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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre la comunicacion asertiva y el clima organizacional
en la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022. Métodos: La presente investigacion es
de tipo basica, nivel es correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La
poblacion fue de 219 trabajadores, muestra de 140 trabajadores. Resultados: en cuanto
a si aplica estrategias de asertividad cada vez que mantiene una comunicacién con
algiin comparfero de trabajo el 47.1% indica que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; en mencion a si comprende los diversos estilos de comunicaciéon el 43.6%
establece que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo; en mencion a si se comunica
con confianza y empatia el 43.6% establece que estd totalmente de acuerdo y de
acuerdo; en mencion a si la municipalidad mantiene una eficiente coordinacién entre
areas el 47.1% establece que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo; en mencién a si
se identifica con los valores que transmite la municipalidad el 46.4% establece que esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo; en mencion a si estd comodo con el liderazgo
participativo que establece su jefe el 45.7% establece que esta totalmente de acuerdo
y de acuerdo; en cuanto a si la municipalidad incentiva a los trabajadores el 43.6%
indica que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: la
comunicacion asertiva se relaciona significativamente con el clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022; en la contrastacidn se obtuvo un coeficiente

correlacional de Rho de Spearman 0.891.

Palabras clave: comunicacién asertiva y clima organizacional



ABSTRACT

Objective: To know the relationship between assertive communication and the
organizational climate in the Provincial Municipality of Oyén, 2022. Methods: This
research is of a basic type, level is correlational, non-experimental design, quantitative
approach. The population was 219 workers, sample of 140 workers. Results: regarding
whether they apply assertiveness strategies every time they communicate with a co-
worker, 47.1% indicate that they totally disagree and disagree; When it comes to
whether they understand the different styles of communication, 43.6% state that they
fully agree and agree; In reference to whether they communicate with confidence and
empathy, 43.6% state that they fully agree and agree; In reference to whether the
municipality maintains efficient coordination between areas, 47.1% state that they
fully agree and agree; In reference to whether they identify with the values transmitted
by the municipality, 46.4% state that they fully agree and agree; In reference to
whether they are comfortable with the participatory leadership established by their
boss, 45.7% state that they fully agree and agree; Regarding whether the municipality
encourages workers, 43.6% indicate that they totally disagree and disagree.
Conclusion: assertive communication is significantly related to the organizational
climate in the Provincial Municipality of Oyon, 2022; In the contrast, a Spearman's Rho

correlation coefficient of 0.891 was obtained.

Keywords: assertive communication and organizational climate.



INTRODUCCION

Al alinear el valor de la comunicaciéon asertiva con el clima organizacional, al lider de
una organizacidn, tanto publica como privada, le resultard mas facil tratar a sus
empleados de manera positiva y eficaz, obligdndolos a fortalecer las habilidades y
destrezas de las personas, contribuyendo a la mejora de procesos en su centro de

trabajo o lugar de trabajo (Ccanto & Aguirre, 2018).

Es por ello que la actual indagacion buscé conocer la relacion entre la comunicacion

asertiva y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.

La investigacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedicé
a desarrollar el planteamiento del problema. El segundo capitulo, dio paso al desarrollo
del marco tedrico. El tercer capitulo, detall6 la metodologia. En el cuarto capitulo se
desarrollaron los andlisis de los resultados. Mientras que, en el quinto capitulo se
realiz6 la discusidn y en el sexto las conclusiones y recomendaciones. La investigaciéon

cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complement



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, diversos estudios muestran problematicas que vienen
afectando la comunicacion asertiva y clima organizacional. Respecto a la
comunicacion asertiva, el estudio realizado por Lesmes, Barrientos y Cordero
(2019) evidencia que, si no hay una comunicacion asertiva, no existiria una
agradable convivencia entre la felicidad y que responda a los intereses y ventajas
de una organizacion. Por otro lado, respecto al clima organizacional, el estudio
realizado por Lopez, Garcia y Martinez (2019) muestra que se debe incentivar la
gestion de mejoramiento del clima organizacional y la convivencia internamente
en la instituciéon, ya que esto no es suficiente, requiriendo un trabajo continuo

para crear un perfil acorde a los desafios y requerimientos de la organizacion.

En el ambito nacional, respecto a la comunicacion asertiva, la investigacion
elaborada por Eskenazi (2021) evidencia que las estrategias asertivas no son la
forma mas adecuada de mejorar el contexto de trabajo, lo que los hace estar
incomodos y no rinden adecuadamente en la instituciéon. Por otro lado, respecto
al clima organizacional el estudio realizado por Mena (2021) se encontré que la
mayor incidencia de problemas se manifest6 en insatisfacciéon, comunicacién
escasa y estimulos deficientes dentro de la instituciéon, concordando con los
resultados derivados al analizar los articulos cuando se identifica un clima laboral

deficiente.

El mundo entero sabe que el propésito de la relacién de cada sujeto es una
manera de comunicarse, por medio de esta labor se transmiten los pensamientos
y estados de dnimo de los individuos, lo que permite el continuo desarrollo
humano entre personas de distintas entidades organizacionales. Al alinear el
valor de la comunicacién asertiva con el clima organizacional, al lider de una

organizacion, tanto publica como privada, le resultara mas facil tratar a sus



empleados de manera positiva y eficaz, obligadndolos a vigorizar las habilidades y
destrezas de los individuos, contribuyendo a la mejora de procesos en su centro
de trabajo o lugar de trabajo (Ccanto & Aguirre, 2018). Es evidente que uno de los
indicadores del buen desempefio de una organizacion es su clima organizacional.
Uno de los factores que define un clima organizacional efectivo es la
comunicacion de alta calidad entre los empleados de una institucion. El mundo
ha realizado innumerables esfuerzos a lo largo de los siglos para garantizar una
comunicacion fluida y asertiva entre los individuos. El nivel de desarrollo de una
organizacion se puede medir por el nivel de habilidades de comunicacién de sus
integrantes, es decir, el éxito o el fracaso. Sin duda, la comunicacién es necesaria
para poder relacionarse con los demas; dependiendo del tipo de comunicacién,
estas relaciones pueden verse afectadas de manera positiva o negativa, significa
que, la comunicaciéon en si misma no genera inconvenientes interpersonales,
mucho dependera de céomo se exprese lo deseado. En la practica de la
comunicacion de calidad, estd la comunicacion asertiva, que de igual forma lleva
a respetar los derechos de las otras personas, defender los nuestros; en la
practica, esto es importante para una buena calidad de emisor y receptor, ya que
permite un manejo eficiente de cada componente del esquema de comunicacién
y su proposito (Alfaro, 2018). Teniendo en cuenta lo anterior, la actual indagacion
tiene como objeto de estudio conocer el vinculo entre la comunicacidn asertiva y

el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oydn.

Internamente en la Municipalidad Provincial de Oyén se han logrado
percibir inconvenientes que estan perjudicando el clima organizacional, tales
como los incentivos escasos por parte de la municipalidad para motivar a sus
empleados; el liderazgo de algunos jefes no es el adecuado y hacen que algunos
trabajadores se sientan incomodos al tratar con ellos; algunos trabajadores se
sienten incomodos con las decisiones que se toman dentro de la municipalidad y
les parece que no se rigen por los buenos valores; ademds existe una falta de
coordinaciéon dentro de la municipalidad que genera conflictos y malos
momentos entre trabajadores por lo mismo que no trabajan en equipo por la falta

de coordinacion.



Por otro lado, se han evidenciado otras problematicas que vienen afectando
la comunicacién asertiva dentro de la Municipalidad Provincial de Oyén, y los
cuales podrian estar dando origen a las problematicas mencionadas en el parrafo
anterior. Un problema que viene afectando la comunicacion asertiva es la falta de
empatia que tienen algunos trabajadores para conversar temas de trabajos con
otros ya que no muestran tener respecto hacia las opiniones de los demas; existen
problemas personales entre algunos trabajadores lo que ocasionan que se eviten
o crucen pocas palabras lo que ocasiona que el mensaje no sea claro y dificulta el
trabajo a los demas; algunos trabajadores no tienen una comunicacion fluida con

sus jefes porque estos no tratan de la manera correcta a su equipo de trabajo.

1.2. Formulaciéon del Problema
1.2.1. Problema General

;Cual es la relacion entre la comunicacion asertiva y el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Oyén, 20227
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢;Cual es larelacion entre las estrategias de asertividad y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 20227

b. ;Cual es la relacion entre el estilo asertivo y el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Oyén, 20227?

c. ¢Cudl eslarelacién entre la comunicacién precisa y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 20227

1.3. Obijetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Conocer la relacién entre la comunicacién asertiva y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos



a. Conocer larelacién entre las estrategias de asertividad y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.

b. Conocer la relacion entre el estilo asertivo y el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.

c. Conocer la relacion entre la comunicacion precisa y el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Puesto que se fundamenta en la explicacion y realizacién al analizar las variables
como es la comunicacién asertiva en el clima organizacional, desde un contexto
tedrico, cuyo fin fue adquirir conocimiento relevante, con la informacién en base
a investigaciones nacionales e internacionales, articulos cientificos y libros.

Teorias que podran ser de utilidad para futuras investigaciones.
Justificacion metodoldgica

Ya que la investigaciéon plantea un cuestionario que ayudara a evaluar las
variables en estudio, comunicacién asertiva y clima organizacional, con el
proposito de reunir informaciéon para luego analizar los datos encontrados y
plasmarlos en los resultados. El instrumento planteado contara con su validez y
confiabilidad para brindar mayor seguridad a las futuras investigaciones que

vean conveniente utilizar dicho instrumento.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Municipalidad Provincial de Oyén, provincia de
Oyén, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: febrero del 2022 a setiembre 2022.
- Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyén.

- Delimitacién semantica: Comunicacion asertiva y clima organizacional



1.6. Viabilidad del estudio

La investigacién es factible porque contamos con los recursos econdémicos,
humanos y materiales para garantizar su realizacién. Asimismo, tenemos

horarios y autorizacién de la municipalidad.

CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Jiménez (2021), “El clima organizacional y el desempefio laboral del
personal del Gad Municipalidad de Ambato”, Universidad Técnica de
Ambato. Ecuador. Propdsito: saber de qué manera el clima organizacional
influye en el desempefio laboral. Su disefio es: no experimental. Es de tipo:
transversal y correlacional. El universo fue: 54 personas. La técnica fue: la
encuesta. En base a los resultados indican que: el 48% de los empleados
dijo estar conforme en que toman decisiones que afectan su trabajo, en
tanto que el 35% esta muy conforme en que tienen autonomia a tomar sus
propias decisiones, el 7% no esta convencido, el 6% esta en desacuerdo y
el 4% estd muy en desacuerdo. Se concluyé que: permite saber los
elementos que perjudican el clima organizacional, asi como determinar la

debilidad del puntaje de reconocimiento.

Rosado y Le6n (2019), “Estudio de una comunicacién asertiva entre
empleados y clientes de la cadena de comida rapidas Mc Donalds”,
Universidad de Guayaquil. Ecuador. Objetivo: hacer un diagnéstico del
impacto de la comunicacién asertiva en el servicio al cliente. Su disefio es:
no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue:

750 clientes. La muestra fue: 261 clientes. La técnica fue: la encuesta. En



2.1.2.

base a los resultados indican que: el 55% dijo que el funcionario fue
indiferente y agresivo, en tanto que solo el 47% dijo que fueron tratados
con cortesia. Se concluyé que: carece de comunicacion asertiva entre

empleados y clientes.

Tagle y Vélez (2019), “La comunicacion asertiva en la direccién
administrativa. Guia de estrategias para fortalecer el liderazgo”,
Universidad de Guayaquil. Ecuador. Objetivo: establecer qué tan importan
es la comunicacién asertiva en la gestion administrativa. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 236
individuos. La muestra fue: 147 individuos. La técnica fue: la encuesta y
entrevista. Se concluyé que: la comunicacién asertiva es deficiente y se
asocia de manera directa con la interrelacion de docentes y representantes

legales.

Investigaciones nacionales

Escobedoy Segovia (2020), “Comunicacion asertiva como técnica del
liderazgo efectivo en la municipalidad distrital de Aguas Verdes, provincia
De Zarumilla, regién Tumbes, 2019”, Universidad Nacional de Tumbes.
Pert. Propésito: establecer de qué forma la comunicacién asertiva
favorece el liderazgo efectivo. Su disefio es: no experimental. Es de tipo:
transversal y correlacional. El universo fue: 57 empleados. La técnica fue:
la encuesta. En base a los resultados indican que: los trabajadores
administrativos incluido funcionarios y servidores administrativos, al ser
consultados si sus superiores inmediatos responden a sus inquietudes y
dudas, el 49% respondid que si, el 33% tiene dificultad con la respuesta y
el 18% no esta de acuerdo. Se concluy6 que: la comunicacion asertiva tiene
un impacto positivo en el liderazgo efectivo conforme se implemente y

desarrolle como técnica.

Landa y Lemos (2018), “Clima organizacional en la municipalidad
provincial de Maynas 2017”, la Universidad Cientifica del Peru. Pert.

Objetivo: hacer una evaluacidon del clima organizacional en la



Municipalidad. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y
correlacional. El universo fue: 711 individuos. La muestra fue: 40
empleados. La técnica fue: la encuesta. En base a los resultados indican
que: el 46.50% dijo que la estructura organizativa es negativa, pero el
53.50% dijo que es positiva, lo que revela que la estructura organizativa
es positiva, pero se puede cambiar para dar una mejora en el clima
organizacional entre los empleados que trabajan en ella. Se concluyé que:
el clima organizacional fue valorado de manera positiva por el 57.44% de
los empleados, refiriéndose al buen conocimiento de las normas y
estructuras, responsabilidades, la remuneracion es escasa, hay resolucién
positiva de problemas, asimismo hay buenas relaciones, alto nivel de
cooperacion en el trabajo en equipo, alta productividad, manejo aceptable

de conflictos y alta identidad organizacional.

Vega y Paz (2018), “Clima organizacional en la Municipalidad
provincial de la Convencién - Cusco, 2018”, Universidad Andina del Cusco.
Perd. Propésito: hacer una descripcion del clima organizacional en la
Municipalidad. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y
correlacional. El universo fue: 280 empleados. La muestra fue: 162
empleados. La técnica fue: la encuesta. En base a los resultados indican
que: el 46.3% de los empleados que trabajan en la Municipalidad, estiman
alasrelaciones interpersonales como regular; el 28.4% de empleados dice
que es buena; el 22.8% de los empleados la considera mala; el 1.2% de los
empleados piensa que es muy mala, pero el 1.2% de los empleados piensa
que es muy buena. Se concluyé que: el clima organizacional de la
Municipalidad fue estimado como regular, obteniendo un promedio de

3.02, segln a la escala de baremacion.

2.2. Bases teoricas

Variable independiente: Comunicacion asertiva

A. Definiciones de comunicacion asertiva



La comunicacion asertiva se fundamenta en una postura individual
positiva en la que una persona debe relacionarse con los demds e incluye
expresar ideasy apreciaciones sin rechazo, culpa y confrontacién (Dominguez,

2022).

“La comunicacién asertiva es la capacidad de expresar con respeto
opiniones o comentarios sin ofender a nadie y evitando la posibilidad de

conflicto” (Peiro, 2021).

Es la capacidad de expresar activamente nuestros mensajes, actitudes,
valores, opiniones o sentimientos sin herir o agredir a nuestros interlocutores.
Esta es una forma madura de comunicacién, mediante la cual los empleados
pueden transmitir habilmente su mensaje y proteger sus intereses,
asegurandose de que se entregue correctamente al destinatario (Serrano,

2021).

Conceptualizaciones

Calua, Delgado y Lopez (2021) mencionan que “el comunicador asertivo
se defiende en sus relaciones interpersonales, esta contento con su vida, es

seguro, expresivo y espontaneo” (p. 315).

Lara (2021) alude que “la asertividad es una cualidad de comunicacién
importante que permite interacciones eficientes, precisas y transparentes. Es
una destreza que te permite comunicarte y expresar libremente tus

sentimientos, emociones y pensamientos en la realidad” (p. 5).

Cafias y Hernandez (2019) indican que “la comunicacion asertiva es una
habilidad vital importante para promover el desarrollo humano y prevenir

inconvenientes psicolégicos y sociales” (p. 146).

Lesmes, Barrientos y Cordero (2019) expresan que “la asertividad en la
comunicacion es el soporte basico para el correcto funcionamiento de cada
conducta comunicativa, se desarrolla en todos los ambitos como la familia, la

comunidad, el trabajo, la educacidn, la cultura” (p. 149).



C. Dimensiones

Cahuana y Tinta (2020), citando a Martinez, la comunicacién asertiva es
una expresion consciente de pensamientos, aspiraciones, ideas, emociones o
derechos expresados de manera consistente, clara, directa, imparcial, decente
y cortés, sin proposito de dafiar a otras personas. Por lo tanto, la comunicacion

asertiva esta compuesta por las dimensiones presentadas a continuacion:
a. Estrategias asertivas

Se refiere a las estrategias que utilizan los individuos para volverse
asertivas con los demas cuando interactdan con ellos. Esto significa que una
persona respeta su propio enfoque y respeta las opiniones de las otras

personas (Cahuanay Tinta 2020).

Por su parte, Amayaco (s/f) sefiala que la comunicacidon asertiva trae
multiples beneficios a la laboral. Y aunque comprender los estilos de
comunicacién es un paso importante, para lograr una comunicacién asertiva
existen estrategias que los trabajadores como las empresas deben
implementar. Sin ellas no se lograra impactar positivamente las relaciones y

resultados al comunicarte.
b. Estilos asertivos

Este estilo se caracteriza especialmente por el hecho de que la persona
utiliza la escucha activa y es empatica en su respuesta, se pone en el lugar del
interlocutor y hace el intento de entender lo que éste intenta transmitir

(Cahuanay Tinta 2020).

Cuando hay dudas, muchas veces es mejor hablar o volver a preguntar. Si
se quiere mejorar la comunicaciéon en una empresa, debe conocer distintos
estilos de comunicacién, empezar a compartir informacion e ideas con los
integrantes de su equipo empatica y eficientemente. Si sabe identificar los
estilos de comunicacién de los integrantes del equipo, podra aprender a
afrontar mejor cualquier situacidon presentada en al ambiente laboral (Rigby,
2020).

c. Comunicacién precisa
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Indica qué tan bien la persona usa la comunicaciéon para contestar

asertivamente a otros individuos (Cahuana y Tinta 2020).

Analizando las conversaciones diarias, se encuentra que la mayoria de
veces el mensaje no es claro, ya que el interlocutor se queda en la nube,
tratando de reconstruir los fragmentos de todo lo que sali6 de la boca del
emisor, lo que no ordena y no queda claro. La complejidad de la comunicacién
te frena, te hace sentir mas comodo, sistematiza ideas y encontrar las palabras

adecuadas para cada interlocutor (Lotero, 2017).

D. Estudio de la comunicacion asertiva

Calua, Delgado y Lopez (2021) indican que los individuos asertivos
priorizan los vinculos interpersonales, la complacencia con la existencia, la
autoconfianza, la expresion y la espontaneidad. Un individuo asertivo procede
sin especular, es directo, toma decisiones fructuosas ante los inconvenientes
presentados, le interesa poco lo que la gente piense de ellos, es oportuna y no

tiene por qué preocuparse.

La investigacion de la comunicacion Asertiva comienza con un enfoque
conductual, pasa a la epistemologia y se refuerza en una interacciéon general

con la fisiologia.
a. Elfactor de conducta se divide en comunicacion verbal y no verbal.

b. Los factores cognitivos muestran ideas acerca del entorno partiendo del

cual se crean ideas, emociones y operaciones.

c. Finalmente, esta la fisiologia, la cual se expresa en el cuerpo humano.

E. Elementos de las habilidades comunicacionales

Lesmes, Barrientos y Cordero (2019) manifiestan que hay dos puntos

esenciales, a saber.

a. Empatia: Es ser capaz de asociarse de manera positiva con otras personas,
para percibir, compartir y comprender sus enfoques, emociones y

conmociones en un contexto particular, para aceptar las diferencias o, mas
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comunmente, ponerse en el lugar de otra persona o en sus zapatos. Por lo
tanto, se asume que la empatia como habilidad es muy importante para las
personas, no obstante, cabe sefialar que la vida se da en situaciones
sociales complejas e integras. La empatia es, por tanto, una forma natural
e importante que convierte el acto de comunicacién, permitiendo un

efectivo y eficiente intercambio de experiencias entre personas.

b. Estilos de comunicacion: Se enfocan en los estilos pasivo, agresivo y
asertivo. A la hora que se especifica un estilo asertivo, se vuelve mas
apropiado para la comunicacién y la construccién de vinculos. Cada estilo
de comunicaciéon se puede describir en términos de los factores de
habilidades sociales que usa la persona. Cada uno tiene un estilo
dominante sobre los otros dos. Si bien es cierto que lo mas probable es que
nos comuniquemos en cualquiera de dichos estilos, asimismo depende de
quién sea nuestro oyente, el asunto o el contexto dado, se puede alternar

entre los tres estilos existentes.

- Pasivo. No verbaliza en exceso, no afirma de manera clara, no se opone
alas opiniones de las demas personas, usa habitualmente expresiones

no verbales, usa palabras monosilabas y no hay retroalimentacion.

- Agresivo. No les importan los derechos de los demas, sin importar
cuanto dafio puedan generar, y actiian con el proposito y la intencion

de dafiar a otras personas.

- Asertivo. Expresion ideal, espontdnea, segura de si misma, con una

personalidad activa y confiada, sin miedo al comportamiento.

Bajo este contexto, podemos concluir que los tres estilos de
comunicacion son adecuados para acciones utiles en distintos contextos; las
personas en este proceso pueden cambiar su estilo dependiendo del entorno
social en el que se estén e indudablemente, del interlocutor que acompatrie este

transcurso.

Por lo tanto, los estilos de comunicacién pasivos y agresivos son

naturales y, a veces, son los comportamientos mas faciles, pero no los mas
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efectivos. Ademas, un estilo de comunicacidn asertivo, aunque necesita de un

transcurso cognitivo mas complejo, puede ser mas adecuado en muchos casos.

Importancia de la comunicacion asertiva

Segun Arana y Aranda (2019) la comunicacién asertiva es primordial
porque es necesaria una buena comunicacion entre los empleados, para que se
pueda tener un didlogo entre ambas partes utilizando la escucha activa, el
entendimiento, el interés por el tema de conversacion, y ambos dedican una
parte importante a la correcta y 6ptima expresion de la comunicacion asertiva,
la confianza o llamado rapport que tiene que existir en la conversacion. La
comunicacién asertiva proviene de nuestro subconsciente. De hecho, cuando
la comunicacién asertiva se materializa en una organizacién, se entienden
clara y especificamente nuestras opiniones y lo que queremos conseguir. El
mensaje transmitido debe interpretarse de la forma en que queremos que se
interprete. A menudo, nos acostumbramos a dar rodeos cuando tenemos
miedo de lo que otros pensaran de nosotros y si estaran a favor o en contra de

nosotros.

De la misma manera, la comunicacién asertiva incluye varios factores
indispensables para que esta comunicacion sea lo mas 6ptima posible, por lo
que los elementos visuales, de voz y verbales deben ser aplicados
adecuadamente para que de esta forma los mensajes sean entendidos,

analizados y transmitidos en esta via de comunicacidn.
Funciones de la comunicaciéon
Quintana (2019) alude que segun Satz Tol.:

a. Informativa: Es cuando se intercambia y transmiten datos, pensamientos,
conceptos, conocimientos, sentimientos o posturas que tienen los
individuos. Por ejemplo, los medios comunican a los ciudadanos acerca de
los eventos sociales diarios en el pais y en todo el mundo, brindando al

destinatario nueva informacion.

b. Afectivo - valorativa: Es la carga emocional del mensaje, significa, como se

expresa por medio del apego. Es la imagen que el emisor espera y percibe
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de los demas durante la comunicacion. Por ejemplo, al informar sobre
eventos de futbol, los locutores se sienten emocionados con un grito de
gol, transmitiéndolo a los oyentes y que los hace vivir el evento como si

fueran testigos.

c. Reguladora: Su finalidad es regular el comportamiento de los individuos
hacia sus compafieros, pues de esas posturas depende que el proceso de

comunicacion sea exitoso.

d. Control: Su finalidad es controlar a los individuos en su comportamiento
personal, por lo que al establecer la jerarquia también se establecen los
parametros para realizar el comportamiento de comunicacién. La
informaciéon tiene dominio, por ejemplo, en una empresa en la cual la
informacién se centra en los jefes, lo que hace que los demas miembros

estén sometidos a ella para lograr propositos.

e. Motivacidén: Su trabajo es dar motivacién a las personas que interfieren en
la comunicacién para que se sientan realizadas, este es el poder de la
persuasion. Por ejemplo, en MC Donald hacen eventos como las elecciones
de trabajador del mes, lo que hace que los miembros compitan y se

motiven para aparecer de manera regular en la lista.

f. Cooperacién: Es la comunicacidn utilizada para solucionar problemas,
puesto que es un medio de buen gobierno para tomar decisiones y evaluar
opciones. Por ejemplo, las organizaciones celebran reuniones en las que a
cada participante se le ocurren ideas que conducen a estrategias adversas

de afrontamiento y resolucion.
H. Elementos de la comunicacion

Lesmes, Barrientos y Cordero (2019) sefialan que los elementos
relacionados con la comunicacidon son esenciales para que ésta sea eficaz, ya
que se basa en transmitir el mensaje. Lo mencionado se revela como un
proceso de comunicacién, que ilustra la dindmica de las caracteristicas y el
significado del proceso de informacion, los elementos de la comunicacién se

pueden definir como:
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a. Emisor: como persona primordial del acto de comunicacién, porque

transmite el mensaje, es el que tiene la idea.
b. Receptor: es la persona que recibe los datos del remitente.

c. Mensaje: es la informacion o idea que el emisor transmite al receptor,

significa, lo que contiene la comunicacidn.

d. Canal: es el medio por el que se envia el mensaje, cambia dependiendo del
proceso de comunicacion, puede ser mediante celular, internet, correo

aéreo, etc.

e. Codigo: es un grupo de caracteres utilizados para crear un mensaje, estos

caracteres pueden ser escritos o verbales.

f. Contexto: se refiere a los contextos temporales, espaciales y
socioculturales que envuelven al acontecimiento o acto que comunican y

hacen que se entienda el mensaje.

En relacion con lo primero, se cree que el contexto comunicativo es el
arte de la cultura, que permite el inicio y el final de los didlogos establecidos.
Varias funciones del interlocutor pueden aparecer en el proceso y
complementar lo que no se percibe de manera directa, pero da lugar a lo que
se estudia para desarrollarlo entre sus elementos. Por ende, cuando se
comunica se tiene que hacer correctamente, para que los elementos de
informacion efectiien con las actividades anteriormente sefialadas y se logre

una comunicacion asertiva y efectiva.

Caracteristicas de las personas que practican la asertividad

Vilca (2019) indica que Tufiez dice que las caracteristicas de la
asertividad como comportamiento no son algo especifico de todos, se basan en
la capacidad de cada uno para elegir independientemente sus acciones. Sefiala
que este comportamiento se puede medir con un test que al analizarlo la
persona encontrara que estd dominado por la asertividad, el cual tiene las

siguientes caracteristicas:
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- Se siente mas libre para expresarse, para expresar quién es, lo que tiene
en mente, lo que percibe y lo que desea, sin herir a las demds personas, es

empatico.

- Puede comunicarse facil y libremente con cualquier persona, tanto
desconocida como conocida, y su comunicaciéon se determina por la

franqueza, expresiva, sinceridad y exhaustividad.

- En todas sus operaciones y expresiones, tiene autorespeto y acepta sus
restricciones, siempre tiene sus propios valores y desarrolla Ia

autoestima; lo que significa que se ama y aprecia por lo que es.

- Es proactivo en su vida, porque sabe lo que quiere y labora para logarlo,
hace lo indispensable para que algo suceda, en lugar de estar tranquilo y

sentado a que suceda el milagro. Es mas proactivo que activo.

- Admite o rechaza delicada y cuidadosamente, pero con firmeza a las
personas de su mundo emocional, determinando quién serd su amigo y

quién no.

- Muestra libertad emocional en la expresion de sus sentimientos. Evita los

dos extremos de represion y expresion extrema y destructiva.

- Muestra seguridad, encuentra facilmente una salida a cualquier problema

o dificultad.
- Transmite una atmosfera positiva en tu ambiente.

- El éxito es percibido.

J. Factores que se vinculan con la asertividad

Segin Lara (2021) cuando se habla de comunicaciéon asertiva, es
necesario mencionar a Salter, ya que fue él quien plante6 la temprana teoria
de la terapia conductual con el fin de precisar la conducta humana expresiva.
Para el autor, “los efectos perjudiciales de la regulaciéon emocional afectan las
relaciones asertivas”. Entonces Wolpe comenzé a usar el término
“asertividad”, con el fin de “determinar el vinculo entre asertividad y

ansiedad”. Su contribucién hace que el asunto de la asertividad sea ain mas
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importante. Generalmente, los factores asociados a la asertividad son los

mencionados a continuacion:

- Manifestacion de emociones efectivas y perjudiciales.

- Proteccidén de los derechos individuales.

- Recepcidn de ideas inversas.

- Recepcidn y acogida de cumplidos.

- Pedir apoyo y asistencia en el momento que se requiera.

- Proporcionar apoyo y asistencia en el momento que se requiera.
- Empezar, conservary finalizar una conversacion.

- Resistencia a la presidn.

- Aceptacion de compromisos, tratados y convenios.

Como resultado, la asertividad es una cualidad esencial de la
comunicacién, lo que le permite la interaccién de manera eficaz, precisa y
clara. Es una destreza que te permite comunicarte de forma realista y libre
para expresar tus sentimientos, emociones e ideas. “La asertividad es la

aptitud de afirmarse, respetarse a uno mismo y respetar a los demas” (p. 45).

K. Caracteristicas que debe tener la comunicacion asertiva

Clavijo y Bustamante (2018) destacan las caracteristicas que tiene que

poseer un comunicador asertivo:

a. Ofr, identifica el requerimiento del interlocutor de escuchar a las otras
personas, de esta forma podra generar o variar nuevas ideas sobre el

asunto.

b. Ver, trata la proxemia y la quinesia, y el valor de como el cuerpo se
comunica a través de los gestos, las posturas, las posiciones, los gestos y
los movimientos involuntarios que hacen los individuos al comenzar un

dialogo.
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c. El uso de la declaracion “yo” ve como un enfoque central la
responsabilidad de las personas por sus acciones y determinaciones, lo

que ayuda a crear conciencia sobre su forma de comportarse.

d. Preguntar, se refiere a la manera y contenido de las preguntas formuladas
por el interlocutor, en términos de preguntas abiertas con el propdsito de
recolectar la mayor cantidad de datos posibles y preguntas cerradas con

el fin de buscar respuestas rapidas con poco tiempo para perfeccionarlas.

e. Dar, recibir y pedir feedback, en esta funcidn, se debe mencionar a Luft e
Ingham al crear la ventana de Johari, que contribuye a la comunicacién
asertiva desde la investigacion de feedback; considerando dicho
instrumento psiquico se loga ver a los agentes de comunicacién que se

asocian entre si para retroalimentarse, ya sea a s mismo o al interlocutor.

La proxemia, quinesia y la ventana de Johari son factores
extralingiiisticos y contribuciones de comunicacion asertiva que utiliza con el
fin de desarrollar un campo de investigacién o establecer conocimientos

acerca del contexto social.

El Iéxico como elemento fundamental para una comunicacion asertiva

Garcia et al. (2020) mencionan que hay muchos elementos que influyen
en la comunicacién correcta o incorrecta, el entendimiento, el coeficiente
docto, la claridad lectora y el vocabulario son intrinsecamente asociados en
este proceso. Otras investigaciones asocian este tema (comunicacion asertiva)

con variables cognoscitivas y transcursos metacognitivos humanos.

Como se muestra con anterioridad, se puede demostrar que adquirir un
vocabulario brinda una base significativa para desarrollar el lenguaje y es
fundamental para las actividades de alfabetizaciéon, comprendidas el
entendimiento de lectura e identificar las palabras. De esta manera, los nifios
tienen que poseer un vocabulario apropiado para logar entender el texto. Del
mismo modo, los nifios pueden usar pistas contextuales para ayudar a

reconocer palabras, asi como desarrollar destrezas de alfabetizacién como la
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ortografia, el conocimiento fonoldégico y semantico, lo que les faculta

identificar y entender las palabras.

M. Formas de conductas asertivas

Torres (2019) dice que las formas de conducta asertiva son las

siguientes:

a. Conducta asertiva. Un individuo con comportamiento confiado: Manifiesta
lo que significa para el individuo apropiado sin infringir ningtin derecho en

tanto que protege sus derechos. Expresa comportamientos como:
- Conocer lo que desean.

- Asegurarse de ser equitativo.

- Controlar lo que desea, efectivamente.

- Mantener la calma.

- Hacer criticas y celebraciones pacificamente.

- Manifestar elogios y afecto de manera abierta.

- Expresa sus sentimientos negativos de una manera cautelosamente

positiva.

El efecto de nuestra asertividad se encuentra establecido por el nivel de
confianza con el que nos conducimos. El entrenamiento de actividades te
permite someter el estrés, ya que cuando eres un individuo activo, te sentiras
mas comodo en tus relaciones interpersonales. Esta capacidad se basa en

cuatro pilares:
- Laaptitud de decir no, de poner limites.
- La aptitud de solicitar y hacer peticiones.
- Manifestar sentimientos positivos y negativos.

- Iniciar, reanudar y finalizar dialogos.



19

La comunicaciéon segura es importante ya que le permite resolver
inconvenientes sin violar los derechos de las otras personas, mejorar su propia

autoestima y poseer una calidad de vida propicia.

Teorias de la comunicacion asertiva

Segun Pérez y Pezo (2023) esta comunicacion tiene diversos enfoques
que implican distintas perspectivas y aplicaciones relacionadas con diversos
campos. En primer lugar, se requiere hacer un analisis del concepto mismo de
asertividad. Por esa razén, la definen como la capacidad que tiene cada
persona de expresar con claridad sus emociones y puntos de vista en el
momento mas adecuado sin dejar de lado el respeto a quienes aceptan su
enfoque. Estas caracteristicas contribuyen al desarrollo continuo e integrado
del proceso de comunicaciéon en cualquier entorno, en el que las personas
consiguen buenos resultados. Esto quiere decir que la asertividad promete un
estimulo atractivo en el ambiente, pues el respeto, la empatia y la motivacion
son el eje trascendente de la irradiacion del conocimiento. Bajo este contexto,
las personas no consideraran su aprendizaje como un proceso automatico y
mondtono, sino que experimentaran la alegria correspondiente de adquirir

efectivamente los conocimientos.

Basandose en el concepto de asertividad, la comunicacién asertiva es
aquella que hace que las personas expresen sus ideas sin vulnerar los derechos
de sus audiencias. Aquello puede contribuir a que se resuelvan mejor los
problemas interpersonales, puesto que se desarrolla el afecto y el deseo de
humanizar a los actores involucrados en la resolucion de problemas,
comenzando por el manejo del talento y las emociones de cada personaje.
Asimismo, un clima respetuoso genera el dinamismo de pensamientos,

actitudes y normas que tiene cada persona.

De forma similar, refiriéndose a la teoria anterior, dicen que a través de
la comunicacién asertiva, el emisor argumenta utilizando el pensamiento
critico y establece que el contexto de las otras personas puede influir en cémo
perciben esa informacion, por lo que esta sensibilidad es expresada

adecuadamente. Una persona asertiva, sin embargo, no renuncia a su posicién
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en base a opiniones ajenas, pues puede inferirla con la madurez,
independencia y libertad necesarias. Aquello significa que la comunicacién
asertiva, ademas de infundir respeto y rasgos que promuevan la sensibilidad,
tiene como objetivo desarrollar la capacidad de expresarse con honestidad,
criticamente a partir de normas, voluntad propia de buscar nuevos
conocimientos, estar abierto a escuchar distintos enfoques y a expresarlos sin

imponer discernimiento personal.

Principalmente, la comunicacién asertiva juega un papel crucial en los
ambientes, donde existe una interacciéon constante entre los objetos de
aprendizaje. Para que este tipo de comunicacion sea asertivo, hay
caracteristicas y factores importantes que deben ser considerados para

llamarlo asi.

0. Derechos asertivos
Segura (2018) indica que son los siguientes:

- Considerar sus propias necesidades: El derecho de cada persona a que

sus necesidades sean satisfechas dentro de sus propios limites.

- Cometer errores: Toda persona tiene derecho a cometer errores una y
otra vez, y los demas tienen derecho a tolerarlos porque aprenden de

ellos.

- Ser tratado con respeto y dignidad: Ser respetado, apreciado, y no ser

ofendidos ni ofender a nadie tampoco.

- Pidelo que quieras: Tenemos derecho a querer lo que deseamos sin

restricciones.

- Establecer prioridades y tomar decisiones: El derecho a tomar sus

propias decisiones y elegir sus prioridades.
- Obtener calidad: Tenemos el derecho a recibir la calidad de la compra.

- Satisfaccion de necesidades: El derecho a satisfacer las necesidades

humanas basicas.
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Variable dependiente: Clima organizacional

A.

Definiciones

Brito, Pitre y Cardona (2020) indican que “el clima organizacional esta
formado por una variedad de elementos, ya sean -caracteristicos o
componentes (factores distintivos o diferenciadores), de los cuales los

colaboradores son conscientes subjetivamente” (p. 143).

Chirinos, Merifio y Martinez (2018) manifiestan que “el clima
organizacional es el conocimiento y experiencia de los integrantes de una
empresa en lo que concierne a la condicién del ambiente de trabajo, el cual es

establecido por el gerente” (p. 45).

Pedraza (2018) alude que, en cuanto al clima organizacional,
“generalmente se refiere a que es una particularidad grupal, que se configura
por la interaccién entre los empleados; el fendmeno que asociado con la
complacencia y la productividad en las empresas y por lo tanto es de interés

para su investigacion” (p. 91).

Dimensiones

Correa (2020), citando a Brunet, menciona que para evaluar el clima

organizacional se requieren de las siguientes dimensiones:
a. Estructura organizacional

Correa (2020), citando a Brunet, esta dimensiéon es un eslab6n para
lograr las metas y tareas establecidas, no afecta la toma de decisiones ni la
comunicacion, por el contrario, debe ser un ancla para lograr las metas. Correa
(2020), citando a Osmond, sefiala que esta dimension utiliza la infraestructura
para mejorar sus capacidades de direcciéon y comunicacién. Las politicas,
reglas y compromisos de los empleados entran en conflicto con esta estructura

con factores que a veces afectan la estructura organizacional.

Esta dimensidn esta relacionada con la estructura organizacional que
tiene la organizacion, y la presencia de este aspecto permitira la consolidacion

de metas (Correa, 2020).
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b. Procesos organizacionales

Correa (2020), citando a Brunet, esto se aplica a la percepcién de los
funcionarios, considerando las decisiones, los vinculos, la comunicacion, el
liderazgo. Correa (2020), citando a Masliah, indica que la dimensién es la
fuente por la que las organizaciones realizan y desarrollan sus labores, aplican
los principios prioritarios al tomar decisiones, practican el control de las tareas

y los estandares.

Los procesos organizacionales posibilitan el desarrollo de actividades,
las cuales deben llevarse a cabo dentro de la organizacién mediante las

responsabilidades por el logro de los objetivos (Correa, 2020).
c. Liderazgo

Correa (2020), citando a Brunet, esta es una dimensién significativa del
clima organizacional, que permite a los mandos de la organizacién observar a
los gerentes o supervisores mientras realizan su trabajo para lograr un
ambiente de confianza y familiaridad. La familiaridad les permite comunicarse

y aceptar las ideas de otras personas para su implementacion de lo planeado.

Esta dimensién juega un papel fundamental ya que depende en gran
medida del liderazgo que un gerente o jefe pueda ejercer para lograr que sus
empleados trabajen de manera efectiva para lograr sus objetivos (Correa,

2020).
d. Motivacion

Correa (2020), citando a Brunet, se refiere a que el esfuerzo de voluntad
que lleva a una organizaciéon a conseguir sus objetivos, se asocia con la
motivacion del personal y la satisfaccion de sus necesidades, tales como
recompensas, satisfaccion, entre otros. De ello depende en gran medida que la

organizacion sea exitosa.

La motivacién es la capacidad de un individuo para prosperar en un
contexto particular, lo que influye fuertemente en su desempefio para cumplir
con las perspectivas de ese individuo y contribuir a la organizacién (Correa,

2020).
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C. Factores determinantes del clima organizacional

Quintana (2019) indica que los factores que determinan el clima
organizacional, la mayoria de los cuales son estrechamente interdependientes,
y lo motivos o supuestos por los que hemos elegido son los mencionados a

continuacion:

a. Claridad organizacional: Cuanto mas conozcan los miembros de una
organizaciéon sobre la mision, metas, politicas y estrategias, tomaran
decisiones mas acertadas, la comunicacién sera adecuada, los conflictos

seran escasos y el clima organizacional sera mejor.

b. Estructura Organizacional: Si la organizaciéon es de hecho un entorno
fluido que permite que las personas y los equipos se fusionen, simplifiquen
e integren diferentes procesos segin la mision y las metas, mejor sera el

clima organizacional.

c. Participacion: Si todos los integrantes de la organizaciéon pueden recibir
informacién oportuna y objetiva, expresar libremente sus ideas y
participan tomando decisiones en todos los asuntos relacionados con la
empresa directamente relacionados con su trabajo, el clima

organizacional sera mejor.

d. Instalaciones: Si el entorno fisico en el que se desarrolla la vida cotidiana
de una empresa es atractivo, seguro, eficaz y tiene los bienestares
indispensables para estar comodo, entonces el clima organizacional sera

bueno.

D. Caracteristicas del clima organizacional

Iglesias y Torres (2018) aluden que el clima son las caracteristicas del
entorno organizacional en el que trabajan sus integrantes, cuyas
particularidades son internas o externas. Dichas caracteristicas se perciben

directa o indirectamente por los integrantes que trabajan en ese contexto y
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definen el clima organizacional, porque cada integrante tiene un conocimiento

diferente del ambiente.

El clima organizacional, aunque llamado de manera distinta a lo largo de
los afios, también conocido como lugar de trabajo o entorno laboral, incluye un
conjunto de caracteristicas que son respectivamente firmes dentro de una
empresa y permanentes con el tiempo, varia de una organizacion a otra y de

un departamento a otro.

Un buen o mal clima organizacional tendra secuelas para la empresa,
tanto positivas como perjudiciales, fijadas por el conocimiento, como hemos
mostrado, de los integrantes de la empresa. Entre los efectos positivos se

destacan los mencionados posteriormente:
- Logro.

- Conexion.

- Fuerza.

- Rendimiento.

- Bajarotacion.

- Complacencia.

- Acomodo.

- Invencion.

- Entre otros

Los autores dedicados a la investigacion del clima organizacional
mundial han desarrollado definiciones, metas, dimensiones, categoria, teorias

y herramientas para medirlo.

Simbron y Sanabria (2019) ademas, sefialan que el clima organizacional

posee las caracteristicas mencionadas a continuacion:
a. Serefiere a las condiciones en las que opera la organizacion.

b. Los aspectos relacionados con el clima de trabajo son las variables que

determinan el ambiente.
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Posee cierta persistencia, aunque esta sujeta a cambios por situaciones
temporales. Esto quiere decir que es posible tener cierto grado de
permanencia en el ambiente organizacional, con variaciones
respectivamente progresivas, pero esta permanencia esta sujeta a grandes
perturbaciones procedentes de determinaciones que afectan bastante el
porvenir de la empresa. Por ejemplo, un escenario de conflicto no resuelto
puede desmejorar el clima de la organizacion durante un periodo de

tiempo relativamente largo.

Tiene cierta influencia en el comportamiento de los constituyentes de la
sociedad. Por otro lado, el clima desfavorable dificultard mucho la gestion

organizacional y la coordinacién del trabajo.

Afecta el nivel de responsabilidad y caracterizacién de los integrantes de
la empresa con la misma. Es probable que una organizacion completa logre
un alto grado de identificaciéon entre sus integrantes; mientras que una
organizacion con un clima desfavorable no puede esperar un alto nivel de
identificacion. Las empresas que se quejan porque sus empleados “no
estdn bien comprometidos de igual manera” suelen tener un clima

organizacional muy malo.

Se ve afectado por las conductas y posturas de los integrantes de la
empresa y, al mismo tiempo, influye en esas conductas y posturas. Dicho
de otra forma, la persona puede ver lo agradable que es el clima en su
establecimiento y -sin darse cuenta- aportar su misma conducta para que
el clima sea atrayente. En lo inverso, muchas veces pasa que los individuos
de una empresa son muy criticas con el clima de su organizacion, sin
percatarse que con su actitud perjudicial moldean el clima de manera

diferente con satisfaccion e insatisfaccion.

Se afecta por una cadena de variables ordenadas, tales como: la forma de
gestion, las politicas y proyectos de gestion, los métodos para contratar,
destituciones, y mas. Por el contrario, estas variables también pueden
verse perjudicadas por el clima. Por ejemplo, los estilos de gestion
burocraticos y autoritarios, el control excesivo y la escasez de confianza

en los trabajadores pueden generar un clima de trabajo estresante,
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desconfiado, con actitudes irresponsables y evasivas de los trabajadores,
lo que conduce a reforzar el estilo controlador, autoritario, desconfiado de
la graduacién burocratica de la empresa. Es un ambiente disoluto del que
es dificultoso salir, ya que el clima y el estilo de gestiéon se empenan
reciprocamente en una progresion dificil de romper, porque para ello se
requiere actuar en contra del sistema de variables estilo gestion-clima

organizacional que probablemente requerira.

h. El ausentismo excesivo y la rotacion pueden ser signos de un ambiente de
trabajo deficiente. Algo similar sucede con la disminuciéon de la
insatisfaccion laboral. Como resultado, abordar estos problemas puede ser
un desafio, ya que implica hacer cambios en el conjunto de variables que

componen el clima organizacional.

i. Muy relacionado con lo anterior, se debe explicar que siempre se puede
variar el clima organizacional, pero son necesarias variaciones en mas de
una variable para que sea permanente, significa, para asegurar la

estabilidad del clima organizacional en un nuevo entorno.

E. Tipos de clima organizacional

Segun Chirinos, Merifio y Martinez (2018) en cuanto a los tipos de clima
organizacional, hay una amplia gama de diferencias cognitivas, incluso cuando
las personas se refieren claramente al mismo nivel de descripcion. Por lo tanto,
esto puede verse como el resultado de la interaccion de variables que son
causales, que median y finalmente producen diferentes climas. De esta manera,
es relevante resaltar que los individuos son el factor mas influyente en toda
empresa, son los responsables de disefiar metas y estrategias, crear
innovaciény desarrollar labores a través de las cuales la organizacién consigue
la unificacion en el mercado; de ellos depende el éxito o la ruina del

emprendimiento sostenible.

Por ello, es esencial mantener un clima agradable donde los individuos
logren realizar sus labores armoénicamente y comodas; asi mismo, las metas

corporativas son compartidas con las metas personales, acontecimiento que
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motiva y alienta a los trabajadores para que efectien su labor con eficacia y
eficiencia, lo que a su vez conduce a una mayor productividad y mayores
rendimientos y utilidades. Por esta razdn, es importante sefalar que los climas
de las empresas se han categorizado en diferentes tipos. Alcover, Rico y Gil han
identificado tres niveles determinados, los cuales son descritos

posteriormente.

a. Psicologico. Este clima se encuentra a nivel personal y consiste en las
percepciones de las personas sobre su entorno, que es de naturaleza
psicolégica abstracta y no es una descripcion de la realidad, ademas refleja

cémo las personas ordenan las practicas de su ambiente.

b. Colectivo. Este clima puede predecir las posturas y el rendimiento del
personal de la empresa, por ende, estadn en el grado organizacional de
referencia. De acuerdo con Alcover et al. para una empresa comercial, la
cual se encuentra determinada por una cadena de elementos sociales,
técnicos y econémicos que en grupo definen los limites de la organizacion,
como los sistemas de compensaciéon, el didlogo, los vinculos
interpersonales y el proceso de eleccion de determinaciones, como se

explica posteriormente:

Sistema de salario. Es una de las motivaciones mayores que obtienen

los empleados al realizar sus funciones.

- Comunicacidn. Es el conocimiento global de la situacién comunicativa
de la empresa y la capacidad de escucha lo que determinara el

ambiente de trabajo.

- Relaciones interpersonales. Yafiez, Arenas y Ripoll explican que este
aspecto pertenece al vinculo entre un equipo o un grupo de individuos
que realizan una determinada labor o suceso de acuerdo con las reglas

fijadas de este vinculo.

- Tomar decisiones. Esta es considerada una de las labores mas
importantes que toma un lider, puesto que sus determinaciones son

en torno a las labores esenciales que debe desempefiar como gerente.
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El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral

Pedraza (2018) indica que la literatura ha demostrado que la
investigacion del clima laboral, igualmente conocido como clima
organizacional, ha verificado a lo largo del tiempo un interés por investigar
este complejo fendmeno en tres niveles, partiendo del analisis hasta las
caracteristicas organizacionales, como la percepcion del clima laboral; luego
las representaciones cognoscitivas, significa, una persona construye un mapa
mental de las actividades de una organizacién que le ayuda a concluir sobre su
mejor comportamiento en un contexto dado; por ultimo, estan las
percepciones integradas e interactivas que son efecto de la interaccion entre

individuos y contextos de la empresa.

El concepto de clima organizacional (CLOR) es una variable que
tipicamente simboliza un grupo de creencias compartidas por los empleados
sobre su entorno de trabajo interno, que se basa en el valor que le dan a su
experiencia laboral, las cuales intervienen en el comportamiento de los
empleados, en su rendimiento y, por lo tanto, en la productividad de su
organizacion, del mismo modo como en los vinculos de compromiso afectivo

organizacional.

El clima organizacional (CLOR) es una estructura que, segun la literatura,
se determina por la multidimensionalidad, representando atributos de una
organizacion descritos por las experiencias descubiertas y compartidas de los
empleados, a partir de las interacciones individuales. Segun Garcia, Moro y
Medina, esta estructura se refiere a un grupo de particularidades perdurables

y medibles de una empresa que la precisan y diferencian de las demas.

Conceptualizacion del clima organizacional

Rivera, Rincon y Florez (2018) aluden que, para hablar mas sobre la
definicién del concepto de clima organizacional, este estudio se basa en los
conceptos planteados por diferentes autores, ya que es posible apreciar los
puntos de vista convergentes en temas en los que existen muchas similitudes,

por lo que se presentan los siguientes conceptos a continuacion:
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Goncalves. Es un anémalo que intercede entre los componentes del
sistema organizacional y las propensiones de motivacién que conducen a
conductas que tienen secuelas para la empresa, tales como productividad,

complacencia, rotacion, etc.

Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar & Giraldo. Estas son las particularidades
del clima laboral que son observadas directa o indirectamente por los
empleados, y en las que predominan las interacciones persona-empresa-
persona. Ademas, enfatiza que es una cualidad relacionada al entorno
interno de una empresa que experimentan sus integrantes y que influye

en su comportamiento.

Delgado. Son clarividencias del personal acerca de las distribuciones y

procesos que suceden en el centro de labores.

Mujica & Pérez. Es un aspecto esencial en todas las empresas que estan en
la bisqueda de un mejor clima laboral y de esa manera conseguir una

mayor productividad sin perder el talento humano.

Llaneza. Es la evaluacion de los factores de la cultura empresarial en un
instante dado por parte de los empleados. Por ese motivo, las
percepciones perjudiciales de diversas variables pueden derivar en

procesos estresantes.

Chiavenato. Es la manera o caracteristica del clima organizacional que es
percibida por los integrantes de la empresa y tiene influencia en la

conducta.

Garcia. Desde el enfoque estructural; es un grupo fijo de particularidades
que describen a la empresa, influyen en la conducta de sus trabajadores y

la distinguen de los demas.
Torrecilla. Son resultados para la empresa tanto positivo como negativos.

Chiang, Martin & Nufiez. Es un ambiente psicol6gicamente relevante en los

seres humanos, tanto conductual como emocional.

Segredo. Es la interaccion entre las particularidades individuales y

organizacionales, significa, los recursos humanos y materiales de la
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institucion, ya que el individuo o el trabajador se convierte en la base de la
empresa, en el cual el éxito depende de un excelente clima laboral que
abarca posturas, emociones, honradez y convivencia, aspectos

contribuyentes a una gran productividad.

k. Alcala. Son las percepciones que comparten los integrantes de la empresa
sobre los factores importantes de su empresa. Estos factores son el

conocimiento de las politicas, procesos y experiencias de la organizacion.

. Patlan, Martinez & Hernandez. Son particularidades organizacionales de
las percepciones de los empleados, esquemas cognitivos y percepciones

completas.

m. Morales & Tirapé. Son percepciones personales de las propiedades del
ambiente laboral. Significa, la manera en cémo la gente percibe la

organizacion.

Como se ha observado, hay diferentes definiciones del clima
organizacional dadas por distintos autores, debido a que dicho término hace
nocion particularmente a las caracteristicas motivacionales del ambiente en la
organizacion, significa, aspectos de la organizacion que conllevan a diferentes
patrones de estimulacion en sus miembros. Por lo tanto, el clima
organizacional es propicio a la hora que indemniza los requerimientos
individuales de los miembros y eleva la moral. Lamentablemente cuando
brinda frustracion de dichas necesidades. De hecho, el clima organizacional
influye en el estado motivacional humano, mientras que estos ultimos influyen

en el primero.

Teorias del clima organizacional

Vargas (2022) indica que el clima organizacional en la década de 1950
ha sido estudiado empiricamente y tiene como objetivo establecer como afecta
la productividad en las empresas, a lo largo del tiempo esta estructura se
conoce como motivaciéon en el desempefio laboral; por este motivo, la nocién

de que los empleados, debido a la influencia decreciente de las variables
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causales y mediadoras y, en ultima instancia, determinan la medida en que se

refiere al clima organizacional, sea efectiva o perjudicial para la empresa.

Rensis Likert plante6 este enfoque en 1968, que muestra el
comportamiento del personal directamente de la actitud del gerente y las
condiciones organizativas que encontraron, por lo que se ha confirmado que
el desempeino laboral esta establecido dependiendo de la creencia de que los
empleados tienen sobre su trabajo. Por ejemplo: estructura organizativa,
ubicacién jerarquica en la organizacion, sueldo, nivel de complacencia,
tecnologia, carga de trabajo, entre otros. Esta teoria es mas dinamica y
explicativa referida al clima organizacional, obtiene significado y pone
participacion en el clima laboral, crea condiciones para su efectividad y
eficiencia personal y organizacional, estd conforme con la teoria de la
motivacion, porque se centra en establecer que la intervencion hace que las

personas trabajen.

La teoria de Likert identifica las particularidades que precisan a una
empresa y establecen cémo sus miembros perciben el clima de trabajo, a

saber:

a. Variables causales, también conocidas como variables independientes,
tienen como objetivo indicar la direccion del desarrollo y logro de los
resultados de la empresa, en la que tenemos la estructura organizacional,

capacidad de decisidn, habilidad y actitud.

b. Variables intermedias, se enfocan en evaluar el estado interno de la
organizacion, reflejando varios aspectos como la productividad, la

comunicacion, la motivacidn y la toma de decisiones.

c. Variables finales, resultantes de las variables anteriores, responden a los
resultados derivados por la empresa, tales como utilidad, pérdida y

rendimiento.

La teoria de Likert muestra que la conducta de los empleados en la
empresa estad asociada con la percepcién del trato que reciben por parte de sus
superiores. Es importante para Likert abordar la percepcién del clima, no el

clima en si mismo, porque la conducta y las actitudes de las personas son el



32

resultado de la conciencia situacional. A través del “Nuevo Método de Gestién
y Direccion”. Likert determina los sistemas organizacionales mencionados a

continuacion:

a. Autoritario, se caracteriza por la desconfianza, cuyas decisiones se toman
en los niveles mas altos de la organizacion y desde aqui se extiende la
burocracia del canal regulatorio. Donde el proceso de gestion esta
centralizado y formalizado. La presencia de un entorno climatico se basa

en la desconfianza general, la incertidumbre, el miedo.

b. Paternalista, en el que las decisiones son tomadas por el mas alto nivel
de la organizacion, centralizado en la gestion, se caracteriza por un
caracter paternalista, que tiene la autoridad para ejercer pleno poder,
trayendo beneficios determinados a los subordinados sobre una base

determinada y flexible.

c. Consultivo, de caracter organizativo, con mayor grado de
descentralizacion y delegacion en la toma de decisiones. Las decisiones
son tomadas por los niveles medio e inferior de acuerdo a esquemas
graduados. Se determina por crear un clima de confianza con un alto

grado de compromiso.

d. Participativo, se caracteriza por procesos de toma de decisiones
descentralizados distribuidos entre diferentes partes de la organizacion.
Comuniquese tanto vertical como horizontalmente para crear un
compromiso grupal. Este tipo de cultura organizacional muestra
confianza en la empresa y un alto nivel de compromiso del empleado, sus
metas han sido alcanzadas. El vinculo entre la gerencia y los trabajadores

es bueno y hay ingenuidad en varias areas de la empresa.

I. Factores del clima organizacional

Segun Chirinos, Merifio y Martinez (2018) las personas ven el clima
organizacional basandose en los requerimientos que la organizacion puede
indemnizar; por ello, es relevante que la empresa tome en cuenta los datos

profesionales relacionados a los procesos de formacién como un componente
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de valor agregado de los empleados, que posibilitard desarrollar las
competencias en las zonas de trabajo tales como destrezas, conocimientos,
posturas, cualidades, comunicacién eficaz, labor en grupo, etc. De esta manera,
Chiavenato explica que el clima interno de una organizacion depende de la
interaccidn de factores del exterior, como el clima organizacional, la dimensién
de la empresa, la distribucion organizacional, etc.; e intrinsecos, motivacion,

comunicacion, eleccion de determinaciones, trabajo en equipo.

a. Factoresinternos. Es la conducta del trabajador dentro de la organizacion,
quienes se identifican por posturas, clarividencias, personalidades,
presiones, cualidades y conocimientos personales de la persona que los
distinguen de los demas y les permiten tener un desempefio dentro de la

organizacion.

b. Factores externos. Es la realidad de las empresas, porque de ellas depende
el desempeiio y el rendimiento de los trabajadores. Por ese motivo, los
cambios constantes que se introducen a nivel financiero, empresarial y
tecnolégico explican el clima actual en una empresa establecida. Entre
estos se encuentran el entorno organizacional, la dimensién y estructura

de la misma.

2.3. Definicion de términos basicos

Comunicacion asertiva

Lara (2021) alude que “la asertividad es una cualidad de comunicaciéon
importante que permite interacciones eficientes, precisas y transparentes. Es una
destreza que te permite comunicarte y expresar libremente tus sentimientos,

emociones y pensamientos en la realidad” (p. 5).
Estrategias asertivas

Esta dimension se refiere a las estrategias que utilizan los individuos para
volverse asertivas con los demas cuando interactian con ellos. Esto significa que
una persona respeta su propio punto de vista y respeta las opiniones de los demas

(Cahuanay Tinta, 2020).
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Estilos asertivos

Este estilo se caracteriza especialmente por el hecho de que la persona utiliza la
escucha activa y es empatica en su respuesta, se pone en el lugar del interlocutor
y hace el intento de entender lo que éste intenta transmitir (Cahuana y Tinta,

2020).
Comunicacion precisa

Esta dimension indica qué tan bien la persona usa la comunicacion para contestar

asertivamente a otros individuos (Cahuana y Tinta, 2020).
Clima organizacional

Chirinos, Merifio y Martinez (2018) manifiestan que “el clima organizacional es
el conocimiento y experiencia de los integrantes de una empresa en lo que
concierne a la condicion del ambiente de trabajo, el cual es establecido por el

gerente” (p. 45).

Estructura organizacional

Correa (2020), citando a Brunet, esta dimension es un eslabon para lograr las
metas y tareas establecidas, no afecta la toma de decisiones ni la comunicacion,

por el contrario, debe ser un ancla para lograr las metas.
Procesos organizacionales

Correa (2020), citando a Brunet, esto se aplica a la percepcién de los funcionarios,

considerando las decisiones, los vinculos, la comunicacion, el liderazgo.
Liderazgo

Correa (2020), citando a Brunet, esta es una dimension significativa del clima
organizacional, que permite a las autoridades de la organizacién observar a los
gerentes o supervisores mientras realizan su trabajo para lograr un ambiente de
confianza y familiaridad. La familiaridad les permite comunicarse y aceptar las

ideas de otras personas para su implementacién de lo planeado.

Motivacion
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Correa (2020), citando a Brunet, se refiere a que el esfuerzo de voluntad que lleva
a una organizacion a conseguir sus objetivos esta relacionado con la motivacién
de los empleados y la satisfacciéon de sus necesidades, tales como recompensas,
satisfaccidn, entre otros. De ello depende en gran medida que la organizacion sea

exitosa.

2.4. Hipétesis de investigacion
2.4.1. Hipétesis general

La comunicacion asertiva se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.
2.4.2. Hipétesis especificas
a. Las estrategias de asertividad se relacionan significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.

b. Elestilo asertivo se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022.

c. Lacomunicacidn precisa se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable . . .
Dimensiones Indicadores
Independiente
Estrategias de | - Aplica estrategias de asertividad.
asertividad - Motiva la asertividad.
Estilo asertivo | - Maneja un estilo asertivo.
COMUNICACION - Compr.end(.e,los diversos estilos de
ASERTIVA comunicacion.
Comunicacion | - Mejora la comunicacién precisa.
precisa - Opina de forma eficaz.
- Se comunica con confianza y
empatia

Fuente: Cahuana y Tinta (2020).
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Variable Dependiente | Dimensiones Indicadores
Estructura Estructura ambiental.
organizacional Coordinacion.
Procesos Toma de decisiones.
CLIMA organizacionales Valores.
ORGANIZACIONAL .
Liderazgo Autoritaria.
Participativa.
Motivacién Incentivos.
Remuneracion.
Fuente: Correa (2020).
CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1. Diseiio metodoldgico

Tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad

para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Nivel es correlacional porque “tiene como finalidad conocer la relacién o

grado de asociacién que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables

en una muestra o contexto en particular” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio no experimental se

definen como las investigaciones que se realizan sin manipular deliberadamente

a las variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar a

conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan

a entender la realidad y valorarlos” (Mufoz, 2011)

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion
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La poblacion estuvo representada por 219 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Oyon.
3.2.2. Muestra

La féormula que se utilizé para hallar la muestra:

Z?p.q.N
N=e(N-1)+7Z2%p.q

Donde:
n Es el tamafio de la muestra.
Pvqg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
Z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.
Reemplazando:

3.8416 %« 0.5 0.5 % 219
n= 0.0025(219 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n=139.72

Esta representada por 140 trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Oyon.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayud6 a medir ambas variables, las cuales son
comunicacioén asertiva y clima organizacional. El cuestionario fue respondido por

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizara la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov.

El software a emplear sera el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados serdn presentados en tablas y figuras.

CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo de la comunicacion asertiva

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de Estrategias de asertividad

TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

1. Aplica estrategias de

2.

asertividad cada vez
que mantiene una
comunicacion con
algiin compafiero de
trabajo.

Motiva una
comunicacion

asertiva entre sus
compafieros de

trabajo.

41 29.3% 25 17.9% 18 12.9% 30 21.4% 26 18.6%

33 23.6% 24 17.1% 22 15.7% 30 21.4% 31 22.1%
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Totalmente de acuerdo

B1.  Aplicaestrategias de
asertividad cada vez
guemantieneunacomunicacionc
onalguncompaferodetrabajo.

Deacuerdo

Neutro
m2, Motivaunacomunicacion
asertivaentresuscompafieros
de trabajo.
Endesacuerdo y

Totalmenteendesacuerdo

Figura 1. Estrategias de asertividad.

Tabla 1, en cuanto a si aplica estrategias de asertividad cada vez que mantiene una
comunicacion con algiin compafiero de trabajo el 47.1% indica que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar, en mencién a si motiva una
comunicacion asertiva entre sus compafieros de trabajo el 43.6% establece que esta

totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias del estilo asertivo
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

3. Maneja un estilo

asertivo de 38 27.1% 21 15.0% 24 17.1% 29 20.7% 28 20.0%
comunicacion.
4. Comprende los

diversos estilos de 29 20.7% 21 15.0% 27 19.3% 33 23.6% 30 21.4%
comunicacion.
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Totalmente de acuerdo

De acuerdo

H3. Maneja un estilo asertivo

de comunicacion.
Neutro
m4.  Comprende los diversos

estilos de comunicacion.

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 2. Estilo asertivo.

Tabla 2, en cuanto a si maneja un estilo asertivo de comunicacién el 42.1% indica que
esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar, en mencién a si
comprende los diversos estilos de comunicacion el 43.6% establece que esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la comunicacién precisa
TDS EDS N DA TDA

-

f % f % % f % f %

5. Cada vez que mantiene
una
comunicacién con un
compafiero de
trabajo, mejora la
comunicacién precisa
intentado ser claro en
todo momento.

6. Opina de forma eficaz,
respectando los
sentimientos de los
demas.

36 25.7% 25 17.9% 22 15.7% 29 20.7% 28 20.0%

38 27.1% 23 16.4% 26 18.6% 29 20.7% 24 17.1%

7.°S i
¢ comuniea oM a4 H521% 22 15.7% 27 19.3% 29 20.7% 31 22.1%
confianza y empatia.
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B 5. Cadavez que mantiene una
comunicacién con un
compafiero de trabajo, mejora la
comunicacion precisa intentado
ser claro en todo momento.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

m 6. Opinade forma eficaz,
respectando los sentimientos

Neutro de los demas.

En desacuerdo B 7. Secomunica con confianza

y empatia.

Totalmente en desacuerdo

Figura 3. Comunicacién precisa.

Tabla 3, en cuanto a si cada vez que mantiene una comunicacién con un compafero de
trabajo, mejora la comunicacion precisa intentado ser claro en todo momento el 43.6%
indica que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar, en
mencion a si opina de forma eficaz, respectando los sentimientos de los demas el 43.6%
acota que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en mencién
a si se comunica con confianza y empatia el 43.6% establece que esta totalmente de

acuerdo y de acuerdo.

B. Analisis descriptivo del clima organizacion

Tabla 4
Distribucion de frecuencias de la Estructura organizacional
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %
8. La municipalidad

tiene una adecuada 34 24.3% 25 17.9% 27 19.3% 28 20.0% 26 18.6%
estructura ambiental.

9. La municipalidad
mantiene una
eficiente 29 20.7% 19 13.6% 26 18.6% 32 22.9% 34 24.3%

coordinacién  entre
areas.
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Totalmente de acuerdo

Deacuerdo L .
B 8. Lamunicipalidadtieneuna
adecuadaestructuraambiental.
Neutro
B9. Lamunicipalidadmantiene
unaeficientecoordinaciénentre
areas.
Endesacuerdo

Totalmenteendesacuerdo

Figura 4. Estructura organizacional.

Tabla 4, en cuanto a si la municipalidad tiene una adecuada estructura ambiental el
42.1% indica que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar,
en mencion a si la municipalidad mantiene una eficiente coordinacién entre areas el

47.1% establece que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 5
Distribucion de frecuencias de los Procesos organizacionales
TDS EDS N DA TDA

f % f % % f % f %

-

10.Es indispensable
contar con la
informacion
necesaria antes de
tomar decisiones en
la municipalidad.

11. Se identifica con los
valores que
transmite la

41 29.3% 22 15.7% 24 17.1% 28* 20.0% 25 17.9%

27 193% 24 17.1% 24 17.1% 31 22.1% 34 24.3%

municipalidad.




43

Totalmente de acuerdo

B - Esindispensablecontarcon
la informacion necesaria
antesde tomar decisiones en
lamunicipalidad.

Deacuerdo

Neutro
B Seidentifica con los
valoresauetransmitelamunicipa

Endesacuerdo

Totalmenteendesacuerdo

Figura 5. Procesos organizacionales.

Tabla 5, en cuanto a si es indispensable contar con la informacién necesaria antes de
tomar decisiones en la municipalidad el 45% indica que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo. En segundo lugar, en mencion a si se identifica con los valores que
transmite la municipalidad el 46.4% establece que esta totalmente de acuerdo y de

acuerdo

Tabla 6
Distribucion de frecuencias del liderazgo

TDS EDS N DA TDA

-

f % f % % f % f %

12. Esta comodo con el
liderazgo autoritario 37 26.4% 24 17.1% 28 20.0% 27 19.3% 24 17.1%
que establece su jefe.
13. Esta comodo con el
liderazgo
participativo que
establece su jefe.

28 20.0% 23 16.4% 25 17.9% 32 22.9% 32 22.9%
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Totalmente de acuerdo

Deacuerdo mA. Estdcomodoconel
liderazgo autoritario
queestablece sujefe.

Neutro
B B. Estid cémodo con
elliderazgoparticipativoqu
Endesacuerdo eestablece suiefe.

Totalmenteendesacuerdo

Figura 6. Liderazgo.

Tabla 6, en cuanto a si esta comodo con el liderazgo autoritario que establece su jefe el
43.6% indica que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar,
en mencién a si esta comodo con el liderazgo participativo que establece su jefe el

45.7% establece que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 7
Distribucién de frecuencias de la motivacion
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

14. La municipalidad
incentiva a  los 40 28.6% 21 15.0% 22 15.7% 31 22.1% 26 18.6%
trabajadores.
15. Esta conforme con la
remuneracion - qUe g4 54306 22 15.7% 23 16.4% 29 20.7% 32 22.9%
recibe por parte de la

municipalidad.




Totalmente de acuerdo

Deacuerdo

Neutro

Endesacuerdo

Totalmenteendesacuerdo

B 14.Lamunicipalidadincentivaa

lostrabajadores.

B 15.Estaconformeconla

remuneracion que recibe
porpartede la municipalidad.

Figura 7. Motivacidn.

Tabla 7, en cuanto a si la municipalidad incentiva a los trabajadores el 43.6% indica

que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar, en mencion a si

45

estd conforme con la remuneracién que recibe por parte de la municipalidad el 43.6%

establece que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistic .
Sig.
0
Comunicacion asertiva 0.086 140 0.013
Estrategias de asertividad 0.122 140 0.000
Estilo asertivo 0.106 140 0.001
Comunicacion precisa 0.116 140 0.000
Clima organizacional 0.090 140 0.007

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 8, la Prueba de Kolmogorov Smirnov sirve para determinar la normalidad de un

conjunto de datos. Esta prueba consiste en calcular la distancia entre la funcién de
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distribucién empirica y la funcion de distribucion teérica. Por lo que se al obtener
valores en su nivel de significancia menores al 0.05; concluimos que en la

comprobacion de hipotesis se utilizara Rho de Spearman.

4.2. Contrastacion de hipoétesis

HIPOTESIS GENERAL
Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre la comunicacion asertiva y clima organizacional
Comunicacion Clima
asertiva organizacional
Coeficiente de .
Comunicacion . 1.000 891
asertiva correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 140 140
S Coeficiente d
pearman oeficien .e, e 891* 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 9, la comunicacidon asertiva se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022; en la contrastacion se
obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman 0.891y un valor de

significancia del 0.00; lo que determino la existencia de una correlacién positiva alta
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 10

Pruebas de Rho de Spearman entre las estrategias de asertividad y clima
organizacional

Estrategias de Clima
asertividad organizacional
Coeficiente
de 1.000 .801™
Estrategias de correlacion
asertividad - Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 140 140
Spearman Coeficiente
de .801™ 1.000
Clima correlacion
organizacional . Sig. 0.000
(bilateral)
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 10, las estrategias de asertividad se relacionan significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022; en la contrastacién se
obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman 0.801y un valor de

significancia del 0.00; lo que determino la existencia de una correlacion positiva alta.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 11

Pruebas de Rho de Spearman entre las estrategias de asertividad y clima
organizacional

: : Clima
Estilo asertivo
organizacional
Coeficiente d
oeficien .e, e 1.000 862
Estilo asertivo .corre.lac1on
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 140 140
Spearman Coeficient.e, de 862" 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 11, el estilo asertivo se relaciona significativamente con el clima organizacional
en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022; en la contrastacion se obtuvo un
coeficiente correlacional de Rho de Spearman 0.801 y un valor de significancia del 0.00;

lo que determino la existencia de una correlacién positiva alta.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 12

Pruebas de Rho de Spearman entre las estrategias de asertividad y clima
organizacional

Comunicacion Clima
precisa organizacional

Comunicacién Cneign 10 637
Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 140 140
Spearman Coef1c1ent.e, de 863" 1.000

Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 140 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 12, la comunicaciéon precisa se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022; en la contrastacion se
obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman 0.863 y un valor de

significancia del 0.00; lo que determino la existencia de una correlacion positiva alta.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En inicio se planted el objetivo general saber el vinculo entre la
comunicacioén asertiva y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Oyodn, 2022; en la contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de
Spearman 0.891y un valor de significacién del 0.00; lo que determiné que hay una
correlaciéon positiva elevada. Bajo este contexto, en el ambito internacional,
diversos estudios muestran problematicas que vienen afectando la comunicacién
asertiva y clima organizacional. Respecto a la comunicacion asertiva, el estudio
realizado por Lesmes, Barrientos y Cordero (2019) evidencia que, si no hay una
comunicacion asertiva, no existiria una agradable convivencia entre la felicidad y
que responda a los intereses y ventajas de una organizacion. Por otro lado,
respecto al clima organizacional, el estudio realizado por Lopez, Garcia y Martinez
(2019) muestra que se debe incentivar la gestion de mejoramiento del clima
organizacional y la convivencia internamente en la institucion, ya que esto no es
suficiente, requiriendo un trabajo continuo para crear un perfil acorde a los
desafios y requerimientos de la organizacion. En el &mbito nacional, respecto a la
comunicacion asertiva, el estudio realizado por Eskenazi (2021) evidencia que las
estrategias asertivas no son la forma mas adecuada de mejorar el contexto de
trabajo, lo que los hace estar incomodos y no rinden adecuadamente en la
institucion. Por otro lado, respecto al clima organizacional el estudio realizado
por Mena (2021) se encontr6 que la mayor incidencia de problemas se manifest6
en insatisfacciéon, comunicacién escasa y estimulos deficientes dentro de la
institucion, concordando con los resultados derivados al analizar los articulos

cuando se identifica un clima laboral deficiente.

Con respecto al objetivo 1, el cual fue saber el vinculo entre las estrategias
de asertividad y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon,

2022; en la contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de
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Spearman 0.801y un valor de significacién del 0.00; lo que determiné que hay una
correlaciéon positiva elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que las
estrategias de asertividad y el clima organizacional en la municipalidad puede ser
compleja y polifacética. Las estrategias de selectividad pueden contribuir a crear
un clima organizacional positivo al animar a los empleados a hablar y expresar
sus opiniones. lo que puede generar un sentimiento de confianza y respeto en el
lugar de trabajo. Al mismo tiempo, Horas estrategias de seguridad también
pueden crear tensiones y conflictos si no se utilizan correctamente. Por ejemplo,
siun empleado tiene esa estrategia es agresivas o excesivamente asertivas, puede
crear un ambiente de trabajo hostil. Por lo tanto, es importante que la
municipalidad fomente un clima organizacional que anime a los empleados a ser
asertivos de forma respetuosa. Esto puede lograrse proporcionando a los
empleados estrategias de comunicacidn claras, estableciendo expectativas sobre
como utilizar las estrategias de asertividad y ofreciendo apoyo y orientacién
cuando sea necesario. Es por ello, Jiménez (2021) en su tesis magistral titulada
“El clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad
Municipalidad de Ambato”, la cual sus resultados sostienen que el 48% de los
empleados dijo estar conforme en que toman decisiones que afectan su trabajo,
en tanto que el 35% esta muy conforme en que tienen autonomia a tomar sus
propias decisiones, el 7% no estd convencido, el 6% esta en desacuerdo y el 4%
estd muy en desacuerdo. Se concluyé que: la investigacion efectuada en
Municipalidad, mediante un cuestionario de los investigadores Koys y Decottis,
nos permite saber los elementos que perjudican el clima organizacional, asi como

determinar la debilidad del puntaje de reconocimiento.

Con respecto al objetivo 2, el cual fue saber el vinculo entre el estilo
asertivo y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2022;
en la contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman
0.801 y un valor de significacién del 0.00; lo que determiné que hay una
correlacion positiva elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que el estilo
asertivo de comunicacién y el liderazgo puede ser beneficio para el clima
organizacional de la municipalidad. Los individuos asertivos son mas propensos
a expresar sus pensamientos y sentimientos de forma honesta y abierta, en qué

puede ayudar a fomentar una comunicacién sana entre compafieros de trabajo
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y supervisores. Ademas, las personas asertivas son mas propensas a dar
opiniones constructivas y a estar mas abiertas a recibir criticas, lo que puede
contribuir a crear un entorno de trabajo mas eficaz. al fomentar la comunicacién
asertiva, hola cuca hola ser realizaciones pueden garantizar que sus empleados
se sientan comodos y respetados, al tiempo que crean un entorno en el que se
acogen y fomentan sugerencias e idea. Es por ello, Escobedo y Segovia (2020) en
su tesis de licenciatura con titulo “Comunicacion asertiva como técnica del
liderazgo efectivo en la municipalidad distrital de Aguas Verdes, provincia De
Zarumilla, regién Tumbes, 2019”, la cual sus resultados sostienen que el
personal administrativo incluido funcionarios y servidores administrativos que
trabajan en Municipalidad, al ser consultados si sus superiores inmediatos
responden a sus inquietudes y dudas, el 49% respondié que si, el 33% tiene
dificultad con la respuesta y el 18% no esta de acuerdo. Se concluy6 que: la
comunicacion asertiva tiene un impacto positivo en el liderazgo efectivo segin

se implemente y desarrolle como técnica.

Con respecto al objetivo 3, el cual fue saber el vinculo entre la comunicaciéon
precisa y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022;
en la contrastaciéon se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman
0.863 y un valor de significacién del 0.00; lo que determiné que hay una
correlacion positiva elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que la
comunicacion precisa es un elemento crucial para crear un clima organizacional
positivo. Cuando los empleados sienten que sus opiniones y pensamientos son
escuchados y tomados en serio, es mas probable que confien en la entidad y se
impliquen mas en el trabajo. Cuando la comunicacién es clara y precisa,
demuestra los empleados que se valoran sus contribuciones, fomenta la
colaboracion y crea un sentimiento de trabajo en equipo y camaraderia. Ademas,
una comunicacion precisa puede ayudar a evitar malentendidos y reducir
tensiones pues cuando los empleados sienten que se les escuche y se valora sus
aportaciones, es mas probable que estén motivados y sean mas productivos. Es
por ello, Landa y Lemos (2018) en su tesis de licenciatura titulada “Clima
organizacional en la municipalidad provincial de Maynas 2017”, la cual sus
resultados sostienen que el 46.50% dijo que la estructura organizativa de la

Municipal es negativa, pero el 53.50% dijo que es positiva, lo que revela que la
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estructura organizativa de la Municipalidad es positiva, pero se puede cambiar
para mejorar el clima organizacional entre los empleados que trabajan en ella. Se
concluyé que: el clima organizacional fue valorado positivamente por el 57.44%
de los empleados, refiriéndose al buen conocimiento de las normas y estructuras,
responsabilidades, la remuneracion es escasa, hay resoluciéon positiva de
problemas, asimismo hay buenas relaciones, alto nivel de cooperacion en el
trabajo en equipo, alta productividad, manejo aceptable de conflictos y alta

identidad organizacional.

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Las estrategias de asertividad se asocian de manera significativa con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022; en la
contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman
0.801 y un valor de significacidon del 0.00; lo que determin6 que hay una
correlacién positiva elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que las
estrategias de asertividad y el clima organizacional en la municipalidad
puede ser compleja y polifacética. Las estrategias de selectividad pueden
contribuir a crear un clima organizacional positivo al animar a los empleados
a hablar y expresar sus opiniones. lo que puede generar un sentimiento de

confianza y respeto en el lugar de trabajo.

- Elestilo asertivo se asocia de manera significativa con el clima organizacional
en la Municipalidad Provincial de Oy6n, 2022; en la contrastacion se obtuvo
un coeficiente correlacional de Rho de Spearman 0.801 y un valor de
significacion del 0.00; lo que determin6 que hay una correlaciéon positiva
elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que el estilo asertivo de

comunicaciéon y el liderazgo puede ser beneficio para el clima organizacional
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de la municipalidad. Los individuos asertivos son mas propensos a expresar
sus pensamientos y sentimientos de forma honesta y abierta, en qué puede
ayudar a fomentar una comunicacion sana entre compafieros de trabajo y

supervisores.

- La comunicacion precisa se asocia de manera significativa con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyo6n, 2022; en la
contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman
0.863 y un valor de significaciéon del 0.00; lo que determiné que hay una
correlacion positiva elevada. Bajo este contexto, podemos inferir que la
comunicaciéon precisa es un elemento crucial para crear un clima
organizacional positivo. Cuando los empleados sienten que sus opiniones y
pensamientos son escuchados y tomados en serio, es mas probable que

confien en la entidad y se impliquen mas en el trabajo.

- La comunicacidon asertiva se asocia de manera significativa con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2022; en la
contrastacion se obtuvo un coeficiente correlacional de Rho de Spearman
0.891y un valor de significacion del 0.00; lo que determin6é que hay una

correlacion positiva elevada.

6.2. Recomendaciones

- Serecomienda ala Municipalidad Provincial de Oydn incrementar la apertura
y la transparencia en toda la organizacion para crear un entorno de confianza
y respeto, asi mismo ayudar a sus trabajadores a desarrollar y practicar
habilidades de asertividad para garantizar que entre ellos se reciba un trato

justo y respetuoso.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyo6n, promover estilos de
comunicacion asertivos para que la colaboracion y el respeto mutuo sea
primordial en la interaccién de los empleados y la alta direccién, asi mismo
se debe fortalecer mediante capacitaciones la comunicaciéon eficaz y
asertividad para apoyar a los trabajadores a que desarrollen las habilidades

indispensables para afrontar las discusiones y los conflictos de forma
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productiva. Esto permitira generar un ambiente abierto y productivo en el
que los trabajadores estén cémodos expresandose sin miedo a las

repercusiones.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyon, establecer protocolos
de comunicacion clara y precisa ya que esto ayudara a garantizar que los
empleados sepan cdmo comunicarse entre si, asimismo se debe implementar
un sistema de retroalimentacién eficaz para que los empleados sean
responsables al momento de interactuar con sus superiores y sus
compafieros ante cualquier error o malentendido para que se aborde de

manera oportuna.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 anos a 24 aiios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 anos

II. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segiin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacidn siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo 5

De acuerdo 4
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Neutro 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
ITEM 5
COMUNICACION ASERTIVA
DIMENSION 01
1. Aplica estrategias de asertividad cada vez que mantiene una
comunicacion con algiin compafiero de trabajo.
2. Motiva una comunicacién asertiva entre sus compafieros de
trabajo.
DIMENSION 02
3. Maneja un estilo asertivo de comunicacion.

S

. Comprende los diversos estilos de comunicacidn.

DIMENSION 03

(6]

. Cada vez que mantiene una comunicacién con un compafiero

de trabajo, mejora la comunicacidn precisa intentado ser
claro en todo momento.

(o2}

. Opina de forma eficaz, respectando los sentimientos de los

demas.

~

. Se comunica con confianza y empatia.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

8. La municipalidad tiene una adecuada estructura ambiental.

9. La municipalidad mantiene una eficiente coordinacion entre

areas.

DIMENSION 02

10.

Es indispensable contar con la informacién necesaria antes
de tomar decisiones en la municipalidad.

11.

Se identifica con los valores que transmite la municipalidad.

DIMENSION 03

12.

Esta comodo con el liderazgo autoritario que establece su

jefe.

13.

Esta cémodo con el liderazgo participativo que establece su

jefe.

DIMENSION 04

14.

La municipalidad incentiva a los trabajadores.

15.

Esta conforme con la remuneracion que recibe por parte de

la municipalidad.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
) M 86 61.4%
Género
F 54 38.6%
18 - 24 22 15.7%
Edad 25-31 88 62.9%
(afios) 32 -45 23 16.4%
Mas de 45 7 5.0%
61.4% 62.9%
38.6%
15.7% 16.4%
Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios 24
anos 31 aflos 45 afios
Genero Edad

Figura. Caracteristica de la muestra.

Tabla, el 61.4% es del género masculino y el 38.6% es del género femenino. En cuanto
alaedad, el 15.7% tiene entre 18 a 24 afios, el 62.9% tiene entre 25 a 31 afios, el 16.4%

presenta entre 25 a 31 afios y el 5% evidencia mas de 45 afios.
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ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA COMUNICACION ASERTIVA

Prueba de KMO v Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0564
Aprox. Chi-cuadrado | 249114
Prueba de esfericidad de Bartlett al 21
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 255
p2 1.000 0.849
p3 1.000 0.560
p4 1.000 0.872
p3 1.000 0.844
p6 1.000 0.829
p7 1.000 0.907
Meétodo de extraccion: andlisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO v Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo

0.897

Prueba de esfericidad de Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado | 229995

gl

28

S1g.

0.000




Comunalidades
Inicial Extraccion
p8 1.000 0.700
p9 1.000 0.716
pl0 1.000 0.812
pll 1.000 0.725
pl2 1.000 0.609
pl3 1.000 0.545
pld 1.000 0.857
pls 1.000 0.838
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA COMUNICACION ASERTIVA

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.920 7

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.910 3]
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pe

ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

p15

pl4

p13

pl2

pl1

p10

p9

p8

p7

pbé

p5

p4

p3

p2

pl
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

p7

pé

p5

Comunicacion precisa

10
10

10
10
13

14
12

11
11

10

12
11

11
10

10

15

p4

p3

Estilo asertivo

10

10

10

p2

pl

Estrategias de asertividad

10

COMUNICACION ASERTIVA

21

22

18
14
27

23

27

19
19
19
26

18
23

25

24
11
26

24
23

24
23

14
25

27
22
22
20

35

18
16
10

Edad

Género
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11

10

10
15

12

11
13
12

14

15
15

13

13

11

15
11

14

10

10
10

10

10
10

10

10

10
10

10

23

19
20
24
35

13
28

21

29
26
12

14
32

16
23

13
35

35

23

15
31

16
31

10
25

35

23

32

14
10
22
13
11
22
22

17
15
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10
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15

11

10
10

11

13

11

14
15

10

10
15

11

10

10

10

10

10

10

13
11
22

16
15

16
17
24
35

15
25

24
24
19
11

27

10
29

19
27
23

32
35

11

24
17
16
19
24
35

23

10
25

14
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10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

29
24
25
21

25
26
28
21

21

19
26
24
33

31

26
20
28
28
22
23

27
23

23
26

40

20
20
12
32
28
24
28
40

16
32
32
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10
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10
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10

10

10
10

10

10

32
28
12
16
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20
28
16
40

40

28
16
36
20
36
12
28
40

24
36
16
12
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16
12
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20
16
16
12
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20
16
20
20
28
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