundamental para abordar estos problemas y restablecer la confianza
de la comunidad.

La presente tesis va centrar su estudio en los procesos de comunicacién organizacional

y reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022. De



acuerdo a las acciones observadas con relacion a la comunicacion organizacional, se observo
que el Departamento de Recursos Humanos es responsable de ejecutar las tareas de este
proceso, evidenciando la falta de estrategias, planes y canales de comunicacion objetivos para
efectivizar la informacion que se comparte dentro y fuera de la institucion, ya que Gnicamente
se utiliza canales convencionales, y la pagina Web oficial de la Municipalidad en la cual se
publican los comunicados de convocatoria, teniendo esta pagina web problemas frecuentes para
su acceso durante el 2022. Asi mismo, otros canales tecnologicos como el correo electronico
que serviria para enviar comunicados oficiales de interés colectivo, no son usados debido a que
los trabajadores no cuentan con correos institucionales y muchos de ellos no tienen registrado
un correo personal en la base de datos del Departamento de Recursos Humanos para recibir de
manera oficial cualquier comunicado o informacién, ademéas también muchos de los
trabajadores tampoco tienen registrado un numero telefénico fijo o mévil de contacto. En ese
mismo contexto, el reclutamiento de personal es un proceso que el Departamento de Recursos
Humanos realiza constantemente, puesto que los requerimientos de personal se dan de manera
frecuente para cubrir diferentes puestos, esta rotacion constante de personal en periodos cortos
de contrato puede generar una serie de desafios que afecten negativamente el cumplimiento de
metas y funciones, asi como la calidad de la atencion a las necesidades de los pobladores.

Para abordar estos problemas, la municipalidad debe considerar estrategias para mejorar
la retencién de empleados, brindar una formacion efectiva y promover un compromiso durante
el tiempo que se vea vinculado con la municipalidad.

Por lo mencionado, es necesario realizar un analisis de las acciones tomadas con
respecto a la comunicacion organizacional y como esta comprometida con el reclutamiento de

personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, debido a que todo acto de



comunicacion puede generar consecuencias positivas 0 negativas, es por este motivo que, como
organismo de administracion local requiere mejorar el proceso de comunicacion de manera
eficaz hacia sus colaboradores y a la poblacion externa, para poder transmitir su mensaje de
manera clara y precisa; y de esta manera a nivel externo en el proceso de reclutamientos tener
mayor alcance en la poblacién interesada, generando mayores opciones de contar con
candidatos idéneos a reclutar. De la misma manera a nivel interno de la organizacion contar
con una comunicacion mas asertiva que permita mantenerse informados a los colaboradores, es
decir que no solo tengan conocimiento de los objetivos y lineamientos de la entidad, sino
también de actividades y procesos como en este caso en particular del proceso de reclutamiento
de personal, lo que les invite a participar de forma directa o indirecta y contribuyan con la
consecucion de los objetivos organizacionales.
Problema General.
¢De qué manera la comunicacion organizacional se relaciona con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 20227
Problemas Especificos.
e De qué manera los factores de la comunicacion organizacional se relacionan con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco,
20227
e ;De qué manera las barreras de la comunicacion organizacional se relacionan con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco,

20227



e ;De qué manera los canales de la comunicacion organizacional se relacionan con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco,
20227

2. Objetivos, General y Especificos

Objetivo general.

Determinar de qué manera se relaciona la comunicacion organizacional con el
reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
Objetivos Especificos.
e Determinar de qué manera los factores de la comunicacion organizacional se relacionan
con el reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco, 2022.
e Determinar de qué manera las barreras de la comunicacion organizacional se relacionan
con el reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco, 2022.
e Determinar de qué manera los canales de la comunicacion organizacional se relacionan
con el reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco, 2022.
3. Justificacion e importancia del estudio

Dado que la comunicacion organizacional en la municipalidad juega un papel crucial en
el proceso de contratacion de personal, influyendo en como la municipalidad se comunica con
los potenciales candidatos y en la percepcién como una marca de empleador, la comunicacion
efectiva y transparente con sus trabajadores, puede aumentar en ellos el compromiso y

disposicién a colaborar en el proceso de seleccidn de nuevos miembros del equipo.



Este estudio tiene una relevancia en dos &mbitos: a nivel tedrico, porque se basa en el
analisis de la teoria de la administracion, particularmente en la gestion de la comunicacion
organizacional y la contratacion de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco; y en el ambito practico, debido a que se espera obtener resultados los cuales contribuyan
a mejorar la comunicacion organizacional en la sefialada municipalidad provincial del
departamento de Cusco.

4. Alcance y limitaciones

Alcance

El alcance geogréafico de la tesis se limita a la Municipalidad provincial de Quispicanchi
ubicado en el departamento de Cusco, con un enfoque especifico en el area de recursos
humanos. El alcance temporal de la tesis abarcara desde octubre de 2022 hasta agosto de 2023,
con el fin de capturar posibles variaciones y eventos relevantes que puedan influir en los
resultados de la investigacion.

Se cuenta con un presupuesto propio limitado para su realizacion. También se cuenta
con un acceso relativo de la informacion permitida por la institucion y con datos basados en el
RENAMU 2022 — INEI, por lo que no existe inconvenientes para que el estudio sea viable.

Limitaciones

Respecto a la limitacién tedrica el estudio se desarrollara conceptualmente en la teoria
de la administracion y de manera especifica en la Comunicacion Organizacional y
Reclutamiento de Personal; respecto a la limitacion espacial, el trabajo de tesis se desarrollara
en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi, ubicado en el departamento de Cusco

temporal, el estudio se desarrollara entre octubre de 2022 y agosto de 2023.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes Internacionales.

En su estudio, Lopez (2022): Comunicacion Organizacional y Desempefio del Talento
Humano: Caso Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Cantdn Pedro Carbo,
como parte de los requisitos para obtener el titulo de Licenciada en Administracion de Empresas
en la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad Estatal del Sur de Manabi
(UNESUM). El objetivo principal de esta investigacion consistio en analizar la influencia de
la comunicacion organizacional en el rendimiento de los empleados que trabajan en la Empresa
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado (EMAPAPC-EP). El enfoque metodoldgico
adoptado se baso en un disefio de estudio descriptivo, documental y explicativo con un enfoque
mixto. Para recopilar datos, se utilizaron encuestas dirigidas a 49 empleados y se llevaron a
cabo entrevistas con dos directivos de EMAPAPC-EP. Los resultados de la encuesta sefialaron
que el 41% de los encuestados afirmaron que casi siempre la comunicacion limita su
desempefio, a nivel de los resultados de la estadistica Chi-cuadrado, sefialaron un p-value de
0,0000 < 0,05 (nivel de error). Los resultados principales indicaron que las falencias presentes
en la empresa municipal en lo referente a la comunicacion organizacional, repercute en el
normal desarrollo de las actividades, afectan negativamente el trabajo en equipo y generan
retrasos en la resolucion de conflictos dentro de la organizacién.

Segin Pineda (2020) en su articulo de investigacion titulado: La Comunicacion
Organizacional en la Gestién Empresarial: Retos y Oportunidades en el Escenario Digital,

propuso una metodologia documental para analizar y comparar textos y articulos académicos
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recientes publicados en revistas especializadas que abordan temas como gestion, estrategias,
comunicacion organizacional, nuevas tecnologias y competitividad. A través del rastreo
documental, se examinaron y confrontaron las perspectivas de las Escuelas Clasicas de la
Administracion, la Escuela de las Relaciones Humanas y la Teoria de los Sistemas. La
investigacion destacd la importancia de la comunicacion externa en la construccion de la
imagen y la reputacion de una organizacion ante diversos publicos, como clientes, medios de
comunicacion, asociaciones y gremios. Ademds, se subrayé que la comunicacion
organizacional enfrenta desafios significativos debido a las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, y se enfatizo la necesidad de aprovechar estas dinamicas para crear y difundir
contenido a través de plataformas digitales que fortalezcan las relaciones con el publico sin
comprometer el logro de metas y objetivos organizacionales.

Segun Cordero (2019), el trabajo de investigacion titulado: Estrategias de la
Comunicacién Organizacional como Eje Transversal en la Gestion de Talento Humano en
2019, para optar la licenciatura en Psicologia, Pontificia Universidad Catolica de Ecuador.
Investigacion de tipo tedrico aplicada, estilo exploratorio, enfoque mixto. Con el objetivo de
determinar las estrategias de comunicacion organizacional como eje transversal de la gestion
de talento humano, y con ello mejorar el clima laboral de las organizaciones. Esta investigacion
abordd a una poblacion de 1050 jefaturas de Talento Humano en diversos sectores
empresariales de Ecuador, el muestreo se hizo por conveniencia. La muestra fue de 240
jefaturas de RRHH se recopild 158 respuestas. Se utilizd un cuestionario llamado Tercera
Edicion del Barémetro de la Gestidén de Recursos Humanos, desarrollado por la AEA Business
School, y se llevaron a cabo entrevistas para complementar la informacion recopilada a través

del cuestionario. Los resultados revelaron que, la comunicacion es una técnica transversal en la
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gestion de Recursos Humanos y se debe considerar como un area de soporte para los clientes
tanto internos como externos. En la atraccion la comunicacion es de suma importancia en el
reclutamiento del personal, en la vinculacion impacta en la induccion ya que la informacion que
se debe brindar debe ser clara y concisa, la comunicacion al desarrollarse la retroalimentacion
involucra la parte verbal y no verbal; y a su vez en el plan de carrera y en la comunicacién en
la desvinculacion.

Cuellar (2019): En su investigacion titulada: Identificacion de Procesos
Organizacionales de Reclutamiento, Seleccion, Induccion y Comunicacion en Colegios
Privados de Educacion Preescolar de la Ciudad de Villavicencio, tesis de sustentacion para
optar al titulo de Licenciada en Psicologia, en Corporacion Universitaria Minuto de Dios,
Programa de Psicologia, Villavicencio, Colombia. EI objetivo fue describir los procesos
organizacionales de seleccion, induccion y comunicacion que se estan realizando en los
colegios privados de educacidn preescolar en la ciudad de Villavicencio. Con una metodologia
de investigacion cuantitativa, de caracter exploratorio; se disefié un instrumento de recoleccién
que fue una encuesta elaborada con escala Likert validada por expertos y con alta confiabilidad
segun el programa estadistico SPSS. La muestra se determind de manera no probabilistica y se
logro la participacion del 61% (27). Los resultados destacaron el impacto real de estos procesos
en organizaciones con una baja rotacion de personal. Ademas, se observo que las instituciones
de educacion en la muestra, en su mayoria, tenian mas de 4 afios de experiencia y se
consideraban microempresas debido a su tamafio. La edad promedio de los trabajadores
oscilaba entre 36 y 40 afios. De los procesos de induccion se determind que se dan de manera
general, no existe material de apoyo especifico, en cada cargo o informacion que complemente.

En la comunicacion interna, la informacion se brinda por canales no institucionales (WhatsApp)
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comunicaciones informales, donde suelen ser personales y subjetivas. En la comunicacion
externa se da una comunicacion formal, bajo el porcentaje que utilicen las TIC aprovechado
para su beneficio y desarrollo.

Segun Montoya (2018) en su investigacion titulada: Comunicacion organizacional
revision de su concepto y practicas de algunos autores mexicanos, Universidad Autonoma de
Baja California (México). Llevo a cabo una investigacion documental sobre el concepto y las
practicas de comunicacion organizacional en México de los autores Fernandez(2009); Rebeil y
Montoya (2006), Nosnik, Rincon, Sierra (2005) y Rebeil (1998); y, Andrade (2002). El objetivo
de la investigacion fue revisar conceptos y practicas de algunos autores mexicanos sobre la
Comuicacion Organizacional. En su revision, explord definiciones y casos presentados en
documentos publicados en libros o articulos relacionados con la comunicacion en las
organizaciones mexicanas. La autora sefialé la existencia de una brecha entre la teoria y la
practica en la formacion de profesionales de comunicacidn organizacional, a menudo atribuida
a decisiones de directivos u otros factores que limitan la capacidad de los comunicadores para
influir y contribuir en acciones que podrian tener un impacto positivo en las organizaciones. La
investigacion concluyé destacando la importancia de considerar la comunicacion
organizacional como un concepto multidimensional que no puede verse de manera aislada en
una organizacion y que esta condicionado por diversas variables y barreras.

Antecedentes Nacionales.

Aragon y Pacco (2021) llevaron a cabo un estudio titulado: Relacion entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral de los analistas de crédito en la Financiera
Compartamos, Arequipa — 2019, en la Facultad de Administracion y Negocios de la

Universidad Tecnolodgica del Perd. El objetivo principal de esta investigacion fue examinar la



13

conexion entre la comunicacion interna y el rendimiento laboral de los analistas de crédito en
Financiera Compartamos, especificamente en las agencias de Cerro Colorado y Paucarpata en
2019. Se emple6 un enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional, no experimental, la
poblacién conformada por analistas de crédito de Financiera Compartamos que suman 56
analistas, muestreo estadistico, se llego a la totalidad del universo de estudio y se les aplico
encuestas con niveles de respuesta tipo Likert y cuestionarios como instrumentos.

Los resultados fueron que la mayoria de los analistas de crédito que trabajan en
Financiera Compartamos en las agencias de Cerro Colorado y Paucarpata percibieron un nivel
de comunicacion interna que oscila entre moderado y alto. Los niveles de rendimiento laboral
se encontraron en un rango de regular a bueno. Estos hallazgos respaldan una relacién
estadisticamente significativa y moderada (coeficiente de correlacion de Spearman rs=0.576)
entre la comunicacion interna y el nivel de rendimiento laboral, confirmando la hipétesis de
investigacion; en cuanto a la dimension de patrones de comunicacion interna, la mayoria de los
analistas percibi6 un alto nivel. Las pruebas inferenciales indican una correlacion positiva pero
débil (rs=0.128) entre el patron de comunicacion internay el rendimiento laboral de los analistas
de crédito en las agencias de Cerro Colorado y Paucarpata. En lo que respecta a la dimension
de barreras de comunicacion interna, la mayoria de los analistas percibié un nivel moderado.
Las pruebas inferenciales revelaron una correlacion significativa y moderadamente negativa
(rs=0.68) entre las barreras de comunicacién interna y el rendimiento laboral de los analistas de
crédito que trabajan en las mencionadas agencias.

Segun Venegas (2020), Estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccién de
personal para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Pert SA, este estudio se llevé a cabo en

la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan y emple6 un enfoque
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descriptivo cuantitativo, el objetivo fue proponer estrategias de Reclutamiento de Personal para
mejorar de seleccion de trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru; se
utilizo encuestas y cuestionarios como herramientas de investigacion, la poblacion fue de 76
colaboradores de la totalidad de la empresa, y la muestra fue de 64 colaboradores a la que se le
aplico el instrumento o cuestionario de estudio. En el estudio se concluyo que la empresa G4S
Logistica & Tecnologia Peru carece de procesos adecuados tanto para el reclutamiento interno
como externo debido a la falta de un manual que defina procedimientos, procesos Yy politicas.
Por lo tanto, se sugiere que se otorgue mayor importancia a estos procesos, ya que podrian
contribuir significativamente al éxito de la empresa. La falta de estandarizacion de procesos en
G4S Logistica & Tecnologia Perd obstaculiza la consecucion de sus objetivos.

Ayalay Villarreal (2020) presentaron un trabajo de investigacion titulado: Influencia de
las Tecnologias de Informacion y Comunicacion en la mejora del proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal en las empresas de Iberoamérica en los ultimos 6 afios: una revision de
la literatura cientifica, como parte de sus requisitos para obtener el grado académico en la
Universidad Privada del Norte. El objetivo fue revisar lo que se conoce de las TIC y su
influencia en la mejora del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en las empresas
de Iberoamérica. Este trabajo, destac6 en como las Tecnologias de Informacion y
Comunicacién (TIC) estan transformando y renovando el aprendizaje continuo utilizado en
diversas organizaciones. El estudio se baso en la revision de la literatura cientifica y tuvo como
objetivo examinar la influencia de las TIC en la mejora de los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal en empresas de Iberoamérica durante los Gltimos 6 afios. Se llevaron a
cabo busquedas en diversas bases de datos, y se encontraron 64 articulos (80%), 15 tesis

(18.75%) y 1 tesina (1.25%). Los resultados respaldaron la hipétesis de que existe una tendencia



15

positiva hacia la comprension de las tecnologias de la informacion y la comunicacién y su
influencia en la mejora de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en empresas
de Iberoamérica en los ultimos 6 afios. La base de datos del estudio mostré que segun los
articulos que comprenden entre 2015 al 2020, afios donde se conoce de las TIC, su influencia
en la mejoria del proceso de reclutamiento y seleccion del personal, presentd una mejora en el
indice de éxito en la mayor parte de las empresas de Iberoamérica. Se recomendo a las empresas
implementar acciones para disminuir resistencias al cambio, mediante charlas informativas
mediante el apoyo de las herramientas necesarias para lograr el manejo adecuado de las TIC.

Marin (2019), realiz6 una investigacion titulada: Influencia de la comunicacion interna
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Novocentro Universal SAC. sede
El Tambo-Huancayo en la Escuela Académico Profesional de Administracion de la Universidad
Continental. El objetivo principal de esta investigacion fue determinar el grado de relacion entre
la Comunicacion Interna y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
Novocentro Universal SAC en la sede EI Tambo — Huancayo. La investigacion utilizo técnicas
de observacién, encuestas y evaluacion, y empled fichas de observacion, cuestionarios de
Comunicacién Interna, cuestionarios de Desempefio Laboral y fichas tabuladas para
sistematizar los datos. Se concluye que:

Se encontr6 una correlacién directa alta entre la Comunicacién Interna y el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la empresa Novocentro Universal SAC en la sede EI Tambo
Huancayo. Se identificod que la Comunicacién Interna en la empresa es deficiente, lo que
subraya la importancia de una comunicacion interna adecuada para detectar problemas y

mejorar la productividad en la organizacion. EI Desempefio Laboral de los colaboradores se
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considerd regular, con preocupacion por la gestion del capital humano, especialmente en el caso
de los gerentes y supervisores que buscan mejorar la competitividad de los colaboradores.
Reyes y Rojas (2018): La Comunicacion Organizacional y su Influencia en el Clima
Organizacional de los Operarios de Industrias San Miguel en el 2017, tesis para optar el titulo
profesional de licenciado en recursos humanos en la universidad Peruana de Ciencias Aplicadas
(UPC). El objetivo fue determinar la influencia significativa de la comunicacion organizacional
en el clima organizacional de los operarios de Industrias San Miguel en el 2017. Se analizaron
la influencia de la comunicacion organizacional en el clima organizacional entre un grupo de
operarios de una planta embotelladora de la empresa Industrias San Miguel, que opera en el
sector de consumo masivo. La investigacion también buscé identificar la relacion entre la
comunicacion formal e informal implementada por el area de comunicaciones. El tipo de
investigacion es aplicada, con un alcance explicativo, de base no experimental con un enfoque
cuantitativo. La poblacién de estudio incluy6 a todos los trabajadores operarios de la empresa
Industrias San Miguel, con una muestra de 154 colaboradores de género masculino. Se empled
una encuesta tipo Likert disefiada seguin la matriz de operacionalizacion de variables. El estudio
confirm6 que la comunicacion organizacional ejerce una influencia significativa en el clima
organizacional, respaldado por resultados del anélisis estadistico en SPSS, que arrojaron un
coeficiente de Pearson de 0.648, evidenciando una relacion influyente entre estas variables. Se
evaluod la efectividad de los canales de comunicacion utilizados y su relacién con la credibilidad

y el orgullo, dos componentes cruciales del clima organizacional.
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2. Bases tedrico-cientificas

A nivel del marco tedrico se desarrollaran a nivel conceptual y dimensional las dos
variables de estudio que, forman parte de esta tesis las cuales son Comunicacion Organizacional
y Reclutamiento de Personal.

2.1. Comunicacién organizacional

La comunicacion.

Las personas no viven aisladas, es la comunicacion la que permite la relacion constante
de manera interpersonal y con el ambiente en el que se desempefian, denominado como un
proceso de transferencia de informacion de una persona a otra, utilizando las ideas, hechos y
valores. En todo acto de comunicacion existe una persona que envia el mensaje y otra que lo
recibe, es asi como las organizaciones no existen sin comunicacion, ya que este proceso permite
la integracion y coordinacion entre sus integrantes (Chiavenato, 2011).

La comunicacién en la organizacion cumple con algunas funciones especificas segln
Robbins y Judge (2013), quienes sefialan que “La comunicacion tiene cuatro funciones
primordiales dentro de un grupo u organizacion: control, motivacion, expresion emocional e
informacion” (p. 337) es decir que en cualquier interaccion de comunicacion que se da a nivel
organizacional se va desempefiar cualquiera de las funciones mensionadas.

La comunicacion es un mecanismo que poseen las organizaciones para transmitir
informacidn con la finalidad de mantener las relaciones entre las personas. Dentro del proceso
de comunicacion participan tres elementos: El emisor, el receptor y el mensaje (Pujol, 2017).

Comunicacion organizacional.

Una vez desarrollada la parte conceptual de la comunicacibn como proceso Yy

mecanismo de informacidn, se abordara a continuacion la primera variable de estudio:



18

La comunicacion se hace necesaria en el dia a dia de una organizacion, en la gestion de
su identidad corporativa, en su reputacion empresarial, en el incremento de ventas, al fomentar
el compromiso en sus trabajadores, en incrementar la productividad y rentabilidad. En la
comunicacion organizacional es vital realizar un andlisis y planificacion con la finalidad de
obtener un diagnostico respecto a la imagen que proyecta la empresa, como se dirige a su
publico objetivo de tal manera que las estrategias de comunicacion generen valor (Berceruelo,
2016).

Ademas, se menciona que:

La comunicacion organizacional integral, supone la posibilidad de tomar parte
en la formulacidon de estrategias y en la implantacion de las actividades de
comunicacion de la empresa como un todo, evitando la division entre
comunicacion interna, relaciones publicas y publicidad. (Ramos et al. 2017, p.
19)

La comunicacion organizacional se da con un conjunto de mensajes que se intercambian
entre los integrantes de una organizacion, asi como la organizacion con diferentes tipos de
publico que tiene en su entorno, por tal motivo la comunicacion organizacional es una disciplina
que estudia el fendmeno de la comunicacion al interior de las compafiias, ya que cuenta con un
sistema de actividades y técnicas debidamente encaminadas a agilizar el flujo de informacion
dentro y fuera de la organizacion para influir en las opiniones, conductas y actitudes de su
publico interno y externo, con el fin de poder alcanzar sus objetivos trazados (Fernandez, 2009).

A nivel de una definicién mas integral, la comunicacion organizacional, se convierte en

el eje del estudio, analisis y solucion de las variables vinculadas con las diferentes interacciones
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humanas que se dan a nivel interno de las empresas y de estas hacia su entorno (Garrido y
Putnam, 2018).

Importancia de la comunicacién organizacional.

Surge la incognita sobre la preponderancia de la comunicacion en la organizacion: ¢ La
comunicacion permite ejecutar las funciones administrativas basicas (planeacion, organizacion,
direccion y control) que se realizan con el propdsito de alcanzar los objetivos y superar las
dificultades?

A lo cual, segin Fontalvo (2011) sefiala que, la comunicacion tiene un impacto
importante en el rendimiento de los trabajadores al permitirles comprender como deben
desempefiarse en sus funciones y las implicancias de su labor en la organizacion. La
comunicacion también permite a los lideres de una empresa interpretar y transmitir los objetivos
e informacion de interés a nivel de la organizacién. La comunicacion organizacional permite
la gestion de la informacion para una adecuada planeacion y control, en la divulgacion para
estructurar actividades, en generar relaciones para reforzar procesos sociales o culturales y la
participacién para permitir que sus integrantes opinen y contribuyan.

En términos generales, la comunicacién organizacional permite generar la implicacion
de los trabajadores al promover compromiso y trabajo en equipo del personal lo cual contribuye
e implusa al logro de los objetivos, a armonizar acciones de la empresa, a evitar diferenciaciones
o discrepancias al aperturar el didlogo con una comunicacion con responsabilidades asignadas
a determinadas areas y niveles de mando, a propiciar mejoras de cambio de las actitudes a partir
del conocimiento de la vision de la empresa, facilitando asi la toma de decisiones con el
empoderamiento a nivel individual o grupal y el incremento de la productividad, asi que con la

comunicacion clara todos los miembros de la empresa pueden llegar a conocer los objetivos y
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la vision empresarial, de tal manera que puedan orientar sus labores hacia adecuadas
condiciones de desemperfio (Brandolini, et al., 2009).

Segtin lo anterior se puede afirmar que “La naturaleza de la comunicacion en laempresa,
implica la basqueda de los mas diversos soportes de interaccion con los stakeholders y a través
de distintas formas de actos y mensajes” (Garrido y Putnam, 2018, p. 24), es decir, es inherente
el rol que toma la comunicacion en una organizacion.

A continuacion, el desarrollo de las tres dimensiones consideradas a nivel del estudio
de la primera variable comunicacion organizacional, las cuales son: factores de la comunicacion
organizacional, barreras de la comunicacion organizacional y canales de la comunicacion
organizacional.

Factores de la comunicacion organizacional.

Para abordar esta dimension de estudio se considerd la siguiente definicion y su
desarrollo:

Ramos et al. (2017), sefiala que dentro del objetivo general en el desarrollo de la
comunicacion en las organizaciones se deben desarrollar e implantar estrategias de
comunicacion que sirvan de respaldo a la organizacion en la consecucion y logro de sus
objetivos, mediante el ofrecimiento de recursos efectivos de coordinacion, apoyando procesos
que generen cambio y resaltando la integracion del personal.

Entre los elementos mas relevantes que debe desempefiar el comunicador en el logro de
un eficiente proceso de comunicacion organizacional, se encuentran las siguientes: Desarrollar

politicas, estrategias y planes de comunicacion.
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Contreras coincide en que se requiere de estos elementos para el adecuado proceso de

comunicacion organizacional, y considera también abordar la importancia del desarrollo y

estudio de estos tres factores:

Las politicas de comunicacion: Denominadas como el conjunto integrado de
principios, normas y aspiraciones explicitas, duraderas e integrales. Las politicas de la
comunicacion organizacional son mas tedricas o doctrinarias debido a que circunscribe
las finalidades (Contreras, 2006).

Las politicas son lineamientos para tomar y establecer limites en las decisiones de una
organizacion, los cuales son disefiados por su direccion y gerencia. Las politicas
canalizan las ideas de los integrantes de una empresa, de modo que sean coherentes con
los objetivos organizacionales. Las politicas brindan reglas, directrices a los
procedimientos para alcanzar los resultados planeados (Torres, 2014).

Se puede definir a las politicas de comunicacion organizacional, como el proceso en el
cual los canales de comunicacion son utilizados para hacer operativas las estrategias
trazadas por la organizacién, mediante la estipulacion de funciones de las diferentes
areas que la componen.

Segun Aguilera (2013), las politicas de la comunicacion toman un rol importante en la
organizacion ya que puede determinar y delimitar la seleccion del personal a través de
las competencias comunicativas y el compromiso con los valores que establece la
organizacion. Es decir con las politicas se puede determinar el proceso de la seleccion
de personal mediante competencias comunicativas ademas del compromiso con los

valores que establece la organizacion. Los valores que se ven asociados a las politicas
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de la comunicacion a nivel organizacional, son: transparencia, participacion, respeto,
veracidad, diligencia, colaboracion.

Es importante mencionar que el contar con una politica de comunicaciones significa que
las personas relacionadas con la organizacion encontraran en ella un sustento ético, lo
que repercutird ademas en la confianza que esas personas tengan hacia la compaiiia, su
gestion y los productos o servicios que realiza.

Estrategias de comunicacion: Determinadas como el conjunto de previsiones sobre
procedimientos y fines que permiten organizar las acciones, es decir, la estrategia de
comunicacion es el puente para formular politicas y su operatividad préctica. Las
estrategias de la comunicacion organizacional son mas metodologicas y definen los
objetivos més especificos (Contreras, 2006).

Las estrategias de Comunicacion segln Berceruelo (2016), consisten en:

decidir cuales serian las acciones necesarias para alcanzar objetivos determinados, el
publico objetivo al que se dirigirdn las acciones, los mensajes mas precisos para esa
audiencia en especifico y los instrumentos o herramientas que sean mas Utiles para
conseguir trasladar esos mensajes. La estrategia debe poder determinar si es necesario
su proactividad o si es conveniente mantener una actitud reactiva.

Rios, et al., (2020), sefialan que las estrategias de comunicacion se disefian por la
identificacion de una problematica latente en una organizacion, o ser el resultado
analitico de un diagndstico elaborado, las estrategias de comunicacion son disefiadas y
desarrolladas para dar respuestas a las necesidades de comunicacion, posicionamiento
de una marca, imagen corporativa, interaccion, participacion ciudadana que se presentan

en un entorno determinado. Las estrategias de comunicacion buscan que se fortalezcan



23

una a una las interacciones a nivel interno y externo en la organizacion, busca el
aprovechamiento y desarrollo de los canales de comunicacién, clima y cultura
organizacional, a nivel de mercadeo y publicidad.

Se comprende a las estrategias de comunicacién en la organizacién como los métodos
integrales disefiados para guiar, cOmo y de qué manera una organizacion va comunicarse
con sus audiencias interna y externa. Es decir, las estrategias de comunicacién van a ser
de ayuda para la organizacion en la construccion de una imagen positiva, alineando los
mensajes y las acciones de manera coherente con los objetivos y los valores de la
organizacion.

e Planes de comunicacién: Entendidos como un conjunto de prescripciones para
direccionar operaciones y actividades de comunicacion al interior y fuera de la
organizacion. Los planes de la comunicacién organizacional son mas de ejecucién y
hacen referencia a las metas concretas y acciones que permitan realizar o conseguir
alcanzar los objetivos y finalidades que planteen las estrategias. (Contreras, 2006).

Un plan es un método detallado, formulado de antemano, para hacer algo. La planeacién

es un proceso que requiere de elaboracion y evaluacién para elegir las mejores acciones

dentro de una situacion determinada, con el proposito de lograr metas previamente

propuestas (Torres, 2014).

Barreras de la Comunicacion Organizacional.

Existen ciertas barreras que suelen retrasar y distorsionar la comunicacion eficaz en una
organizacion, como se indica a continuacion “Las barreras de la comunicacion son aquellos
obstaculos o dificultades que estan presentes en un proceso de comunicacion y que afectan

negativamente a su eficacia”. (Ariza 'y Ariza, 2021, p. 36)
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Segun Chiavenato (2011), el proceso de la comunicacion dentro de una organizacién

estad sujeto a muchos retos, existen barreras que funcionan como obstaculos o resistencias a la

comunicacion generando que el mensaje enviado sea distinto al mensaje que se recibe.

Los autores citados clasifican estas barreras en ambientales (fisicas), verbales

(semanticas) e interpersonales (personales). Estas barreras en la comunicacion organizacional

seran consideradas como indicadores de esta dimensién:

Barreras personales: Son interferencias que se originan por emociones, limitaciones o
valores humanos de cada integrante de la organizacion.

Las barreras personales mas conocidas son: los malos habitos para escuchar,
sentimientos o prejuicios personales, las emociones, la motivacién. Las barreras
personales representan una limitacion o distorsion en la comunicacion con los demas
(Chiavenato, 2011).

Se encuentran vinculadas con las suposiciones o dar por hecho algo, percepcion de
aceptar nuestro punto de vista s6lo a partir de lo que vemos y oimos, y prejuicios que
guardan relacion con edad, sexo, raza, religion entre otros aspectos (Ariza y Ariza,
2021).

Barreras fisicas: Son interferencias ocurridas en el ambiente donde se efectua la
comunicacion, estas barreras estan representadas por ruidos distractores que no permiten
enviar el mensaje con claridad y pertinencia (Chiavenato, 2011).

Las barreras fisicas estan relacionadas con todo aquello que nos rodea y que podria
influir de manera negativa en la comunicacion, estas podrian ser por ejemplo situaciones
o lugares que causen incomodidad (calor o frio en ambientes, asientos incomodos etc.),

distracciones visuales, interrupciones, ruidos (Ariza y Ariza, 2021).
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e Barreras semanticas: Son las distorsiones generadas por los simbolos que se utilizan
en la comunicacion, tales como las palabras, las sefiales, los gestos, ya que al ser usados
en un mismo proceso comunicativo pueden tener significados distintos, debido a las
variedades linguisticas que generan diferencias semanticas entre las personas
(Chiavenato, 2011).

Las barreras semanticas se dan en conexion directa con la forma y lenguaje de

comunicacion utilizado, como personas que hablen muy répido, idioma diferente, mala

explicacion de temas adecuadamente; no escuchar limita el captar en mensaje de manera

Optima (Ariza y Ariza, 2021).

Las barreras de comunicacién pueden generar tres consecuencias durante el proceso de
comunicacion: la omision que ocurre cuando el emisor o receptor cancelan o cortan elementos
indispensables de la comunicacién, generando la pérdida de significado del mensaje, la
distorsion que genera una alteracion o modificacion en el mensaje, cambiando su contenido real
y la sobrecarga que ocurre cuando la cantidad de informacion es muy grande y afecta la
capacidad personal del receptor para comprender y procesar el mensaje, generando distorsiones
en su contenido (Chiavenato, 2011).

Canales de la comunicacion organizacional.

La comunicacion se produce de diferentes maneras, considerando las interrelaciones
que se producen entre los miembros de una organizacion. La comunicacion debe garantizar un
buen sistema de participacion que involucre a todos sus grupos de interés. La implementacion
adecuada de canales de comunicacion se da, considerando todos los niveles de la organizacion

para su activa participacion (Arizcuren, et al., 2018).
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Segun Rios et al. (2020), se conoce como canal o herramienta de comunicacion a todos
los instrumentos, recursos y medios que posibiliten el desarrollo del proceso de comunicacion,
con el proposito de establecer climas laborales, relaciones sociales en la construccion del
conocimiento.

La comunicacion organizacional requiere de la implementacion y uso de diversos
canales o herramientas especificas para sostener los objetivos trazados en el planeamiento
estratégico de comunicacion de una empresa. Los canales de comunicacién pueden clasificarse
en tradicionales y tecnoldgicos (Brandolini, et al, 2009).

Se considerara esta clasificacion como indicadores de estudio de esta dimension.

e Canales tradicionales: se les puede definir también como “Convencionales: Son
aquellas herramientas y/o medios utilizados tradicionalmente en el proceso
comunicativo” (Rios et al., 2020, p. 16).

Son canales que se desarrollan mediante el uso de papel (canales graficos) o mediante

la expresion verbal o cara a cara. Este tipo de canal permite transmitir informacion con

mayor complejidad, por tal motivo se requiere la cercania del interlocutor para transmitir
el mensaje correctamente. Del mismo modo, es indispensable elegir el canal ideal
considerando el objetivo de comunicacién y quiénes son los destinatarios, entendiendo
que, la comunicacion verbal se puede combinar con la comunicacion escrita, por
ejemplo, una reunidn de trabajadores con el gerente general, la convocatoria a un evento
de capacitacion para todos los trabajadores de la organizacion (Brandolini, et al., 2009).
Dentro de los canales tradicionales de comunicacion se tienen:
o Cartas, memorandums.

o Manual de politicas de Recursos Humanos
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o Reuniones de estrategia, planes de trabajo, desayunos de trabajo, comités.

o Tablon de anuncios.

o Buzon de comunicaciones.
Canales tecnoldgicos: Se puede definir segun Rios et al. (2020), a este tipo de canales
como aquellas herramientas y/o medios que no fueron utilizados durante el proceso de
comunicacion en sus inicios, en otras palabras, nacen como herramientas de
comunicacion alternativa. Ademas, pueden llegan a ser sincronicas en muchos casos, es
decir aquellas en las cuales los participantes del proceso comunicativo, se encuentran
conectados en tiempo real.
El desarrollo tecnolégico contribuye al desarrollo de la gestion de la empresa, es asi que
el soporte digital es la base para la implementacion de los canales tecnolégicos, teniendo
la posibilidad de obtener retroalimentacion del publico al que se dirige, ya que los
miembros de la organizacion pueden recibir y responder a la informacion que se les
proporciona. Los canales tecnoldgicos deben adaptarse a la cultura de la organizacion;
esto implica que se debe planear, ejecutar y monitorear su implementacion mediante
politicas orientadas a generar pertinencia y reforzar la identidad de los integrantes con
la organizacion (Brandolini, et al., 2009).
Dentro de los canales tecnoldgicos de comunicacion organizacional se tienen:

o Intranet / internet

O

E-mails / Agenda electronica

O

Buzones electronicos de sugerencias e ideas.

o Redes sociales.
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2.2.  Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal es la segunda variable de estudio de este trabajo de tesis,
se empezara desarrollando el concepto de gestion del talento humano, que viene a ser la base
gestora que contiene al reclutamiento de personal.

La gestion del talento humano se puede definir como una funcién que mira en dos
direcciones, una es la de relacionar a las personas con los diferentes puestos segun las
necesidades de trabajo que ellos mismos exigen, la otra direccidn es la de procurar la relacion
de las personas segun sus competencias 0 CDH’s (Conocimientos, Destrezas y Habilidades)
ademas de su motivacion. La funcidn estratégica a nivel del reclutamiento de personal tiene la
mision de situar personas competentes y motivadas en el tiempo y lugar necesarios (Abril,
2018).

La ejecucion del reclutamiento de personal deriva de un proceso previo de planeacion,
donde se habra determinado y corroborado no solo la necesidad del reclutamiento de personal
sino también los medios y fuentes mas apropiadas, en relacion a los perfiles que se requieren 'y
considerando los segmentos de mercado donde se encuentren; el reclutamiento de personal debe
ser un medio suficiente para atraer candidatos iddneos para abastecer de manera contundente el
proceso de seleccion (Armas et al., 2017).

Se puede definir a el reclutamiento como un proceso técnico de la gestion de Recursos
Humanos que se encarga de atraer candidatos con un perfil de competencias idoneas y que
muestren interés en cubrir vacantes ofertadas por una empresa. El reclutamiento se da
considerando dos enfoques de posturas institucionales: la postura reactiva, que se da ante un
requerimiento de personal generado accidentalmente por motivos como una renuncia, despido

u otro similar, ocasionandose de manera imprevista o la postura proactiva en la que el
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reclutamiento responde a un planeamiento estratégico basado en proyecciones de entradas y
salidas de personal ante necesidades especificas como aumento de la produccion,
transferencias, cambios, reduccion de personal por una situaciéon financiera especifica, etc.
(Louffat, 2011).

Como proceso el reclutamiento de personal varia de acuerdo con cada institucion,
siendo una funcion de staff u apoyo, sus medidas generalmente dependen de una decision de
linea que oficializa su necesidad con un requerimiento u orden de servicio, documento que
contiene informacion y firma de la persona responsable de la solicitud. El reclutamiento se basa
en la identificacion de necesidades de recursos humanos a corto, mediano y largo plazo, al
interior de una empresa, tomando en cuenta planes de crecimiento y desarrollo, dicha
investigacion debe ser constante e inclusiva con todas las areas, niveles de la empresa,
considerando a los nuevos integrantes para que logren desarrollar un perfil y caracteristicas
acorde a los objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2011).

Medios de Reclutamiento.

Considerando atencion de la literatura de la gestion publica y las practicas de los
gobiernos a nivel del reclutamiento y seleccidn se debe considerar el cdmo llegar a un nimero
de aspirantes mucho mas amplio mediante herramientas tecnoldgicas que podrian facilitar la
difusiéon de informacion y por ende la igualdad de oportunidades; estudiar el cémo ampliar
mecanismos, medios ademas criterios de reclutamiento y listas de posibles candidatos elegibles
para sistemas mucho mas amplios de seleccion y evaluacion. La definicién contingente de
cargos abiertos en un sistema de posiciones, es decir alienados con la situacion y necesidad

donde se asegure el mérito como criterio fundamental de seleccion (Sanabria, 2015).
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Las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de Recursos Humanos
explorados con las herramientas de reclutamiento, es asi como, las fuentes deben identificarse
y posteriormente influir en ellas aplicando técnicas de reclutamiento apropiadas para atraer a
candidatos que puedan atender sus necesidades. EI mercado de Recursos Humanos esta
constituido por un conjunto de candidatos potenciales (que no buscan empleo), ocupados o
disponibles (que buscan empleo o desean cambiar de empleo) disponibles (desempleados), que
pueden convertirse en futuros trabajadores. Los candidatos potenciales, se encuentran
trabajando en una empresa o incluso en la propia, por tal motivo existen dos medios de

reclutamiento: interno y externo (Chiavenato, 2011).

Reclutamiento interno.

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa intenta cubrir una plaza o vacante
mediante la reubicacion de sus trabajadores, con ascensos (movimiento vertical), transferencias
(movimiento horizontal), transferencias con ascensos (movimiento diagonal). Por tal motivo,
el reclutamiento interno implica: transferencia, ascenso, programas de desarrollo y planes de
carrera para los trabajadores (Chiavenato, 2011).

Muchas organizaciones siguen la politica de cubrir sus vacantes reclutando candidatos
gue se encuentran entre el personal existente en la empresa u organizacion. Para que el proceso
de reclutamiento interno se dé de manera motivadora sin que genere un mal ambiente laboral,
los puestos vacantes deberian ser publicados. Habitualmente este tipo de reclutamiento
considera la antigiiedad que es el tiempo en que la persona ha dado su servicio a la organizacion,
y los méritos que son los logros de los candidatos en cuanto a objetivos sefialados, a su
desempefio destacado en el desarrollo de las funciones de su puesto y su formacion adquirida

(Lépez y Ruiz, 2015).
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El reclutamiento interno va priorizar el desarrollo de carrera de los trabajadores actuales

que integran la institucién. Las herramientas utilizadas para la convocatoria también pueden ser

con los medios de prensa interna como el peridédico mural, boletin informativo, e-mails, buzones

electronicos, redes sociales, eventos institucionales o jefes responsables de unidades organicas,

destinados a promover los planes y carreras de los trabajadores. El reclutamiento interno se

manifiesta por los movimientos, verticales u horizontales de un trabajador que le permitan

crecer laboralmente (Louffat, 2011).

Medidas del reclutamiento interno las cuales van a ser considerados como los

indicadores de esta dimension de estudio, los cuales son:

Los ascensos: El trabajador asciende jerarquicamente en su linea de carrera.

Los ascensos son el movimiento vertical de un trabajador que sube un puesto dentro de
una organizacion, generalmente cuando un trabajador obtiene y consigue un ascenso, a
nivel de su salario también se registra un adicional como recompensa; el ascenso
simboliza éxito y representa el crecimiento de la carrera del empleado. Los ascensos
para el colaborador son una fuente poderosa de motivacion, donde vislumbran
posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las oportunidades de
escalar en puestos. Al desarrollar la empresa politica congruentes de reclutamiento
interno, estas politicas van a estimular al personal debido a la actitud de mejoramiento
constante y también de autoevaluacion (Chiavenato, 2011).

Los ascensos a nivel de organizaciones publicas se rigen por normas que segun Sanabria
(2015), “hacen muy dificil ascender, y esto, en opinion de los expertos en campo, es
injusto y amarga y desmotiva a los servidores publicos. Las normas sobre

desvinculacion también generan ruido en opinion de los expertos en campo”. (p. 110)
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Las transferencias: Son los movimientos horizontales de rotaciones entre puestos y/o
areas de trabajo.

Las transferencias se dan mediante un movimiento lateral entre los empleados dentro de
la organizacion, esta transferencia puede surgir por iniciativa de la organizacion o del
mismo empleado, y se va dar por diversos propositos, va permitir que la organizacion
pueda reestructurarse mediante la creacion o el cierre de departamentos considerando
sus necesidades, esto genera la reubicacion de personas en un nivel jerarquico similar al
puesto del mismo; ademas permite emplear puestos que podrian ser canales para el
ascenso (Chiavenato, 2011).

Se debe evaluar la manera de cémo propiciar estimulos ante la movilidad interna de
personal mediante concursos cerrados en un sistema de carrera, (Sanabria, 2015).

Las transferencias con ascensos: Es la combinacion de la transferencia y ascenso, lo cual
significa que se produce un ascenso jerarquico en areas diferentes de acuerdo con la
progresion de carrera.

Planes de carrera: Es un proyecto de formacion individual para un trabajador, cuya
finalidad es direccionar su carrera y desarrollo profesional al interior de una
organizacion.

Dentro de lo positivo de si se selecciona a alguien de la entidad en plan o sistema de
carrera, puede que se genere mayor facilidad en conseguir la alineacion de este con los
objetivos estratégicos y la cultura organizacional, y asi aumentar la moral en la entidad.
Sin embargo, este proceso también genera una cierta endogamia o grupo cerrado lo que
desencadena menor renovacion, pues al hacer seleccion solo de aspirantes internos

puede verse limitado aportes innovadores de puntos de vista, o también se reducen las



33

posibilidades de transferencia de conocimiento, ideas y practicas de otras
organizaciones (Sanabria, 2015).
Ventajas del reclutamiento interno.

Louffat (2011), afirma que algunas de las ventajas del reclutamiento interno, son:

Aumentan la motivacion y compromiso del personal quien ve las posibilidades de
desarrollar su linea de carrera.

e Aprovecha la inversion dada por la institucion en el desarrollo de su personal, es decir,
cosecha sus frutos de formacion.

e Los costos son menores o nulos, ya que el sistema interno maneja la base de datos, asi
como los mecanismos instituidos para la convocatoria.

e Los plazos méas cortos y sin demoras, puesto que los reemplazos se definen con
anterioridad y se les prepara para asumir las nuevas responsabilidades del nuevo
puesto.

e La socializacion es minima, puesto que ya forma parte de la vida institucional y sus
comportamientos organizacionales formales e informales.

Segun Armas et al. (2017) “siempre que las potencialidades del personal de una organizacién
sean los optimos para las diferentes opciones de promocion o movimiento de personal, la
organizacion puede tomar la decision de hacer uso de su personal para cubrir las diferentes
vacantes”. (p. 75), es decir se debe de iniciar el proceso de reclutamiento de personal solo si es

necesario para la organizacion y siemopre previa planificacion.
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Reclutamiento externo.

Las organizaciones consideran al reclutamiento externo por diferentes aspectos como la
obtencion de personal cualificado, o por la dinamica de actualizar algunos departamentos que
presentan bajos niveles de rotacion (Lopez y Ruiz, 2015).

El reclutamiento externo funciona con candidatos provenientes fuera de la organizacion,
incidiendo en candidatos reales o potenciales mediante una serie de técnicas (Chiavenato,
2011). Algunas de las técnicas méas empleadas son:

e Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente.

e Recomendacion de candidatos por parte de los trabajadores de la empresa.

e Contactos con universidades y escuelas.

e Convenios con otras empresas del mismo mercado.

e Participacion en ferias de empleo.

e Anuncios en periddicos o revistas.

e Agencias de empleo.

e Reclutamiento por bolsas de trabajo en internet.

El reclutamiento externo tiene como finalidad atraer candidatos nuevos que
anteriormente no han trabajado en la empresa (Louffat, 2011). Algunas de las fuentes externas
que normalmente se emplean son:

e Medios de prensa: Medios de prensa escritos como periddicos o revistas y medios de
prensa orales como la radio y medios de prensa audiovisuales como la television. Estos
medios tienen un alto nivel de efectividad debido a su facilidad de difusion masiva,

colaborando de manera significativa con una convocatoria de reclutamiento.
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Los anuncios en prensa en relacion a convocatorias laborales cada vez se usan menos a
diferencia del uso incremental del internet (Lopez y Ruiz, 2015).

Instituciones: sean privadas o publicas, tales como los centros de educacion
representados por universidades, institutos de formacion laboral, colegios profesionales;
instituciones publicas como el Ministerio de Trabajo, las cooperativas del Estado que
colaboran con la dotacion de personal; head hunters, profesionales especializados en
reclutar para posiciones directivas, ejecutivas o similares.

Muchos candidatos envian su curriculum vitae a diferentes empresas a fin de figurar en
los archivos, a la espera de la posibilidad de ser convocados en un futuro para cubrir una
vacante, para ello se hace uso de un correo electronico personal (Lopez y Ruiz, 2015).
Eventos: Ferias laborales o eventos similares donde participan ofertantes y
demandantes de trabajo.

Los centros de formacion profesional, instituciones pablicas o privadas, colegios
profesionales, centros de orientacién para el empleo que participen de eventos en
busqueda de prospectos laborales (Lopez y Ruiz, 2015).

Medios virtuales: Uso de medios como el Internet, redes sociales, bolsas de trabajo
virtuales para realizar convocatorias masivas, dinamicas a un costo bajo.

El uso de redes y mecanismos virales de informacion durante el proceso de
reclutamiento va permitir expandir el proceso y ayudar a reducir asimetrias de la
informacién y otras barreras de entrada, al mismo tiempo que se atrae personal
calificado, se reducen costos, se da una mayor visibilidad a la entidad y se alimenta el
proceso de planeacion de la fuerza de trabajo y evita la duplicacion de procedimientos

y agotamiento de potenciales aspirantes; en el lado negativo el uso excesivo de
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herramientas tecnoldgicas puede incrementar costos de mantenimiento para su
actualizacién, no propicia las relaciones impersonales e incrementa los problemas de
comunicacion al reducirse el contacto directo, incrementa la probabilidad de registrarse
informacidn falsa y crea brechas para candidatos interesados que no poseen acceso a
Internet (Sanabria, 2015).
Las personas: La red de contactos (familiares, amigos, entre otros) conocedores de
ofertas de trabajo, constituyen una fuente importante para comunicar o compartir ofertas
laborales.
Existe la posibilidad que los empleados de la empresa recomienden a familiares,
conocidos para cubrir vacantes publicadas de la empresa (Lopez y Ruiz, 2015).
Ventajas del reclutamiento externo.
El reclutamiento puede ser ventajoso por las siguientes razones (Chiavenato, 2011).

e Permite captar trabajadores nuevos, quienes podrian aportar innovacién, diferentes
enfoques de organizacién para la empresa.

e Permite que las empresas estén actualizdndose constantemente con respecto al ambiente
externo que le rodea.

¢ Incidencia en las inversiones de capacitacion y desarrollo, ya que, al contratar personal
con experiencia y formacién de acuerdo con el perfil requerido, permite aminorar los
costos de capacitacion.

3. Definicion de términos basicos
Barreras de comunicacién: “Funcionan como obstaculos o resistencias a la
comunicacion. Algunas variables del proceso lo afectan profundamente, lo que causa que el

mensaje tal como se envia sea diferente al mensaje que se recibe” (Chiavenato, 2011, p. 53)
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Canal: “Es la parte del sistema de comunicacion que enlaza la fuente con el destino,
que pueden estar fisicamente cerca o lejos” (Chiavenato, 2011, p. 51)

Comunicacion: La comunicacion es el proceso que une a las personas para compartir
conocimientos, sentimientos, generando transacciones entre ellas. Las organizaciones no
existen sin comunicacion para efectuar actividades de integracion y coordinacién (Chiavenato,
2011)

Comunicacion organizacional: “Conjunto de técnicas y actividades encaminadas a
facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, o entre
la organizacion y su medio” (Fernandez, 2009, p. 12).

Estrategia: Son acciones que se formulan para alcanzar objetivos, con el uso apropiado
de recursos, capacidades y competencias de una organizacion (Torres, 2014)

Politica: Son lineamientos generales para tomar decisiones y establecen los limites de
las decisiones, indicando a los gerentes qué decisiones se pueden tomar y cuéles no (Torres,
2014)

Reclutamiento: “Es el proceso técnico de la administracion del potencial humano que
se encarga de atraer candidatos que ostenten las competencias necesarias y que estén interesados
en cubrir vacantes disponibles y ofertadas por una institucion” (Louffat, 2011, p. 62)

Reclutamiento externo: “El reclutamiento externo funciona con candidatos que
provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas
ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento”

(Chiavenato, 2011, p. 136)
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Reclutamiento interno: “El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de
llenar una determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados” (Chiavenato, 2011,

p. 133)
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis
Hipotesis general
H1: La comunicacion organizacional se relaciona con el reclutamiento de personal en
la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
Hipotesis especificas
Hel: Los factores de la comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento
de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
He2: Las barreras de la comunicacidn organizacional se relacionan con el reclutamiento
de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
He3: Los canales de la comunicacidn organizacional se relacionan con el reclutamiento

de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
2. Variables de estudio y su operacionalizacion

2.1. Variables
Variable independiente (X)
e Comunicacion Organizacional.

o Dimensiones de la Comunicacion Organizacional.
= Factores de la comunicacion organizacional
= Barreras de la comunicacion organizacional
= Canales de la comunicacion organizacional

Variable dependiente (Y):

e Reclutamiento de Personal.



o Dimensiones de Reclutamiento de Personal.

= Reclutamiento interno

= Reclutamiento externo
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2.2. Operacionalizacion de las Variables
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X3: Canales de la
comunicacion
organizacional

tradicionales

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Preguntas de cuestionario
Politicas de P1: ;Considera usted que la Municipalidad cumple con normas o
comunicacion | procedimientos para enviar sus comunicados?
X1: Factores de Estrategias de P2: ;Piensa usted que la Municipalidad envia informacién (til
la comunicacién comunicacion para las actividades de trabajo diarias y se comprende con
organizacional claridad?
Planes de P3: (Cree usted que la Municipalidad comparte informacion de
comunicacion | manera anticipada y organizada?
P4: ;Esta usted de acuerdo en que es posible comunicarse con su
jefe inmediato de manera abierta y sincera?
Barreras P5: ¢Considera usted que su jefe se comunica de manera sencilla
personales y clara para entender sus indicaciones?
P6: ¢(Considera usted de que sus compafieros de trabajo se
X2: Barreras de comunican de manera clara y respetuosa?
“Conjunto de técnicas y la comunicacion P7: ;Conoce usted si existen espacios fisicos (oficinas, comedor
ivi i icacio organizacional fsi 6 oM A g
actl_v_ldades engamlnadas_a La ___comunicacion g Barreras fisicas de personal, etc.) para comunicar informacion importante?
facilitar y agilizar el flujo | organizacional servira
de mensajes que se dan | para conocer si es P8: ;Piensa usted que los mensajes que se comparten en la
VARIABLE entre los miembros de la | efectiva o no la Barreras Municipalidad se entienden con facilidad?
|>N(D_%PEND.IENTE organizacion, 0 entred_la.\ comunicacion - €n la semanticas P9: ;Considera usted que la informacion que recibe por parte de
X): omunicacion | organizacion y su medio; | organizacion para su jefe es comprensible y facil de explicar?
Organizacional 0 bien, a influir en las | convocar a los - — -
opiniones, actitudes y | candidatos con los P10: ;Sabe usted si se utilizan cartas o0 memorandums para hacer
' T - 2 . 1z imi i i6 ?
conductas de los publicos | perfiles mas idéneos de conocimiento informacion relevante
internos y  externos” | para organizacion. P11: ¢Usted participa en reuniones de trabajo (comites,
(Fernandez, 2009, p. 12) desayunos, planes de trabajo) para compartir y recibir informacion
Canales importante?

P12: ;Sabe usted si se utiliza un tablon de anuncios para
comunicar sobre asuntos relevantes en la Municipalidad?

P13: ;Conoce usted si se cuenta con un buzon de sugerencias
fisico para que todos los miembros de la Municipalidad puedan
opinar?

Canales
tecnoldgicos

P14: ;Sabe usted si la Municipalidad cuenta con una plataforma
digital (internet, intranet o chat) para dar opiniones y sugerencias?

P15: ¢Usted tiene conocimiento si todos los trabajadores de la
Municipalidad utilizan un correo electrénico institucional?

P16: ;Sabe usted si se cuenta con un buzon de sugerencias
electronico para comunicar inquietudes, opiniones o sugerencias?

P17: ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza redes sociales para
informar sobre asuntos de interés general?
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VARIABLE
DEPENDIENTE
(Y): Reclutamiento
de personal

“Es el proceso técnico de
la  administracion  del
potencial humano que se
encarga de atraer
candidatos que ostenten
las competencias
necesarias y que estén
interesados en  cubrir
vacantes disponibles 'y
ofertadas por una
institucion”. (Louffat,
2011, p. 62)

El reclutamiento de
personas estd
relacionado con la
efectividad de la
comunicacion

organizacional, de ftal
manera se Conocera que

tanto influye en el
reclutamiento de
personas.

Y1:
Reclutamiento
interno

Ascensos

P18: ¢Es de su conocimiento que la Municipalidad utiliza los
medios tradicionales (cartas, tablon de publicacién etc.) para
comunicar las oportunidades internas de trabajo y ascensos?

P19: ¢ Considera usted que la Municipalidad preferiria ascender a
un trabajador actual en lugar de contratar a uno nuevo?

P20: ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad realiza
convocatorias de ascenso entre sus trabajadores?

P21: ;Sabe usted que la Municipalidad utiliza los medios
tecnoldgicos para comunicar las oportunidades internas de trabajo
y ascensos?

Transferencias

P22: (Es de su conocimiento que la Municipalidad realiza
transferencias de puesto entre sus trabajadores?

P23: ;Sabe usted si la Municipalidad utiliza los medios
tradicionales o tecnoldgicos para hacer de conocimiento a nivel
interno sobre cambios o transferencias de puesto entre sus
trabajadores?

Planes de
carrera

P24 ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad ofrece o
permite hacer linea de carrera en sus puestos laborales?

P25: ¢Esta usted de acuerdo en que su jefe inmediato le comunica
si existen oportunidades internas de procesos de capacitacion la
Municipalidad?

P26: ¢Conoce usted si la Municipalidad propicia los ascensos,
transferencias y planes de carrera para sus trabajadores?

Y2:
Reclutamiento
externo

Medios de
prensa

P27: ¢Sabe usted si la Municipalidad contrata anuncios en
periddicos o revistas de la ciudad para ofrecer empleo?

Instituciones

P28: ;Conoce usted que la Municipalidad participa en eventos
organizados por universidades o institutos para ofrecer empleo?

Eventos

P29: ;Confirma usted que la Municipalidad participa en ferias
laborales para ofrecer empleo?

Medios
virtuales

P30: ¢Confirma usted que los trabajadores pueden recomendar
candidatos para puestos vacantes en la Municipalidad mediante
sus redes sociales?

P31: ¢ Sabe usted si la Municipalidad utiliza las redes sociales para
que nuevos candidatos postulen a un puesto vacante?




3. Matriz Légica de Consistencia
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Comunicacion organizacional y su relaciona con el reclutamiento de personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022

FORMULACION
DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES: DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema Principal:

¢De qué manera la
comunicacion
organizacional se
relaciona con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022?

Problemas
Especificos:

e ;De qué manera los
factores de la
comunicacién
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022?

Objetivo Principal:

Determinar de qué
manera se relaciona la
comunicacioén
organizacional con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad Provincial
de Quispicanchi — Cusco,
2022.

Obijetivos Especificos:

e Determinar de qué
manera los factores de
la comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi — Cusco,
2022.

Hipotesis Principal:

La comunicacién
organizacional se
relaciona con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022.

Hipotesis
Secundarias:

e Los factores de la

comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022.

Variable

independiente (X):

Comunicacion
organizacional
Dimensiones:

X1: Factores de la
comunicacion

organizacional.

X2: Barreras de la
comunicacion
organizacional

X3: Canales de la
comunicacion
organizacional

e Politicas de
comunicacion

o Estrategias de
comunicacion

e Planes de
comunicacion

e Barreras
personales

e Barreras fisicas

e Barreras
semanticas

e Canales
tradicionales

e Canales
tecnoldgicos

Enfoque de
Investigacion:

Investigacion Cuantitativa

Tipo de Investigacion:

Investigacion Basica

Alcance de
Investigacion:

Descriptico

Correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental.

De corte Transversal
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e ;De qué manera las
barreras de la
comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022?

e ;De qué manera los
canales de la
comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022?

Determinar de qué
manera las barreras de
la comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi — Cusco,
2022.

Determinar de qué
manera los canales de
la comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi — Cusco,
2022.

e Las barreras de la

comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022.

Los canales de la
comunicacion
organizacional se
relacionan con el
reclutamiento de
personal en la
Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi —
Cusco, 2022.

Variable
dependiente (Y):

Reclutamiento de
personal.

Dimensiones:
Y1: Reclutamiento

interno

Y 2: Reclutamiento
externo

e AsCensos

e Transferencias

¢ Planes de
carrera

e Medios de
prensa

e Instituciones

e Eventos

e Medios
virtuales

Método de Investigacion:

Hipotético Deductivo.

Poblacion:

Los 609 trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Quispicanchi — Cusco que
laboraron en el 2022.

Muestra:

65 trabajadores

Técnicas:
- Encuesta
Instrumento:

- Cuestionario
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CAPITULO IV
METODO

1. Tipoy Método de investigacion

La tesis es de tipo basico, enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacién no
experimental, transversal, de alcance descriptivo — correlacional. Es descriptiva porque busca
especificar propiedades o caracteristicas importantes del fendmeno que se analiza, usando la
descripcion de tendencias de una muestra o poblacion. Asimismo, la investigacion correlacional
asocia variables mediante un patrén predecible dentro de una muestra o poblacién, considerando
a fendmenos que ocurren al mismo tiempo (Hernandez, et al., 2018).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, ya que considerara la presentacion de
datos numeéricos y un andlisis estadistico.
2. Disefio especifico de investigacion

La investigacion es no experimental, porque se realizé sin la manipulacion de las
variables de estudio, ya que se observa los fendmenos ocurridos de manera natural sin realizar
cambios o alteraciones en ellos, y es de corte transversal porque los datos de estudio obtenidos
de la muestra se recopilan en un solo punto en el tiempo (Hernandez,et al., 2018).
3. Poblacion, Muestra

Poblacion

La poblaciéon de estudio estd conformada por los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Quispicanchi — Cusco los cuales correspondieron a 609 trabajadores que se

encontraron laborando durante el afio 2022 en la municipalidad.
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Muestra

Considerando el tamario de la poblacion de 609 trabajadores, el tamafio de la muestra se
determind mediante el muestreo probabilistico, seleccionando a 65 trabajadores quienes
laboraron durante el 2022, la muestra es heterogénea de tal manera que se logrd
representatividad. El tamafio de la muestra es de 65 trabajadores se determiné con la siguiente
formula:

N * Zo2p * q

A’ (N— 1)+ Z%«*p * q
Donde:

N= 609 Total de la poblacién

n = Tamafio de la muestra

Zx = 1.96 obtenido de la distribucion normal estandar con 95% de confianza

p = 0.95 proporcion esperada de trabajadores de acuerdo con como se da la comunicacion
organizacional en la municipalidad y hacia es efectiva.

g=1-p (en este caso 1-0.95 = 0.05) de los trabajadores que decian que no es efectiva

d = precision (en este caso deseamos un 5%)

609 * 1.967 * 0.05 * 0.95 .
0.052 (609 — 1) + 1.96%+ 0.05 * 0.95

n=

Se aplicaran 65 encuestas como muestra para este estudio.

4. Instrumentos de obtencién de datos

En esta investigacion, con respecto al Trabajo de Campo se utilizé como método de la
encuesta y se aplicé como instrumento de investigacion un cuestionario de 31 preguntas, donde
el llenado se dio de manera virtual (correo electronico o WhatsApp) y de manera presencial o

fisica, dicho instrumento fue de caracter anénimo.
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Los datos se obtuvieron de la aplicacion del cuestionario elaborada especificamente para
esta investigacion dirigida a recoger informacion relevante sobre la comunicacion
organizacional (factores, barreras y canales de la comunicacion) asi como también del
reclutamiento a través de sus dos dimensiones: interno y externo.

La recolectados mediante la aplicacion del cuestionario contd con 31 preguntas que
recogieron informacion sobre la comunicacion organizacional y el reclutamiento de personal en
la poblacion muestra de 65 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco; haciendo uso de la escala ordinal tipo Likert con 5 opciones (nunca, casi nunca,
ocasionalmente, casi siempre, siempre), la escala base de las preguntas del cuestionario fue la
siguiente:

Nunca =1

Casi nunca =2

A veces =3

Casi siempre = 4

Siempre =5
Para la variable comunicacién organizacional se utilizaron 17 preguntas y para la variable
reclutamiento de personal se hizo uso de 14 preguntas.

Validacion: Para determinar la VValidez del instrumento se recurri6 al juicio de expertos
consultando la opinién de 3 expertos en el area de Administracion y de Recursos Humanos,
dichas opiniones fueron favorables con un coeficiente de V de Aiken de 0.92.

Confiabilidad: Para corroborar la confiabilidad del instrumento (cuestionario)
elaborado, se aplicé el cuestionario de manera piloto en 15 colaboradores conformantes de la

poblacién de estudio mas no de la muestra en un lapso de 7 dias habiles, posterior a ello luego
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de consolidarse los resultados obtenidos se uso el Alfa de Cronbach a nivel de ambas variables
de estudio.
Tabla 1

Confiabilidad de Alfa de Cronbach para la variable Comunicacién Organizacional.

Alfa de Cronbach N| de elementos
0.946 17

Para medir la consistencia interna de las escalas de la Comunicacion Organizacional,
cuyo valor de Alfa de Cronbach es de 0=0.946 que corresponde a un valor muy alto lo que nos
demuestra que la escala es fiable.

Tabla 2

Confiabilidad de Alfa de Cronbach para la variable Reclutamiento de Personal.

Alfa de Cronbach N| de elementos
0.938 14

Por el lado del Reclutamiento de Personal el Alfa de Cronbach es de 0=0.938 valor muy
alto que corrobora la fiabilidad de la escala.

El Alfa de Cronbach general obtenido para ambas variables en conjunto fue de 0=0.965
recordando que, segin Hernandez , et al., (2018) nos indica un coeficiente o Alfa de 0 significa
nula confiabilidad mientras que 1 representa un maximo de confiabilidad (fiabilidad total,
perfecta). Con este analisis y resultados previo se logré que, la recoleccion de datos mediante
el cuestionario otorgue validez y veracidad a la investigacion.

5. Técnicas y procesamiento y analisis de datos.

Posterior al proceso de recoleccion de datos finalizado que dur6 mas de 30 dias

calendario, se procedié con meticulosidad a trasladar los datos de forma ordenada al programa

Excel en una hoja de datos, corroborando las respuestas de cada una de las preguntas dirigidas
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a cada uno de los encuestados. Esto con el fin principal de generar resultados descriptivos
mediante tablas de frecuencia con graficos circulares, las respuestas se agruparon por niveles
para cada variable y su dimension.

Las tablas de distribucion de frecuencias a nivel de cada variable y sus respectivas
dimensiones e indicadores se realizaron de manera detallada.

A su vez, los graficos circulares muestran los niveles de porcentajes de los datos
obtenidos de las variables y dimensiones (indicadores agrupados). Las tablas bidimensionales
fueron utilizadas para indicar la interseccion entre las variables y las dimensiones evaluadas.

La tabulacion, verificacion y procesamiento de los resultados de la encuesta se realizé
con un procesador Core i5, usando el programa Excel de Microsoft Office ademas del IBM
SPSS Statistics version 29.0 .1.0 (171). Donde se utilizaron los analisis estadisticos descriptivos
como media, promedio, frecuencia ademas de porcentajes en las diferentes secciones de la

encuesta.

6. Procedimiento para la ejecucion del estudio
- Elaboracion del instrumento
- Validacion de los instrumentos por juicio de expertos.
- Solicitar los permisos respectivos a la Municipalidad Provincial de Quispicanchi —
Cusco.
- Aplicacion del instrumento prueba piloto para corroborar Confiabilidad
- Aplicacion del instrumento en la muestra de estudios
- Recojo y andlisis de datos

- Elaboracién del informe final
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
En base al primer objetivo que dice evaluar a la comunicacion organizacional,
obtenemos los resultados tanto a nivel de los indicadores, dimensiones de ambas variables.
Tabla 3
P1. ¢ Considera usted que la Municipalidad cumple con normas o procedimientos para enviar

sus comunicados?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vilido Nunca 1 1 1
Casi nunca 3 5 6
A veces 16 25 31
Casi siempre 34 52 83
Siempre 11 17 100
Total 65 100

Figura 1
P1. ¢Considera usted que la Municipalidad cumple con normas o procedimientos para enviar

sus comunicados?

M 17%

M 5% M 1%
M Siempre

M Casi siempre ‘

M A veces
M Casi nunca

M Nunca

H 52%
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Interpretacion

La tabla 3 y figura 1 denotan que mas de la mitad de los encuestados respondieron que
“Siempre” y “Casi siempre” con un 69% (porcentaje acumulado) lo que sefiala que la
Municipalidad cumple con las normas o procedimientos para enviar sus comunicados. Otro
grupo de los encuestados indicé la opcion “A veces” con 25%, para este grupo la Municipalidad
cumple con las normas o procedimientos al momento de enviar sus comunicados. Un grupo
pequetio de 7% eligi6 entre “Casi Nunca” y “Nunca” para este grupo la Municipalidad no
cumple con las normas o procedimientos para transmitir la informacion. Los resultados indican
que existen algunas deficiencias percibidas en la consistencia de cumplimiento de los
procedimientos de comunicacién en la Municipalidad.

Tabla 4

P2.- ¢Siente usted que la organizacion envia informacion Gtil para las actividades de trabajo

diarias y se comprende con claridad?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vilido Nunca 2 3 3
Casi nunca 3 5 8
A veces 18 28 35
Casi siempre 29 45 80
Siempre 13 20 100

Total 65 100
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Figura 2
P2.- ¢Siente usted que la organizacion envia informacion Util para las actividades de trabajo

diarias y se comprende con claridad?

4 5% ™ 3%

M Siempre

M Casi siempre
& A veces

b4 Casi nunca

m Nunca

Interpretacion

La tabla 4 y figura 2 muestran que mas de la mitad de los encuestados respondieron "Siempre"
y "Casi siempre” con un porcentaje acumulado de 65% que sefiala que los colaboradores
tendrian una percepcion positiva en cuanto a la utilidad y claridad de la informacion
proporcionada por la organizacion. Un 28% respondi6 "A veces", lo que podria indicar que
existen areas de mejora en la comunicacion en la delegacién clara de tareas para algunos
colaboradores en la municipalidad. El 8% restante ("Casi nunca" y "Nunca") sentiria que la
organizacién no envia informacion util o clara para sus actividades diarias, lo que evitaria el
cumplimiento de tareas de manera Optima, e interferiria en la consecucién y logro de los

objetivos en beneficio de la poblacion.
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P3.- ¢(Cree usted que la Municipalidad comparte informacién de manera anticipada y

organizada?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 3 3
Casi nunca 4 6 9
A veces 21 32 42
Casi siempre 31 48 89
Siempre 7 11 100
Total 65 100
Figura 3

P3.- ¢Cree usted que la Municipalidad comparte informacion de manera anticipada y

organizada?

M Siempre

M Casi siempre

M A veces

M Casi nunca

M Nunca

Interpretacion

M 32%

La tabla 5y figura 3 denotan que los encuestado respondieron "Siempre™ y "Casi Siempre" con

un porcentaje acumulado de 59% en total entre ambas respuestas, lo cual indica que tienen una

percepcién positiva en referencia a la anticipacion u organizacion en la manera como la
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Municipalidad comparte informacion., un 32% de los encuestados respondioé "A Veces", lo que
indicaria que existe un margen para mejorar en cuanto a la anticipacion, prevision y
organizacion en la comunicacion para algunos encuestados. Para el 9% restante que respondio
"Casi Nunca" y "Nunca" sienten que la Municipalidad no comparte informacion de manera
anticipada ni organizada.

Tabla 6

P4.- ¢Piensa usted que es posible comunicarse con su jefe inmediato de manera abierta y

sincera?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 2 3 3
Casi nunca 1 2 5
A veces 7 11 15
Casi siempre 19 29 45
Siempre 36 55 100
Total 65 100

Figura 4

P4.- ¢ Piensa usted que es posible comunicarse con su jefe inmediato de manera abierta y

sincera?

M 2%

M Siempre
M Casi siempre
M A veces
i Casi nunca M 55%
W Nunca
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Interpretacion

Segun la tabla 6 y figura 4 se puede notar que los encuestados respondieron con "Siempre" y
"Casi Siempre" con un porcentaje acumulado de 84% entre ambas opciones, lo que indica que
este grupo de trabajadores tiene una percepcion muy positiva en lo referente a posibilidad de
comunicarse con sus jefes inmediatos de manera abierta y sincera, es decir que pueden expresar
sus ideas y dudas de manera clara y abierta a su jefes inmediatos, lo que beneficia a la
organizacion, creando un clima laboral participativo. Un pequefio porcentaje de encuestados
gue suman un 15% en total eligieron entre "A Veces", "Casi Nunca" y "Nunca" reporta que
existen dificultades en la comunicacidn abierta y sincera con sus jefes inmediatos, lo que podria
interferir en la comunicacion bidireccional clara, en la delegacién de 6rdenes y conclusion de
tareas.

Tabla 7

P5.- ¢ Considera usted que su jefe se comunica de manera sencilla y clara para entender sus

indicaciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 1 2 2
Casi nunca 1 2 3
A veces 7 11 14
Casi siempre 24 37 51
Siempre 32 49 100

Total 65 100
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Figura 5

P5.- ¢ Considera usted que su jefe se comunica de manera sencillay clara para entender sus

indicaciones?

M Siempre

M Casi siempre M 49%
M A veces
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Interpretacion

De la tabla 7 y figura 5 se puede observar que los encuestados en su mayoria respondieron
“Siempre” y “Casi siempre” con un 86% de porcentaje acumulado entre ambas respuestas, lo
cual indica que dichos colaboradores sienten que sus jefes se comunican de manera sencilla y
clara al dar indicaciones. Un 11% respondi6 “A veces” y un solo un 3% “Casi nunca” y
“Nunca”. Por lo que se puede decir que los encuestados en su mayoria tienen una percepcion

muy positiva en referencia a la comunicacion de sus jefes para entender sus indicaciones.
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Tabla 8

P6.- ¢Considera usted de que sus compafieros de trabajo se comunican de manera clara y

respetuosa?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vilido Nunca 1 2 2
Casi nunca 2 3 5
A veces 12 18 23
Casi siempre 27 42 65
Siempre 23 35 100
Total 65 100
Figura 6

P6.- ¢ Considera usted de que sus compafieros de trabajo se comunican de manera claray

respetuosa?

3% ®m2%

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

M 42%

Interpretacion

De la tabla 8 y figura 6 se puede notar que los encuestados en su mayoria eligieron entre las
opciones "Siempre™ y "Casi Siempre™ con un 77% de porcentaje acumulado que sefiala que
tienen una percepcidn positiva en cuanto a la comunicacion de sus compafieros, con un

porcentaje moderado de 18% a nivel de la opcidn “A Veces" reporta que la comunicacion de
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sus comparieros de trabajo no siempre es clara y respetuosa; mientras que un porcentaje menor
de 5% respondié "Casi Nunca™ y "Nunca” lo cual sefiala que hay dificultades a nivel de la
comunicacion respetuosa y clara de sus comparieros de trabajo.

En resumen, podemos decir que los colaboradores encuestados en su mayoria tienen una
percepcidn positiva en relacion a la claridad y respeto en la comunicacion de sus comparieros
de trabajo.

Tabla 9

P7.- ¢Conoce usted si existen espacios fisicos (oficinas, comedor de personal, etc.) para

comunicar informacién importante?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vilido Nunca 18 28 28
Casi nunca 9 14 42
A veces 16 25 66
Casi siempre 14 22 88
Siempre 8 12 100
Total 65 100
Figura 7

P7.- ¢Conoce usted si existen espacios fisicos (oficinas, comedor de personal, etc.) para

comunicar informacion importante?
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Interpretacion

De latabla 9y figura 7 se observa que los encuestados en su mayoria eligio la opcion "A Veces"
con un 25% lo que sefialaria que dichos colaboradores no estan seguros de la existencia de estos
espacios fisico, un porcentaje considerable de los encuestados eligio entre "Casi Nunca" y
"Nunca" con un 42% en total de porcentaje acumulado, los cuales tienen una percepcion nula o
desconocen la existencia de estos espacios fisicos; por otro lado con un 33% entre "Siempre" y
"Casi Siempre" tienen una percepcién moderada sobre el conocimiento de espacios fisicos para
la comunicacién de informacion. De los resultados se puede decir que los colaboradores
encuestados poseen una percepcion relativamente baja o desconocen la existencia de espacios
fisicos disponibles para comunicar informacion importante en su entorno de trabajo.

Tabla 10

P8.- ¢Piensa usted que los mensajes que se comparten en la Municipalidad se entienden con

facilidad?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 1 2 2
Casi nunca 1 2 3
A veces 21 32 35
Casi siempre 29 45 80
Siempre 13 20 100

Total 65 100




60

Figura 8

P8.- ¢Piensa usted que los mensajes que se comparten en la Municipalidad se entienden con

facilidad?
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Interpretacion

Segun latabla 10 y figura 8 se observa que con un 65% de porcentaje acumulado los encuestados
eligieron los factores “Siempre" y "Casi Siempre" lo que significaria que tienen una percepcion
positiva en cuanto a la facilidad de comprension de los mensajes compartidos por la
Municipalidad. Otro grupo de encuestados con un porcentaje moderado de 32% eligié "A
Veces" lo que sefialaria que en ocasiones los mensajes no son faciles de comprender. Un
porcentaje reducido de encuestados de 4% acumulado eligi6 entre "Casi Nunca" y "Nunca" lo

que sugiere que piensan que los mensajes rara vez 0 nunca se entienden de manera facil.
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P9.- ¢Considera usted que la informacidn que recibe por parte de su jefe es comprensible y

facil de explicar?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 1 1 1
Casi Nunca 0 0 1
A veces 11 17 18
Casi siempre 20 31 49
Siempre 33 51 100
Total 65 100

Figura 9

P9.- ¢ Considera usted que la informacion que recibe por parte de su jefe es comprensible y

facil de explicar?

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

Interpretacion

4 0%

M 51%

En latabla 11 y figura 9 se observa que los colaboradores encuestados eligieron con un 82% de

porcentaje mayor acumulado total entre "Siempre" y "Casi Siempre”, un porcentaje moderado

de 17% en "A Veces" y 1% de encuestados respondi6 "Casi Nunca" y “Nunca”. Los resultados

sefialan que la mayoria de los encuestados percibe que la informacién que reciben de sus jefes
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es comprensible y facil de explicar, es decir la percepcion es positiva lo que sugiere que los
jefes han logrado mantener una comunicacion efectiva en cuanto a la claridad de la informacion
proporcionada.

Tabla 12

P10.- ¢Sabe usted si se utilizan cartas o memorandums para hacer de conocimiento

informacion relevante?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 2 2
Casi Nunca 1 2 3
A veces 12 18 22
Casi siempre 19 29 51
Siempre 32 49 100
Total 65 100
Figura 10

P10.- ¢ Sabe usted si se utilizan cartas 0 memorandums para hacer de conocimiento

informacion relevante?
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M Nunca
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Interpretacion

De la tabla 12 y figura 10 se puede notar que los encuestados eligieron en su mayoria con 78%
de porcentaje acumulado entre "Siempre" y "Casi Siempre™ que sugiere que los encuestados
afirman conocer la utilizacion de cartas o memorandums para hacer de conocimiento
informacidn relevante en la organizacion; un porcentaje moderado de encuestados con un18%
eligieron la opcion "A Veces" y un 4% en total entre "Casi Nunca" y "Nunca”.

Tabla 13

P11.- ¢ Usted participa en reuniones de trabajo (comités, desayunos, planes de trabajo) para

compartir y recibir informacién importante?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 4 6 6
Casi nunca 15 23 29
A veces 20 31 60
Casi siempre 15 23 83
Siempre 11 17 100
Total 65 100

Figura 11

P11.- ¢ Usted participa en reuniones de trabajo (comités, desayunos, planes de trabajo) para

compartir y recibir informacion importante?
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Interpretacion

De latabla 13 y figura 11 anterior se puede indicar que los colaboradores encuestados eligieron
entre "Siempre" y "Casi Siempre" con un porcentaje significativo acumulado de 40% que indica
que participan de manera frecuente de estas reuniones, un grupo importante de trabajadores
eligio "A Veces" con un 31% lo cual podria indicar que su participacion es variable en
reuniones de este tipo; otro grupo de encuestados respondié entre las opciones "Casi Nunca" y
"Nunca" con un 29% de porcentaje acumulado en total lo cual reporta una participacion
ocasional o nula en este tipo de reuniones, lo cual podria generar en algunos trabajadores la
sensacion de exclusion

Tabla 14

P12.- ¢Sabe usted si se utiliza un tablon de anuncios para comunicar asuntos relevantes en la

Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 7 11 11
Casi nunca 14 22 32
A veces 17 26 58
Casi siempre 22 34 92
Siempre 5 8 100

Total 65 100




65

Figura 12

P12.- ¢ Sabe usted si se utiliza un tablon de anuncios para comunicar asuntos relevantes en la

Municipalidad?
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Interpretacion

Segun la tabla 14 y figura 12 se puede apreciar que un porcentaje acumulado de 42% de
encuestados eligio entre "Siempre" y "Casi Siempre”, lo cual sugiere que este grupo tiene
conocimiento de la utilizacion de un tablon de anuncios, sin embargo, otro grupo significativo
de colaboradores con un 33% respondi6 con "Casi Nunca" y "Nunca" lo cual reporta que rara
vez 0 nunca se utiliza un tablén de anuncios para este propdsito, y finalmente un 26% de los
encuestados respondié "A Veces". Los resultados indican que hay una variabilidad en el
conocimiento de los encuestados sobre el uso de un tablén de anuncios para comunicar asuntos
relevantes en la Municipalidad. Mientras que algunos tienen un conocimiento sélido al respecto,

otros parecen tener una percepcién menos clara.
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Tabla 15
P13.- ¢Conoce usted si se cuenta con un buzon de sugerencias fisico para que todos los

miembros de la Municipalidad puedan opinar?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 26 40 40
Casi nunca 16 25 65
A veces 10 15 80
Casi siempre 8 12 92
Siempre 5 8 100
Total 65 100
Figura 13

P13.- ¢ Conoce usted si se cuenta con un buzdn de sugerencias fisico para que todos los

miembros de la Municipalidad puedan opinar?
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Interpretacion

De la tabla 15 y figura 13 se puede notar que los encuestados eligieron entre "Casi Nunca" y
"Nunca" con un porcentaje acumulado de 65% en total, lo que nos indica que este grupo tiene
una percepcion baja en relacion a la existencia de un buzén de sugerencias fisico en la

Municipalidad, otro grupo respondié "Siempre™ o "Casi Siempre" un 27% de porcentaje
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acumulado, lo que indica que algunos tienen conocimiento de la existencia de un buzon de
sugerencias fisico. Existe una falta de conocimiento significativa en relacion a la existencia de
un buzon fisico de sugerencias en la Municipalidad, que fomente la interaccion de ideas.
Tabla 16

P14.- ;Sabe usted si la Municipalidad cuenta con una plataforma digital (internet, intranet o

chat) para dar opiniones y sugerencias?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Vilido Nunca 12 18 18
Casi nunca 9 14 32
A veces 9 14 46
Casi siempre 17 26 72
Siempre 18 28 100
Total 65 100
Figura 14

P14.- ;Sabe usted si la Municipalidad cuenta con una plataforma digital (internet, intranet o

chat) para dar opiniones y sugerencias?
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Interpretacion
De la tabla 16 y figura 14 se puede indicar que un porcentaje significativo de 54% en total de

encuestados eligid entre "Siempre" y "Casi Siempre", un porcentaje considerable 32% en total
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eligio entre "Casi Nunca" y "Nunca" lo que reporta que rara vez o nunca ha tenido conocimiento
de una plataforma digital y un 14% de los encuestados responde "A Veces", lo que indica que
su conocimiento es variable en cuanto a la existencia de esta plataforma digital. Los resultados
indican que un grupo considerable tiene conocimiento de esta plataforma digital, pero en general
la opinidn es variable acerca del conocimiento de la existencia de una plataforma digital.
Tabla 17

P15.- ¢Usted tiene conocimiento si todos los trabajadores de la Municipalidad utilizan un

correo electrénico institucional?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido Nunca 20 31 31
Casi nunca 14 22 52
A veces 12 18 71
Casi siempre 9 14 85
Siempre 10 15 100
Total 65 100
Figura 15

P15.- ¢Usted tiene conocimiento si todos los trabajadores de la Municipalidad utilizan un

correo electrénico institucional?
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Interpretacion

De latabla 17 y figura 15 se puede sefialar que con un porcentaje mayor de 53% los encuestados
sefialaron entre las opciones de "Casi Nunca" y "Nunca" que indica el desconocimiento 0 no
uso del correo electrénico institucional como medio de comunicacién en la municipalidad, un
29% de encuestados eligieron entre "Siempre™ y "Casi Siempre™ lo que sefialaria que este grupo
hace uso del correo institucional o al menos sabe de la existencia del correo institucional, y un
18% respondio "A Veces", lo que indica que su conocimiento es variable en cuanto al uso del
correo electronico institucional, o s6lo en ocasiones ha utilizado el correo institucional como
medio de comunicacion . Los resultados sefialan que existe una gran falta de conocimiento de
los encuestados en relacion a si todos los trabajadores de la Municipalidad utilizan o cuentan
con un correo electronico institucional,

Tabla 18

P16.- ;/Sabe usted si se cuenta con un buzon de sugerencias electrénico para comunicar

inquietudes, opiniones o sugerencias?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Vdlido Nunca 30 46 46
Casi nunca 13 20 66
A veces 14 22 88
Casi siempre 4 6 94
Siempre 4 6 100

Total 65 100
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Figura 16

P16.- ;Sabe usted si se cuenta con un buzon de sugerencias electrénico para comunicar
inquietudes, opiniones o sugerencias?

M 6%

H 6%

M Siempre ® 46% M 22%
M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

M4 20%

Interpretacion

De la tabla 18 y figura 16 se deduce que con un porcentaje mayoritario de 66% en total los
colaboradores eligieron entre "Casi Nunca" y "Nunca" lo que indicaria que este grupo
desconoceria la existencia de un buzén de sugerencias electrénico, un porcentaje moderado de
22% sefialé a la opcidén "A Veces" que indicaria que conoce la existencia de un buzén de
sugerencias electronico e incluso haya podido hacer uso de él y un porcentaje muy pequefio de
12% en total de colaboradores seleccion6 entre "Siempre" y "Casi Siempre" que indicaria que
este grupo conoce perfectamente la existencia de un buzén de sugerencias electronico. Los
resultados sefialan que en su mayoria los encuestados no tiene conocimiento de la existencia de
un buzén de sugerencias electrénico en la Municipalidad que promueva la participacién y la

retroalimentacion entre los empleados.
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Tabla 19

P17.- ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza redes sociales para informar sobre asuntos de

interés general?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Vilido Nunca 1 2 2
Casi nunca 2 3 5
A veces 7 11 15
Casi siempre 17 26 42
Siempre 38 58 100
Total 65 100
Figura 17

P17.- ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza redes sociales para informar sobre asuntos de

interés general?

M Siempre
M Casi siempre
M A veces
M Casi nunca M 58%
M Nunca

Interpretacion

En la tabla 19 y figura 17 se nota que un porcentaje mayoritario de encuestados con un 84% en
total eligio entre "Siempre" y "Casi Siempre" es decir la gran mayoria de los encuestados esta
al tanto de que la Municipalidad utiliza redes sociales como medio de comunicacion para

informar sobre asuntos de interés general; un porcentaje moderado de 11% en "A Veces" y s6lo
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un 5% en total de colaboradores sefialé entre "Casi Nunca™ y "Nunca" que siente que rara vez

0 nunca se utilizan redes sociales para el proposito de comunicacion.

Tabla 20

P18.- ¢Es de su conocimiento que la Municipalidad utiliza los medios tradicionales (cartas,

tablon de publicacion etc.) para comunicar las oportunidades internas de trabajo y ascensos?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vilido Nunca 14 22 22
Casi nunca 9 14 35
A veces 27 42 77
Casi siempre 11 17 94
Siempre 4 6 100
Total 65 100

Figura 18

P18.- ¢ Es de su conocimiento que la Municipalidad utiliza los medios tradicionales (cartas,

tablon de publicacion etc.) para comunicar las oportunidades internas de trabajo y ascensos?

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M 14%
M Nunca

Interpretacion

M 6%

" 17%

M 41%

De la tabla 20 y figura 18 se puede sefialar a la mayoria de los encuestados con un 42% eligio

alaopcion "A Veces", un porcentaje considerable de 36% eligié entre "Casi Nunca” y “Nunca”,
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y otro grupo moderado de 23% en total eligié entre "Siempre" y "Casi Siempre”. Los resultados
sugieren que la opinion es variada en cuanto al conocimiento de los encuestados sobre el uso de
medios tradicionales que comuniquen oportunidades internas de trabajo y ascensos en la
Municipalidad.

Tabla 21

P19.- ;Considera usted que la Municipalidad preferiria ascender a un trabajador actual en

lugar de contratar a uno nuevo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido  Nunca 13 20 20
Casi nunca 15 23 43
A veces 17 26 69
Casi siempre 12 18 88
Siempre 8 12 100
Total 65 100
Figura 19

P19.- ;Considera usted que la Municipalidad preferiria ascender a un trabajador actual en

lugar de contratar a uno nuevo?

M Siempre H 19%

M Casi siempre
M A veces
M Casi nunca

M Nunca M 23%

M 26%
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Interpretacion

Segun la tabla 21 y figura 19 se puede indicar que con un porcentaje de 43% de trabajadores en
total sefiald entre "Casi Nunca" y "Nunca”, lo que indicaria que este grupo piensa que rara vez
0 nunca es considerado o preferido por la Municipalidad para ascender. Otro grupo de
colaboradores con 30% en total sefialé entre "Siempre" y "Casi Siempre” considera que podria
ser considerado para ascender, un 26% y un grupo respondié "A Veces" lo que indicaria
ocasionalmente existiria alguna posibilidad de ascender. Los resultados indican que la
percepcion es variable en relacion a las preferencias de la Municipalidad para ascender a
trabajadores actuales en lugar de contratar a nuevos empleados, algunos creen que esto se
prefiere a menudo, otros sienten que rara vez o nunca son considerado.

Tabla 22

P20.- ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad realiza convocatorias de ascenso

entre sus trabajadores?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 26 40 40
Casi nunca 9 14 54
A veces 14 22 75
Casi siempre 11 17 92
Siempre 5 8 100

Total 65 100
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Figura 20

P20.- ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad realiza convocatorias de ascenso

entre sus trabajadores?

M 8%

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

M 14%

Interpretacion

La tabla 22 y figura 20 muestran que la mayoria de los encuestados con un 54% de porcentaje
acumulado respondi6 entre "Casi Nunca" y "Nunca” lo cual reporta que rara vez o nunca tiene
conocimiento de convocatorias laborales dentro de la institucién, con un porcentaje bajo
acumulado de 25% de encuestados sefialé entre "Siempre" y "Casi Siempre" conoce sobre las
convocatorias de ascensos laborales en la municipalidad y un 22% de los encuestados respondid
"A Veces" que podria indicar que conoce algun tipo de informacion de convocatorias de
ascensos laborales en algunas ocasiones solamente. Los resultados sugieren que la mayoria de
los encuestados no tiene conocimiento de la realizacion de convocatorias de ascenso entre los

trabajadores de la Municipalidad.
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Tabla 23
P21.- ;Sabe usted que la Municipalidad utiliza los medios tecnologicos para comunicar las

oportunidades internas de trabajo y ascensos?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 9 14 14
Casi nunca 9 14 28
A veces 14 22 49
Casi siempre 21 32 82
Siempre 12 18 100
Total 65 100

Figura 21

P21.- ;Sabe usted que la Municipalidad utiliza los medios tecnoldgicos para comunicar las

oportunidades internas de trabajo y ascensos?

H 14%

M 18%

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

Interpretacion

La tabla 23 y figura 21 muestran que los encuestados en su mayoria eligieron entre "Siempre"
y "Casi Siempre" con un porcentaje acumulado de 50% en total, un 22% de los encuestados
responde "A Veces", y un porcentaje acumulado moderado de 28% en total entre "Casi Nunca"

y "Nunca". Los resultados indican que una proporcion considerable de los encuestados esta al
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tanto de que la Municipalidad utiliza medios tecnoldgicos para comunicar oportunidades
internas de trabajo y ascensos. Sin embargo, existe un segmento significativo que no tiene
conocimiento o tiene una percepcién menos clara al respecto.

Tabla 24

P22.- ¢ Es de su conocimiento que la Municipalidad realiza transferencias de puesto entre sus

trabajadores?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido  Nunca 23 35 35
Casi nunca 7 11 46
A veces 23 35 82
Casi siempre 11 17 98
Siempre 1 2 100
Total 65 100
Figura 22

P22.- ¢ Es de su conocimiento que la Municipalidad realiza transferencias de puesto entre sus

trabajadores?

M 2%

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M Nunca

Interpretacion
La tabla 24 y figura 22 denotan que la mayoria de encuestados eligié entre "Casi Nunca" y

"Nunca"” con un porcentaje acumulado de 46% en total, un 35% de los encuestados responde
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"A Veces", y un porcentaje acumulado bajo de 19% que eligio entre las opciones de "Siempre"
y "Casi Siempre". Los resultados sefialan que en su mayoria los encuestados no tiene
conocimiento de la realizacion de transferencias de puesto entre los trabajadores de la
Municipalidad.

Tabla 25

P23.- ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza los medios tradicionales o tecnolégicos para

hacer de conocimiento a nivel interno sobre cambios o transferencias de puesto entre sus

trabajadores?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 19 29 29
Casi nunca 14 22 51
A veces 17 26 77
Casi siempre 5 8 85
Siempre 10 15 100
Total 65 100
Figura 23

P23.- ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza los medios tradicionales o tecnolégicos para
hacer de conocimiento a nivel interno sobre cambios o transferencias de puesto entre sus

trabajadores?

M 15%

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

4 Casi nunca

M Nunca
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Interpretacion

En la tabla 25 y figura 23 se observa que la mayoria de los encuestados con un porcentaje
acumulado de 51% en total eligieron entre las opciones “Casi Nunca" y "Nunca", que indicaria
que este grupo desconoce sobre procesos internos de ascensos 0 que no tiene acceso a esta
informacidn, un 26% de los encuestados responde "A Veces" que indicaria que en ocasiones ha
tenido conocimiento sobre estos procesos de ascensos ya sea mediante canales tradicionales o
medios tecnoldgicos, y con un porcentaje acumulado moderado de 23% de los encuestados
eligieron entre "Siempre" y "Casi Siempre" que indica que este grupo pequefio si tiene acceso
a esta informacion. Los resultados indican que existe una variabilidad sobre el conocimiento de
los encuestados en la forma en que la Municipalidad comunica internamente los cambios o
transferencias de puesto entre los trabajadores.

Tabla 26

P24.- ;Es de conocimiento de usted que la Municipalidad ofrece o permite hacer linea de

carrera en sus puestos laborales?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido  Nunca 18 28 28
Casi nunca 17 26 54
A veces 10 15 69
Casi siempre 12 18 88
Siempre 8 12 100

Total 65 100
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Figura 24

P24.- ;Es de conocimiento de usted que la Municipalidad ofrece o permite hacer linea de

carrera en sus puestos laborales?

M 12%

M Siempre u 1%%
M Casi siempre
M A veces
M Casi nunca
® Nunca
M 15%

Interpretacion

De la tabla 26 y figura 24 se puede notar que la mayoria de los encuestados con un 54% en total
eligio entre "Casi Nunca" y "Nunca" como respuesta lo que reporta que rara vez o nunca tiene
conocimiento de las oportunidades, otro grupo de encuestados eligio entre "Siempre™ y "Casi
Siempre" con un 30% en total, y un 15% de los encuestados respondié "A Veces". Los
resultados sefialan que la mayoria de los encuestados desconocen que la Municipalidad ofrece
o0 permite hacer linea de carrera en sus puestos laborales. Indicaria la necesidad de comunicar y

promover de manera mas efectiva las oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional.
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Tabla 27

P25.- ¢Esta usted de acuerdo en que su jefe inmediato le comunica si existen oportunidades

internas de procesos de capacitacion en la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 5 8 8
Casi nunca 7 11 18
A veces 14 22 40
Casi siempre 12 18 58
Siempre 27 42 100
Total 65 100

Figura 25

P25.- ¢ Esté usted de acuerdo en que su jefe inmediato le comunica si existen oportunidades

internas de procesos de capacitacion en la Municipalidad?

M 8%

M Siempre M 41%

M Casi siempre
M A veces
) Casi nunca M 22%

M Nunca

M 18%

Interpretacion

La tabla 27 y figura 25 muestran que un significativo grupo 60% de los colaboradores eligi6
entre "Siempre" y "Casi Siempre" lo que sugiere que esta de acuerdo en que su jefe inmediato
les comunica oportunidades de capacitacion de manera regular, un 22% de los encuestados

responde "A Veces" y un porcentaje menor con 19% en total entre "Casi Nunca" y "Nunca" lo
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cual sefialaria que este Gltimo grupo siente que su jefe inmediato rara vez o nunca les comunica
estas oportunidades. En resumen, la mayoria de los encuestados piensa que su jefe inmediato
les comunica oportunidades internas de procesos de capacitacion en la Municipalidad.

Tabla 28

P26.- ¢Conoce usted si la Municipalidad propicia los ascensos, transferencias y planes de

carrera para sus trabajadores?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vdlido Nunca 18 28 28
Casi nunca 17 26 54
A veces 14 22 75
Casi siempre 13 20 95
Siempre 3 5 100
Total 65 100

Figura 26

P26.- ¢Conoce usted si la Municipalidad propicia los ascensos, transferencias y planes de

carrera para sus trabajadores?
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Interpretacion

La tabla 28 y figura 26 muestran como resultado que la mayoria de los encuestados eligio entre
las opciones "Casi Nunca" y "Nunca" con un 54% que indicaria que este grupo no conoce alguna
accion tomada por parte de la municipalidad para incentivar o propiciar ascensos, transferencias
o0 desarrollo de planes de carrera, un 22% de los encuestados respondié "A Veces”, y un
porcentaje bajo acumulado de 25% en total sefialo entre "Siempre" y "Casi Siempre”. Los
resultados sugieren que en su mayoria los encuestados no tienen conocimiento o no existe la
opcidn de que la Municipalidad propicie de manera activa los ascensos, transferencias y planes
de carrera para sus trabajadores.

Tabla 29

P27.- ¢ Sabe usted si la Municipalidad contrata anuncios en periddicos o revistas de la ciudad

para ofrecer empleo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 19 29 29
Casi nunca 15 23 52
A veces 21 32 85
Casi siempre 7 11 95
Siempre 3 5 100

Total 65 100
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Figura 27

P27.- ¢Sabe usted si la Municipalidad contrata anuncios en periddicos o revistas de la ciudad

para ofrecer empleo?

M Siempre

M Casi siempre
M A veces

M Casi nunca

M 32%
M Nunca

Interpretacion

La tabla 29 y figura 27 sefialan que la mayoria de los encuestados es eligié entre "Casi Nunca"
y "Nunca" siendo la mayoria con 52% lo cual reporta que rara vez o nunca tiene conocimiento
de esta practica, un 32% de los encuestados responde "A Veces”, y un porcentaje acumulado
bajo de 16% eligio entre "Siempre" y "Casi Siempre”. Los resultados sefialan que la mayoria de
los encuestados no tienen conocimiento de que la Municipalidad contrate anuncios en

periddicos o revistas de la ciudad para ofrecer empleo.
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Tabla 30

P28.- ¢ Conoce usted que la Municipalidad participa en eventos organizados por universidades

0 institutos para ofrecer empleo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 27 42 42
Casi nunca 13 20 62
A veces 15 23 85
Casi siempre 8 12 97
Siempre 2 3 100
Total 65 100
Figura 28

P28.- ¢ Conoce usted que la Municipalidad participa en eventos organizados por universidades

0 institutos para ofrecer empleo?
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Interpretacion
De la tabla 30 y figura 28 se puede notar que en su mayoria de los encuestados eligieron entre
"Casi Nunca" y "Nunca" con un 62% en total, un 23% de los encuestados respondio "A Veces",

y un 15% eligi6 entre "Siempre" y "Casi Siempre". Los resultados sugieren que la mayoria de
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los encuestados desconoce que la Municipalidad participa en eventos organizados por
universidades o institutos para ofrecer empleo.
Tabla 31

P29.- ¢ Confirma usted que la Municipalidad participa en ferias laborales para ofrecer empleo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido Nunca 29 45 45
Casi nunca 10 15 60
A veces 18 28 88
Casi siempre 3 5 92
Siempre 5 8 100
Total 65 100
Figura 29

P29.- ¢ Confirma usted que la Municipalidad participa en ferias laborales para ofrecer empleo?
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M Siempre W 44%
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Interpretacion
La tabla 31 y figura 29 muestran que la mayoria de los encuestados con un 60% en total eligi6
entre "Casi Nunca" y "Nunca", un 28% de los encuestados responde "A Veces", y las opciones

"Siempre" y "Casi Siempre" con un porcentaje acumulado de 13%. Los resultados sugieren que
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en su mayoria de los encuestados desconoce que la Municipalidad participe en ferias laborales
para ofrecer empleo.

Tabla 32

P30.- ¢Confirma usted que los trabajadores pueden recomendar candidatos para puestos

vacantes en la Municipalidad mediante sus redes sociales?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido  Nunca 33 51 51
Casi nunca 9 14 65
A veces 16 25 89
Casi siempre 5 8 97
Siempre 2 3 100
Total 65 100
Figura 30

P30.- ¢Confirma usted que los trabajadores pueden recomendar candidatos para puestos

vacantes en la Municipalidad mediante sus redes sociales?

3%  mgy

® Siempre W 24%
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M Nunca

Interpretacion
De la tabla 32 y figura 30 se puede notar que un porcentaje alto de los encuestados eligié entre

"Casi Nunca" y "Nunca" con un 65% en total, un 25% de los encuestados responde "A Veces”,
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y un pequefio grupo de 11% de los encuestados eligié entre "Siempre™ y "Casi Siempre”. Los
resultados sugieren que en su mayoria los encuestados desconocen que los trabajadores puedan
recomendar candidatos para puestos vacantes en la Municipalidad mediante el uso de redes
sociales.

Tabla 33

P31: ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza las redes sociales para que nuevos candidatos

postulen a un puesto vacante?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vilido Nunca 11 17 17
Casi nunca 10 15 32
A veces 15 23 55
Casi siempre 15 23 78
Siempre 14 22 100
Total 65 100

Figura 31

P31: ¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza las redes sociales para que nuevos candidatos

postulen a un puesto vacante?
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Interpretacion

De la tabla 33 y figura 31 se puede indicar que un porcentaje significativo de encuestados con
un 45% en total acumulado, eligio entre las opciones "Siempre" y "Casi Siempre™, este grupo
afirma que la Municipalidad utiliza las redes sociales para atraer nuevos candidatos de manera
regular, un 32% de los encuestados sefiala “Casi nunca” y” Nunca” que indica que este grupo
niega que la municipalidad haga uso de redes sociales para atraer candidatos que postulen a
convocatorias laborales o desconoce que se haga uso de esos medios de difusién, y un 23% de
los encuestados respondio "A Veces". Los resultados sefialan que una parte mayoritaria de los
encuestados tiene conocimiento y afirma que la Municipalidad utiliza las redes sociales para
atraer nuevos candidatos a puestos vacantes, mientras que otro grupo importante niega esta
informacidn, un grupo minoritario no tiene claro si este medio de convocatoria es usado en la

atraccion de candidatos a puestos laborales.

2. Anélisis de resultados

Para probar las hipotesis planteadas en la presente tesis se hizo uso del analisis
estadistico, el cual tiene como objetivo evaluar y corroborar la relacion entre las variables
Comunicacion organizacional (X o independiente) y la variable Reclutamiento de personal (Y
0 dependiente), y la relacién entre las dimensiones (factores, barreras y canales de la
comunicacion organizacional) correspondientes a la variable X con la variable Y.

Para las pruebas de hipétesis se utilizé la prueba estadistica de chi-cuadrado de Pearson

a nivel de la hipétesis general y las tres hipotesis especificas postuladas en esta tesis.
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Analisis de la prueba de hipétesis general (H1)
Variable comunicacién organizacional (VX) y Variable reclutamiento de personal (VY)
Tabla 34

Tabla cruzada Categorias comunicacion organizacional*Clasificacion del reclutamiento

de personal
Clasificacion del reclutamiento de personal
Nunca Casi A veces . Casi Siempre  Total
nunca siempre

Categorias Nunca 1 0 0 0 0 1
comunicacion A veces 0 5 0 0 0 5
organizacional Casi siempre 5 5 9 3 1 23

Siempre 0 14 12 9 1 36
Total 6 24 21 12 2 65

HO: La comunicacion organizacional no se relaciona con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
H1: La comunicacion organizacional se relaciona con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.

- Prueba estadistica = chi-cuadrado

- Grados de libertad = 12

- Punto critico de chi-cuadrado = 21.026

- Valor del estadistico chi-cuadrado (funcion pivotal) = 28.744

- Significancia asintotica = 0.004

- Nivel de significacion: a=0.05
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Tabla 35

Pruebas de chi-cuadrado VXy VY

Significacidn asintética
Valor Gl

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28.7447 12 .004
Razdén de verosimilitud 27.508 12 .007
Asociacion lineal por lineal 7.530 1 .006
N de casos validos 65
Tabla 36
Medidas simétricas VXy VY
Significacion
Valor )
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .554 .004
N de casos validos 65

Decision

De los datos y resultados en las tablas 34, 35y 36 se puede concluir que, segun el resultado de
la prueba estadistica el valor de Chi-cuadrado de Pearson (28.744) es mayor que el valor critico
(21.026), asi mismo la significancia asintdtica (.004) es menor que 0.05 (nivel de significacion
a), que refuerza la evidencia a favor de la Hipdtesis Alterna H1. Esto significa que la
probabilidad de que los resultados se deban al azar es extremadamente baja. entonces se puede
rechazar Hipédtesis Nula HO. Lo que indica que hemos encontrado una relacion significativa
entre la Variable X (Comunicacién organizacional) y la Variable Y (Reclutamiento de

personal).
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Analisis de la prueba de hipétesis especifica 1

Dimensién - Factores de la comunicacion organizacional (X1) y Variable reclutamiento de
personal (VY).

Tabla 37
Tabla cruzada Clasificacion de los factores de la  comunicacion

organizacional*Clasificacion del reclutamiento de personal

Clasificacion del reclutamiento de personal

Casi Casi
Nunca Aveces Siempre Total
nunca siempre
Clasificacion de Nunca 1 0 0 0 0 1
los factores de la Casi nunca 1 1 0 0 0 2
comunicacion A veces 4 5 6 1 1 17
organizacional Casi siempre 0 18 12 8 0 38
Siempre 0 0 3 3 1 7
Total 6 24 21 12 2 65

HO: Los factores de la comunicacién organizacional no se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
H1: Los factores de la comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.

- Nivel de significacién: a=0.05

- Prueba estadistica: chi-cuadrado

- Grados de libertad: 16

- Punto critico de chi-cuadrado: 26.3

- Valor del estadistico chi-cuadrado: 35.099

- Significancia asintotica: 0.004
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Tabla 38

Pruebas de chi-cuadrado X1y VY

Significacidn asintdtica

Valor Gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35.099° 16 .004
Razdén de verosimilitud 34.373 16 .005
Asociacion lineal por lineal 13.416 1 <.001
N de casos vdlidos 65
Tabla 39
Medidas simétricas X1y VY
Significacion
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .592 .004
N de casos validos 65

Decision

Segun el resultado y datos de las tablas 37, 38 y 39 se observa que, el valor de la estadistica de
Chi-cuadrado de Pearson (35.099) es mayor que el valor critico (26.3), asi mismo la
significancia asintética (0.004) es menor que 0.05 por lo tanto se rechaza HO. Lo que confirma
que se ha encontrado una relacién significativa entre la dimensién X1 (Factores de la
comunicacion organizacional) y la Variable Y (Reclutamiento de personal).

Analisis de la prueba de hipdtesis especifica 2
Dimension - Barreras de la comunicacion organizacional (X2) y Variable reclutamiento de

personal (VY).
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Tabla 40

Tabla cruzada Clasificacion de las barreras de comunicacion*Clasificacion del

reclutamiento de personal

Clasificacion del reclutamiento de personal

Casi Casi
Nunca nunca A veces siempre Siempre  Total
Clasificacion de A veces 1 0 0 0 0 1
las barreras de
comunicacién Siempre 5 24 21 12 2 64
Total 6 24 21 12 2 65

HO: Las barreras de la comunicacion organizacional no se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
H1: Las barreras de la comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.

- Nivel de significacién: a=0.05

- Prueba estadistica = chi-cuadrado

- Grados de libertad = 4

- Punto critico de chi-cuadrado = 9.49

- Valor del estadistico chi-cuadrado = 9.987

- Significancia asintotica = .041



Tabla 41

Pruebas de chi-cuadrado X2 y VY

95

Significacidn asintdtica

Valor Gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9.987° 4 .041
Razoén de verosimilitud 4.927 4 .295
Asociacion lineal por lineal 3.010 1 .083
N de casos validos 65
Tabla 42
Medidas simétricas X2y VY
Valor Slgnlfl.cauon
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .365 .041
N de casos validos 65

Decisién

Segun las tablas 40, 41 y 42, en el resultado de la prueba de hipétesis se observa que el valor de

la estadistica de Chi-cuadrado de Pearson (9.987) es mayor que el valor critico (9.49), asi mismo

la significancia asintética (.041) es menor que 0.05 por lo tanto se rechaza HO. Lo que confirma

que se ha encontrado relacion entre la dimension X2 (Barreras de la comunicacion

organizacional) y la Variable Y (Reclutamiento de personal). Esto sugiere que la relacion entre

la dimension barreras de la comunicacion organizacional y la variable reclutamiento de personal

podria ser estadisticamente significativa, pero con un grado de certeza relativamente bajo.

Analisis de la prueba de hipdtesis especifica 3

Dimension - canales de la comunicacion organizacional (X3) y Variable reclutamiento de

personal (VY).
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Tabla 43
Tabla cruzada Clasificacion canales de la comunicacién organizacional*Clasificacion del

reclutamiento de personal

Clasificacion del reclutamiento de personal

Casi Casi
Nunca nunca Aveces siempre Siempre Total

Nunca 1 0 0 0 0 1
Clasificacion Casi nunca 2 8 0 1 0 11
canales de la A veces 3 8 8 5 2 26
comunicacion
organizacional Casi siempre 0 7 11 5 0 23

Siempre 0 1 2 1 0 4
Total 6 24 21 12 2 65

HO: Los canales de la comunicacion organizacional no se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.
H1: Los canales de la comunicacidon organizacional se relacionan con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022.

- Nivel de significacion: a=0.05

- Prueba estadistica = chi-cuadrado

- Grados de libertad = 16

- Punto critico de chi-cuadrado = 26.3

- Valor del estadistico chi-cuadrado = 27.335

- Significancia asintética = .038
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Tabla 44

Pruebas de chi-cuadrado X3y VY

Significacion asintdtica

Valor Gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27.335° 16 .038
Razoén de verosimilitud 27.752 16 .034
Asociacion lineal por lineal 7.256 1 .007
N de casos validos 65
Tabla 45
Medidas simétricas X3y VY
Significacion
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .544 .038
N de casos validos 65

Decision
En las tablas 43, 44 y 45 se muestra el resultado de la prueba de hipétesis y se observa que el
valor de la estadistica de Chi-cuadrado de Pearson (27.335) es mayor que el valor critico (26.3),
asi mismo la significancia asintética (.038) es menor que 0.05 por lo tanto se rechaza HO. Lo
que confirma que se ha encontrado relacion significativa entre la dimension X3 (Canales de la
comunicacion organizacional) y la Variable Y (Reclutamiento de personal).
3. Discusidn de resultados

La presente tesis denominada Comunicacion organizacional y su relacion con el
reclutamiento de personal en la municipalidad provincial de Quispicanchi, Cusco -2022,

presento los siguientes resultados:
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Segun el Objetivo General planteado por la investigacion el de determinar de qué
manera se relaciona la comunicacion organizacional con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022, al corroborarse los resultados
estadisticos a nivel de la prueba de hipotesis se puede afirmar que existe una relacion
significativa entre las dos variables de estudio, esto segun la prueba estadistica chi-cuadrado
que reveld una relacion significativa entre la comunicacion organizacional y reclutamiento de
personal; donde el valor del estadistico chi-cuadrado de significancia asintética de .004 para un
nivel de significacion a=0.05. Lo cual indica que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre estas dos variables.

Los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad,
fueron tabulados en las tablas de frecuencia y de ellas se obtuvo un consolidado general entre
cada una de las preguntas correspondientes a ambas variables de estudio dando los siguientes
resultados para cada variable:

Variable comunicacion organizacional (dimensiones e indicadores), en relacion a esta
variable los resultados sefialan que los trabajadores tienen una percepcion positiva sobre la
comunicacion organizacional que se da en la municipalidad con un porcentaje acumulado de
58% entre “siempre” y “casi siempre”, la mayoria de los empleados parecen estar satisfechos
con la forma en que se maneja la informacion en la organizacion y siente que la comunicacion
en la municipalidad hacia ellos es efectiva y que la informacion se transmite de manera
consistente. Un 43% de los trabajadores sefial6 con “A veces”, “Casi Nunca” y “Nunca” lo que
sefiala que una parte considerable de la fuerza laboral esté insatisfecha con la comunicacién,
gue existe inconsistencia y no esta contento con como se lleva el proceso de comunicacion en

la Municipalidad.
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Variable reclutamiento de personal (dimensiones e indicadores), un 73% de los trabajadores
sefiald entre “A veces”, “Casi Nunca” y “Nunca” dicho grupo significativo percibe que el
proceso de reclutamiento es efectivo solo en ocasiones o siente que el proceso de reclutamiento
casi nunca y nunca es efectivo. Esta proporcion de empleados no esta satisfecha con la manera
en que se lleva a cabo el proceso de reclutamiento de personal. Esta es una sefial preocupante,
ya que indica que una parte significativa de la fuerza laboral no confia en la eficacia del proceso.
Esto puede tener un impacto negativo en la percepcion de la organizacion como empleador y
en la calidad de las contrataciones. Un grupo pequefio de los trabajadores (27%) cree que el
proceso de reclutamiento siempre es efectivo y se maneja de manera excelente o siente que el
proceso de reclutamiento casi siempre es efectivo en la Municipalidad.

Los resultados del cuestionario aplicado en los trabajadores, sefiala que 57% esta
satisfecho, el 43% de los trabajadores esta insatisfecho con la comunicacion organizacional, y
un alarmante 73% esté insatisfecho con el proceso de reclutamiento de personal.

La relacion que existe entre ambas variables es que, aunque la mayoria de los empleados
tiene una percepcion positiva de la comunicacion organizacional, existe una proporcion
considerable (43%) de los trabajadores que esta insatisfecha en como se da la comunicacion
organizacional. También se registr6é un grupo cuantioso de 73% con insatisfaccidn o percepcion
negativa con como se da el proceso de reclutamiento de personal, lo que sefiala es que la falta
de una comunicacion efectiva puede llevar a malentendidos, falta de claridad y transparencia en
el proceso de reclutamiento y seleccion, lo que podria contribuir a la insatisfaccion de los
trabajadores y posibles candidatos en el proceso de reclutamiento.

Lopez (2022), corrobora la importancia de la comunicacion en el proceso de

reclutamiento de personal, con su investigacién denominada Comunicacion Organizacional y



100

Desempefio del Talento Humano: Caso Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado
de Canton Pedro Carbo — 2022, en los resultados de su instrumento aplicado a los trabajadores
de la empresa estudiada quienes sefialaron que el 41% afirmaron que casi siempre la
comunicacion limita su desempefio, y a nivel de los resultados de la estadistica Chi-cuadrado,
sefialaron un p-value de 0,0000 < 0,05 (nivel de error). Los resultados principales indicaron que
las falencias presentes en la empresa municipal en lo referente a la comunicacion
organizacional, repercute en el normal desarrollo de las actividades, donde sefiala como la
comunicacion organizacional influye en el desempefio del talento humano de los colaboradores
demostrando que las deficiencias a nivel de esta Variable (comunicacion organizacional) se ve
afectada mediante la falta de trasmision de informacion adecuada alterando el normal desarrollo
del trabajo en equipo, ocasionando retrasos en la solucién de conflictos inherentes a la
organizacion.

El estudio de Ayala y Villarreal (2020) también coincide en resaltar la importancia de
la relacién existente entre la comunicacion organizacional y reclutamiento de personal con su
estudio titulado: Influencia de las Tecnologias de Informacién y Comunicacion en la mejora
del proceso de reclutamiento y seleccidn de personal en las empresas de Iberoamérica en los
ultimos 6 afios: una revision de la literatura cientifica, cuyos resultados afirman que existe una
tendencia positiva hacia la comprensidn de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
y su influencia en la mejora de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
empresas de Iberoamérica en los Gltimos 6 afios. Su base de datos de estudio mostrd que segun
los articulos que comprenden entre 2015 al 2020, afios donde se conoce de las TIC, su influencia
en la mejoria del proceso de reclutamiento y seleccidn del personal, presentd una mejora en el

indice de éxito en la mayor parte de las empresas de Iberoamérica.



101

La relacion entre ambas variables se puede explicar en como la falta de comunicacion
efectiva puede llevar a malentendidos, falta de claridad (en cuanto a condiciones, plazos y otro
tipo de especificaciones) y transparencia en el proceso de reclutamiento. Por lo tanto, se puede
aceptar que la comunicacion organizacional desempefia un papel importante en el proceso de
reclutamiento de personal en el contexto estudiado. Estos datos tienen suma importancia para
la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial y podrian ayudar a mejorar las
practicas de reclutamiento, es importante abordar ambas variables para mejorar la satisfaccion
de los empleados y la calidad del reclutamiento en la municipalidad sea transparente y eficaz.

e Segun el Primer Objetivo Especifico de determinar de qué manera los factores de la
comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022. Al corroborarse los resultados
estadisticos a nivel de la prueba estadistica chi-cuadrado que reveld que existe una relacion
significativa. Al realizar la comparacion del valor del estadistico chi-cuadrado de significacion
de 0.004. Lo que sefiala que existe una asociacion estadisticamente significativa entre los
factores de la comunicacién organizacional y el reclutamiento de personal en la municipalidad
estudiada.

Los resultados del instrumento de recoleccion de datos aplicado en los trabajadores de
la Municipalidad, muestran que la mayoria de los empleados 64% tiene una percepcion positiva
de los factores de la comunicacion organizacional en cuanto a las politicas, planes estrategias.
Sin embargo, un grupo considerable de 73% de trabajadores tiene mala percepcion en cuanto al
proceso de reclutamiento de personal. Esto sugiere que, si bien los factores (politicas, estrategias
y planes) de la comunicacion pueden influir en proceso de reclutamiento de personal, no es el

unico elemento que determina la satisfaccion de los empleados con este proceso.
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Cordero (2019), corrobora estos resultados sefialando la importancia de los factores de
la comunicacion mediante las estrategias de comunicacion organizacional con su investigacion:
Estrategias de la Comunicacion Organizacional como Eje Transversal en la Gestion de Talento
Humano en 2019. Segun los resultados obtenidos del cuestionario aplicado Tercera Edicion del
Barometro de la Gestion de Recursos Humanos, desarrollado por la AEA Business School, y
las entrevistas revelaron que, la comunicacion es una técnica transversal en la gestion de
Recursos Humanos y se debe considerar como un area de soporte para los clientes tanto internos
como externos. En la atraccion de personal la comunicacion es de suma importancia en el
reclutamiento, en la vinculacion, también impacta en la induccién ya que la informacion que se
debe brindar debe ser clara y concisa, la comunicacion es importante en el desarrollo de la
retroalimentacion ya que se involucra la parte verbal y no verbal; y a su vez en el plan de carrera
y en la comunicacion en la desvinculacion.

Venegas (2020), confirma la importancia de establecer politicas y lineamientos en
cuanto a la informacion para una correcta comunicacién, con su estudio: Estrategias de
reclutamiento para mejorar la seleccién de personal para la empresa G4S Logistica &
Tecnologia Peru SA, coincide con la importancia de las politicas de comunicacion, sus
resultados concluyen en que la empresa G4S Logistica & Tecnologia Per( carece de procesos
adecuados tanto para el reclutamiento interno como externo, esto debido a la falta de un manual
gue defina procedimientos, procesos y politicas. Por lo tanto, se sugiere que se otorgue mayor
importancia a estos procesos, ya que podrian contribuir significativamente al éxito de la
empresa. La falta de estandarizacion de procesos en G4S Logistica & Tecnologia Peru

obstaculiza la consecucion de sus objetivos.
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e A nivel del Segundo Objetivo Especifico, de determinar de qué manera las barreras de
la comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022. Al corroborarse los resultados
estadisticos en la prueba estadistica chi-cuadrado con un nivel de significacion .041. Esto
sugiere que la relacion entre las barreras de la comunicacion organizacional y el reclutamiento
de personal podria ser estadisticamente significativa, pero con un grado de certeza relativamente
bajo.

Los resultados del instrumento de recoleccion de datos aplicado en los trabajadores de
la Municipalidad, muestran que la mayoria de los empleados 71% tiene una percepcion positiva
de la comunicacion en términos de la presencia de barreras. Esto sugiere que, en general, los
empleados sienten que las barreras de la comunicacion, ya sean personales, semanticas o fisicas,
no son un obstaculo significativo en la organizacion. Sin embargo, un grupo considerable de
73% de trabajadores tiene mala percepcion en cuanto al proceso de reclutamiento de personal.
Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados tiene una percepcidn positiva en términos
de barreras de comunicacion, es importante no pasar por alto las preocupaciones de aquellos
que perciben barreras y la percepcién negativa del proceso de reclutamiento, podria afectar la
comunicacion efectiva en la municipalidad considerando presencia de barreras para dar y recibir
informacion a nivel de los postulantes como de la misma municipalidad.

e Montoya (2018) coincide en la importancia de erradicar barreras en la comunicacion con
su estudio: Comunicacién organizacional revision de su concepto y préacticas de algunos
autores mexicanos, la autora sefiald la existencia de una brecha entre la teoria y la practica en
la formacion de profesionales de comunicacion organizacional, a menudo atribuida a decisiones

de directivos u otros factores que limitan la capacidad de los comunicadores para influir y
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contribuir en acciones que podrian tener un impacto positivo en las organizaciones. EI concluye
destacando la importancia de considerar la comunicacion organizacional como un concepto
multidimensional que no puede verse de manera aislada en una organizacion y que esta
condicionado por diversas variables y barreras.

e Segun el Tercer Objetivo Especifico Determinar de qué manera los canales de la
comunicacion organizacional se relacionan con el reclutamiento de personal en la
Municipalidad Provincial de Quispicanchi — Cusco, 2022. Al corroborarse los resultados
estadisticos en la prueba estadistica chi-cuadrado al realizar la comparacion del valor del
estadistico chi-cuadrado con un nivel de significacion .038. Lo cual nos indica que existe una
asociacion estadisticamente significativa entre los canales de comunicacion utilizados y el
proceso de reclutamiento de personal. Es decir, la eleccion y efectividad de los canales de
comunicacion organizacional se relacionan e impactan de manera significativa en el proceso de
seleccion de personal en la municipalidad.

A nivel de la evaluacion de canales de comunicacién, los resultados sugieren una
percepcién mixta en cuanto a la efectividad de los canales de comunicacion organizacional,
aproximadamente la mitad de los empleados con un 45% del total, parece sentir que los canales
de comunicacién, tanto tradicionales como tecnoldgicos, funcionan de manera satisfactoria. Un
grupo significativo de 35% indica que experimenta complejidad en cuanto al uso de los canales
de comunicacion. Los resultados no muestran una diferencia significativa entre la percepcion
de los canales tradicionales y tecnologicos, lo que indica que ambas formas de comunicacion
pueden estar enfrentando desafios similares en términos de satisfaccion de los empleados.

Estos resultados son corroborados por Pineda (2020) donde sefiala la importancia en la

actualidad de los canales tecnologicos en la comunicacion con su investigacion: La



105

Comunicacion Organizacional en la Gestion Empresarial: Retos y Oportunidades en el
Escenario Digital, que la comunicacion organizacional enfrenta desafios significativos debido
a los nuevos canales tecnoldgicos de la informacion y la comunicacion, y enfatizd en la
necesidad de aprovechar estas dinamicas para crear y difundir contenido a traves de plataformas
digitales que fortalezcan las relaciones con el pablico sin comprometer el logro de metas y
objetivos organizacionales.

Considerando lo antes sefialado se puede afirmar que la comunicacién organizacional se
relaciona de manera significativa con el reclutamiento de personal al influir y permitir transmitir
informacidn valiosa, a nivel de politicas, condiciones y lineamientos a ser considerados por los
candidatos que se postulan durante el proceso de reclutamiento, lo cual va influir en la
construccidn positiva de una cultura organizacional saludable y sobre todo en la integracién
exitosa de nuevos empleados. La comunicacion efectiva contribuye en atraer y retener el talento

adecuado para la organizacion, lo que puede tener un impacto positivo a largo plazo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

La primera conclusion se basa en la corroboracion de la hipotesis general planteada o
alterna la cual sefiala que existe una relacion significativa entre la comunicacion
organizacional y el reclutamiento de personal. Lo que implica que:

A nivel del andlisis de estadistica descriptiva segun los resultados del cuestionario aplicado
en los trabajadores, el 43% de los trabajadores esta insatisfecho con la comunicacion
organizacional, y el 73% esta insatisfecho con el proceso de reclutamiento de personal. Esto
sugiere que la falta de una comunicacion efectiva puede contribuir a la insatisfaccion de los
trabajadores con el proceso de reclutamiento. Y después de llevar a cabo un andlisis de la
prueba estadistica chi-cuadrado revela una relacién significativa entre la comunicacion
organizacional y reclutamiento de personal; donde el valor del estadistico chi-cuadrado de
28.744 es mayor que el punto critico de chi-cuadrado de 21.026, asi mismo la significancia
asintotica de .004 para un nivel de significacion 0=0.05 y 12 grados de libertad. Lo cual
indica que existe una asociacion estadisticamente significativa entre estas dos variables.
Se concluye que existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el
reclutamiento de personal, esta relacion es significativa segun el analisis estadistico, y
corroborado por los resultados de las investigaciones de Lopez (2022), y Ayala 'y Villarreal
(2020). Se llego a esta conclusion a través de investigaciones tedrica, encuestas y analisis
estadisticos de datos los que respaldan la relacion entre la comunicacion organizacional y
el reclutamiento de personal. La relacion "significativa™ hallada nos refiere que esta

conexion no se debe al azar, sino que estadisticamente es sélida y que tiene un impacto real



107

y medible en el proceso de reclutamiento. Se obtuvo evidencia sélida que respalda la idea
de que la forma en que se gestiona y se lleva a cabo la comunicacion organizacional esta
directa y significativamente vinculada en como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento
de personal en la municipalidad estudiada. La deficiencia en la comunicacion
organizacional en la municipalidad podria dificultar a los trabajadores comprender los
requisitos del puesto, el proceso de seleccion y las oportunidades de desarrollo profesional.
Como resultado, los trabajadores o postulantes puedan sentirse menos motivados para
participar en el proceso de reclutamiento y seleccién por tener una percepcion no clara ni
transparente del proceso o llegar a asumir que existe nepotismo 0 un proceso corrupto
dentro en la municipalidad.

Con los resultados de la prueba estadistica de chi-cuadrado se logra cumplir el primer
objetivo especifico de determinar que, si existe relacion entre los factores de la
comunicacion organizacional (X1) y reclutamiento de personal (VY), existe una relacion
significativa, lo cual valida la hipdtesis primera especifica. Al realizar la comparacion del
valor del estadistico chi-cuadrado 35.099 con el punto critico de chi-cuadrado 26.3 segln
significancia asintética de 0.004 para un nivel de significacion a = 0.05 y 16 grados de
libertad, se observa que el valor obtenido es mayor que el punto critico.

Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores de
la comunicacion organizacional y el reclutamiento de personal en la municipalidad
estudiada, esta relacion es significativa segun el andlisis estadistico y corroborado por los
resultados de las investigaciones de Cordero (2019) y Venegas (2020). Es decir, los factores
relacionados con la comunicacion organizacional influyen en el proceso de reclutamiento

de personal en una medida que no puede atribuirse simplemente al azar.
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Los resultados de la prueba estadistica chi-cuadrado determinan y afirman la existencia de
la relacion entre las barreras de la comunicacion organizacional (X1) y reclutamiento de
personal (VY), lo cual cumple el segundo objetivo especifico, y valida la segunda hipdtesis
especifica. Al ser comparado el valor del estadistico chi-cuadrado = 9.987 con el punto
critico de chi-cuadrado = 9.49, significancia asintotica de .041 es menor para un nivel de
significacion 0=0.05 y 4 grados de libertad, se observa que el valor obtenido es ligeramente
mayor que el punto critico. Si bien el valor del estadistico chi-cuadrado supera el punto
critico, lo hace cerca al margen y nivel de significacion establecido. Esto sugiere que la
relacion entre las barreras de la comunicacién organizacional y el reclutamiento de personal
podria ser estadisticamente significativa, pero con un grado de certeza relativamente bajo.
Se concluye que existe relacion entre las barreras de la comunicacion organizacional y el
proceso de reclutamiento de personal, existe relacion, aunque no es significativa este
resultado se da segun el analisis estadistico y corroborado por los resultados de la
investigacion de Montoya (2018). Se necesita mas investigacion o una muestra mas amplia
para confirmar de manera concluyente si estas barreras de la comunicacion tienen un
impacto significativo en el reclutamiento de personal en la municipalidad estudiada.

Segln la prueba estadistica chi-cuadrado se logra determinar y afirmar que existe una
relacion significativa entre los canales de la comunicacion organizacional (X3) y
reclutamiento de personal (VY), lo cual cumple el tercer objetivo especifico y acepta la
tercera hipotesis especifica. Al realizar la comparacion del valor del estadistico chi-
cuadrado = 27.335 con el punto critico de chi-cuadrado = 26.3, la significancia asintotica
de .038 para un nivel de significacion a=0.05 y 16 grados de libertad, observamos que el

valor obtenido es mayor que el punto critico. Lo cual nos indica que existe una asociacion
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estadisticamente significativa entre los canales de comunicacion utilizados y el proceso

de reclutamiento de personal. Es decir, la eleccion y efectividad de los canales de

comunicacion organizacional se relacionan e impactan de manera significativa en el

proceso de seleccion de personal en la municipalidad.

Se concluye que existe una relacion significativa entre los canales de la comunicacion y

reclutamiento de personal. Esta relacidn significativa se da segun el analisis estadistico y

corroborado por los resultados de la investigacion de Pineda (2020). La seleccion y gestion

de los canales de comunicacion organizacional juegan un rol importante en el reclutamiento

de personal; lo que sugiere que una comunicacion de manera efectiva y estratégica dentro

de la organizacion puede mejorar la eficacia y eficiencia del proceso de reclutamiento de

nuevos empleados. Los empleados o postulantes pueden sentir que no se les informa

adecuadamente sobre las oportunidades de trabajo, 0 que los procesos de reclutamiento y

seleccién no son transparentes.

Recomendaciones

Aprovechar la relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el

reclutamiento de personal para mejorar en la eficacia y eficiencia del proceso de

reclutamiento y seleccion de candidatos, esto mediante:

- Evaluar los canales de comunicacion existentes en la transmision de informacion
relacionada con las oportunidades de empleo y el proceso de reclutamiento.

- Mejorar la claridad y transparencia de la informacion, ver la manera como la
informacion sobre las vacantes y los procedimientos de reclutamiento sean claros,

accesibles y transparentes para todos los empleados y posibles candidatos.
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- Capacitar en comunicacion para los responsables del proceso de reclutamiento la cual
cumpla con ayudar a transmitir de manera clara y asertiva.

o Fortalecer la relacion existente entre los factores de la comunicacion y el reclutamiento de
personal para poder optimizar este proceso, lo cual debe incluir:

- Revisar, evaluar y actualizar las politicas de comunicacién consideradas para el
proceso de reclutamiento, las cuales deben ser claras y vayan alineadas con los
objetivos de la municipalidad. Estas politicas deben incentivar la transparencia en cada
proceso no solo a nivel de oportunidades laborales; lo cual debe incluir la publicacion
y descripciones de puestos de manera detallada y los criterios considerados durante la
seleccion.

- Desarrollar estrategias especificas para el reclutamiento de personal, lo cual implica
definir mensajes clave, canales de comunicacion mas efectivos y el publico objetivo.
Capacitar en comunicacion estratégica haciendo hincapié en el desarrollo de
habilidades de comunicacion en el personal del area de recursos humanos de la
municipalidad, con el objetivo de mejorar la forma en que se comunican las
expectativas y los requisitos del puesto hacia los candidatos.

- Implementar la planificacion de manera anticipada en la comunicacion sobre las
vacantes. Lo cual permitirda que la comunicacién de las oportunidades de empleo
comience antes y se agilice el proceso de reclutamiento. Obtener retroalimentacion de
los candidatos participantes en el proceso de reclutamiento sobre su experiencia en el
proceso y como considera la calidad de la comunicacion.

e Tomar medidas para superar las barreras de la comunicacion y garantizar una comunicacion

efectiva en todo el proceso de reclutamiento:
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- Evaluar y capacitar en habilidades de comunicacion como parte del proceso de
seleccion para los responsables de reclutamiento, lo cual garantiza que aquellos que
lideran el proceso de reclutamiento sean eficaces en la comunicacion, esto ayudaria a
superar las barreras personales al comunicarse con los candidatos y transmitir
claramente las expectativas del puesto.

- ldentificar y abordar las barreras fisicas lo cual podria considerar el incluir la mejora
de la accesibilidad de las instalaciones de entrevistas.

- Revisar de manera exhaustiva la descripcion de trabajo y otros documentos
relacionados con el reclutamiento, el cual tenga como objetivo eliminar barreras
semanticas, asegurandose que los mensajes sean comprensibles para todos los
candidatos.

- Fomentar el uso de un lenguaje claro y sencillo en todas las comunicaciones
relacionadas con el reclutamiento, evitando jergas o términos técnicos que puedan
crear confusiones o complicaciones en la comunicacién; y ofrecer comunicacion y
apoyo en quechua cuando sea necesario, considerando la diversidad cultural de los
candidatos y asegurarse de que se sientan comodos Yy respetados durante el proceso de
seleccion.

Aprovechar esta la relacién significativa entre los canales de la comunicacion y

reclutamiento de personal, y optimicen este Gltimo proceso. Considerando:

- Diversificar canales tradicionales siguen siendo efectivos en ciertos contextos como
el de la municipalidad provincial de Quispicanchi, ademas de periodicos, también
considerar los otros canales como anuncios en estaciones de radio locales o programas

de television local y regional que puedan llegar de manera mas amplia. Mejorar la
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calidad de anuncios, considerando que los anuncios en medios tradicionales sean
informativos y atractivos, que sean detallados y claros en cuanto a las vacantes y los
requisitos del trabajo.

Optimizar el uso de canales tecnoldgicos a nivel del sitio o pagina web de la
municipalidad, asegurandose que el ingreso a esta sea fluido y tenga una seccion de
ofertas laborales claro y actualizada, que permita encontrar facilmente informacién
sobre oportunidades de empleo y como participar de estas. Usar estratégicamente las
redes sociales para promocionar oportunidades de empleo, y otro tipo de anuncios y

fomentar la interaccion con los seguidores interesados en trabajar en la municipalidad.
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APENDICE



ENCUESTA DE RECOLECCION DE DATOS DIRIGIDA AL COLABORADOR DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE QUISPICANCHI - CUSCO, 2022

Estimado Colaborador:
El presente cuestionario tiene como proposito recolectar datos sobre la Comunicacién
Organizacional y Reclutamiento de Personal en la presente Municipalidad Provincial en la cual
Usted labora, tiene fines netamente de investigacion. Esta encuesta es totalmente confidencial.
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Mail Bdad: .
Respuestas
Nro Casi Casi .
Preguntas Nunca nunca A veces siempre Siempre
1 ¢Considera usted que la Municipalidad cumple con
normas o procedimientos para enviar sus comunicados?
éSiente usted que la Municipalidad envia informacién util
2 | para las actividades de trabajo diarias y se comprende
con claridad?
3 ¢Cree usted que la Municipalidad comparte informacién
de manera anticipada y organizada?
4 ¢Piensa usted que es posible comunicarse con su jefe
inmediato de manera abierta y sincera?
5 é¢Considera usted que su jefe se comunica de manera
sencilla y clara para entender sus indicaciones?
6 ¢Considera usted de que sus compafieros de trabajo se
comunican de manera clara y respetuosa?
¢Conoce usted si existen espacios fisicos (oficinas,
7 | comedor de personal, etc.) para comunicar informacidn
importante?
8 éPiensa usted que los mensajes que se comparten en la
Municipalidad se entienden con facilidad?
9 éConsidera usted que la informacidén que recibe por parte
de su jefe es comprensible y facil de explicar?
10 ¢Sabe usted si se utilizan cartas o memorandums para
hacer de conocimiento informacion relevante?
¢Usted participa en reuniones de trabajo (comités,
11 | desayunos, planes de trabajo) para compartir y recibir
informacién importante?
12 ¢Sabe usted si se utiliza un tablén de anuncios para
comunicar sobre asuntos relevantes en la Municipalidad?
é¢Conoce usted si se cuenta con un buzén de sugerencias
13 | fisico para que todos los miembros de la Municipalidad
puedan opinar?
éSabe usted si la Municipalidad cuenta con una
14 | plataforma digital (internet, intranet o chat) para dar

opiniones y sugerencias?




15

¢Usted tiene conocimiento si todos los trabajadores de la
Municipalidad  utilizan un  correo  electrdnico
institucional?
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16

¢Sabe usted si se cuenta con un buzdn de sugerencias
electrénico para comunicar inquietudes, opiniones o
sugerencias?

17

¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza redes sociales para
informar sobre asuntos de interés general?

18

¢Es de su conocimiento que la Municipalidad utiliza los
medios tradicionales (cartas, tablon de publicacién etc.)
para comunicar las oportunidades internas de trabajo y
ascensos?

19

éConsidera usted que la Municipalidad preferiria
ascender a un trabajador actual en lugar de contratar a
uno nuevo?

20

¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad
realiza convocatorias de ascenso entre sus trabajadores?

21

¢Sabe usted que la Municipalidad utiliza los medios
tecnoldgicos para comunicar las oportunidades internas
de trabajo y ascensos?

22

éEs de su conocimiento que la Municipalidad realiza
transferencias de puesto entre sus trabajadores?

23

¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza los medios
tradicionales o tecnoldgicos para hacer de conocimiento
a nivel interno sobre cambios o transferencias de puesto
entre sus trabajadores?

24

¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad
ofrece o permite hacer linea de carrera en sus puestos
laborales?

25

¢Estd usted de acuerdo en que su jefe inmediato le
comunica si existen oportunidades internas de procesos
de capacitacién en la Municipalidad?

26

¢Conoce usted si la Municipalidad propicia los ascensos,
transferencias y planes de carrera para sus trabajadores?

27

éSabe usted si la Municipalidad contrata anuncios en
periddicos o revistas de la ciudad para ofrecer empleo?

28

¢Conoce usted que la Municipalidad participa en eventos
organizados por universidades o institutos para ofrecer
empleo?

29

¢Confirma usted que la Municipalidad participa en ferias
laborales para ofrecer empleo?

30

éConfirma usted que los trabajadores pueden
recomendar candidatos para puestos vacantes en la
Municipalidad mediante sus redes sociales?

31

éSabe usted si la Municipalidad utiliza las redes sociales
para que nuevos candidatos postulen a un puesto
vacante?
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CUESTIONARIO ALINEADO A LAS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES
LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
QUISPICANCHI - CUSCO, 2022

La presente técnica de encuesta tiene por finalidad recolectar informacion con el trabajo de
investigacion en mencion. Se debera marcar una sola respuesta, considerando:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE X: COMUNICACION ORGANIZACIONAL 1| 2| 3| 4] 5

Nro. DIMENSION: FACTORES DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Indicador: Politicas de comunicacion

¢Considera usted que la Municipalidad cumple con normas o

P1 .. . .
procedimientos para enviar sus comunicados?

Indicador: Estrategias de comunicacién

¢Piensa usted que la Municipalidad envia informacion util para las

P2 actividades de trabajo diarias y se comprende con claridad?

Indicador: Planes de comunicacion

éCree usted que la Municipalidad comparte informacién de manera

P
3 anticipada y organizada?

DIMENSION: BARRERAS DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Indicador: Barreras personales

¢ Estd usted de acuerdo en que es posible comunicarse con su jefe

P4 . . . .
inmediato de manera abierta y sincera?

éConsidera usted que su jefe se comunica de manera sencilla y clara para

P5 e
entender sus indicaciones?

éConsidera usted de que sus compaiieros de trabajo se comunican de

P6
manera clara y respetuosa?

Indicador: Barreras fisicas.

é¢Conoce usted si existen espacios fisicos (oficinas, comedor de personal,

P7 L S
etc.) para comunicar informacion importante?

Indicador: Barreras semanticas.
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¢Piensa usted que los mensajes que se comparten en la Municipalidad se

P8 entienden con facilidad?
P9 ¢Considera usted que la informacidn que recibe por parte de su jefe es
comprensible y facil de explicar?
DIMENSION: CANALES DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Indicador: Canales tradicionales
P10 éSabe usted si se utilizan cartas o memordandums para hacer de
conocimiento informacion relevante?
P11 ¢Usted participa en reuniones de trabajo (comités, desayunos, planes de
trabajo) para compartir y recibir informacion importante?
P12 ¢Sabe usted si se utiliza un tablén de anuncios para comunicar sobre
asuntos relevantes en la Municipalidad?
P13 ¢Conoce usted si se cuenta con un buzén de sugerencias fisico para que
todos los miembros de la Municipalidad puedan opinar?
Indicador: Canales tecnolégicos.
P14 éSabe usted si la Municipalidad cuenta con una plataforma digital
(internet, intranet o chat) para dar opiniones y sugerencias?
P15 ¢Usted tiene conocimiento si todos los trabajadores de la Municipalidad
utilizan un correo electrénico institucional?
P16 éSabe usted si se cuenta con un buzdn de sugerencias electrénico para
comunicar inquietudes, opiniones o sugerencias?
P17 éSabe usted si la Municipalidad utiliza redes sociales para informar sobre
asuntos de interés general?
VARIABLE Y: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
DIMENSION: RECLUTAMIENTO INTERNO
Indicador: Ascensos
¢Es de su conocimiento que la Municipalidad utiliza los medios
P18 tradicionales (cartas, tablén de publicacidn etc.) para comunicar las
oportunidades internas de trabajo y ascensos?
P19 éConsidera usted que la Municipalidad preferiria ascender a un
trabajador actual en lugar de contratar a uno nuevo?
P20 ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad realiza convocatorias

de ascenso entre sus trabajadores?
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¢Sabe usted que la Municipalidad utiliza los medios tecnoldgicos para

P21 . . . .
comunicar las oportunidades internas de trabajo y ascensos?
Indicador: Transferencias
P72 éEs de su conocimiento que la Municipalidad realiza transferencias de
puesto entre sus trabajadores?
¢Sabe usted si la Municipalidad utiliza los medios tradicionales o
P23 tecnoldgicos para hacer de conocimiento a nivel interno sobre cambios
o transferencias de puesto entre sus trabajadores?
Indicador: Planes de carrera
P24 ¢Es de conocimiento de usted que la Municipalidad ofrece o permite
hacer linea de carrera en sus puestos laborales?
¢Estd usted de acuerdo en que su jefe inmediato le comunica si existen
P25 oportunidades internas de procesos de capacitacion en la
Municipalidad?
P26 ¢Conoce usted si la Municipalidad propicia los ascensos, transferencias y
planes de carrera para sus trabajadores?
DIMENSION: RECLUTAMIENTO EXTERNO
Indicador: Medios de prensa
P27 éSabe usted si la Municipalidad contrata anuncios en periédicos o
revistas de la ciudad para ofrecer empleo?
Indicador: Instituciones
P28 éConoce usted que la Municipalidad participa en eventos organizados
por universidades o institutos para ofrecer empleo?
Indicador: Eventos
P29 ¢Confirma usted que la Municipalidad participa en ferias laborales para
ofrecer empleo?
Indicador: Medios virtuales
¢Confirma usted que los trabajadores pueden recomendar candidatos
P30 para puestos vacantes en la Municipalidad mediante sus redes
sociales?
P31 éSabe usted si la Municipalidad utiliza las redes sociales para que nuevos

candidatos postulen a un puesto vacante?




VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Experto 1:  Alexander Aurelio Valle Huertes — Docente URP
Licenciado en Administracion
Magister en Administracion

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: Comunicacién organizacional y su relacién con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi - Cusco, 2022

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la relacion de la comunicacion organizacional y su relacion con
el reclutamiento de personal

Autor: Flor de Carmen Martiarena Florez

fDeficientel Malo | Regular | Bueno | Optimo
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o w
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0o|s |0

«mn

1
CRITERIOS Aspectos 2
puntuales de

evaluacion s %
o |%|% | % %% | %% |% | %|%|%|%|%|%|%|%| % %

1- Objetividad Mide las
conductas
observables
de acuerdo
con las
variables

2- Claridad El lenguaje
utilizado es
claroy
entendible
3- Orden Guarda una
estructura
\ogica para
recabar la X
informacién
solicitada
4- Actualidad Se basaen
informacién
tedrica y X
cientifica |
vigente

5- Suficiencia Abarca los
aspectos
medibles de
las variables
en calidad y X
rigor
suficientes

6- Mide los
Intencionalidad | objetivos
claves de las
variables

7- Consistencia | Relaciona
aspectos
tedricos y X
practicos del
problema

124



8- Coherencia Existe
relacion
entre

objetivos,
dimension
es e items

variables, X

9- Metodologia | Responde a
los objetivos
y fines del
estudio

10- Pertinencia | El
instrumento

problema de
investigacion

se ajusta al X

Calificacion de aplicabilidad: Deficiente __ Malo __ Regular __ Bueno __  Optimo _X

PROMEDIO DE VALORACION TOTAL: 92.5

OBSERVACIONES:

Surco, 25 de mayo del 2023
Apellidos y nombres del experto: Lic.( ) Mg.(X ) Dr.( )_ Alexander Aurelio Valle Huertes
Cargo del experto: Docente Universitario - Administrador

Firma del experto evaluador

DNI. N°: 10745465

%
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Experto 2:

TITULO DE LA INVESTIGACION: Comunicacioni ‘organizacional y su refacién con el reclutarbiento de

Fernando Luis Marquez Condeso — Docente URP
Licenciado en Administracion Publica
Magister en Administracién

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR JUICIO DE EXPERTOS

personal en {a Municipalidad Provincial de Quispicanchi - Cusco, 2022

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la relacion de la comunicacion organizacional y su
relacién con el reclutamiento de personal

Autor: Flor de Carmen Martiarena Florez

| Deficiente! Malo | Regular | Bueno | Optimo
§|1 (1|22 |3 |3 |4|4|5]|s5 |66 |7 |7 |8 (8|8 9|1
CRITERIOS Aspecios o|ls|o|5|0|5 |0 |5 |05 0|5 |0|5|0|5]|0]S5S g
puntuales de
evaluacion .
% % | % | % | % | % | % | % | %% |%|%|%|%|%|%]|%|%|%|®

1- Objetividad | Mide las

conductas
observables de
acuerdo con
{as varjables

2- Claridad

El lenguaje
utilizado es
claro y
entendible

3- Orden

Guarda una
estructura
logica  para
recabar la
informacion
solicitada

4- Actualidad | Se basaen

informacion
tedrica y
cientifica
vigente

5- Suficiencia | Abarca los

aspectos
medibles de
las variables
en calidad y
rigor
suficientes

5

Intencionalida | objetivos

d

Mide los

claves de las
variables

7=

Consistencia

Relaciona
aspectos
tedricos y
practicos del
problema
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8- Coherencia | Existe
relacion
entre
variables, ]
objetivos, )(
dimensione /
s e items

9- Responde a
Metodologia los objetivos y

fines del )(
estudio

10- El instrumento

problema de

Pertinencia se ajusta al )(

investigacion

Calificacion de aplicabilidad: Deficiente __ Malo __ Regular __ Bueno__  Optimo _" \
PROMEDIO DE VALORACION TOTAL: 2 [ %

OBSERVACIONES:

Lima, _{Q de RIS e del 2023 =/ | ol e e WA B PR
Apellidosynombresy,e rto: LicA(“l[) Mg.( X Dr( ) Wawio LY 35 TGAMOY  NInRSp
Cargo del experto: 0 Lo @ T

Firma del ¢ rto evaluador
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Licenciada en Administracion de Empresas

Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas

TITULO DE LA INVESTIGACION: Comunicacion ‘organizacional y su refacién con el reclutamiento de
personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi - Cusco, 2022

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre {a relacion de fa comunicacion organizacional y su relacion
con el reclutamiento de personal

Experto 3: Yolanda Cabrejos Hirashima — Docente URP

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Autor: Flor de Carmen Martiarena Florez

POR JUICIO DE EXPERTOS

| Deficiente| Malo | Regular | Bueno | Optimo
s |1|1|2|2|3[3|4|a|5(|5 |66 |[7|7|8 |8 8|91
CRITERIOS Aspestos o|s|o)s|o|s|o|5|0o|s|o[s|[o]|s|o|5|0]5 g
puntuailes de
evaiuacion ”

%%%%%%%%%%%%%%%%%%%°
[ 1- Objetividad | Mide las
| conductas

observables de
acuerdo con
las variables

»n

- Claridad

El lenguaje
utilizado es
claroy
entendible

3- Orden

Guarda una
estructura
logica  para
recabar la
informaciéon
solicitada

N

-« Actualidad

Se basa en
informacion
tedrica y
cientifica
vigente

™

- Suficiencia

Abarca los
aspectos
medibles de
las variables
en calidad y
rigor
suficientes

B-
Intencionalida
d

Mide
objetivos
claves de las
variables

los

| 7-
Consistencia

Relaciona
aspectos
tedricos y
practicos del
problema

128



8- Coherencia

Existe
relacion
entre
variables,
objetivos,
dimensione
s e items

9-
Metodologia

Responde a los
objetivos y
fines del
estudio

10- Pertinencia

El instrumento
se ajusta al
problema de
investigacion

Calificacion de aplicabilidad: Deficiente __

OBSERVACIONES:

Lima, {4  de

Malo __ Regular __

PROMEDIO DE VALORACION TOTAL:

Bueno __ OptimoA

92 9

SINVO

del 2023

Apellidos y nombres del experto: Lic.( )

Cargo del experto:

Tocenk R

Mg.(

e _Mdunder(abreor Alfeathimac

Firma del eZerto evaluador

DNI. N":” 4913
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Modelo de Aiken: Validacidn por juicio de expertos a nivel de criterio de evaluacion

Aspectos puntuales de

Criterios evaluacion Experto1l | Experto2 | Experto 3 V parcial

Mide las conductas

. Objetividad observables de acuerdo 95% 90% 90% 92%
con las variables

. Claridad Ellenguaje utilizado es 90% 85% 90% 88%
claro y entendible
Guarda una estructura

. Orden légica para recabar la 90% 90% 90% 90%
informacion solicitada

. Se basa en informacion

. Actualidad .. e . 95% 95% 90% 93%
tedrica y cientifica vigente
Abarca los aspectos

L medibles de las variables

. Suficiencia . . 90% 90% 90% 90%
en calidad y rigor
suficientes
Mide | jeti |

. Intencionalidad ide los objetivos claves 90% 95% 90% 92%
de las variables
Relaciona aspectos

. Consistencia tedricos y practicos del 95% 90% 95% 93%
problema
Existe relacién entre

. Coherencia variables, objetivos, 95% 95% 95% 95%
dimensiones e items
R deal bjeti

. Metodologia esponde alos obJEtVOSY | g0 90% 95% 92%
fines del

. Pertinencia El instrumento se ajustaal | 450, 90% 95% 93%
problema de investigacién

V PARCIAL 93% 91% 92%
V TOTAL 92%
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RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

RECLUTAMIENTO INTERNO

89
87
115

TOTAL
37

TOTAL V2

33

64
120

17
a7

82

33

31

14
24
25

74
74
107

72
124

20
51

67

26
32

76
105

50
45

o8
113

49

97
106
111

27
32

39
35

99
110
105

41

50
32

o3
132|
115

56
a7

o5
100

30
39
36
32

92
106
105

38
27
27
48

73
93

97
114
112
123

50
58
57
25

85
132|

63

89
86

38
38

74
72

19
19
29
25
26
26
40

84

75
71

71
106
112

51

91

33

92
121

33

55

96
116
119

26

46
41

97
104

39
38

41

o4
116
114
102
109

45

33

29
37

93

87

26
38
37

94
97

Medios virtuales

RECLUTAMIENTO EXTERNO
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Medios de
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Planes de carrera

Transferencias

Ascensos

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18
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Procedimiento Administrativo

Documento de respuesta y autorizacion de aplicacion de instrumento de investigacion.

Municipalidad Provincial de
Quispicanchi

"
Ouispicanchi progrete pr® Todot

CARTA N° 18-2023-DRRHH/GAF/MPQ-U

Urcos, 14 de julio de 2023

Srta.
FLOR DEL CARMEN MARTIARENA FLOREZ
Presente.-

ASUNTO: OTORGA PERMISO PARA
REALIZAR ENCUESTA LABORAL

REFERENCIA: SOLICITUD DE PERMISO
PARA REALIZAR ENCUESTA LABORAL

Previo cordial saludo me dirijo a Usted, en relacion al documento de la referencia
mediante el cual su persona solicita PERMISO PARA REALIZAR ENCUESTA
LABORAL para llevar a cabo una investigacion pura consistente en la aplicacion de un
instrumento de investigacion sobre comunicacién organizacional y reclutamiento de

personal en la Municipalidad Provincial de Quispicanchi.

Por lo que se le declara PROCEDENTE su pedido de permiso para realizar la

encuesta laboral, debiendo realizarla dentro de los 30 dias calendarios.

Sin Otro Particular me suscribo de Usted.

Atentamente.

'7/"444__"5{{
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