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Introduccion

La comunicacion desempefia un rol fundamental en el funcionamiento de las organizaciones,
ya que no solo influye en la toma de decisiones, sino también en el bienestar y la motivacion
de los colaboradores. La comunicacion organizacional es un proceso clave que contribuye a
la creacion de un ambiente laboral saludable, eficiente y productivo. Su efectividad puede
ser determinante para el desarrollo de un clima laboral positivo, en el cual los empleados se
sientan valorados, motivados y comprometidos con los objetivos institucionales (Harvard

Business School, 2023).

El clima laboral, por su parte, hace referencia al ambiente emocional y psicolégico que
prevalece dentro de una organizacion, el cual afecta de manera directa en el desempeio y
satisfaccion de los empleados. Un clima laboral favorable es esencial para el rendimiento de
los colaboradores y para la consecucion de las metas organizacionales. La influencia que la
comunicacion organizacional ejerce sobre este clima es un tema de creciente interés, pues
permite identificar como las dinamicas comunicativas, tanto formales como informales,

inciden en el bienestar y la productividad de los trabajadores (Zhenjing et al., 2022).

Es preciso mencionar que, de acuerdo con el Foro Econdémico Mundial, en 2022, méas del
50% de los trabajadores a nivel global experimentaron una desconexion emocional
significativa de sus trabajos, reflejando una insuficiencia en el compromiso y satisfaccion
organizacional (Foro Econémico Mundial, 2022). Este problema también se ha manifestado
en América Latina, donde en 2023 se registraron altos indices de desmotivacion laboral en
paises como Colombia y Chile, indices que superan el 15% Estos datos evidencian una grave
crisis de compromiso laboral, que afecta tanto a la productividad como al bienestar general
de los empleados. Dicho de otro modo, se requiere una atencioén urgente a la mejora de las
practicas de comunicacion organizacional y del clima laboral para fortalecer el compromiso

de los trabajadores y reducir el riesgo de desmotivacion y desvinculacion (Villatoro, 2023).

Por consiguiente, el presente estudio tiene como objetivo general: determinar la relacion
entre la comunicacidon organizacional y clima laboral en los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Peru, Lima, 2024. Para ello, se plantearon dos objetivos especificos: identificar
como se desarrolla la comunicacidon organizacional entre los trabajadores de la empresa,

considerando sus caracteristicas, flujos y posibles barreras. De igual modo, identificar las



condiciones del clima laboral, evaluando factores como el ambiente de trabajo, las relaciones
interpersonales y la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral. Estos objetivos
permitiran comprender como ambas variables interactian y afectan el desempefio y bienestar

de los trabajadores.

En lo que respecta al contenido, la investigacion se estructura en siete capitulos, los cuales
abordan de manera integral el tema de estudio. El Capitulo I se dedica al planteamiento del
problema, describiendo la situacion problematica, la formulacion de preguntas de
investigacion, asi como los objetivos generales y especificos. Ademads, se discuten los
hallazgos y limitaciones del estudio. El Capitulo II proporciona el marco tedrico, que incluye
antecedentes del estudio, bases tedricas y un marco conceptual, seguido de una definicion
de términos clave. En el Capitulo III, se plantean las hipdtesis del estudio, tanto generales
como especificas, y se detallan las variables de andlisis, su identificaciéon y
operacionalizacion, asi como la matriz de consistencia. El Capitulo IV aborda la metodologia
empleada en la investigacion, incluyendo el area de estudio, el disefio de investigacion, la
poblacion y muestra, y los procedimientos para la recoleccion de datos, junto con el andlisis
estadistico realizado. El Capitulo V presenta los resultados obtenidos, organizados en
resultados descriptivos e inferenciales. En el Capitulo VI, se lleva a cabo una discusion sobre
los hallazgos, mientras que el Capitulo VII expone las conclusiones y recomendaciones
derivadas del estudio. Finalmente, se incluyen las Referencias Bibliograficas y Anexos que

complementan la investigacion.



1.1.

CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la situacion problematica

En el contexto actual, caracterizado por la globalizacion, la digitalizacion y los
rapidos cambios en el entorno laboral, las empresas se enfrentan a una serie de retos
en cuanto a la gestién de la comunicacion interna y la creacién de un clima laboral
favorable. Al respecto, una comunicacion organizacional deficiente puede generar
diversos problemas, tales como dificultades en la coordinacion de tareas y proyectos,
falta de cohesion entre los equipos y desalineacion con los valores y objetivos de la
organizacion. Esto puede tener un impacto directo en la productividad, la calidad del

trabajo y la satisfaccion laboral de los empleados (Tsipursky, 2023).

La comunicacién organizacional ineficaz se convierte en un problema significativo
que no solo afecta la cohesion interna, sino también el bienestar de los empleados.
Esto se debe a que puede desencadenar desmotivacion, estrés laboral y un
distanciamiento entre los equipos, lo que genera desconexidén con los valores
organizacionales. Lo anterior no solo compromete la productividad y la calidad del
trabajo, sino que afecta negativamente la moral de los empleados y creando un
circulo vicioso que impacta tanto en el desempefio como en la estabilidad de la

organizacion (Avilés & Campos, 2020).

Considerando lo mencionado con anterioridad, a nivel internacional segun el Foro
econdmico mundial, en el afio 2022 se ha podido identificar que cerca del 60% de
los empleados se sintieron emocionalmente desvinculados de su trabajo. En ese
mismo aio, el impacto de la pandemia en la comunicacion organizacional y el clima
laboral fue significativo, sobre todo debido al confinamiento obligatorio. Este
periodo, que forzd6 a muchos empleados a trabajar desde casa o en condiciones
aisladas, afect6 profundamente la manera en que los trabajadores se relacionaban con
sus compafieros y la organizacion en general. Esta falta de conexion puede indicar
una falta de compromiso, motivacion y satisfaccion laboral, factores que estan

estrechamente relacionados con la comunicacion deficiente, la falta de
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reconocimiento y el apoyo insuficiente por parte de la empresa. De la misma manera,
en ese mismo afo, el 44% de los colaboradores declararon haber experimentado
estrés durante sus jornadas laborales. El estrés puede ser elevado por una
comunicacion ineficaz, malentendidos en las expectativas laborales y una cultura
empresarial poco saludable, lo que puede tener consecuencias adversas tanto para el
bienestar de los empleados como para el rendimiento organizacional en general. Es
necesario mencionar que los trabajadores del sur de Asia obtuvieron la puntuacién
de bienestar mas baja de todas las regiones, ya que solo el 11% de los habitantes de
Afganistan, Bangladesh, India, Nepal, Pakistdn y Sri Lanka afirmaron sentirse bien

en el trabajo (Foro Econdmico Mundial, 2022).

Al respecto, la desconexion emocional de los empleados y el elevado estrés en el
entorno laboral, revelan un problema estructural que afecta el bienestar psicosocial
de los trabajadores y, en consecuencia, la productividad de las organizaciones. La
falta de compromiso y la alta incidencia de estrés sugieren un entorno donde los
empleados no se sienten valorados, escuchados ni apoyados, lo que perpetua la
insatisfaccion y el desgaste emocional. Un ejemplo claro se observa en el sector de
atencion al cliente, donde los trabajadores, expuestos a interacciones demandantes,
suelen experimentar agotamiento y estrés elevado debido a la falta de recursos y
apoyo. El Trabajo Social puede intervenir implementando estrategias de apoyo
emocional, fomentando una comunicacion efectiva y promoviendo politicas que
valoren el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, factores esenciales para

mejorar la satisfaccion y el compromiso laboral (Flores & Cruzado, 2018).

En Latinoamérica, en el afio 2023 se ha evidenciado una situacion similar, debido a
que, ante deficiencias encontradas en el clima y la comunicacidon organizacional, en
Colombia y Chile, las tasas de desmotivacion en el trabajo han alcanzado indices del
16% y 44% respectivamente. De igual manera, en dichos paises, la rotacion del
personal adjudicada a factores como un entorno laboral inadecuado y ausencia de
comunicacion entre los colaboradores, ha alcanzado indices de 59% en Chile y del
40% en Colombia. Lo anterior puede traducirse en equipos desintegrados y en un
servicio al cliente inconsistente, lo que a su vez afecta la reputacion y la rentabilidad

de la empresa. Desde el Trabajo Social, es crucial intervenir con programas de



fortalecimiento del clima organizacional que incluyan talleres de comunicacion
efectiva, estrategias de reconocimiento laboral y la creacion de espacios de didlogo
que permitan a los empleados expresar sus inquietudes y contribuir activamente al

desarrollo organizacional (Villatoro, 2023).

A nivel nacional, en el afio 2023 se ha podido identificar que cuatro de cada diez
trabajadores peruanos se consideran en ‘renuncia silenciosa’. Es decir, un 69% de los
colaboradores en una empresa ya se encuentra buscando un nuevo empleo, mientras
aun siguen en el actual. Esta situacion indica una profunda insatisfaccion y
desvinculacién emocional con sus trabajos actuales, lo que podria atribuirse a una
falta de comunicacion efectiva, falta de reconocimiento, ausencia de oportunidades
de desarrollo profesional, y un ambiente laboral poco saludable (Reyes, 2023). En
ese mismo afo, se ha identificado que la tasa de trabajadores peruanos insatisfechos
con su empleo ha aumentado en un 20% respecto al afio 2022, con un 42%

expresando descontento con su trabajo actual (Ameghino, 2023).

A nivel regional en Lima, segtn el estudio de Lizardo en 2022, se ha identificado que
casi el 20% de los colaboradores presentd un nivel de estrés regular y
aproximadamente un 16% evidencié un grado de estrés elevado debido factores
asociados a un clima organizacional deficiente, tales como no contar con incentivos,
no presentar un contrato indeterminado, tener nivel remunerativo bajo y no tener
estabilidad laboral. Esta situacion no solo afecta el bienestar emocional y fisico de
los trabajadores, sino que también tiene repercusiones en la productividad y la

retencion del personal (Lizardo, 2022).

Este fenomeno revela una realidad alarmante: la vulnerabilidad psicosocial de los
trabajadores en un contexto laboral marcado por la precariedad, la falta de incentivos,
la inseguridad laboral y bajos salarios. La inexistencia de contratos estables y la falta
de reconocimiento no solo afectan el bienestar emocional de los empleados, sino que
perpetian un ciclo de desconfianza y desmotivacion que impacta directamente en el
clima laboral y su salud mental. Esta situacion no solo vulnera los derechos basicos
de los trabajadores, sino que también pone en evidencia una estructura laboral que

favorece la explotacion y la deshumanizacion, sin tomar en cuenta el dafio



psicoldgico que ocasiona. El Trabajo Social expone esta realidad como una
manifestacion de desigualdad y abuso, donde el sufrimiento de los empleados es
invisibilizado por las estructuras de poder dentro de las organizaciones (Solis &

Moreira, 2022).

En el caso de la empresa Eulen Peru, dedicada a la externalizacion de servicios
generales a empresas, ubicada en el distrito de San Isidro, se identifica la necesidad
de abordar la problematica relacionada con la comunicacion organizacional y el
clima laboral. A pesar de los esfuerzos realizados hasta el momento, existen indicios
de que la comunicacién interna no es Optima y que el ambiente laboral podria
mejorarse. Se observan brechas en la transmision de informacion, dificultades en la
coordinacion entre areas y equipos, asi como tensiones o conflictos latentes que

podrian estar afectando la dindmica laboral y el bienestar de los empleados.

Es necesario mencionar que, segin un estudio de Quifiones y Tello (2023), en la
empresa Eulen se identifico que un 20% de los empleados mencionaron que la
rotacion de personal alcanza niveles extremadamente altos, lo cual esta directamente
relacionado con un clima laboral afectado por la falta de interaccion efectiva entre
los equipos y sus lideres. En cuanto al trato que reciben por parte de sus superiores,
un 37.1% declar6 que es pésimo. Estas percepciones reflejan un deterioro en
comunicacion organizacional clara y bidireccional, lo cual incide negativamente en
la cohesion del equipo. Ademas, el 24.3% de los colaboradores manifestaron sentirse
muy insatisfechos con su entorno laboral, una sensacion vinculada a la falta de un
clima laboral colaborativo y una comunicacién fluida. La falta de reconocimientos e
incentivos, aspecto clave para mantener un clima laboral saludable, también fue
mencionada como una problematica: el 42.9% de los empleados afirmé sentirse muy

insatisfecho.

La situacion en Eulen Pert, desde la perspectiva del Trabajo Social, presenta una
grave crisis en el trato hacia los trabajadores, donde la falta de una comunicacion
organizacional efectiva y la carencia de un ambiente laboral saludable evidencian un
clima laboral inadecuado. La alta rotacion de personal, la insatisfaccion generalizada

y las percepciones de trato inapropiado por parte de los superiores afectan la



1.2.
1.2.1.

1.2.2.

1.3.
1.3.1.

1.3.2.

estabilidad emocional de los empleados. Esta falta de respeto y apoyo, junto a la
inexistencia de incentivos o reconocimiento, crea un ciclo donde los empleados son
tratados como recursos reemplazables. El Trabajo Social denuncia que esta realidad,
la cual constituye una forma de dafio emocional que agrava el clima y perpetia un
ambiente de desconfianza y agotamiento, lo cual impacta no solo la salud mental de
los trabajadores, sino también la cohesion y el desarrollo integral de la organizacion

(Cordova et al., 2021).

Formulacion del problema

Pregunta principal

(Cual es la relacion entre la comunicacion organizacional y clima laboral en los
trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru que trabajan en Lima durante el afio

20247

Preguntas especificas
a) ¢Cudl es la comunicacion organizacional de los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Pert que trabajan en Lima durante el afio 2024?
b) (Cual es el clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen

Peru que trabajan en Lima durante el afio 2024?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Determinar la relacion entre la comunicacidon organizacional y clima laboral en los

trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru, Lima, 2024.

Objetivos especificos
a) Identificar la comunicacion organizacional de los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Peru, Lima, 2024.
b) Analizar el clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen Pert,

Lima, 2024.
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1.4.

Justificacion e importancia de la investigacion

Esta investigacion puede generar nuevos aportes sobre la relacion entre la
comunicacion organizacional y el clima laboral, centrandose en Grupo Eulen Peru.
Aunque existen estudios previos sobre este tema, pocos se han dedicado a explorar
coémo la comunicacion interna afecta el bienestar de los empleados en una empresa

especifica.

Asimismo, el estudio busca generar beneficios directos para los trabajadores de
Grupo Eulen Peru. Al comprender mejor como la comunicacidn interna impacta en
el clima laboral, la empresa podria implementar estrategias mas efectivas para
mejorar la satisfaccion de sus empleados, reducir malentendidos y fortalecer la
colaboracion entre los equipos. Esto se traduciria en un aumento de la motivacion,
productividad y retencion de talento, lo que beneficiaria tanto a los empleados como

a la organizacion en su conjunto.

De igual manera, la investigacion propone un marco solido cuantitativo, utilizando
encuestas para obtener una comprension mas completa de la relacion entre la
comunicacion organizacional y el clima laboral. Los instrumentos desarrollados
podran replicarse en estudios futuros, permitiendo la comparacion de resultados entre
diferentes empresas o sectores. Ademas, la documentacion detallada de los pasos

metodoldgicos servira como una guia util para investigaciones similares.

Esta investigacion es crucial porque aborda la relaciéon entre las dinamicas
comunicacionales y el clima laboral, aspectos que influyen en la salud mental, el
desarrollo emocional y la calidad de vida de los empleados. El estudio se considera
esencial para visibilizar como las deficiencias en la comunicacién organizacional
pueden generar climas laborales inadecuados, de estrés y desmotivacion, que afectan
no solo el rendimiento, sino también la integridad psicoldgica y social de los
trabajadores. Ademas, la investigacion tiene una alta relevancia social, al ser
evidenciada y atendida desde el trabajo social, ya que, al identificar estos factores, se
puede generar conciencia sobre la importancia de construir relaciones laborales
respetuosas y colaborativas, que contribuyan a la mejora del bienestar colectivo y al

fortalecimiento del entorno organizacional.
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1.4.5. Aporte del conocimiento a los profesionales de “Trabajo Social”

1.5.

La investigacion ha generado un valioso aporte del conocimiento sobre la
comunicacion organizacional y el clima laboral, especialmente en el campo de los

profesionales de Trabajo Social, por varias razones.

Primero, al centrarse en la relacion entre la comunicacion organizacional y el clima
laboral en un entorno corporativo especifico, proporciona datos empiricos que
permiten a los profesionales de Trabajo Social comprender cémo la calidad y
efectividad de la comunicacion dentro de una organizacioén impacta directamente en
el bienestar de los empleados. Este tipo de estudios es fundamental para el Trabajo
Social, ya que los profesionales de esta disciplina a menudo se encargan de intervenir
en problemas relacionados con el ambiente laboral y el bienestar de los trabajadores.
Segundo, la investigacion permitird a futuro identificar herramientas y estrategias
comunicativas que pueden mejorar el clima organizacional, algo clave para los
trabajadores sociales que desempefan funciones dentro de empresas o instituciones.
Con los resultados obtenidos, los profesionales podran disefiar intervenciones mas
efectivas, adaptando la comunicacion entre los empleados y los niveles gerenciales
para mejorar la satisfaccion laboral, reducir el estrés y aumentar la cohesion dentro

de los equipos.

Finalmente, este estudio representa un aporte teérico al establecer un marco
conceptual que vincula ambas variables (comunicacion organizacional y clima
laboral) desde una perspectiva del Trabajo Social, disciplina que tradicionalmente ha
estado mds enfocada en aspectos de intervencién comunitaria o asistencial. De esta
forma, expande el rol de los trabajadores sociales al &mbito corporativo, resaltando
su capacidad para mejorar dinamicas laborales, promover relaciones saludables entre

el personal, y aumentar la productividad mediante mejoras en la comunicacion.

Hallazgos y limitaciones de la investigacion

Por un lado, en torno a los hallazgos, la investigacion revela detalles sobre la
naturaleza de la relacion entre la comunicacion organizacional y el clima laboral en
la empresa estudiada. Se espera que estos resultados proporcionen una comprension

mas profunda de como diferentes aspectos de la comunicacion, como la frecuencia,
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la claridad y la apertura, impactan en la percepcion y el bienestar de los trabajadores.
Ademas, es posible que la investigacion identifique areas especificas de la
comunicacion organizacional que tienen un impacto particularmente significativo en
el clima laboral, asi como posibles factores mediadores de esta relacion.

Por otra parte, entre las principales limitaciones se encuentran el tamafio de la
muestra y la representatividad de los participantes. Dado que la investigacion se
centra en una sola empresa y se basa en una muestra limitada de empleados, los
resultados pueden no ser generalizables a otras organizaciones o poblaciones
laborales. Ademas, la naturaleza de los datos recopilados mediante encuestas puede
introducir sesgos y limitaciones en la validez de los resultados. Ademas, factores
externos no controlados, como cambios en el mercado laboral o en las politicas
organizacionales, podrian influir en las percepciones de los empleados sobre la
comunicacion y el clima laboral. Estas limitaciones deben tenerse en cuenta al
interpretar los hallazgos y al considerar las implicaciones practicas de la

investigacion.
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2.1.
2.1.1.

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

Antecedentes internacionales

Ledezma (2022) elabor6 el trabajo académico “Gestion de la comunicacion y su
relacion con el clima organizacional”. El objetivo de la investigacion fue analizar la
gestion de la comunicacion y su relacion con el clima organizacional. En torno a la
metodologia del estudio, se optd por la investigacion bibliografica, los materiales
fueron obtenidos por medio del portal del Centro de Informacién Cientifica del
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CICCO), en Paraguay. En cuanto a los
resultados, se encontrd una relacion significativa entre la gestion de la comunicacion
y el clima organizacional. La comunicacidn organizacional se entiende como el flujo
de informacion que se da al interior de la organizacion, y que puede presentarse en
tres direcciones principales: ascendente, desde los empleados hacia los niveles
superiores; descendente, desde los niveles superiores hacia los empleados; y
horizontal, entre los colaboradores que se encuentran en el mismo nivel jerarquico.
Finalmente, se pudo concluir que en este proceso se requiere de capacidad y precisa
que cada uno y de cada sujeto interviniente para lograr satisfaccion y la realizacion

personal creando de esta manera un clima favorable de trabajo.

Salazar et al. (2021) realizaron la investigacion titulada “Clima organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral, caso empresa de seguridad Covipen”. El estudio
tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion
laboral de la empresa Covipen. Respecto a la metodologia empleada, el estudio aplicd
un método bibliografico y un enfoque cualitativo. Los resultados revelaron que el
clima organizacional en la empresa presenta diversas deficiencias que afectan
directamente la satisfaccion del personal, evidenciando problemas significativos en
la comunicacion durante la jornada laboral. En conclusion, la investigacion demostrd
que el propiciar un ambiente de trabajo agradable da como resultado una buena

comunicacion, un buen desempefio laboral, tanto individual como colectivo.
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Daza et al. (2021) desarrollaron el estudio titulado “Analisis del clima organizacional
en las empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana”. El objetivo fue
describir el clima organizacional en cuatro empresas del sector palmero de la regioén
Caribe colombiana. Con relacién a la metodologia empleada, se tratd de una
investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo y de corte transversal. Con respecto a
los resultados, se pudo demostrar que el clima organizacional es favorable. De
manera general, se evidencid que los factores mas relevantes para los empleados son
el salario, buen trato, posibilidades de superacion y trabajo en equipo. A modo de
conclusion, en un clima organizacional favorable se debe priorizar la asignacion
salarial de los empleados, la infraestructura de la empresa y las relaciones
interpersonales, la comunicacion, el liderazgo y las estrategias de resolucion de

conflictos.

Meéndez y Palacios (2020) llevaron a cabo la investigacion “Andlisis de la Gestion de
Comunicacién Organizacional en empresas vinculadas a normas de comercio
seguro”. El objetivo fue analizar la gestion de la comunicacion organizacional en
empresas vinculadas a las normas BASC “Business Alliance for Secure Commerce”
para un comercio seguro en Ecuador. La metodologia del estudio consistid en un
enfoque cualitativo de tipo descriptivo apoyado en investigacion documental. Con
relacion a los hallazgos obtenidos, no existen estamentos establecidos en la estructura
jerarquica, referentes a la comunicacion organizacional lo que conlleva a no tener
articulada la planificacion estratégica con las politicas comunicacionales, el
despliegue de procesos y la evaluacion de impactos. Con respecto a la conclusion, no
todos los elementos de la gestion de la comunicacion estan integrados en las normas

de seguridad.

Valenzuela et al. (2020) hicieron el trabajo académico denominado “Comunicacion
organizacional interna y su relacion con la satisfaccion de los empleados de una
empresa concesionaria de automoviles de Piedras Negras Coahuila”. El estudio tuvo
como objetivo analizar como se relaciona la comunicacion interna con la satisfaccion
de los empleados y sus superiores de la empresa concesionaria de automoviles de
Piedras Negras Coahuila. La metodologia del estudio consisti6 en un corte

transversal ya que es de tipo descriptivo y correlacional. Con respecto a los
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2.1.2.

resultados, se pudo demostrar que mas del 60% de los empleados de la empresa
concesionaria de automoéviles estan completamente satisfechos con la comunicacion
interna que se esa llevando a cabo actualmente. Por ultimo, se pudo concluir que el
contar con comunicacion interna efectiva dentro de cualquier organizacion, se
transforma en una estrategia que promueve un cambio en la manera de dirigir un

negocio.

Brito et al. (2020) elaboraron la investigacion denominada “Clima organizacional y
su influencia en el desempefio del personal en una empresa de servicio”. El objetivo
de estudio fue identificar como las variables seleccionadas influyen en el desempefio
de los colaboradores en una empresa. En lo que se refiere a la metodologia del
estudio, fue un estudio aplicado. En los hallazgos se evidencié que las dimensiones
estimulo y orientacion son percibidas por los colaboradores como favorables para el
clima de la organizacion, con porcentajes de respuesta por encima del 50% y 25%,
respectivamente. En conclusion, la investigacion demostrd que la integracion de las
variables control, seguimiento y liderazgo, es decisiva para la generacion de un clima
organizacional adecuado. Esto a su vez, influye en el desempefio y la consecucion de

los objetivos de las organizaciones.

Antecedentes nacionales

Rivera J. y Rivera A. (2023) realizaron la investigacion titulada “Comunicacion
interna y clima organizacional de los administrativos nombrados de la Universidad
Nacional José¢ Faustino Sanchez Carriéon, Huacho”, en la disciplina de
Administracion. El objetivo fue determinar cémo se relaciona la comunicacion
interna y el clima organizacional de los administrativos nombrados de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion. La metodologia del estudio consistio en
una investigacion de tipo descriptivo correlacional y la poblacion estuvo constituida
por 308 administrativos nombrados. Con respecto a los resultados, se pudo demostrar
que el 49% indic6 que no existe un adecuado clima laboral, el 31% indicé que se
presentd un clima laboral regular y el 20% indicé que si hay un clima laboral
adecuado. En lo que respecta a la conclusion, la comunicacion interna si se relaciond

con el clima organizacional de administrativos.

16



Flores (2023) desarroll6 el estudio titulado “Comunicaciéon organizacional y su
incidencia en el clima laboral de los colaboradores de la Empresa Técnica Avicola
S.A. Pacasmayo”, en la disciplina de Trabajo Social. El objetivo de la investigacion
fue analizar la incidencia de la comunicacion organizacional en el clima laboral de
los colaboradores de la Empresa Técnica Avicola S.A. Pacasmayo. En lo que respecta
a la metodologia, se considerd el tipo aplicado, teniendo como base un disefio
descriptivo, y la muestra const6 de 207 colaboradores de la Empresa Técnica Avicola
S.A. Pacasmayo. Los resultados evidenciaron que el 57% de los trabajadores
evidencié una inadecuada comunicacion en la organizacion y el clima laboral fue
considerado como aceptable en un 53%. A modo de conclusion, se ha podido
demostrar la inadecuada comunicacion formal y la deficiente red de comunicaciéon
informal afecta negativamente el clima laboral de los colaboradores de la Empresa

Técnica Avicola S.A. Pacasmayo.

Lermo (2022) llevo a cabo la investigacion “Comunicacidon organizacional interna y
clima organizacional del area de produccion en la empresa Esmeralda Corp, Lima”,
en la disciplina de Administracion de empresas. El estudio tuvo como objetivo
determinar la relacién entre la comunicacién organizacional interna y el clima
organizacional del 4rea de produccion en la empresa Esmeralda Corp. La
metodologia consistid en un enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo
correlacional no experimental y se tomo6 una muestra de 122 colaboradores del area
de produccion de la empresa Esmeralda Corp. Con relacion a los hallazgos obtenidos,
el 57,33% de los trabajadores encontrd que la comunicacion en la organizacion se
encontraba en un nivel regular y el 34,43 identific6 que era inadecuado. Afiadiendo
a ello, el clima organizacion era identificado como regular por el 75,41% de los
trabajadores y 18,3% como inadecuado. Con respecto a la conclusion, se pudo
observar que la comunicacion interna y clima organizacional tienen una relacion

positiva moderada con un Rho de Spearman de 0.406.

Campos (2021) realizd la investigacion titulada “La relacion de la comunicacion
interna con el clima organizacional de los colaboradores de Multilab en Lima
Metropolitana”, en la disciplina de Ciencias de la Comunicacion. El objetivo fue

determinar la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional de los
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trabajadores de Multilab. En lo que respecta a la metodologia, se considerd un
enfoque cuantitativo y un nivel correlacional. Asimismo, se utilizé6 un disefio no
experimental y la poblacidn estuvo constituida por 41 colaboradores de Multilab en
Lima Metropolitana. En los hallazgos se evidencié que, en torno a la comunicacion
existente en la organizacion, un 68,30% presenta una actitud positiva, un 24,40%
estan ligeramente de acuerdo, y un 7,30% se encuentra en desacuerdo. Asimismo, en
torno al clima organizacional, el 41,50% de los trabajadores evidenciaron que
siempre se desarrolla de manera adecuada, el 39% casi siempre, el 14,60% a veces y
4,90% casi nunca. En conclusion, la investigacion demostrd que existe una relacion
directa moderada (0.449) y significativa (0,01) entre la comunicacion interna y el

clima organizacional.

De La Cruzy Vilca (2021) hicieron el estudio “Influencia de la comunicacion interna
en el clima organizacional de la empresa Sedalib S.A. Trujillo”, en la disciplina de
Ciencias de la Comunicacion. El objetivo fue determinar la influencia de la
comunicacion interna en el clima de la empresa Sedalib S.A. Con relacion a la
metodologia, se realiz6 una investigacion cuantitativa, con disefio no experimental y
la poblacion agrupd a 502 colaboradores de las distintas areas de la organizacion.
Con respecto a los resultados, se pudo demostrar que el 89% de los colaboradores
presentd una comunicacion de nivel medio, mientras que un 11% present6 un nivel
alto. Asimismo, el 100% de los colaboradores presentd un clima organizacional
medio. Por ultimo, se pudo concluir que la comunicacion interna influye
significativamente en el clima organizacional, con una correlacion de significancia

de 0,845.

Rodrigo (2020) elaboro la investigacion denominada “Comunicacion interna y clima
organizacional de la Financiera OH — Trujillo”, en la disciplina de Administracion.
El estudio tuvo como objetivo conocer la influencia de la comunicacion interna en el
clima organizacional en la financiera Oh. La metodologia consistié en un disefio de
investigacion no experimental transversal — correlacional y la poblacién estuvo
conformada por todo el personal de la agencia. Con respecto a los resultados, se pudo
demostrar que la comunicacién interna tuvo un nivel alto representado por el 96,00%

de los trabajadores y el clima organizacional present6 un nivel alto representado por

18



2.2.
2.2.1.

el 63,00% de los trabajadores. En lo que respecta a la conclusion, existe una

correlacion positiva baja de 0.387 entre ambas variables.

Bases teoricas

Teoria del clima laboral de Likert

La teoria de clima laboral de Likert sostiene que el comportamiento de los empleados
estd influenciado por las practicas administrativas y las condiciones organizacionales
que perciben, lo que implica que su reaccidon estd determinada por su percepcion.
Likert identifica tres tipos de variables que definen las caracteristicas de una
organizacion y afectan la percepcion individual del clima (Corichi et al., 2013).

e Las variables causales son aquellas que indican la evolucion y los resultados
de la organizacion, como la estructura administrativa y las actitudes de los
lideres.

e Las variables intermedias reflejan el estado interno de la empresa, como la
motivacion, el rendimiento y la comunicacion.

e Por ultimo, las variables finales son los resultados directos de las variables
causales e intermedias, como la productividad y las ganancias.

Esto resalta la importancia del ambiente laboral en la motivacion y el desempeno de
los empleados, y como su percepcion de los factores tanto intrinsecos como

extrinsecos influye en ello (Corichi et al., 2013).

Figura 1

Variables que influyen en el clima laboral segun Likert

VARIABLES VARIABLES
CAUSALES RESULTANTES
VARIABLE
Estructura INTERVINIENTE Productividad

Organizacional

Ganancias

Controles
Politicas Actitudes,

Liderazgo

Costos

Motivaciones

y
percepciones de

todos los
miembros
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Nota. Adaptado de “Modelo de la Teoria del Clima Organizacional de Likert”, por
Zambrano et al., 2016 (http://www.saber.ula.ve/handle/123456789/41752)

2.2.2. Modelo de Litwin y Stinger de clima laboral
El modelo plantea que el clima laboral se compone de elementos como la tecnologia,
la estructura organizativa, la estructura social, el liderazgo, las practicas
administrativas, los procesos de toma de decisiones y las necesidades de los
integrantes. Estos componentes generan un entorno dentro de la organizacion que
influye en la motivacidon y produce un comportamiento emergente. A su vez, se
producen consecuencias para la organizacion, entre ellas la productividad, la
satisfaccion, la rotacion de personal, el ausentismo, la tasa de accidentes, la capacidad

de adaptacion, la innovacion y la reputacion (Corichi et al., 2013).

Figura 2

Elementos del clima laboral segun Litwin y Stinger

Tecnologia Logro Productividad
Estructura So: Satisfaccion
Organizacional Alacion
3 : Rotacion
. Dimensiones Poder Actividades de .
Estructura Social e Ausentismo
Interaccion
Liderazgo de Agresion Sentimientos Accidentabilidad
Practicas de la : o Adaptacion
Administracion Clima N ¥
Innovacion
Procesos de Organizacional Reputacién
Decision
2 Interaccion
Necesidades de los A
Miembros
T Retroalimentacion

Nota. Adaptado de “Modelo de Litwin y Stinger de Clima Organizacional”, por
Corichi et al., 2013

(https://repository.uach.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/62)
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2.3.
2.3.1.

Marco conceptual

Clima laboral

El clima laboral es un concepto que abarca el ambiente psicoldgico y emocional en
el que se desarrollan las actividades cotidianas dentro de una organizacion. Este
ambiente estd determinado por una serie de factores que incluyen las relaciones
interpersonales entre los miembros del equipo, la cultura organizacional, el estilo de
liderazgo, las politicas y procedimientos de la empresa, asi como las condiciones
fisicas del lugar de trabajo. Un clima laboral positivo se caracteriza por la confianza,
el respeto mutuo, la comunicacion abierta, la colaboracion y la sensacion de bienestar
de los empleados. Por otro lado, un clima laboral negativo puede manifestarse a
través de conflictos interpersonales, falta de motivacion, estrés, desconfianza y una
alta rotacion de personal. La importancia del clima laboral radica en su influencia
directa en el rendimiento, la productividad y el compromiso de los empleados, asi
como en su bienestar psicoldgico y emocional en el entorno laboral (Zhenjing et al.,

2022).
Figura 3

Factores que conforman el clima organizacional segun la Teoria del Clima

Organizacional de Robbins

<L

FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES EXTERNOS

Nota. Adaptado de “Modelo de Clima Organizacional de Roobins”, por Corichi et

al., 2013 (https://repository.uach.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/62)

La Teoria del Clima Organizacional de Robbins sostiene que el clima organizacional
se define por la percepcion que los empleados tienen de su entorno laboral,
influenciado por diversas politicas, estructuras y practicas dentro de la organizacion.

Este modelo resalta que las percepciones de los trabajadores sobre los factores
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externos e internos no son simplemente el resultado de su comportamiento, sino que
dependen en gran medida de las relaciones, actividades, interacciones y una serie de
experiencias individuales que cada miembro tiene dentro de la organizacion. Robbins
enfatiza que un clima organizacional positivo no solo fomenta la colaboracion y el
compromiso, sino que también impacta de manera significativa en la motivacion,
satisfaccion laboral y productividad de los empleados. La relacion entre el clima, la
motivacion y la satisfaccion es intrinseca. Es decir, un ambiente laboral favorable
estimula la motivacion de los empleados, quienes, al sentirse valorados y apoyados,
experimentan un aumento en su satisfaccion laboral. A su vez, una mayor
satisfaccion se traduce en un compromiso mas fuerte con la organizacion y un
desempefio superior. En contraste, un clima negativo puede generar desmotivacion y
conflictos, perjudicando el bienestar de los empleados y, por ende, el desempefio
general del equipo. Por lo tanto, entender y gestionar adecuadamente el clima
organizacional se convierte en una tarea crucial para los lideres y gerentes, quienes
deben trabajar para crear un entorno laboral que promueva el bienestar y la
efectividad de su personal, asegurando asi el éxito sostenible de la organizacion

(Zhenjing et al., 2022).

2.3.1.1. Motivacion laboral

La motivacion laboral es el impulso interno que guia el comportamiento de los
individuos hacia el logro de metas y objetivos dentro del contexto laboral. Este
impulso puede estar influenciado por una variedad de factores, que van desde la
satisfaccion con el trabajo, el reconocimiento, el sentido de pertenencia, hasta las
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal y profesional. La motivacion
laboral puede ser intrinseca, cuando surge de intereses personales, valores y
necesidades internas del individuo, o extrinseca, cuando esta relacionada con
recompensas externas como el salario, los incentivos econdmicos, los

reconocimientos o las promociones (Vo et al., 2022).

Incentivos
Los incentivos en el trabajo son estimulos disefiados por las organizaciones para
recompensar y motivar el desempefio sobresaliente, el cumplimiento de metas

especificas o la contribucion excepcional de los empleados. Estos incentivos pueden
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adoptar diversas formas, como bonificaciones financieras, aumento de salario,
ascensos, reconocimientos publicos, premios, tiempo libre adicional, flexibilidad
laboral, oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. La implementacion de
programas de incentivos en el trabajo busca no solo recompensar el esfuerzo y el
rendimiento, sino también fomentar la lealtad, el compromiso y la retencion del

talento dentro de la organizacion (Liu & Liu, 2022).

Reconocimientos

Los reconocimientos en el trabajo se refieren a las acciones o gestos que las
organizaciones realizan para valorar y apreciar el desempefio sobresaliente, los
logros y las contribuciones de sus empleados. Estos pueden manifestarse de diversas
formas, como elogios publicos, premios, certificados de reconocimiento, menciones
en boletines internos, o incluso eventos especiales dedicados a honrar los logros
individuales o de equipo. El reconocimiento en el trabajo no solo tiene un impacto
positivo en la autoestima y la motivacion de los empleados, sino que también
fortalece el sentido de pertenencia y la conexién emocional con la organizacion.
Cuando los empleados se sienten valorados y apreciados, tienden a estar mas
comprometidos con su trabajo, a tener una mayor satisfaccion laboral y a ser mas

leales a la empresa (Montani et al., 2020).

Capacitaciones

Las capacitaciones en el trabajo son programas disefiados por las organizaciones para
proporcionar a sus empleados las habilidades, conocimientos y competencias
necesarias para desempefiar eficazmente sus funciones laborales y adaptarse a los
cambios en el entorno laboral. Estas capacitaciones pueden abarcar una amplia gama
de temas, desde habilidades técnicas especificas relacionadas con el trabajo hasta
desarrollo de liderazgo, gestion del tiempo, trabajo en equipo, comunicacion efectiva,
entre otros. Las organizaciones suelen ofrecer capacitaciones tanto formales, que
pueden incluir cursos presenciales, seminarios o talleres que pueden consistir en
tutorias, mentorias o proyectos de aprendizaje en el trabajo. La inversiéon en
programas de capacitacion no solo beneficia a los empleados al mejorar su

desempefio y su empleabilidad, sino que también contribuye al crecimiento y la
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innovacion de la organizacion al fomentar un ambiente de aprendizaje continuo y

desarrollo profesional (Korpi & Tahlin, 2021).

2.3.1.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral consiste en el grado de bienestar y felicidad que experimentan
los empleados en relacion con su trabajo y su entorno laboral. Este concepto abarca
una variedad de aspectos, como el contenido del trabajo, el ambiente laboral, las
relaciones con los compafieros y los superiores, las politicas y practicas de recursos
humanos, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi como la compensacion
y los beneficios. Ademas, la satisfaccion laboral estd estrechamente relacionada con
la retencion del talento, ya que los empleados que estan contentos con su trabajo son
menos propensos a buscar oportunidades laborales en otras organizaciones. Por otro
lado, la insatisfaccion laboral puede tener consecuencias negativas, como el
ausentismo, la baja moral, el conflicto interpersonal y la disminucién del rendimiento

(Montuori et al., 2022).

Satisfaccion a nivel personal

La satisfaccion a nivel personal en el trabajo es el grado de bienestar y realizacion
que experimenta un individuo en relaciéon con su actividad laboral desde una
perspectiva individual y subjetiva. Esta dimension de la satisfaccion laboral se centra
en como el trabajo afecta la vida personal, emocional y psicoldgica de una persona.
Incluye aspectos como la realizacion personal, el sentido de proposito, el equilibrio
entre la vida laboral y personal, asi como el desarrollo personal y profesional. Cuando
un empleado experimenta satisfaccion a nivel personal en el trabajo, es probable que
se sienta mas realizado, motivado y comprometido con sus responsabilidades
laborales. Por lo tanto, las organizaciones suelen considerar importante promover un
entorno laboral que no solo satisfaga las necesidades profesionales de sus empleados,

sino también sus necesidades personales y emocionales (Dziuba et al., 2020).

Satisfaccion a nivel familiar
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La satisfaccion a nivel familiar en el trabajo se refiere al impacto que el empleo tiene
en la vida y las relaciones familiares de un individuo. Esta dimension de la
satisfaccion laboral considera como el trabajo afecta la dinamica familiar, el tiempo
dedicado a la familia, la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar, asi como el
apoyo que recibe el empleado de su familia en relacion con su carrera laboral. Cuando
un empleado experimenta satisfaccion a nivel familiar en el trabajo, es probable que
tenga un equilibrio saludable entre sus responsabilidades laborales y su vida familiar,
lo que contribuye a un mayor bienestar tanto en el &mbito laboral como en el familiar.
Las organizaciones pueden promover la satisfaccion a nivel familiar en el trabajo
mediante politicas y practicas de recursos humanos que apoyen la flexibilidad laboral

(Gragnano et al., 2020).

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo abarcan el conjunto de circunstancias fisicas, ambientales,
sociales y organizativas en las que se desarrollan las actividades laborales de los
empleados dentro de una organizacion. Esto incluye aspectos como el ambiente fisico
del lugar de trabajo, la seguridad laboral, las horas de trabajo, la carga laboral, la
autonomia, la supervision, las relaciones interpersonales, la cultura organizacional,
entre otros. Las condiciones de trabajo juegan un papel fundamental en la salud, el
bienestar y el rendimiento de los empleados. Un entorno laboral seguro, saludable y
favorable puede contribuir a la satisfaccion laboral, la motivacion y la productividad
de los empleados, mientras que condiciones laborales precarias o deficientes pueden

generar estrés, fatiga, conflictos laborales y un bajo desempefio (Pavli¢ et al., 2022).

2.3.1.2. Cultura organizacional

La cultura organizacional en una empresa es el conjunto de valores, creencias,
normas, comportamientos y tradiciones compartidas por los miembros de la
organizacion. Esta cultura se manifiesta a través de la forma en que se llevan a cabo
las actividades diarias, se toman decisiones, se interactia entre colegas y se abordan
los desafios. Asimismo, es un elemento fundamental que define la identidad y la
personalidad de una empresa, influyendo en su imagen externa y en la experiencia
de los empleados y clientes. Puede ser formal, reflejada en politicas escritas,

procedimientos y declaraciones de mision, o informal, arraigada en las interacciones

25



cotidianas y las practicas laborales no escritas. Una cultura organizacional sélida y
coherente puede ser una fuente de ventaja competitiva al alinear a los empleados con
los objetivos y valores de la empresa, promover la colaboracidn, la innovacion y el

compromiso, y contribuir a la retencion del talento (Chalmers & Brannan, 2024).

Participacion

La participacion se define como el grado en que los empleados estan involucrados y
comprometidos con sus responsabilidades laborales, contribuyendo activamente al
logro de los objetivos y al éxito de la organizacion. Implica un sentido de
responsabilidad, iniciativa y compromiso por parte de los empleados para contribuir
de manera proactiva al trabajo en equipo, la toma de decisiones y la resolucion de
problemas. Asimismo, puede manifestarse a través de acciones como compartir ideas
y sugerencias, ofrecer retroalimentacion constructiva, colaborar con colegas, asumir
roles de liderazgo y asumir la responsabilidad de los resultados. Cuando los
empleados se sienten valorados y tienen la oportunidad de participar en el proceso de
toma de decisiones y la resolucion de problemas, tienden a estar méas comprometidos,
motivados y satisfechos en su trabajo. La participacion de los empleados no solo
contribuye al rendimiento y la productividad de la organizacion, sino que también
fomenta un ambiente de trabajo colaborativo, transparente y centrado en el

crecimiento personal y profesional (Abildgaard et al., 2022).

Politicas

Las politicas son reglas, directrices, procedimientos y normativas establecidas por la
direccion o la administracion para guiar el comportamiento, las decisiones y las
acciones de los empleados en el lugar de trabajo. De igual modo, pueden abarcar una
amplia gama de areas, como recursos humanos, ética empresarial, salud y seguridad
ocupacional, uso de recursos y tecnologia, relaciones laborales, entre otros. Estas
tienen como objetivo proporcionar un marco claro y consistente para la toma de
decisiones y la gestion de los recursos, al mismo tiempo que protegen los intereses
de la organizacion y de sus empleados. Ademas, las politicas pueden ser utilizadas
para promover valores, cultura y estandares de comportamiento deseables dentro de
la empresa. Es importante que las politicas sean comunicadas de manera efectiva a

todos los empleados, se apliquen de manera justa y equitativa, y se actualicen
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periddicamente para reflejar los cambios en el entorno empresarial y legal (Mayer,
2021).

Imagen corporativa

La imagen corporativa se refiere a la percepcion que tienen tanto los internos como
los externos de una empresa, institucién o marca. Esta percepcion se forma a partir
de diversos elementos, como el logotipo, el eslogan, el disefio grafico, la identidad
visual, la reputacion, la cultura empresarial, la calidad de los productos o servicios,
la responsabilidad social corporativa y la experiencia del cliente o usuario. Es
fundamental para establecer una identidad distintiva y reconocible en el mercado, asi
como para generar confianza, credibilidad y lealtad entre los clientes, proveedores,
inversores, empleados y otros grupos de interés. Una imagen corporativa solida y
positiva puede contribuir al éxito y la competitividad de la empresa, mientras que
una imagen negativa o inconsistente puede tener repercusiones negativas en la

reputacion y la percepcion publica de la organizacion (Dos Santos, 2019).

Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual se intercambian
mensajes, informacion y significados dentro de una organizacion, con el objetivo de
coordinar acciones, transmitir valores y cultura empresarial, resolver problemas,
tomar decisiones y mantener relaciones efectivas entre los miembros de la
organizacion y sus distintos grupos de interés. Asimismo, abarca tanto la
comunicacion interna, dirigida a los empleados y miembros de la organizacion, como
la comunicacion externa, dirigida a clientes, proveedores, accionistas, medios de
comunicacion y la sociedad en general. Incluye diversos canales de comunicacion,
como reuniones, correos electronicos, intranets, boletines, redes sociales,

comunicados de prensa, entre otros (Harvard Business School, 2023).
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Figura 4
Factores que conforman el clima organizacional segun la Teoria de Comunicacion

de Sharamm

Organizacion

Medio de
comunicacion
masivo.

Muchos
mensajes
idénticos

El pablico MASIVO

Muchos receptores,
cada uno decodifi-
cando, interpretando,
codificando.

Cada uno concectado
con un grupo donde se
reinterpreta el mensaje.

Retroalimentacion inferida. Feedback.

Nutrido de fuentes de noticias, arte, etc.

Nota. Adaptado de “Modelo de la tuba de Wilbur Schramm”, por Diaz, 2021
(https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/2519/html)

Scharmm realizé una valiosa contribucion a la formulacion de la propuesta tedrica
de la comunicacidn organizacional. Su enfoque se centra en el concepto de receptores
multiples, donde el trabajo del comunicador no es considerado una actividad
independiente, sino que se inserta en el contexto de la organizacidn, similar a la
perspectiva de Maletzke. En este sentido, el trabajo del trabajador social también
desempefia un papel crucial, ya que actiia como un facilitador de la comunicacioén
dentro de la organizacion, asegurando que las interacciones sean inclusivas y que las
necesidades de los individuos sean atendidas desde una perspectiva integral,
promoviendo un entorno saludable y colaborativo. Este modelo destaca que la
comunicacion no es un proceso lineal, sino que se manifiesta de manera colectiva.
Esto implica que, ante una variedad de mensajes, el receptor selecciona aquellos que
le resultan mas comprensibles, que capturan su atencion, que se relacionan con su
personalidad y que son coherentes con las normas y valores de su grupo social (Diaz,

2021).
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La motivacion y satisfaccion del trabajador son elementos fundamentales en este
proceso de comunicacién organizacional. Un ambiente de trabajo en el que los
empleados se sienten valorados y escuchados tiende a aumentar su motivacion, lo
que a su vez repercute en su rendimiento y en la calidad de la comunicacion. Cuando
los trabajadores perciben que sus opiniones son tomadas en cuenta, experimentan
una mayor satisfaccion laboral, lo que favorece la cohesion grupal y la alineacion
con los objetivos organizacionales. Ademas, una comunicacion efectiva dentro de la
organizacion promueve un sentido de pertenencia y compromiso, elementos clave
para fomentar la motivacion y, en consecuencia, la satisfaccion de los empleados.
Por lo tanto, la calidad de la comunicacion no solo influye en la comprension del
mensaje, sino que también desempeiia un papel crucial en el bienestar y la efectividad

del equipo de trabajo (Diaz, 2021).

2.3.2.1. Comunicacion a nivel interno

La comunicacion a nivel interno consiste en el intercambio de informacion, mensajes
y significados dentro de una organizacion, entre los diferentes niveles jerarquicos,
departamentos, equipos y empleados. Este tipo de comunicacion tiene como objetivo
facilitar la coordinacion de actividades, promover la colaboracién, compartir
conocimientos y experiencias, fomentar el trabajo en equipo, resolver conflictos y
mantener un ambiente laboral transparente y productivo. La comunicacion interna
puede adoptar diversas formas, como reuniones de equipo, correos electrénicos,
intranets, tableros de anuncios, boletines internos, sesiones de capacitacion, entre
otros. Ademas, puede contribuir a mejorar la moral, reducir la resistencia al cambio

y aumentar la satisfaccion laboral de los empleados (Yue et al., 2021).

Reuniones

Las reuniones son encuentros planificados entre los miembros de un equipo, con el
fin de discutir temas especificos, intercambiar informacion, tomar decisiones,
resolver problemas o planificar actividades futuras. Estas reuniones pueden ser
formales o informales, presenciales o virtuales, y pueden tener una variedad de
formatos, como juntas de seguimiento de proyectos, reuniones de revision de
desempefio, entre otros. Las reuniones son una herramienta importante para fomentar

la colaboracidn, la comunicacion efectiva y la toma de decisiones colectivas. Cuando
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se llevan a cabo de manera efectiva, pueden mejorar la productividad, el compromiso
y la cohesidn de un equipo, asi como facilitar el intercambio de ideas y la resolucion

de problemas (Allen & Lehmann, 2023).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la colaboracion activa y coordinada entre los miembros de un
grupo con el objetivo de alcanzar metas comunes, resolver problemas, realizar tareas
y proyectos de manera eficiente y maximizar los resultados. Lo anterior implica
compartir responsabilidades, habilidades y conocimientos, asi como comunicarse de
manera efectiva, confiar en los compaferos y apoyarse mutuamente. Los equipos
pueden ser multidisciplinarios, con miembros que aportan diferentes perspectivas y
habilidades, o estar formados por individuos con roles y funciones especificas pero
interdependientes. Una de las ventajas del trabajo en equipo es que permite
aprovechar la diversidad de ideas y habilidades, fomenta la creatividad, la innovacion
y la resolucion de problemas, y promueve un sentido de pertenencia y camaraderia

entre los miembros del equipo (Marlow, 2020).

Toma de decisiones

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual los individuos o grupos eligen
entre varias opciones disponibles la que consideran mas adecuada para alcanzar un
objetivo especifico o resolver un problema. Este proceso puede ser racional y
deliberado, basado en analisis de datos, evaluacion de alternativas y consideracion
de consecuencias, o intuitivo y emocional, influenciado por la experiencia, los
valores y las preferencias personales. De igual modo, puede ser individual, cuando
es realizada por una sola persona, o colectiva, cuando involucra la participacion y el
consenso de multiples partes interesadas. La calidad de las decisiones tomadas en
una organizacion puede influir significativamente en su éxito, competitividad y

crecimiento (Mulyono et al., 2021).
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2.3.2.2. Comunicacion externa

La comunicacion externa es el proceso mediante el cual una organizacion se
comunica con los diversos publicos externos que tienen interés en sus actividades,
productos o servicios. Estos publicos pueden incluir clientes, proveedores,
accionistas, medios de comunicacion, comunidad local, gobierno y otras partes
interesadas externas. El objetivo principal de la comunicacion externa es establecer
y mantener relaciones positivas, transparentes y mutuamente beneficiosas con estos
grupos, asi como construir y fortalecer la reputacion y la imagen de la organizacion
en el mercado. Esta puede llevarse a cabo a través de una variedad de canales y
herramientas, como medios de comunicacion tradicionales (prensa, television, radio),
redes sociales, sitios web, eventos patrocinados, publicidad, relaciones publicas y
marketing. Es fundamental que la comunicacion externa sea coherente, relevante,
oportuna y adaptada a las necesidades y expectativas de cada publico objetivo (Heath,

2020).

Clientes

Los clientes son individuos, empresas u organizaciones que adquieren bienes o
servicios ofrecidos por una empresa a cambio de un pago o contraprestacion. Son
uno de los grupos de interés mas importantes para cualquier organizacion, ya que su
satisfaccion y lealtad son fundamentales para el éxito y la sostenibilidad del negocio.
Existen diferentes tipos de clientes, que pueden clasificarse segun diversos criterios,
como el tipo de producto o servicio que adquieren, su frecuencia de compra, su
lealtad a la marca, su poder adquisitivo, entre otros. Es fundamental para las empresas
comprender las necesidades, preferencias y expectativas de sus clientes para poder
ofrecer productos y servicios que satisfagan sus demandas y superen sus
expectativas. Ademads, mantener una relacion estrecha y de confianza con los clientes
es clave para fomentar la fidelizacion y el crecimiento del negocio a largo plazo

(Musumali, 2019).

Competencia
La competencia de una empresa es el conjunto de empresas u organizaciones que
operan en el mismo mercado o sector y ofrecen productos o servicios similares a los

de la empresa en cuestion. Estas empresas competidoras pueden variar en tamarfio,
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alcance geografico, modelo de negocio, recursos disponibles y estrategias de
mercado. Es un aspecto fundamental del entorno empresarial y puede tener un
impacto significativo en el éxito y la viabilidad de una empresa. Asimismo, puede
manifestarse en diferentes formas, como precios mdas bajos, mejor calidad,
innovacion, servicio al cliente superior o una mejor posicion en el mercado. Las
empresas suelen realizar andlisis de la competencia para comprender mejor el
panorama competitivo, identificar fortalezas y debilidades de sus competidores, asi

como oportunidades y amenazas en el mercado (Arora et al., 2020).

Sitios Webs

Los sitios web de una empresa son plataformas en linea disefiadas y mantenidas por
una empresa para presentar informacion sobre su negocio, productos, servicios,
valores, noticias y cualquier otra informacion relevante para sus clientes, empleados,
proveedores y otros grupos de interés. Los sitios web de una empresa son una
herramienta fundamental en la estrategia de comunicacién y marketing digital de la
empresa, ya que ofrecen una presencia en linea accesible desde cualquier lugar del
mundo. Estos sitios web suelen incluir secciones como la pagina de inicio, sobre
nosotros, productos o servicios, contacto, noticias y blog, entre otras. Ademas,
pueden integrar funcionalidades como formularios de contacto, chats en vivo,
carritos de compras, sistemas de pago en linea, entre otros (Semeradova & Weinlich,

2020).

Definicion de términos o categorias de analisis
A continuacion, se presentan los siguientes términos relevantes, necesarios para una
comprension adecuada de la investigacion:

a) Clima laboral. Agrupacion del ambiente psicoldgico y emocional en el que
se desarrollan las actividades cotidianas dentro de una organizacion
(Zhenjing et al., 2022).

b) Comunicacion externa. Proceso mediante el cual una organizacion se
comunica con los diversos publicos externos que tienen interés en sus

actividades, productos o servicios (Heath, 2020).
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d)

2)

h)

i)

Comunicacion interna. Intercambio de informacién, mensajes y significados
dentro de una organizacidn, entre los diferentes niveles jerarquicos (Yue
et al., 2021).

Comunicacion organizacional. Proceso mediante el cual se intercambian
mensajes, informacion y significados dentro de una organizacion (Harvard
Business School, 2023).

Condiciones laborales. Conjunto de circunstancias fisicas, ambientales,
sociales y organizativas en las que se desarrollan las actividades laborales de
los trabajadores (Pavli€ et al., 2022).

Cultura organizacional. conjunto de valores, creencias, normas,
comportamientos y tradiciones compartidas por los miembros de la
organizacion (Chalmers & Brannan, 2024).

Imagen corporativa. percepcion que tienen tanto los trabajadores como los
clientes, asociados e interesados de una empresa, institucion o marca (Dos
Santos, 2019).

Motivacion laboral. Impulso que guia el comportamiento de los individuos
hacia el logro de metas y objetivos dentro del contexto laboral (Vo et al.,
2022).

Satisfaccion laboral. Grado de bienestar, contento y felicidad que
experimentan los empleados en relacion con su trabajo y su entorno laboral
(Montuori et al., 2022).

Trabajo en equipo. Colaboracidén activa y entre los trabajadores con el
objetivo de alcanzar metas comunes, resolver problemas, realizar tareas y

proyectos de manera eficiente (Marlow, 2020).
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CAPITULO III
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipétesis o supuestos
Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y clima laboral en

los trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru, Lima, 2024.

3.1.2. Hipotesis Especificas
a) La comunicacion organizacional de los trabajadores de la empresa Grupo
Eulen Perti que trabajan en Lima durante el afio 2024 es baja.
b) EIl clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru que

trabajan en Lima durante el afio 2024 es baja.

3.2. Sistemas y Variables de analisis
3.2.1. Identificacion de variables
a) Variable 1: Comunicacion organizacional
Dimensiones:
e Comunicacion a nivel interno
e Comunicacion externa
b) Variable 2: Clima laboral
Dimensiones:
e Motivacién laboral
e Satisfaccion laboral

e Cultura organizacional

3.2.2. Operacionalizacion de variables
En el siguiente apartado se presentara el cuadro de operacionalizacion de variables.
En este apartado de definieron de forma conceptual y operacional las variables.

Asimismo, se presentaron las dimensiones e indicadores de cada variable. (Anexo N°

1y
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3.2.3 Matriz de consistencia
En este acapite se presentd la matriz de consistencia. El cual esta conformada por los
problemas, objetivos e hipdtesis y un resumen de la metodologia de investigacion se

puede observar en el Anexo N ° 2.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
METODOLOGIA

Area de estudio
El 4rea de estudio fue la empresa Grupo Eulen Peru ubicada en la Av Javier Prado
Oeste 278, Lima 15073, en San Isidro. Anadiendo a lo anterior, las coordenadas de

ubicacion son las siguientes: -12.092339870740515, -77.03524301644349

Disefio de investigacion

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo correlacional, ya que se describe
como un enfoque que se basa en la recoleccion y el anélisis de datos numéricos para
entender fendémenos sociales o naturales. Se destacd por la medicion, el analisis
estadistico y la formulacioén de hipotesis para comprender y explicar los fendmenos
estudiados. Este enfoque se caracteriza por su objetividad, replicabilidad y
generalizacion de los resultados obtenidos a partir de muestras representativas de la
poblacion (Hernandez et al., 2014).

El disefio de la investigacion fue descriptivo al narrar una serie de eventos y
definiciones conceptuales. Ademas, se clasifico como correlacional, ya que tiene
como objetivo identificar la relacion entre las variables de estudio. Esta relacion se
establecio dentro de un contexto especifico, considerando ciertas caracteristicas que
determinan su singularidad (Herndndez et al., 2014).

Representado por el siguiente esquema:

=
e n—ro

Especificaciones:

e M: muestra

e Ox: comunicacion organizacional
e Oy: clima laboral

e r: relacion entre las variables
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4.4.

Poblacion y muestra

La poblacion se refiere al conjunto completo de elementos (ya sean objetos o
individuos) que exhiben caracteristicas especificas que captan la atencion del
investigador. Este enfoque apunta a analizar estos elementos en un contexto
particular y en relacion con ciertos fendmenos definidos (Hernandez et al., 2014).
Por ello, la poblacion estuvo conformada por los 100 trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Pert que ejercen sus actividades en la Pontificia Universidad Catolica

del Peru (PUCP).

La muestra fue censal, ya que estuvo conformada por toda la poblacion de estudio.
Es decir, los 100 trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru.

El muestreo que se aplico fue el tipo intencional, también conocido como muestreo
por conveniencia o muestreo de juicio. Es una técnica de seleccion de muestra en la
investigacion cualitativa y cuantitativa. En este tipo de muestreo, los investigadores
seleccionaron a propoésito a los participantes o elementos de la muestra en funcion de
ciertas caracteristicas o criterios especificos que consideran relevantes para el estudio
(Hernandez et al., 2014). Asimismo, se tuvieron en cuenta los criterios de inclusion

y exclusion

Criterios de inclusion:
e Trabajadores que firmaron el consentimiento informado

e Trabajadores con mas de 2 meses de antigiiedad en la empresa

Criterios de exclusion:

e Trabajadores que laboraron medio tiempo en la empresa.

Procedimientos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizd para la recopilacion de los datos serd la encuesta y el
instrumento el cuestionario.

El instrumento que se utilizé para la obtencion de informacion de la primera variable
“Comunicacidon organizacional” estuvo conformado por 24 items, el cual fue

validado por juicio de expertos y su confiabilidad fue obtenida con el estadistico de
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prueba alfa de Cronbach fue de 0,898. Finalmente, se utiliz6 la siguiente clasificacion

para los puntajes obtenidos: baja (60-140), moderada (141-220) y alta (221-300).

El instrumento que se utiliz6 para la obtencion de informacion de la segunda variable
“Clima laboral” estuvo conformado por 36 items, el cual fue validado por juicio de
expertos y su confiabilidad obtenida con el estadistico de prueba alfa de Cronbach
fue de 0,944. Finalmente, se utilizé la siguiente clasificacion para los puntajes

obtenidos: bajo (60-140), moderado (141-220) y alto (221-300).

Analisis estadistico

En primer lugar, se aplicaron los instrumentos a los trabajadores, con el fin de evaluar

las variables. Antes de ello, se procedio a la firma del consentimiento informado.

En segundo lugar, se codificaron los resultados haciendo uso de la herramienta Excel,

para asi desarrollar el procesamiento estadistico.

En tercer lugar, se procedi6 a desarrollar el procedimiento estadistico en el programa

SPSS v.26, en el cual se realiz6 la aplicacion de la estadistica descriptiva e

inferencial.

- La estadistica descriptiva fue empleada para exponer los resultados de los
instrumentos en el disefio muestral, tomando como base el registro que se hizo
inicialmente.

- La estadistica inferencial fue utilizada para relacionar las variables. Es
conveniente precisar que se realizd un proceso estadistico, empleando un
coeficiente correlativo y tomando en consideracion la normalidad de los datos

obtenidos.
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CAPITULO V
RESULTADO Y ANALISIS

Resultados descriptivos

Tabla 1.

Comunicacion organizacional y clima laboral en los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Peru, Lima, 2024

Clima laboral

: Total
Bajo Moderado Alto
) 15 15 0 30
Baja
15.00% 15.00% 0.00% 30.00%
Comunicaciéon Moderada 0 15 5 20
organizacional 0.00% 15.00% 5.00% 20.00%
0 7 43 50
Alta
0.00% 7.00% 43.00% 50.00%
15 37 48 100

Total
ot 15.00% 37.00% 48.00%  100.00%

Fuente: cuestionario

En la tabla 1 se observo el resultado de la relacién entre la comunicacion
organizacional y clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen,
procedente de 100 personas. Se obtuvo que el 43% de los trabajadores tuvo una
comunicacion organizacional alta y un clima laboral alto, el 15% tuvo una
comunicacion organizacional moderada y un clima laboral moderado, el 5% tuvo una
comunicacion organizacional moderada y un clima laboral moderado. En sintesis, si
existe una mejor comunicacion organizacional, el clima laboral serd mas elevado en

los trabajadores.
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Tabla 2.
Comunicacion organizacional de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen
Peru, Lima, 2024

Frecuencia Porcentaje (%)
Baja 30 30
Moderada 20 20
Alta 50 50
Total 100 100

Fuente: cuestionario

En la tabla y figura 2 se observo el resultado de la comunicacién organizacional de
los trabajadores de la empresa Grupo Eulen, procedente de 100 personas. Se obtuvo
que el 50% tuvo una comunicacién organizacional alta, el 30% tuvo una
comunicacion organizacional baja y el 20% tuvo una comunicacién organizacional

moderada. En sintesis, la mayoria de los trabajadores tuvo una alta comunicacion

organizacional.
Tabla 3.
Clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Eulen Peru, Lima, 2024
Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 15 15
Moderado 37 37
Alto 48 48
Total 100 100

Fuente: cuestionario

En la tabla y figura 3 se observo el resultado del clima laboral de los trabajadores de
la empresa Grupo Eulen, procedente de 100 personas. Se identifico que el 48% de los
trabajadores experimentd un clima laboral alto, lo que refleja una percepcion
favorable de su entorno laboral, posiblemente vinculada a factores como
comunicacion efectiva, liderazgo adecuado y motivacion intrinseca. Por otro lado, el
37% reportd un clima laboral moderado, un indicador que podria evidenciar la
existencia de aspectos por mejorar, tales como el reconocimiento profesional, la carga
laboral o la cohesion de equipo, que, si no son atendidos, podrian desplazar este grupo

hacia percepciones negativas en el futuro. Finalmente, un 15% sefiald experimentar
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5.2.

un clima laboral bajo, lo que indica que una minoria que puede estar expuesta a
riesgos emocionales y disminucion en su rendimiento, afectando el desempeiio

organizacional en su conjunto.

Resultados inferenciales

Tabla 4.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Comunicacién 0.219 100 0.000
organizacional
Clima laboral 0.24 100 0.000

Fuente: cuestionario

Se realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para determinar que
estadistico de prueba utilizar, en este caso el p-valor obtenido fue de 0,00<0,05, por
lo tanto, la distribucion de los datos es no normal. Por ello, se aplicaron estadisticos

no paramétricos, como es el caso de la prueba Rho de Spearman.

Tabla 5.
Correlacion entre la comunicacion organizacional y clima laboral

Comunicacion Clima
organizacional  laboral

Coeficiente de

. te 1 645"
Comunicacion correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de 645" 1
. correlacion '
Clima laboral ) )
Sig. (bilateral) 0 :
N 100 100

Fuente: cuestionario

En la tabla 5 se observo que el p-valor es 0,00; el cual es menor a 0,05, por lo que se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Asimismo, se obtuvo un
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coeficiente de correlacion de 0,645. Por ello se afirma que, si existe relacion directa
significativa entre la comunicacion organizacional y clima laboral en los trabajadores
de la empresa Grupo Eulen Pert, Lima, 2024. Esto implica que, a medida que se
optimiza la comunicacion organizacional dentro de la empresa Grupo Eulen Peru, el

clima laboral de sus trabajadores también mejora de manera proporcional.
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CAPITULO VI
DISCUSION

En primer lugar, en la investigacion se encontro que el 43% de los trabajadores tuvo
una comunicacioén organizacional alta y un clima laboral alto. Asimismo, si existe
relacion significativa entre la comunicacion organizacional y clima laboral en los
trabajadores de la empresa Grupo Eulen Pert, ya que se obtuvo un p-valor de 0,00 y
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,645. Estos resultados coinciden con
Lermo (2022), quien afirm6 que existe una relacion positiva moderada mediante un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.406 entre la comunicacion
organizacional y clima laboral. Sin embargo, aunque ambos estudios evidencian un
vinculo entre la comunicacion organizacional y el clima laboral, el coeficiente de
Lermo es significativamente menor en comparacion al obtenido en esta
investigacion. Esto podria atribuirse a diferencias como la naturaleza de las empresas
estudiadas, las caracteristicas sociodemograficas de los participantes o incluso las
herramientas empleadas para medir las variables. En este sentido, el aporte de Lermo
radica en confirmar que, independientemente de la magnitud del coeficiente, la
comunicacion organizacional tiene un efecto positivo en el clima laboral. También
hay similitud con De La Cruz y Vilca (2021), quienes encontraron que la
comunicacion interna influye positivamente en el clima organizacional debido a que
el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.845, el cual refleja una
relacion significativamente mas fuerte que la identificada en esta investigacion. La
contribucion de estos autores es particularmente valiosa, ya que resalta la importancia
de una comunicacion interna efectiva como eje fundamental para la construccion de

un clima organizacional 6ptimo.

En segundo lugar, se obtuvo que el 50% tuvo una comunicacién organizacional alta,
el 30% tuvo una comunicacion organizacional baja y el 20% tuvo una comunicacioén
organizacional moderada. Una situacion similar a la anterior fue encontrada por
Rodrigo (2020), quien obtuvo que el 53% de los trabajadores considerd que la
comunicacion interna tiene un nivel moderado sin ser tan elevado. Sin embargo,
aunque ambos estudios reflejan que gran parte de los trabajadores no considera la

comunicacion organizacional como Optima, las diferencias en los niveles exactos
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resaltan la importancia de los contextos organizacionales en la percepcion de la
comunicacion. Este autor sostuvo que una comunicacion moderada puede ser
indicativa de ciertos esfuerzos comunicativos que, aunque presentes, no logran
consolidarse como plenamente efectivos. Lo anterior abre la posibilidad de
reflexionar sobre la necesidad de fortalecer no solo los canales de comunicacion, sino
también la claridad, la frecuencia y la accesibilidad de los mensajes organizacionales.
No obstante, se presentd un contraste con Flores (2023), quien determino que el 57
% de los trabajadores identifico un deficiente nivel de comunicacion, el 27 % un
nivel regular y solo el 16 % consideran que existe un nivel aceptable. Estas
diferencias se debieron a los contextos organizacionales, ya que cada empresa tiene
caracteristicas Unicas como tamano, industria, cultura y condiciones laborales que
influyeron en la percepcion de la comunicacion. El aporte de este autor resulta
relevante, ya que evidencia los desafios que enfrentan ciertas organizaciones en
cuanto a comunicacion, especialmente en empresas donde los recursos son limitados

o las estructuras jerarquicas obstaculizan la transmision efectiva de la informacion.

En tercer lugar, se encontr6 que el 48% tuvo un clima laboral alto, el 37% un clima
laboral moderado y el 15% tuvo un clima laboral bajo. Una situacion parecida fue
evidenciada por Campos (2021) quien menciondé que un 42 % los trabajadores
indicaron que un clima laboral adecuado se presentaba constantemente, de manera
moderada en un 39%, deficiente en un 15% y pésimo en un 5%. El aporte de Campos
radica en evidenciar que, incluso en organizaciones con climas laborales
predominantemente positivos, siempre existen sectores donde las condiciones
podrian mejorarse, lo que invita a los lideres a no conformarse con percepciones
mayoritarias y a focalizar esfuerzos en aquellos grupos o areas que podrian estar en
desventaja. En oposicion a lo anterior, Rivera J. y Rivera A. (2023) sostuvieron que
el 55% de los trabajadores manifestd que el clima laboral no les proporcionaba la
confianza y tranquilidad que necesitaban, el 25% sefiald que, en ocasiones, el clima
laboral les brindaba esa confianza y serenidad y solo el 20% indicé que el clima
laboral si les ofrecia las condiciones necesarias para sentirse seguros y tranquilos.
Estos autores evidencian como un clima laboral deficiente puede debilitar aspectos
fundamentales del bienestar de los trabajadores, como la confianza y la seguridad

emocional. Sin embargo, su andlisis podria beneficiarse de una mayor exploracion
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de los factores especificos que contribuyen a esta percepcidn negativa, como
conflictos interpersonales, inadecuadas politicas de comunicacién o un liderazgo

autoritario.
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CONCLUSIONES

El objetivo general se considera cumplido ya que se determind que existe una
relacion positiva y significativa entre la comunicacidon organizacional y el clima
laboral en los trabajadores de Grupo Eulen Pert, Lima, 2024. Esto se evidencia con
un p-valor de 0,00 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,645. Una mejora
en la comunicacidon organizacional esta asociada con un mejor clima laboral. Esto
significa que al fortalecer los canales de comunicacién y promover una interaccion
efectiva, se puede incrementar la satisfaccion y el compromiso de los empleados.
Mas all4 de los resultados estadisticos, esta investigacion ha permitido comprender
que la comunicacion no solo es un elemento clave en la eficiencia organizacional,
sino que también tiene un impacto profundo en los aspectos sociales y emocionales
del entorno laboral. Los trabajadores, al percibir una comunicaciéon mas fluida y
transparente, experimentan un aumento en su satisfaccion laboral, lo cual repercute
positivamente en su bienestar general y en la calidad de las relaciones interpersonales
dentro de la organizaciéon. Ademas, al promover una interaccion efectiva, se esta
contribuyendo a la construccion de un sentido de pertenencia y confianza mutua entre
los empleados y la organizacion, lo que genera un ambiente laboral més inclusivo y
respetuoso. Estos cambios no solo mejoran la productividad, sino que también
promueven una cultura organizacional que valora el respeto, la cooperacion y la

equidad, aspectos fundamentales para el desarrollo social de la empresa.

El objetivo especifico N.° 1 se considera cumplido, ya que se identificd que el 50%
de los trabajadores tuvo una comunicacion organizacional alta en la empresa Grupo
Eulen Peru, Lima, 2024. Aunque la empresa ha implementado mecanismos para
facilitar la comunicacion, aun hay un 50% de empleados que no la consideran 6ptima.
Lo anterior podria estar impactando su sentido de pertenencia, su nivel de confianza
en la direccidn y, en consecuencia, su compromiso con la organizacion. En un nivel
mas social, esta diferencia en la percepcion de la comunicacion puede generar una
division interna que afecte las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo,
deteriorando el clima organizacional. Esto sugiere la necesidad de mejorar las

estrategias de comunicacion para abarcar a toda la fuerza laboral.
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El objetivo especifico N.° 2 se considera cumplido, ya se identificd que el 48% de
los trabajadores tuvo un clima laboral alto en la empresa Grupo Eulen Pert, Lima,
2024. Si bien casi la mitad de los empleados se sienten respaldados y valorados, mas
de la mitad no comparten esta percepcion. La diferencia en las percepciones sobre el
clima laboral refleja la existencia de desigualdades en la manera en que los
trabajadores experimentan su dia a dia en la organizacion. Mientras una parte de la
fuerza laboral se siente apoyada, la otra podria estar enfrentando barreras, ya sea por
un liderazgo inconsistente, falta de recursos para su desarrollo profesional, o una
cultura organizacional que no promueve la inclusion o el reconocimiento equitativo.
Este contraste también se puede estar alimentando un sentimiento de desconexion o
desconfianza entre los empleados y la organizacion. Esto indica areas de mejora en
aspectos como la cultura organizacional, el liderazgo y la gestion de recursos

humanos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la empresa Grupo Eulen que fomente programas de
bienestar que fortalezcan el clima laboral y el bienestar de los empleados. Estos
programas son fundamentales, ya que impactan directamente en la percepcion que
los trabajadores tienen de su entorno laboral, afectando su satisfaccion y
compromiso. Desde el enfoque del Trabajo Social, es crucial promover una cultura
organizacional inclusiva, donde se priorice el respeto hacia los diferentes puntos de
vista de los empleados y se fomente el bienestar integral. Esto puede lograrse
mediante la implementacion de programas que incluyan actividades recreativas, de
apoyo psicolégico y fisico, asi como espacios de socializacion que contribuyan a un
mejor ambiente laboral. Ademas, es importante que se establezcan canales de
retroalimentacion abiertos y fluidos, donde los empleados sientan que sus opiniones
son tomadas en cuenta, lo cual fomenta un ambiente de confianza y cooperacion. Esta
estrategia también puede ser evaluada desde el ambito investigativo, con estudios
que midan el impacto de estos programas en la satisfaccion laboral y en el clima

organizacional.

Se sugiere al director de la empresa Grupo Eulen optimizar los canales de
comunicacion existentes, promoviendo una mayor participacion de los empleados en
la toma de decisiones, y garantizando que la informacion fluya de manera clara y
consistente en todos los niveles de la organizacion. En este sentido, el Trabajo Social
desempefia un papel fundamental en el disefio de mecanismos participativos que
aseguren que todos los trabajadores, independientemente de su nivel jerarquico,
tengan voz y voto en los procesos organizativos. El disefio de estos canales debe estar
basado en principios de equidad, fomentando la inclusion de aquellos empleados que
tradicionalmente han tenido menos acceso a la toma de decisiones, como los
trabajadores de menor rango o aquellos en condiciones de vulnerabilidad. Asimismo,
seria importante realizar estudios que analicen como la participacion activa de los
empleados influye en su desempeiio, su sentido de pertenencia y la cohesion del
grupo. Este tipo de investigaciones no solo aportan valiosa informacion a la
organizacion, sino que también enriquecen el campo del Trabajo Social, brindando

datos relevantes para futuras intervenciones en entornos laborales.
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Se recomienda al director de la empresa Grupo Eulen implementar programas de
bienestar laboral que integren aspectos fisicos, emocionales y sociales de los
empleados. El bienestar laboral no se limita solo a la mejora de las condiciones fisicas
del entorno, sino que debe abordar de manera integral las necesidades emocionales y
sociales de los trabajadores. En este sentido, el Trabajo Social juega un papel crucial
al disefar e implementar programas que favorezcan el desarrollo humano integral,
asegurando que cada empleado se sienta respaldado y valorado en su entorno laboral.
Actividades como pausas activas, eventos de integracion y sesiones de
reconocimiento al personal pueden ser herramientas efectivas para fomentar un
ambiente positivo, promoviendo la salud mental y emocional de los trabajadores.
Ademés, desde la perspectiva de la investigacion, se puede profundizar en el anélisis
de la efectividad de estos programas mediante estudios que midan variables como la
reduccion del estrés, la mejora de la productividad y el aumento de la motivacion en
los empleados. La investigacion aplicada en este ambito puede ayudar a crear
estrategias mas personalizadas que respondan mejor a las necesidades especificas de
cada grupo de trabajadores, contribuyendo a un ambiente organizacional mas

saludable y equitativo.
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Variable 1: Comunicacion organizacional

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

organizacion, con
el objetivo de
coordinar acciones,
transmitir valores y
cultura
empresarial,  etc.
(Harvard Business
School, 2023).

Comunicacion
externa

-Clientes
-Competencia
-Sitios Webs

. . NIVELES
DEFINICION DEFINICION ‘ ALTERN. DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTA DE )
MEDICION
Comunicacioén Proceso mediante | La  comunicaciéon | Comunicaciéon  a | -Reuniones 24 1=Nunca Baja
organizacional el cual se | organizacional es | nivel interno -Trabajo en equipo 2=Casi nunca 60 - 140
intercambian importante a nivel -Toma de decisiones 3=A veces Moderada
mensajes, interno y externo. 4=Casi siempre 141 - 220
informacion y 5= Siempre Alta
significados dentro 221-300
de una
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Variable 2: Clima laboral

organizacional, el
estilo de liderazgo,
las  politicas y
procedimientos de
la empresa
(Zhenjing  etal.,
2022).

-Condiciones de
trabajo

Cultura
organizacional

-Participacion
-Politicas
-Imagen corporativa

DEFINICION DEFINICION ‘ ALTERN. DE ESCALA DE

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTA MEDICION
Clima laboral Esun concepto que | El clima laboral | Motivacion laboral -Incentivos 36 1=Nunca Baja

abarca el ambiente | abarca la -Reconocimientos 2=Casi nunca 60 - 140

psicologico y | motivacion laboral, -Capacitaciones 3=A veces Moderada

emocional en el | satisfaccion laboral 4=Casi siempre 141 -220

que se desarrollan | y la cultura 5= Siempre Alta

las actividades | organizacional. 221-300

cotidianas  dentro

de una

organizacion. Esta

determinado  por

las relaciones

interpersonales, la Satisfaccion laboral | -Personal

cultura -Familiar
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

“Comunicacion organizacional y clima laboral en los trabajadores de l1a empresa Grupo Eulen Peru, Lima, 2024”

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis general Variable 1: Nivel de investigacion:
(Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacidon entre la | HO: No existe relacién | Comunicacion Correlacional
comunicacion comunicacion organizacional y | significativa entre la | organizacional Diseiio:
organizacional y  clima | clima laboral en los trabajadores | comunicacion organizacional | Dimensiones Descriptivo correlacional y de

laboral en los trabajadores de
la empresa Grupo Eulen

de la empresa Grupo Eulen
Perq, Lima, 2024.

y clima laboral en los
trabajadores de la empresa

-Comunicaciéon a
nivel interno

Perq, Lima, 2024? Grupo Eulen Peru, Lima, | -Comunicacion

2024. externa

H1: Existe relacion

significativa entre la

comunicacion organizacional

y clima laboral en los

trabajadores de la empresa

Grupo Eulen Peru, Lima,

2024.
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis especificas Variable 2:
1.;Cudl es la comunicacion | 1. Identificar la comunicacion | 1. La comunicacion | Clima laboral
organizacional ~de  los | organizacional de los | organizacional es baja de los | Dimensiones
trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa | -Motivacion
Grupo Eulen Peri, Lima, | Grupo Eulen Pert, Lima, 2024. | Grupo Eulen Peru, Lima, | laboral

2024?

2024.

forma transversal.

Donde:

(ix

d.

M: muestra
Ol:
(comunicacion
organizacional)
02:
laboral)

r: relacion
variables

Poblacion de estudio:
100 trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Peru que ejercen sus

actividades

en la

entre

variable 1

variable 2 (clima

las

Pontificia

Universidad Catolica del Pera

(PUCP)
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2.;Cuél es el clima laboral de
los trabajadores de la
empresa Grupo Eulen Peru,
Lima, 2024?

2. Identificar el clima laboral de
los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Perti, Lima, 2024.

2. El clima laboral es bajo de
los trabajadores de la empresa
Grupo Eulen Perti, Lima,
2024.

-Satisfaccion
laboral
-Cultura
organizacional
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Anexo 3: Cuestionarios

Cuestionario de comunicacion organizacional

(Medina, L.)

Indicaciones: Examine detenidamente cada uno de los enunciados. Seleccione inicamente

una alternativa de respuesta para cada interrogante, indicandola con una (X)

El instrumento utilizado se basa en la siguiente escala: Siempre (5); Casi Siempre (4); A

veces (3); Casi Nunca (2); Nunca (1).

ftems ‘

| 1] 2] 3[4] 5

Comunicacion interna

La empresa realiza reuniones en forma semanal.

Antes de iniciar su jornada de trabajo realizan reuniones
cortas.

Las reuniones programadas terminan a la hora indicada.

La empresa realiza reuniones mensuales.

Le gusta trabajar en equipo.

Trabajar en equipo es prioridad en la empresa.

Existe buena comunicacion entre sus compafieros.

Existe buena comunicacion de trabajo con su jefe.

La empresa toma en cuenta sus opiniones.

(== N e N =) T LV, T =~ L US B § \O

p—

La consultan a usted de las decisiones que van a tomar.

p—
p—

Solo los jefes toman las decisiones que van a tomar en la
empresa.

12

Los jefes le informan a usted de las decisiones de la
empresa.

Comunicacion externa

13

Se comunica de manera efectiva con sus compafieros.

14

Se esmera por atender de lo mejor a su cliente.

15

Soluciona los problemas e inquietudes de sus clientes.

16

Demuestra tolerancia y paciencia con los clientes.

17

Sus compafieros son competencia para usted.

18

Es competente en las labores que realiza.

19

La competencia se preocupa por fidelizar a sus clientes.

20

Se adapta rapidamente con el nuevo personal que se
incorpora en la empresa.

21

La empresa tiene pagina virtual para sus colaboradores.

22

La empresa constantemente actualiza sus redes sociales.
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23

La empresa realiza capacitaciones virtuales.

24

La empresa cuenta con una red social para comunicarse
entre colaboradores
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Cuestionario de clima laboral

(Medina, L.)

Indicaciones: Examine detenidamente cada uno de los enunciados. Seleccione inicamente

una alternativa de respuesta para cada interrogante, indicandola con una (X)

El instrumento utilizado se basa en la siguiente escala: Siempre (5); Casi Siempre (4); A

veces (3); Casi Nunca (2); Nunca (1).

ftems ‘

| 1] 2] 3[4] 5

Motivacidn laboral

[u—

La empresa le ofrece incentivos por el trabajo realizado.

Existe equidad en la entrega de incentivos.

Los incentivos que le ofrece lo motivan a seguir trabajando.

Existen incentivos econdmicos en la empresa.

Su esfuerzo es valorado en la empresa

Reconocen su trabajo realizado.

Su jefe reconoce su esfuerzo.

La empresa premia a las personas que trabajan bien.

O |0 | | |\ |~ (W

La empresa ofrece capacitaciones.

[a—
()

Las capacitaciones son utiles en su trabajo.

—_
—_

La empresa ofrece capacitaciones mensuales.

[a—
\S]

Las capacitaciones que brinda la empresa le son utiles.

Satisfaccion laboral

13

La empresa es accesible con los horarios de trabajo.

14

La empresa brinda todo los beneficios por la ley.

15

La empresa es accesible con los permisos solicitados.

16

Esta conforme con su sueldo.

17

La empresa ha hecho eventos familiares.

18

Tu sueldo cubre las necesidades basicas de su familia.

19

La empresa se preocupa por su familia.

20

La empresa brinda permiso por motivos familiares.

21

Se siente seguro en su trabajo.

22

Usted recibe capacitaciones de seguridad.

23

Cuenta con los implementos necesarios para realizar su

trabajo.

24

Las condiciones de trabajo que brinda la empresa son las

adecuadas.
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Cultura organizacional

25

Usted ayuda a sus compaiieros.

26

Participa en los eventos ofrece la empresa.

27

Es considera personal importante en la empresa.

28

Participa en las areas de la empresa.

29

Cumple con las politicas de la empresa.

30

Las politicas de la empresa estdn adecuada al personal.

31

Las politicas de la empresa son respetadas por el personal.

32

Alinea su conducta a las politicas de la empresa.

33

La imagen es primordial en toda empresa.

34

La buena atencidon mejora a la imagen de la empresa.

35

La empresa tiene una buena imagen.

36

Una buena imagen atrae a mds clientes.
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