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Resumen

Las instituciones de educacion superior en el Ecuador, actualmente se rigen a
estandares que les permite ser competitivas en cuanto a especializacion de
profesionales, docentes mas preparados, infraestructura de calidad y bien equipada.
Ademaés, aumentan su posicionamiento local e internacional. El objetivo de esta
investigacion es determinar las caracteristicas de la comunicacion organizacional
atribuidas a la cultura de la Universidad Politécnica Salesiana. EI método de
investigacion aplicado es de tipo descriptivo el cual recoge datos a través de un
cuestionario de valoracion Likert. La muestra fue recogida en cien empleados de
diferentes areas administrativas. Los resultados y conclusiones obtenidos determinan
los desaciertos de la comunicacion organizacional en la institucion. La finalidad de
este estudio, es describir la importancia que ejerce la comunicacion organizacional
sobre el personal administrativo mediante la aplicacion de herramientas y estrategias
cémo; la comunicacion asertiva, mejoramiento y administraciébn de procesos
estrategicos del talento humano, entre otros.

Palabras clave: | Comunicacién organizacional, talento humano, estrategia.

Diagnostic the process of organizational communication between the administrative
staff at a private University in Ecuador.

Abstract

The institutions of higher education in Ecuador, currently are based on standards that
allow them to be competitive in terms of professional specialization, more prepared
teachers, quality infrastructure and well equipped. In addition, they increase their local
and international positioning. The objective of this research is to determine the
characteristics of the organizational communication attributed to the culture of the
Salesian Polytechnic University. The applied research method is a descriptive one,
which collects data through a Likert assessment questionnaire. The sample was
collected in one hundred employees from different administrative areas. The results
and conclusions obtained determine the errors of organizational communication in the
institution. The purpose of this research is to describe the importance of organizational
communication on the administrative staff through the application of tools and
strategies such as; assertive communication, improvement and management of
strategic processes of human talent, among others.
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INTRODUCCION

La globalizacién ha dado paso al desarrollo
tecnoldgico de gran escala, lo cual permite
que la comunicacién se manifieste en todos
los ambitos. En las organizaciones, es la
“disciplina cuyo objeto de estudio, es la
forma en que se da el fenébmeno de la
comunicacion dentro de las organizaciones, y
su medio” (Gonzalez, 2006, p. 51).

Actualmente, el entorno laboral es muy
exigente. La crisis financiera global ha
provocado efectos negativos asociados al
trabajo, entre ellos: el aumento de riesgos
psicosociales y enfermedades laborales en los
trabajadores. A partir de los primeros estudios
en esta rama, para alcanzar la mayor
eficiencia del entorno organizacional, fue
necesario mejorar las destrezas en los
trabajadores y en implementar nuevas
practicas innovadoras que permitan optimizar
la gestion (Diaz, Maiias, Salvador, Pecino, &
Llopis, 2016).

Se considera estos antecendentes para
trabajar en el “Diagndstico del proceso de la
comunicacion  organizacional entre el
personal administrativo en la Universidad
Politécnica Salesiana del Ecuador”. El
estudio esta conformado por cinco
componentes: la introduccion, marco teorico,
problematica de la comunicacion
organizacional, metodologia de la
investigacion, conclusiones y
recomendaciones.

La metodologia empleada en el estudio es de
tipo cuantitativo mediante encuestas con
valoracion de escala de Likert y se aplico, a
una  muestra  compuesta  por  cien
colaboradores del area administrativa de un
universo de 890 empleados entre personal
docente, administrativo y servicios generales.
Durante la aplicacion de las encuestas,
algunos participantes, ya sea por experiencia
0 vivencia, aportaron con criterios
relacionados a la mejora de acciones
laborales, asi también, ciertos participantes,
prefirieron limitarse y so6lo respondieron.
Posterior a la aplicacién de encuestas, se
tabuld la informacién y se la procesé en el
sistema operativo SPSS version 23 para
obtener los resultados estadisticos.

Finalmente, cémo resultado obtenido del
estudio, se describieron las conclusiones y
recomendaciones enfocadas principalmente
en mejorar los procesos y en fortalecer el
desarrollo de la cultura organizacional en la
institucion.

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Breve recorrido historico

De acuerdo con Chiavenato (2009) “la palabra
comunicacion proviene del latin
“communicatio” y significa hacer comun. El
comunicador pretende establecer una especie
de comunidad con el receptor. Asi, la
comunicacion se refiere a la transmision de
informacion mediante simbolos comunes, y a
su comprension” (p. 308).

Tompkins y Wanca-Thibault (2001) a lo largo
de la historia, la comunicacion ha sido
fundamental para que los humanos se
organicen, sin embargo, los primeros estudios
importantes relacionados especificamente con
la "comunicacién organizacional™ no iniciaron
sino hasta finales de 1940 (Lynch McKenzie,
2015, p. 13). Otros investigadores como
Chester Barnard entre los afios 1938-1968,
escribié que la comunicacion es fundamental
para una organizacion y que el liderazgo y la
comunicacion estan estrechamente vinculados
(Falkheimer, 2014, p. 125).

Shockley-Zalabak también hizo referencia al
trabajo de Barnard en su tesis sobre las
comunicaciones de 1938, desde entonces la
investigacion ha vinculado la comunicacion
organizacional con la efectividad empresarial,
el trabajo, la innovacion, la satisfaccién de la
comunicacion, la adaptabilidad, la creatividad
y la efectividad de la organizacion en general
(Stankosky, 2013, p. 1).

¢, Qué es la comunicacion?

Katz y Kahn (1966) manifestaron que “la
comunicacion es consustancial a las
organizaciones, es la esencia misma de un
sistema social u organizacional” (p. 249). Por
medio de la comunicacion las personas dan
inicio a relaciones interpersonales (Gil &
Barrasa, 2014, p. 321).
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La comunicacién es una labor social que
comprende la produccion, la transmision y la
recepcion de formas simbdlicas. En este
sentido, dicho intercambio se analiza como
transmision cultural (Marafioti, 2008). De
acuerdo con Cortés y Garcia (2012), la
comunicacion es “la transformacion de la
sociedad y de sus estructuras sociales” (p.26).
Asi, por ejemplo, el concepto de
comunicacion esta atado a otros factores, ya
sea, socioculturales, democraticos, trasmitir
conocimiento, educa y genera relaciones de
confianza y solidaridad (Toro Bedoya, 2015).

Comunicacion verbal y no verbal

Segun Kikoski (1998) la comunicacion
empieza por prestar atencion al otro de
manera “no verbal” a esta practica se la
conoce cOMO comunicacion cara a cara, en la
cual se mantiene el contacto visual y se habla
con tono firme, calido y calmado. La
comunicacion no verbal es elemental, autores
como Ray Birdwhistell estiman que la
comunicacion en un 65 a 70% es ‘“no
verbal”(Carvajal, Delgado, & Venegas, 2013,
p. 55).La comunicacion verbal y no verbal es
inevitable e irreversible, incluso cuando se
estd en silencio las expresiones del rostro,
postura, gestos, vestuario, estas y mas
acciones demuestran cual es la actitud de la
persona. Inevitablemente se envia mensajes
no intencionales, y es que, no se puede dejar
de comunicar, por otra parte, todo mensaje
emitido no puede borrarse, es por esa razon
que es preferible analizar cuidadosamente
cada palabra antes de hablar o emitir un
comentario puesto que no se sabe cOmo esto
puede afectar a la otra persona (Adler &
Marquardt, 2005).

¢ Qué es la comunicacion organizacional?

Stohl (1995) y su tesis “la comunicacion
organizacional es un proceso de interaccion
colectiva de generar e interpretar mensajes”
(p. 161). Por lo tanto, la organizacion y la
comunicacion son, dos conceptos,
estrechamente relacionados (Gil & Alcover,
2014, p. 322).

permite la relacion interna o externa en las
organizaciones, ejerce un papel importante en

la identidad y su filosofia, le permite ser
diferente y Unica, determina sus valores,
ideales sociales y creencias que los miembros
de la organizacion llegan a compartir, también
determina lineamientos que dan forma al
comportamiento  (Prada, 2006). Segln
manifiestan Tunez Lopez & Costa Sanchez
(2014) “la comunicacion es un area de
actividad fundamental en la estrategia de la
empresa. A través de la comunicacion, las
compafiias transmiten con mayor eficacia sus
estrategias y fortalecen, por tanto, su
capacidad competitiva” (p. 17). Por tanto, es
una actividad vinculada directamente a la
imagen de la organizacion y a su
competitividad (Tunez & Costa, 2014).

La comunicacion interpersonal

La comunicacion oral interpersonal es el
proceso que ocurre entre una fuente-emisor y
un receptor en el cual envian y reciben
mensajes en una transaccion continua. Es el
hecho de hablar cara a cara, en un nivel de
interaccion, persona a persona. La mayor
parte del tiempo, la gente realiza acciones que
concluyen en procesos de comunicacion
interpersonal, por ejemplo; escuchar, hablar,
leer o escribir, representan ejercicios de
intercambio de mensajes entre personas, uno a
uno o uno a varios (Fonseca, Correa, Pineda,
& Lemus, 2016).

Importancia de la comunicacion

Indistintamente cual sea el campo de accion,
todos usan la comunicacion en el trabajo, para
ello, es importante fortalecer destrezas de
comunicacion  que  permitan  generar
competencias como: capacidad para trabajar
en equipo, alto desempefio laboral, capacidad
para ensefiar, desarrollar habilidades de
negociacion, dirigir reuniones de trabajo,
mediacion de conflictos, entre otras. La
capacidad de comunicarse, permite a la
persona ser “promocionado para ascensos”, Y
sin duda, es elemento medular para los
administradores (Adler & Marquardt, 2005).

“Si la comunicacion es importante para la
vida personal y privada, para una empresa,
siendo una actividad organizada desarrollada
por gente y beneficiada, orientada, es
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imprescindible. Nunca se podria imaginar
que cada empleado trabaja por su cuenta, sin
ninguna coordinacion o comunicacién con los
demas” (Pérez Feijoo, 2013, p. 48). De
acuerdo con Tunez Lépez & Costa Sanchez
(2014) los principales objetivos del area de
comunicacion en afinidad con la estrategia
empresarial:

v Apoyar a la gestion empresarial

v’ Potenciar la cohesion de la estructura
interna

v’ Reforzar las relaciones institucionales

v' Supervisar las relaciones con la comunidad

v' Contribuir al desarrollo sectorial

v’ Detectar oportunidades y amenazas del
entorno

v Garantizar la gestion de situaciones de
crisis
(Tunez & Costa, 2014, p. 18).

Pérez Feijoo (2013) senalan “tanto es asi que
el éxito de un negocio depende, en muchas
ocasiones, de la capacidad de sus lideres de
comunicarse, es decir, de su capacidad para
comprender y ser entendidos por otros” (p.
48).

La importancia de escuchar

Asi como la capacidad de comunicarse es
importante, la capacidad de escuchar, es de
vital significacién. Stephen Covey, en su libro
mas vendido, dice que escuchar es uno de los
“siete habitos de las personas verdaderamente
eficientes”. Sin duda este factor, es clave para
dar paso a wuna correcta y objetiva
comunicacion (Adler & Marquardt, 2005). Es
importante seguir ciertas consideraciones para
saber escuchar bien, el primer paso es prestar
atencion, no interumpir, enfocarte en el tema
y mostrar empatia.

El proceso de la comunicacion

El proceso de comunicacion involucra una
serie de acciones o elementos para llegar a su
fin, se compone de varios elementos; el
mensaje, enviado por el emisor hacia el
receptor y se produce en un ambiente a traves
de un canal o medio de comunicacion, el cual
serd interpretado y se le asignara un
significado. De igual forma “el proceso de la

comunicacion es mas que la suma de estos
elementos; sin embargo, entenderlos nos
ayudard a explicar que ocurre cuando una
persona trata de explicar una idea a otras”
(Adler & Marquardt, 2005, p.8).

El mensaje y los medios: Los mensajes
representan sefiales, capaces de accionar la
respuesta de un receptor. Asi, por ejemplo; la
manera en como estd expuesto y el canal o
medio usado para transmitirlo, influirdn de
gran manera para que este sea interpretado
por el receptor, a esto se le llama; cifrar
mensajes (Adler & Marquardt, 2005).

Retroalimentacion; Se refiere a la respuesta
que realizan los interlocutores luego que se
emite o recibe un mensaje, podria ser incluso
de caracter no verbal, por ejemplo: sonrisas,
gestos, expresiones, etc.; en otros casos, es
verbal, por ejemplo: cuando entre dos colegas
de trabajo se emiten preguntas y respuestas
(Adler & Marquardt, 2005). Los autores
Carvajal, Delgado, & Venegas, (2013)
manifiestan que “la retroalimentaciéon es una
de las formas mas efectivas de comunicarse
con otras personas. Su efectividad implica que
debe ser clara y concreta; debe ser oportuna y
en tiempo presente...” (p. 56).

Comunicacion organizacional y su contexto

Toda comunicacion ocurre dentro de un
ambiente de diferentes dimensiones, ya sea;
fisico o cronolégico, esto implica que el
contenido y la calidad de la interaccion, “los
miembros obtienen informacién pertinente
sobre la organizacion, procesan esa
informacion (le otorgan un significado) y
responden, tratando de influir en el contexto
social” (Gil & Barrasa, 2014, p. 322) y
cultural; se refiere a la relacion entre los
comunicadores y las personas involucradas
dentro de cualquier aspecto, ya sea
organizacional, étnico o intercultural (Adler &
Marquardt, 2005).
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PROBLEMATICA DE LA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL
EN LA UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

En este segmento se hara una breve
justificacién de este estudio desde la realidad
de la Universidad, se inicia con la
justificacién académica y por la evidencia
empirica recolectada a los participantes de la
investigacion.

Se recab6é informacién referente a la
informalidad en la comunicacion, de acuerdo
con Adela de Castro (2014) surge de la
“espontaneidad y de la interaccién social
entre los miembros, no necesariamente se
establecen lazos afectivos con las personas
que nos rodean en el trabajo” (p. 19). No
obstante, “puede ser positiva, debido a que
permite la cohesion del grupo, sin embargo,
puede ser negativa para las empresas, la falta
de informacién, genera rumores y chismes
que perjudican la productividad de las
personas y por ende de las empresas” (De
Castro, 2014, p. 19).

El fendbmeno anteriormente mencionado se
debe a varias condiciones adversas, entre las
cuales estan:

v' Desinformacidn, los rumores y chismes

v" Deficiente o extemporanea informacion

v’ Falta de compromiso de los empleados

v’ Falta de planificacién de la comunicacion
v" Inadecuados medios de comuncacion

v" Insuficiente gestion de talento humano

Todos estos elementos deterioran no sélo el
mensaje interno en la institucién, sino
también, deterioran el comportamiento
organizacional.

a) Deficiente informacion y diferencia en
comunicacion asertiva

Indiscutiblemente, el sinébnimo de deficiencia:
es defectuoso o insuficiente, segin la Real
Academia de la Lengua. De acuerdo con
Adler & Marquardt (2005) “las palabras son
los canales que transportan casi todas las
ideas a terceros. Sin embargo, a veces nos
olvidamos de que s6lo son eso, y de que
muchas veces son imperfectas, es decir, que
no son las ideas mismas” (p.76). Mientas que,
la diferencia en la comunicacion asertiva; es
“la respuesta oportuna y directa, que respeta

la posicion propia y la de los demaés, que es
honesta 'y mesurada para con los
involucrados, aunque sin  rasgos de
agresividad para con los demas” (De
Castro,2014, p.24). En general la
comunicacion también presenta barreras o
limitaciones, entre ellas: barreras fisiolédgicas,
barreras ambientales, barreras de actitud y
supuestos falsos, diferencias socioculturales y
falta de capacitacion. Lamentablemente la
comunicacion, no es un remedio para todo
(Adler & Marquardt, 2005).

b) Falta de compromiso con la institucién:

El compromiso organizacional se refiere a
empleados comprometidos con la
organizacién, muy puntuales y responsables,
demuestran gran aceptacion con las politicas
de la empresa, de acuerdo con Newstrom
(2007) “es la medida en la que el empleado se
identifica con la organizacion y desea
participar activamente en ella”. Asi también,
manifiestan Diaz, Mafias, Salvador, Pecino, &
LLopis, (2016) “la evidencia empirica indica
que la estabilidad de la organizacion se
consigue si las instituciones logran
comprometer a sus empleados” (p. 583).

En un estudio que se llevo a cabo en Malasia,
“se encontr6 que el compromiso
organizacional posee una  asociacion
significativa con la satisfaccion laboral, pero
no con el desempefio del empleado, sin
embargo, solo la cultura de apoyo ha influido
en la relacion entre el compromiso y la
satisfaccion” (Cujar, Ramos, Hernandez, &
Lopez, 2013, p. 353).

Carvajal, Delgado, & Venegas (2013)
mencionan el “engagement”, en el entorno
laboral se define como el estado psicologico
positivo vinculado con el trabajo que se
caracteriza por el vigor, la dedicaciéon y la
entrega, a aqui la relacion que existe con el
compromiso organizacional. “El corazon del
engagement o sus dimensionesson el vigor y
la dedicacién como opuestos mas directos de
las dimensiones del fendémeno burnout
(agotamiento y cinismo, respectivamente)”
(Schaufeli & Bakker, 2002, p. 6).
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c) Falta de planificacion de Ia
comunicacion interna:

En la institucion analizada, se ha identificado
ciertas falencias que tienen que ver con la
planificacion de las acciones y procesos
comunicativos, en este sentido, es necesario
fortalecer la funcion del plan de comunicacién
organizacional con que cuenta la institucion,
reforzar el conocimiento de los empleados
hacia la cultura integral, politicas, normativas,
razén de ser, mision y vision, por otra parte,
como lo recomienda, Adela De Castro (2014)
aplicar herramientas y estrategias que
ayudaran a la organizacién y la comunicacion
interna a mejorar sustancialmente, asi por
ejemplo: realizar evaluacion anual del
desempefio, reuniones periddicas, reuniones
de departamentos, retroalimentacion, entre
otras.

d) Inadecuados medios o canales de
comunicacion

Adler & Marquardt (2005) manifiestan que
“en ocasiones UN mensaje escrito tiene exito y
uno oral fracasa, pero en otras al hablar con el
receptor obtendra los resultados que la palabra
escrita no puede igualar’ (p.24). Conocer
claramente ambas opciones permite resultados
eficientes. Uno de los medios més frecuentes
que utiliza el Departamento de Comunicacion
en la universidad es el correo electrénico
institucional, muchas veces este medio no
permite el conocimiento de la mayoria de
empleados, es aqui que se genera la préctica
conocida como; boca a boca,
lamentablemente este medio no es eficiente,
se distorsiona no voluntariamente, sino mas
bien, como parte de la préctica y de las
situaciones.

e) Gestion de talento humano

En la institucion analizada, el area de gestién
del talento humano, lamentablemente no se ha
enfocado en la comunicacion organizacional,
en este sentido, realzar la importancia y el
impacto que esta genera en el desarrollo de la
cultura organizacional, es sin duda una buena
gestion, “los propodsitos primarios de los
sistemas de comportamiento organizacional
son identificar y luego ayudar a manipular las
grandes variables humanas y organizacionales

que afectan los resultados que las
organizaciones  tratan  de alcanzar”.
(Newstrom, 2007, p. 25). Asi, por ejemplo:
falta de habilidades y competencias de las
personas que dirigen grupos y equipos que no
acoplan; lideres que no demuestran empatia ni
asertividad, que ejercen su funcion de forma
erronea, emiten mensajes largos y mal
formulados, mensajes muy técnicos o con
contenido incomprensible; deficiente
organizacion interna; entre otros”. Toda mala
practica de comunicacién, generan obstaculo
en la dindmica de interaccion dentro de la
empresa (Zapata, 2012). Autores como:
Carvajal, Delgado, & Venegas, (2013)
manifiestan que “la comunicacién incurre en
el comportamiento y en el mejor desempefio
de las personas para alcanzar el cambio
organizacional proyectado, razon por la cual
se considera que debe ser parte integral de las
estrategias” (p. 109). Este tipo de estrategias
permite reducir la incertidumbre en el
personal, se da a conocer los problemas y
retos que la empresa enfrenta (Arras, Jaguez,
& Fierro, 2008, p. 109).

ESTRATEGIAS DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD POLITECNICA
SALESIANA

Se considera la implicacion e importancia que
conlleva la buena comunicacion, desarrollar
estrategias que promuevan el buen uso de la
palabra y brindar retroalimentacion permite
mejorar las relaciones interpersonales y
desarrollo (Hellriegel, 2009). La institucion
cuenta.  con un  Departamento  de
Comunicacién y Cultura, el cual se encarga de
coordinar los eventos institucionales y de
gestionar los medios publicitarios de
comunicacion. En este sentido, se evidencia la
ausencia de un plan de comunicacion
organizacional, que permita la afluencia de
informacion interna de manera accesible para
el personal y sea utilizada como estrategia
institucional. Sin embargo, la institucion
cuenta con acciones y normativas para el
desarrollo de la comunicacion, en este marco,
las principales estrategias que se destacan en
la universidad son:
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v Agenda de comunicacion.

v" Flujo de informacion.

v" Abrir espacios de interaccion social con los
colaboradores.

v’ Cadigo de ética profesional.

v’ Elaboracion de politicas y normativas.

v" Aplicar modernos medios de comunicacion
y redes sociales.

v" Aplicar novedosos mecanismos de
comunicacion.

Metodologia y alcance de la investigacion

La investigacion se enmarca en el estudio de
tipo cuantitativo, este tipo de estudio busca la
explicacion de la realidad social vista desde
una perspectiva externa y objetiva. Su
intencion es, determinar la exactitud de
mediciones o indicadores sociales con el fin
de generalizar sus resultados a poblaciones o
situaciones amplias, trabajan principalmente
con el nimero, el dato cuantificable (Galeano,
2004). El alcance esperado de este estudio,
pretende reunir informacion descriptiva, la
cual permitird describir variables con mayor
exactitud.

Poblacion y muestra

La Universidad objeto de estudio, cuenta con
890 empleados, entre los cuales 380 tienen rol
administrativo y 510 rol docente. La muestra
para realizar el ejercicio, fue de cien personas,
que hacen parte del personal de servicios
generales, auxiliares y asistentes
administrativos, coordinadores y directores,
de la Universidad objeto de estudio. En este
caso se aplicé el “muestreo de estratos o
cuotas”, considerado dentro de la categoria de
procedimientos no probabilisticos, donde el
investigador estd en libertad de elegir
previamente un estrato determinado de la
poblacién segun convenga a sus objetivos,
aqui, por ejemplo; factores demogréficos,
nivel de estudios y nivel o tipo de cargo que
desempefia, posteriormente se definen
factores de mayor incidencia en la temética
que se estudia. Asi, por ejemplo, por las
ventajas de la aplicacion de este método, en
ser directo y de bajo costo, es el que mas se
usa en evaluacion de proyectos (Baca, 2010).

Instrumento

El instrumento para obtener informacion, en
este caso, es la aplicacion de un cuestionario a
los empleados de la universidad, de esta
forma, se obtiene informacion directa o
primaria de la problematica actual en el
proceso de la comunicacion, no existe mejor
forma, sino que, preguntar directamente a los
trabajadores. Dado que “La elaboracion de un
buen cuestionario permite conseguir datos
fundamentales que se desea, todo depende del
tipo y forma en que se aplican las
interrogantes ” (Baca, 2010, p. 26).

El cuestionario contenia tres escalas donde se
evaluaba la satisfacion con la calidad vy
cantidad de la informacion, los procesos
organizacionales y los cambios deseados en la
comunicacion. Se utilizd una escala de
valoracion tipo Likert, con valores que
oscilaban entre 1 (totalmente en desacuerdo) y
5 (totalmente de acuerdo).

Al analizar la confiabilidad de las escalas de
medida se encontr6 que es el factor
satisfaccion con la cantidad y calidad de
informacion, que obtuvo un coeficiente de
Alfa de Cronbach de 0,911.

Procedimiento

La investigacion de este tema de titulacion, se
llevé a cabo en la Universidad Politécnica
Salesiana de la Sede Quito, a través de una
autorizacion por parte de su Vicerrector: Dr.
José Juncosa.

La recopilacion principal de la informacion, a
través de la aplicacion de encuestas al
personal administrativo; como segundo medio
de recopilacion de informacion, la experiencia
de trabajo en la institucion. La aplicacion de
dicha encuesta, fue acompafiada de un
documento llamado “consentimiento
informado”, el cual permite aclarar que no
existe compromiso respecto a la aplicacion, y
deja a consentimiento de cada participante su
aceptacion.

Una vez aplicada la encuesta, se realizd un
analisis  descriptivo de los resultados
obtenidos, y posteriormente la hipdtesis de
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este estudio. La tabulacién y determinacién de
resultados obtenidos mediante el paquete
estadistico SPSS version 23.

También se aplicaron, tablas anova, que
determinan la interaccion de efecto individual
y en grupo de dos o mas elementos, respcto a
una variable dependiente cuantitativa.

Para facilitar el analisis descriptivo de los
resultados obtenidos en el estudio, se elaboro
una tabla en la cual se muestran los valores de
los tres factores considerados; satisfaccion
con la calidad y cantidad de la informacion,
cambios deseados en la informaciéon y los
procesos organizacionales de comunicacion,
aqui se describen las medidas de
centralizacion (medias obtenidas), y los
valores de dispersion entre factores, el valor
procedid de la media es de 3,5 ver tabla 1, y
figura 41.

RESULTADOS
a) Variables socio-demograéficas:

Inicialmente se describen los resultados
demogréaficos obtenidos de todos los
participantes, por: género, edad, estado civil,
nivel académico, tipo de cargo que
desempefia en dicha institucion.

La encuesta esté estructurada por tres factores
o dimensiones; satisfaccion con la cantidad y
calidad de la informacion, los cambios
deseados en la comunicacion y tercero, sobre
los procesos organizacionales de
comunicacion.

La valoracion de las preguntas consiste en una
escala puntuada del 1 al 5, donde 1 representa,
totalmente en desacuerdo (TD), y 5
representa, totalmente de acuerdo (TA). A
continuacion se describen los resultados
obtenidos en cada una de las dimensiones.

Género: De los cien participantes del estudio;
36 fueron hombres y 64 fueron mujeres, ver
figura 1.

Género

Hombre

= Mujer

Figura 1. Representacion por género de participantes.
Fuente: El autor

Estado civil: De los cien participantes de la
encuesta, 66 personas son casados, 28 solteros
y 6 de ellos divorciados, (ver figura 2).

Estado civil

Soltero
= Casado

Divorciado

Figura 2. Estado civil de los participantes
Fuente: El autor

Edad de los participantes: El nivel de edad
de las personas encuestadas, resulté ser el
siguiente; entre 31 a 40 afios el 34%, entre 18
a 30 afios el 23%, entre 41 y 50 afios el 29% y
maés de 50 afios el 14%, tal como se ilustra en
la figura 3.

Edad

18 a 30 afios
= 31 a 40 afios
41 a 50 afios

= Mas de 50 afios

Figura 3. Edad de los participantes
Fuente: El autor
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Nivel académico: De las cien personas
encuestadas, se obtuvo los siguientes
resultados; 8% de los participantes tiene
eduacion basica, 30% de ellos tiene eduacion
secundaria, 47% de ellos tiene educacion de
tercer nivel, mientras que un 15% de ellos,
tiene preparacion de cuerto nivel, tal como se
ilustra en la figura 4.

Nivel académico

8%

Basica

m Secundaria

Tercer nivel

m Cuarto nivel

Figura 4. Nivel académico de los participantes
Fuente: El autor

Tipo de cargo: El mayor porcentaje obtenido
en este indicador es; el cargo Auxiliares y
Asistentes Administrativos con el 64%,
seguido por cargo Operativo o de Servicios
con el 20%, y con el 8% para Coordinadores,
Directores y Docentes, tal como se ilustra en
la figura 5.

Tipo de cargo

Operativo

= Auxiliares y
Asistentes

Directores y
Coordinadores

m Docentes

Figura 5. Tipo de cargo de los participantes
Fuente: El autor

b) Satisfaccidon con la cantidad y calidad de
la informacion

Se consulto a los participantes, sobre el
conocimiento que tienen respecto al progreso
que han obtenido al realizar su trabajo, el 43%
ha respondido con una puntuacion de 4 vy el
34% marco una puntuacion de 5, el resultado

de la media obtenido es de 3,98 es decir, la
mayoria de los colaboradores dice estar
informado sobre el avance que realiza en su
puesto de trabajo, tal como se ilustra en la
figura 6.

43%
34%

PARTICIPANTES
fel=l=l=l=l=={={=l=)=]

OO RENNWWSSG
Srounononouno

3% 13%

1 2 3 4 5
ESCALA DE VALORACION
Figura 6. Informacidn sobre el progreso que realizo en
mi trabajo
Fuente: El autor

A continuacion, se pregunté a los empleados
el conocimiento que poseen acerca de los
acontecimientos personales de la gente en la
organizacion, el 34% de respondi6 con
puntuacion de 4 y apenas el 11% con
puntuacién de 5, la media obtenida es de 3,19,
mientras que el 23% de los encuestados
sefial6 no estar de acuerdo o no tener
conocimiento sobre los acontecimientos
personales de la gente de la organizacion, tal
como se ilustra en la figura 7.

0,40
0,35

0,30

0,25

0,20

0,15 32% 34%

0,10

005 (1% 9% 11%
0,00

PARTICIPANTES

ESCALA DE VALORACION
Figura 7. Informacion sobre acontecimientos
personales de la gente de la organizacion
Fuente: El autor

Se consultd acerca de la informacion que
tienen respecto a las politicas y objetivos de la
organizacion, el 40% respondi6 con
puntuacion 4, y el 33% respondié con
puntuacion de 5, se obtuvo una media de 3,95
lo que indica que; el 73% de los trabajadores
encuestados conoce de este factor,
evidentemente importante para la
organizacion, pues de aqui, parte la cultura y
organizacion, apenas el 7% de los
encuestados sefiald6 no conocer sobre las
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politicas y objetivos, tal como se ilustra en la
figura 8.

0,45
0,40
0,35
0,30
0,25

PARTICIPANTES

0,20 40%
0,15 3%
010 20%
0,05 2
0,00 3%
1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION
Figura 8. Informacidn sobre las politicas y objetivos de
la organizacion.
Fuente: El autor

De las cien personas encuestadas, sobre el
conocimiento que tienen acerca de como se
compara su trabajo con el de otros, el 33%
respondié con puntuaciéon de 4, mientras un
11% con puntacién 5, la media obtenida es de
3,10 mientras el 27% de los encuestados
desconoce de informacion sobre la
comparacion de su trabajo respecto a los
otros, tal como se ilustra en la figura 9.

0,35
0,30

0,25

0,20

0,15 29%
0,10

0,05 9% 11%
0,00

PARTICIPANTES

ESCALA DE VALORACION
Figura 9. Informacién sobre como se compara mi
trabajo con el de otros.
Fuente: El autor

Se preguntd a los empleados, en la manera en
como ellos creen que el resto de gente los ve
en la organizacion, 32% de ellos responde con
valoracion 4, y el 20% con valoracién 5, la
media obtenida es de 3,40 sin embargo, quiere
decir que el 52% conoce sobre como es visto
en la universidad, tal como se ilustra en la
figura 10.

0,35
0,30
0,25
0,20

b}
4
2 32%
= G 27%
£ 010 20%
£ o005 |11% 10%

0,00

1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION
Figura 10. Informacién sobre como me ven en esta
organizacion.
Fuente: El autor

Se consultd, si el empleado conoce que existe
reconocimiento a sus esfuerzos, con
valoracion de 4 y 5, respondieron el 57%, se
obtuvo una media de 3,53 ver figura 11.

0,35
0,30
0,25
0,20

B
=
2
E 0,15 32%
E o010 22% 5%
=4
& 005 | go &S

0,00

1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION

Figura 11. Reconocimiento a mis esfuerzos.
Fuente: El autor

Conocer sobre las politicas y objetivos del
area de trabajo o departamento, de las cien
personas encuestadas, el 36% puntud 5y el
33% puntud 4, se obtuvo una media de 3,94 lo
cual indica que el 69% conoce acerca del
tema. Este factor es esencial a la hora de tener
sentido de pertenencia hacia la organizacion,
demuestra el interés en la responsabilidad y
gestion, tal como se ilustra en la figura 12.

0,40
0,35
0,30
0,25

0,20 36%

b
-
=
g o01s 33%
(=}
g2 o0 23%
2 005

0,00 3% =5

1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION
Figura 12. Informacién sobre las politicas y objetivos
de mi departamento.
Fuente: El autor
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Se consulté a los participantes, acerca de la
informacion que poseen acerca de las
exigencias y responsabilidades de su puesto
de trabajo, a esto respondieron; con
valoracion de 4 y 5 el 71% de ellos, la media
obtenida fue de 3,92, tal como se ilustra en la
figura 13.

0,40
0,35
0,30
0,25
0,20
0,15
0,10 19%
0,05
0,00

36% 35%

PARTICIPANTES

4% 6%

ESCALA DE VALORACION

Figura 13. Informacion sobre las exigencias de mi
trabajo.
Fuente: El autor.

Se consultd a los colaboradores, si conocen
acerca de los factores externos que afectan a
la organizacion, la gente respondi6 asi, el
36% puntud 4 y solamente el 8% puntud 5, la
media obtenida es de 3,19 es decir a penas el
44% conoce sobre este tema, mientras el 22%
de ellos respondi6 1y 2, es decir, no conocer
respecto a lo consultado, tal como se ilustra
en la figura 14.

0,40
0,35
0,30
0,25
0,20
0,15
0,10
0,05 |11% 11% B
0,00

PARTICIPANTES

ESCALA DE VALORACION
Figura 14. Informacién sobre las acciones del gobierno
que afectan a la organizacion.
Fuente: El autor

Se consulto al personal si tiene informacion
sobre los cambios en la organizacion,
respondieron de la siguiente manera; el 29%
puntuo con 4y el 14% sefald la valoracion 5,
la media obtenida 3,19 mientras que; el 25%
de los encuestados sefial6 1 y 2, es decir,

desconocen sobre los cambios en la
organizacion, ver figura 15.

0,35
0,30
0,25
0,20
0,15 sihs 20%
0,10
0,05 | 11%
0,00

1 2 3 a4 5

PARTICIPANTES

14% 14%

ESCALA DE VALORACION
Figura 15. Informacién sobre los cambios en la
organizacion
Fuente: EI autor

Se consultd, si los empleados conocen como
se resuelven los problemas relacionados con
su trabajo; como acciones o errores, el 36%
de ellos puntué 4 y un 19% puntu6 5, la
media que se obtenida fue 3,51 mientras que
el 18% de los encuestados sefialdo 1 y 2, los
cuales desconocen como se resuelven los
problemas relacionados con el trabajo, tal
como se ilustra en la figura 16.

0,40
0,35
0,30
0,25
0,20
0,15
0,10 19%

PARTICIPANTES

000 | 2%

ESCALA DE VALORACION

Figura 16. Informacién sobre cdmo se resuelven los
problemas relacionados con mi trabajo.
Fuente: El autor

Otra interrogante fue, el grado en que conocen
los empleados acerca de las prestaciones y
salarios, ante ello respondieron; el 37%
puntud 4, y un 32% puntud 5, es decir el 69%
respondi6 que conoce los beneficios salariales
de la institucion, a penas el 11% de ellos tenia
poco conocimiento al respecto, la media
obtenida es de 3,84, tal como se ilustra en la
figura 17.
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0,40
0,35
0,30

0,20
0,15 32%
0,10 20%

0,05
0,00

PARTICIPANTES

ESCALA DE VALORACION
Figura 17. Informacidn sobre prestaciones y salarios
Fuente: El autor

A los cien participantes, se consultd si
conocen acerca de las prestaciones y salarios,
en este sentido, los resultados obtenidos
fueron; el 41% respondi6 con 4, y sélo el 10%
puntud con 5, mientras que el 21% desconoce
la situacion financiera de la organizacion, la
media es de 3,3, tal como se ilusta en la figura
18.

0,45
0,40
0,35
0,30
0,25

]
-
2 020 41%
5 015 28%
£ 0,10
< 0,05 | 10% 11% 10%
0,00
1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION

Figura 18. Informacién sobre la situacion financiera de
la organizacion
Fuente: El autor

Se consultdé a los empleados, si conocen
acerca de los exitos y fracasos de la
organizacion en donde trabajan, esto estd
relacionado, a  conocer que tan
comprometidos e interesados estan los
trabajadores, respondieron de la siguiente
manera; el 34% con puntuacion de 4 y el 14%
con puntuacion de 5, con valoracion 1y 2
respondieron el 20% de los encuestados, la
media obtenida es 3,34, tal como se ilustra en
la figura 19.

0,40

0,35

0,30

0,25

0,20

015 329% 34%

0,10

0,05 129% 14%
0,00

PARTICIPANTES

ESCALA DE VALORACION
Figura 19. Informacion sobre los éxitos y/o fracasos de
la organizacion.
Fuente: El autor

c) Cambios deseados en la comunicacién

En este caso, se preguntd el grado en que la
gerencia se comunica de forma transparente y
honesta con los miembros de la organizacion,
respondieron a la valoracion 4 el 39% de
ellos, a la valoracion 5 el 18%, se obtuvo un
total del 57% de los encuestados, con una
media de 3,52 tal como se ilustra en la figura
20.

0,45
0,40
035
0,30
0,25

0
5
Z 020 39%
S 015
2 27%
E 0,10 18%
g 005
e U 7% 9%

0,00

1 2 3 4 5

ESCALA DE VALORACION
Figura 20. El grado en que la gerencia se comunica de
forma transparente y honesta con los miembros de la
organizacion.

Fuente: El autor

Se pregunt6 a los empleados el grado en que
las autoridades se preocupan por los
miembros de la organizacion, respondieron
asi; el 42% puntuaron 4 y el 19% puntuaron
5, es decir el 61% respondio positivamente, la
media aqui es de 3,57, a penas el 15%
respondio 1y 2, como ejemplos de ello, las
empresas suelen aplicar ciertos incentivos no
econdmicos para el personal, esto por
ejemplo; en fechas conmemorativas, festejos
por dias especiales del trabajador, del
maestro, entre otros, sin duda, son efectos
motivacionales para el personal, tal como se
ilustra en la figura 21.
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ESCALA DE VALORACION
Figura 21. El grado en que la gerencia se preocupa por
los miembros de la organizacion.
Fuente: El autor

La siguiente interrogante fue; el grado en que
las autoridades escuchan y reciben bien las
sugerencias de los miembros de la
organizacion, respondieron de la siguiente
manera; el 33% puntuaron 4 y el 25%
puntuaron 5, a penas el 15% respondio entre 1
y 2, la media aqui es de 3,67 tal como e ilustra
en la figura 22.
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0,30

0,25
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gﬁz 27% 25%
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ESCALA DE VALORACION
Figura 22. El grado en que las autoridades escuchan y
reciben bien las sugerencias de los miembros de la
organizacion.
Fuente: El autor

El grado en que las autoridades se comunican
periodicamente con sus subalternos para
mantenerlos informados, el 35% de ellos
sefiald 4 y el 20% sefialdé 5, existe una
tendencia positiva a pensar que el personal
considera que las autoridades se comunican
frecuentemente, sin embargo, un 29% marcé
3,y el 16% sefialé 1y 2, la media obtenida es
3,54, tal como se ilustra en la figura 23.
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29%
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0,00
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ESCALA DE VALORACION

Figura 23. El grado en que las autoridades se
comunican periddicamente con sus subalternos para
mantenerles informados.Fuente: El autor

El grado en que la comunicacion de las
autoridades con sus subalternos es confiable,
el 34% de ellos marco 4 y el 25% sefial6 5,
existe tendencia positiva que el personal
considera que la comunicacion de las
autoridades es confiable, no obstante, un 16%
marcé 1 y 2, la media obtenida es 3,63 tal
como se ilustra en la figura 24.
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0,30
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ESCALA DE VALORACION
Figura 24. El grado en que la comunicacion de las
autoridades con sus subalternos es confiable.
Fuente: El autor

El grado en que los miembros de los
departamentos se comunican para resolver
problemas, de las cien personas encuestadas
el 38% de ellas sefial6 4 y el 19% sefialo 5,
evidentemente hay tendencia positiva en la
respuesta, los empleados consideran que los
miembros de la organizacion se comunican
para resolver problemas, tan so6lo el 19%
sefiald 1 y 2, la media obtenida es 3,50 tal
como se ilustra en la figura 25.
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ESCALA DE VALORACION
Figura 25. El grado en que los miembros de los
departamentos se comunican para resolver problemas.
Fuente: El autor

La siguiente interrogante fue, si conocen
acerca del grado en que la comunicacion entre
los departamentos es apropiada, el personal
respondié de la siguiente manera; el 33%
sefiald 4 y el 21% sefiald 5, mientras que el
23% sefald 1y 2, es decir el 54% de ellos
afirmar la tendencia positiva, o creciente, la
media e de 3,42 ta como se ilustra en la figura
26.
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Figura 26. El grado en que la comunicacién entre los
departamentos es apropiada
Fuente: El autor

33%
23% 21%

PARTICIPANTES

Se consultd, el grado en que existe un sentido
de trabajo en equipo entre los departamentos
de la organizacion, el personal respondié de la
siguiente manera; el 34% sefialo 4 y el 23%
sefiald 5, es decir el 57% afirma la tendencia
creciente, la media e de 3,54, al como se
ilustra en la figura 27.
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Figura 27. El grado en que existe un sentido de trabajo
en equipo entre los departamentos de la organizacion.
Fuente: El autor

Se consultd si conocen el grado en que las
autoridades se comunican entre si, el personal
respondié de la siguiente manera; de los cien
colaboradores encuestados el 36% sefial6 4 y
el 14% sefialé 5, mientras que el 23% sefialo
1y 2, mientras el 50% de ellos afirmé
tendencia positiva, o creciente, la media es de
3,42, tal como se ilusta en la figura 28.
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Figura 28. El grado en que las autoridades se
comunican entre si.
Fuente: El autor

Se consultd si conocen el grado en que
coinciden las prioridades del departamento en
donde trabajan con las de otras areas, de las
cien personas encuestadas, el 51% de ellas
valoraron entre 4 y 5, con a penas el 17%
sefialé 1y 2, que consideran que no coinciden
sus prioridades, aqui la respuesta es sencilla, a
pesar  de que exista  actividades
administrativas o académicas prioritarias y
generales, no necesarimente deben de
coincidir para todas las instancias, es decir,
cada area trabaja en base a procesos que unos
pueden iniciar, mientras otros terminan, la
media obtenida es 3,43 tal como se ilustra en
la figura 29.
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Figura 29. El grado en que coinciden las prioridades de
mi departamento con las de otros departamentos.
Fuente: El autor

d) Proceso organizacional de comunicacion

La primera pregunta de este bloque fue,
cexiste un didlogo frecuente con el grupo de
trabajo?, de las cien personas encuestadas el
44% de ellas sefialé 4 y el 19% sefialo 5,
evidentemente hay tendencia positiva en la
respuesta, el 63% del personal considera que
los miembros de la organizacion dialogan
frecuentemente con su grupo de trabajo, no
obstante, un 17% sefialo entre 1y 2, la media
obtenida es 3,52 tal como se ilustra en la
figura 30.
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Figura 30. Existe un dialogo frecuente con el grupo de
trabajo.
Fuente: El autor

Se recibe informacion frecuentemente sobre
su desempefio en el trabajo, de las cien
personas encuestadas el 42% de ellas sefial6 4
y el 9% sefial6 5, muestra una clara tendencia
positiva, los miembros de la organizacién
consideran que reciben informacion sobre su
desempefio en el trabajo, sin embargo, un
20% marcd 1y 2, la media obtenida es 3,29
tal como se ilustra en la figura 31.
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Figura 31. Se recibe informacion frecuentemente sobre
su desempefio en el trabajo.
Fuente: El autor

Se participa en la toma de decisiones de la
institucion, del total de encuestados el 30% de
ellos sefialaron 4 y el 10% sefiald 5, es decir a
penas el 40% de la muestra, considera que
existe participaciébn por parte de los
trabajadores en la toma de decisiones de la
institucidn, se asentua los valores de respuesta
entre la opcion 1 a 2, tendencia (totalmente en
desacuerdo), se obtuvo un total del 33% de
los empleados, la media obtenida es 2,99 tal
como se ilustra en la figura 32.
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1 2 3 4 5
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Figura 32. Se participa en la toma de decisiones de la
institucion.
Fuente: El autor

Mejora de habilidades operativas de los
trabajadores, del total de personas encuestadas
el 40% sefial6 4 y el 14% sefial6 5, se muestra
una tendencia positiva, los miembros de la
organizacion consideran que mejoran Ssus
habilidades operativas, solamente el 16% de
los encuestados sefial6 entre 1 y 2, la media
obtenida es 3,48 tal como se ilustra en la
figura 33.
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Figura 33. Mejora de las habilidades operativas de los
trabajadores.
Fuente: El autor

Mejora de habilidades sociales de los
trabajadores, de las cien personas consultadas;
el 53% sefialaron valores superiores entre 4 y
5, es decir, manifiestan que existe habilidades
sociales de los empleados, solamente un 14%,
sefial6 entre 1y 2, y manifestd lo contrario, la
media obtenida es 3,54 tal como se ilustra en
la figura 34.
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Figura 34. Mejora de las habilidades sociales de los
trabajadores.
Fuente: El autor

Ayuda a los trabajadores a entender mejor la
empresa Yy sus objetivos, de todos los
encuestados el 56% de los miembros de la
organizacion sefialé valores entre 4 y 5, a
penas un 15% de ellos, sefial6 lo contrario, la
media obtenida es 3,48 tal como se ilustra en
la figura 35.
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Figura 35. Ayuda a los trabajadores a entender mejor
la empresa y sus objetivos.
Fuente: El autor

Transmite a los trabajadores la cultura y los
valores de la institucion, en este caso, se
visualiza una tendencia de aceptacion entre
las valoraciones 4 y 5, se obtuvo un total del
60% de las personas encuestadas, con una
leve declinacion de 1 a 2 de sélo el 13% de
los encuestados, la media obtenida es de 3,71
tal como se ilustra en la figura 36.
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Figura 36. Transmite a los trabajadores la cultura y los
valores de la institucion.
Fuente: El autor

La institucion informa a los trabajadores
sobre ofertas de formacion disponibles, se
obtuvo la siguiente respuesta; el 49% de las
personas encuestadas sefialo entre 4 y 5, sin
embargo, el 26% valoraron entre 1 y 2,
quienes sefialaron que no conocen sobre
ofertas de formacién para el personal, la
media es de 3,28 tal como se ilustra en la
figura 37.
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Figura 37. Informa a los trabajadores sobre ofertas de
formacién disponibles.
Fuente: El autor

Emplea los resultados de la evaluacion del
desempefio para proponer mejoras en el
desarrollo del trabajo, el 52% de la poblacion
encuestada, sefialé valores entre 4 y 5, sin
embargo, el 25% de los encuestados sefiald
valores entre 1 y 2, la media es de 3,68 tal
como se ilustra en la figura 38.
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Figura 38. Emplea los resultados de la evaluacion del
desempefio para proponer mejoras en el desarrollo del
trabajo.

Fuente: El autor

Otro elemento que permite fortalecer la
mision y la vision, es hacer comprender al
personal acerca de la razon de ser de la
organizacion, en este sentido, se consulto si la
empresa, orienta sus contenidos a las
necesidades de la organizacion, del total de la
muestra, 54% de los encuestados respondid
con valoracion 4 y 5, el 19% de la poblacion,
sefialo ebtre 1 y 2, la media obtenida es 3,43
tal como se ilustra en la figura 39.
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Figura 39. Orienta sus contenidos a las necesidades de
la organizacion.
Fuente: El autor

Mejora de los conocimientos de los
trabajadores  mediante  actividades de
actualizacién, en esta pregunta se obtuvo el
53% en valores de 4 y 5, quienes estan de
acuerdo en esta pregunta, por otra parte, se
obtuvo el 26% en valores de 1 y 2, quienes
sefialaron no estar de acuerdo, la media
obtenida fue de 3,50 tal como se ilustra en la
figura 40.

PARTICIPANTES

1 2 3 4 5
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Figura 40. Mejora los conocimientos de los
trabajadores mediante actividades de actualizacion.
Fuente: El autor

Resumen de resultados descriptivos

Tabla 1
Estadistica descriptiva

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

N Minimo | Maximo [ Media Desv'|ac|°n
estandar

Satisfaccidn con la
cantidad y calidadde | 100 1,00 5,00 3,565 ,93651
informacion

Cambos deseados en 1,00 | 500 | 3,555 | 1,01974
la comunicacion

Procesos
organizacionales de 1,00 5,00 3,500 ,96922
comunicacién

N vdélido (por lista) 5

Fuente: El autor
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Figura 41. Estadistica descriptiva.
Fuente: El autor

Tabla 2
Factor, Satisfaccion con la cantidad y calidad de la
informacion

SATISFACCION CON LA CANTIDAD Y CALIDAD
DE LA INFORMACION

| x | F | sig
GENERO
M 3,75
= i 2,22 | 0,139
ESTADO CIVIL
Soltero 3,61
Casado 3,59 | 0,845 | 0,433
Divorciado 3,08
EDAD
18 a 30 afios 3,7
31 a 40 afios 3,76 2521 | 0,062
41 a 50 afios 3,5
Mas de 50 afios 3
NIVEL ACADEMICO
Basico 3,26
Secundarla 3,53 0,437 | 0727
Tercer nivel 3,65
Cuarto Nivel 3,53
NIVEL DEL CARGO
Operativo 3,25
Ayxmares y AS|sten'tes 3,64 0,968 | 0,411
Directores y Coordinadores 3,69
Docentes 3,56

Fuente: El autor

Tabla 3
Factor, cambios deseados en la comunicacién

CAMBIOS DESEADOS EN LA COMUNICACION

| x | F | sig
GENERO
M 3,49
F 359 0,255 | 0,615
ESTADO CIVIL
Soltero 3,38
Casado 3,56 | 2,24 | 0,112
Divorciado 3,08
EDAD
18 a 30 afios 3,96
31 a 40 anos 3,5 1824 | 0,148
41 a 50 afios 3,31
Mas de 50 afos 3,54
NIVEL ACADEMICO
Basico 3,13
Secunda_rla 3,42 1007 | 0,393
Tercer nivel 3,65
Cuarto Nivel 3,77
NIVEL DEL CARGO
Operativo 3,08
Agxﬂlares y AS|sten.tes 3,67 1,919 | 0,132
Directores y Coordinadores 3,63
Docentes 3,75

Fuente: El autor

Tabla 4
Factor, procesos organizacionales de comunicacion

PROCESOS ORGANIZACIONALES DE COMUNICACION

| x | F | sig
GENERO
M 3,61
" 3.44 0,737 | 0,393
ESTADO CIVIL
Soltero 3,57
Casado 3,47 | 0,106 | 0,899
Divorciado 3,5
EDAD
18 a 30 afos 3,74
31a40 arjos 3,68 3167 | 0,028
41 a 50 anos 3,41
Mas de 50 afos 2,86
NIVEL ACADEMICO
Bésico 3,13
Secundgrla 3,47 0,875 | 0,457
Tercer nivel 3,64
Cuarto Nivel 3,33
NIVEL DEL CARGO
Operativo 3,25
A.uxmares y AS|sten.tes 3,63 158 | 0.199
Directores y Coordinadores 3
Docentes 3,63

Fuente: El autor
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Anadlisis de resultados

En el factor analizado, respecto a la

satisfaccion con la cantidad y calidad de la
informacion que el personal tiene respecto a
la organizacién, a su trabajo y relacién laboral
con el resto de colaboradores, incluye también
el conocimiento que tienen respecto a
elementos circundantes a la universidad, por
ejemplo: razén de ser, objetivos y politicas,
situacion financiera y aspectos relacionadas
con el gobierno que influyan para con el
desarrollo de la organizacion.
Los resultados demostraron mayor
conocimiento e interés en temas relacionados
al desarrollo personal y profesional de los
trabajadores, asi también, al conocimiento de
sus responsabilidades frente a su trabajo, a
continuacion se analiza: a) conoce el progreso
de su desempefio laboral, el 77% lo afirmo; b)
conoce sobre las politicas y objetivos de la
organizacion y de su departamento en el cual
trabaja, el 73% y el 69% respectivamente; c)
conoce sobre las exigencias de su trabajo, el
71%. Sin embargo, dentro de este grupo,
indicadores importantes relacionados al
talento humano y su desempefio como tal, se
obtuvo los siguientes resultados: a)
reconocimiento a sus esfuerzos, el 57%; b)
conoce sobre prestaciones y salarios, el 59%;
c) conoce como se resuelven los problemas
relacionados a mi trabajo, el 55%.

En consecuencia, se considera indispensable
reforzar o aumentar el conocimiento de los
trabajadores en esta area, tdmese en cuenta
que son herramientas que motivan y refuerzan
las responsabilidades hacia su trabajo.
Mediante la aplicacion de estrategias de
comunicacion sobre la gestion de talento
humano, asi como lo manifiesta Gil (2014) se
considera a la comunicacion como una
variable que influye en el rendimiento de las
personas y de la organizacion.

Sin dejar de lado que, “La comunicacion
pasa a ser solo una herramienta supeditada a
otras  funciones  (marketing,  recursos
humanos, produccion) a ser una funcién
estratégica equivalente a la  funcién
estratégica que en la direccion de una
compafiia o sociedad ejercen los directores”
(Alvarez, 2012, p. 8).

El segundo factor analizado, fueron los
cambios deseados en cuanto a la
comunicacion organizacional, en el que se
obtuvo indices bajos, segun los cuadros
estadisticos, el promedio general de los
encuestados, a penas el 55% de ellos,
manifiestan o afirman respuesta positiva sobre
lo consultado, asi se tiene, lo siguiente: a) el
grado en que las autoridades se comunican
abierta y honestamente con los miembros de
la organizacidn, el 57%; b) el grado en que las
autoridades escuchan y reciben bien Ila
sugerencias de los empleados, el 58%; c) el
grado en que las autoridades se comunican
periodicamente con sus subalternos para
mantenerlos informados, el 55%; d) el grado
en que los miembros de los departamentos se
comunican para resolver problemas, el 57%;
e) grado en que la comunicacion entre los
departamentos es apropiada, el 54%; f) grado
en que las autoridades se comunican entre si,
el 50%.

Por lo tanto, casi la mitad del personal
encuestado, no esta de acuerdo con lo
consultado, es decir, se considera importante,
trabajar en mejorar las estrategias de
comunicacion interna y resalta el criterio
sobre el modelo de comunicacion que la
universidad aplica, a lo mejor, no cumple sus
objetivos de comunicar, asi como lo
manifiesta Tunez & Costa (2014) los
responsables  institucionales con  los
ciudadanos debe estar basada en la
informacion que de forma fluida y veraz
aporten.

En cuanto al proceso de comunicacién
organizacional, del total de participantes al
rededor del 54% de ellos, respondio
afirmativamente a estas interrogantes, asi se
tiene: a) recibe informacion frecuente sobre su
desempefio en el trabajo, el 51%; b) sobre la
mejora de las habilidades operativas de los
trabajadores, el 54%; c) ayuda a mejorar las
habilidades sociales de los trabajadores, el
53%: d) la institucién emplea los resultados
de la evaluacion del desempefio para proponer
mejoras en el desarrollo del trabajo, 52%; e)
mejora los conocimientos de los trabajadores
mediante actividades de actualizacion o
capacitacion, 53%; f) ayuda a los trabajadores
a entender mejor a la empresa y sus objetivos,
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el 56%; g) orienta sus conteidos a las
necesidades de la organizacion, 54%; h) la
universidad transmite los trabajadores la
cultura y valores de la institucion, el 60%.

De tal manera que, casi la mitad de los
participantes encuestados, manifiestan
inconformidad respecto al manejo de los
procesos relacionados con la institucion,
dicho de otro modo, se prevé lo manifestado
por Adela De Castro (2014) “los encargados
de gestion humana o de manejar empleados
en la empresa deberan asegurarse de que
cada uno de los trabajadores, jefes, y
directivos reciban, lean, entiendan y apliquen
cuidadosamente el plan estratégico de la
empresa, la mision, la vision y la cultura...”

(p. 35).

Posteriormente, se elaboraron tres tablas
demostrativas que resumen cada uno de los
factores estudiados, aqui se describieron todos
los componentes demograficos de los
participantes a la encuesta, asi por ejemplo:
género, (hombre y mujer); estado civil,
(soltero, casado y divorciado); edad, (de 18 a
30, de 31 a 40, de 41 a 50, mas de 51 afios);
nivel académico, (basico, secundario, tercer
nivel y cuarto nivel); y, nivel del cargo
(Operativo,  Auxiliares 'y  Asistentes,
Directores y Coordinadores y Docentes), en
cuanto a la linea de valoracion; X= (valor de
la media); F= (factor previo de célculo); Sig=
(valor de significacion estadistica), dicho
valor es conveniente expresar como; (o
“alfa) = 1. Mientras el nivel de significacion,
es menor que 0,05 mas fuerte serd la
diferencia de que un hecho no se debe a una
simple coincidencia, ver Tablas 2, 3y 4.

Como se puede observar, el valor de
significacion relevante es 0,028 perteneciente
al componente edad dentro del grupo de
preguntas de procesos organizacionales de
comunicacion. Dicho esto, se considera que,
factores relacionados con la edad de las
personas que componen este grupo de
empleados administrativos, pueden verse
afectados por situaciones médicas o el
incremento de riesgos psicosociales y
enfermedades laborales. Asi también, lo
mencionan Diaz, Mafas, Salvador, Pecino, &
LLopis (2016) a mayor eficiencia del entorno
organizacional, es necesario mejorar las

destrezas de los colaboradores y en
implementar innovadoras practicas de gestion.

Conclusiones

Se obtuvieron resultados ligeramente
favorables, debido a que, en las tres
dimensiones o factores estudiados, la media
fue de 3,5. Sin embargo, solamente en la
Tabla 4, el valor de significacion estadistico,
en la dimension; Procesos organizacionales de
comunicacion y factor demogréafico edad, se
presenta una leve diferencia de (0,028), que
segun se manifestd anteriormente, demuestra
de que “un hecho no se debe a una simple
coincidencia”, sobre el resto de resultados.

La tendencia de los participantes en marcar el
valor 3, indica conformidad o inseguridad de
respuesta, no permite datos certeros sobre un
totalmente de acuerdo o de un totalmente en
desacuerdo, cuando se aplica encuestas, se
corre el riesgo de probabilidades de error, sin
embargo, se concluye que los resultados de la
media o promedio con tendencia central
varian entre 3,10 a 3,94 en una linea recta de
valoracion, que va desde el 1 hasta el 5, la
desviacion estandar promedio oscila en
valores de 0,979 hasta 1,259.

Varios participantes coincidieron en que hace
falta mejorar la planificacion de la
comunicacion interna, esto conlleva, la
aplicacion de estrategias y medios que
permitan una comunicacion esférica, mas
productiva de mayor interaccion interna y
externa, sin dejar de lado, los intereses de la
instituccion ni de sus autoridades.

Recomendaciones

Se recomienda que el Departamento de
Gestion de Talento Humano, trabaje
conjuntamente con el area de Comunicacién y
Cultura, a fin, de disefiar un Plan de
Comunicacién Organizacional enfocado a
proporcionar la informacion requerida por el
personal.

Ademas se sugiere, la implementacion de
estrategias modernas, herramientas y medios
de comunicacion que estén a la vanguardia,
los cuales faciliten, informacion oportuna y
Veraz.
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Se sugiere capacitar al personal, en temas de
comunicacion asertiva e interpersonal.

Se deberia gestionar un proceso de
comunicacion enmarcado en la filosofia y la
cultura  organizacional que  impacte
positivamente en la interaccion departamental
con la finalidad de cumplir los objetivos de la
institucion.

Descripcion de recomendaciones generales
por ejemplo:

1) Transmitir la cultura, los valores, e
intereses generales de la institucion a los
empleados.

2) Fortalecer la comunicacion entre las
autoridades, y con los subalternos para
mantener informados.

3) Gestionar institucionalmente los procesos
interno y las prioridades de la institucion y
de cada departamento.
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ANexos:

Anexo 1. Encuesta del proceso de comunicacién organizacional al personal administrativo.

ENCUES

ADMINISTRATI

DE COMUNICACION AL PERSON

Encuestado:

Género:
Estado Civil: UEES

a) Edad

18 a 30 afios
31a40afios
41 a 50 afios
51 adelante

a) Nivel de estudios

Bésico
Secundario
Tercer nivel
Cuarto nivel

( )
( )
( )
( )

c|

Tipo de ocupacién laboral o cargo

)  Operativa (servicios generales)

) Auxiliares y asistentes administrativos
) Directores y coordinadores

) Docentes

(
(
(
(

Instrucciones: (Marque con un circulo el nimero que corresponda mejor a su r ). siendo asi; T
en Acuerdo —T.A. es cinco (5) y Totalmente en Desacuerdo es uno (1)

Parte 1. A continuacién aparecen varios tipos de informacién que normalmente se relacionan con el trabajo de
una persona. Por favor, indique cual es su nivel de satisfaccién en relacion con la cantidad y/o calidad de cada tipo
de informacién que conoce.

-
>
b
o

Informacién sobre el progreso que estoy realizando en mi trabajo.

Informacién sobre acontecimientos personales de la gente de la organizacion

Informacién sobre las politicas y objetivos de la organizacion.

Informacién sobre como se compara mi trabajo con el de otros.

Reconocimiento a mis esfuerzos.

Informacién sobre las politicas y objetivos de mi departamento.

Informacién sobre las exigencias de mi trabajo.

1
2,
3.
4.
5. Informacién sobre cémo me ven en esta organizacion.
6.
7.
8,
9.

Informacién sobre las acciones del gobierno que afectan a la or

10. Informacién sobre los cambios en la organizacién.

=y
=

. Informacién sobre cémo se estdn resolviendo los problemas relacionados con mi trabajo.

=y
IS

. Informacién sobre prestaciones y salarios

Py
@

._Informacién sobre la situacién financiera de la organizacion.

alon|jnin|oinlainjninininn
I NN N N N N NN YA
Wl (w(wiwlwwiwwwwwww
NNN[NINN NN NN NN NN
RlRR(RiRRRIRRRR R PR

14. Informacién sobre los éxitos y/o fracasos de la organizacién.

Parte 2. Si la comunicacién relacionada con su trabajo pudiera cambiarse de alguna forma para ayudarle a sentirse
mas comprometido con la organizacién, équé cambiaria?

T.A T.D
1 El grac}o en que la gerencia se comunica abierta y honestamente con los miembros de la 5 4 3 2 1
organizacion.
2. Elgrado en que la gerencia se preocupa por los miembros de la organizacion. 5 4 3 2 1
5. Elgrado en que la gerencia escucha y recibe bien las sugerencias de los miembros de la s 2 3 2 1
organizacién.
4. El grado en que la gerencia se comunica periddicamente con sus subalternos para s 2 3 2 1
mantenerles informados.
5. Elgrado en que la comunicacién de la gerencia con sus subalternos es confiable. 5 4 2 1
6. El grado en que los miembros de los departamentos se comunican para resolver 5 4 3 2 1
problemas.
7. Elgrado en que la comunicacién entre los departamentos es apropiada. 5 4 3 2 1
8. El grado en que existe un sentido de trabajo en equipo entre las divisiones o unidades 5 4 3 2 1
de trabajo.
9. Elgrado en que los gerentes se comunican entre si. 5 4 3 2 1
10, El grado en que coinciden las prioridades de mi departamento con las de otros s 2 2 1
departamentos.
Parte 3. Los procesos de esta organizacion se caracterizan porque;
TA. [1.0]
1. Existe un didlogo frecuente con el grupo de trabajo 5 4 3 2 1
2. Serecibe informacién frecuentemente sobre su desempefio en el trabajo 5 4 3 2 1
3. Se participa en la toma de decisiones de la empresa 5 4 3 2 1
4. Mejora las habilidades operativas de los trabajadores 5 4 3 2 1
5. Mejora las il sociales de los trabajadores 5 4 3 2 1
6. Ayuda a los trabajadores a entender mejor la empresa y sus objetivos 5 4 3 2 1
7. Transmite a los trabajadores la cultura y los valores de la compaiiia 5 4 3 2 1
8. Informa a los trabajadores sobre ofertas de formacién disponibles. 5 4 3 2 1
o Emplea los resultad.os de la evaluacién del desempefio para proponer mejoras en el 5 4 3 5 1
desarrollo del trabajo
10. Orienta sus i a las n. de la organizacién. 5 4 3 2 1
11. Mejora los conocimientos de los trabajadores mediante actividades de actualizacion 5 4 3 2 1

Observaciones:
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