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Resumen

Objetivo: Determinar la influencia de las barreras de la comunicacién en el clima laboral
en trabajadores de la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho - 2020.
Metodos: Seguln tipo de estudio corresponde como baésica, corte transversal, disefio no
experimental, nivel correlacional, y enfoque cuantitativo. Resultados: De los 52
encuestados el 75.0% de trabajadores present6 un alto nivel de barreras comunicativas, un
25.0% se encontraron en un moderado nivel de barrera comunicativa. Asimismo, el 73.08%
presento un alto nivel de clima laboral, mientras 25.0% presenté un moderado nivel y un
1.92% de los trabajadores mostraron un bajo nivel. Conclusién: Se contrasta en la
investigacion que existe alto nivel de barreras comunicativas que representa el 75%, un
25.0% presentd un moderado nivel de barrera comunicativa. Es asi que, hay barreras
comunicativas entre los trabajadores. Asimismo, el clima laboral dentro de la institucién

prestadora de servicios de salud es alto.

Palabras clave: Barrera de la comunicacion, clima laboral, barrera semantica, barrera

administrativa y barrera psicologica



Xi

Abstract

Objective: To determine the influence of communication barriers in the work environment
in workers of the San Pedro Huacho Health Services Provider Institution - 2020. Methods:
According to the type of study, it corresponds to basic, cross-sectional, non-experimental
design, correlational level, and quantitative approach. Results: Of the 52 respondents,
75.0% of workers presented a high level of communication barriers, 25.0% found
themselves at a moderate level of communication barrier. Likewise, 73.08% presented a
high level of work environment, while 25.0% presented a moderate level and 1.92% of the
workers showed a low level. Conclusion: It is contrasted in the investigation that there is a
high level of communication barriers that represents 75%, 25.0% presented a moderate level
of communication barrier. Thus, there are communication barriers between workers.

Likewise, the work climate within the institution that provides health services is high.

Keywords: Communication barrier, Work environment, semantic barrier, administrative

barrier and psychological barrier
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INTRODUCCION

La comunicacion resulta de gran importancia dentro de las organizaciones, sobre todo si se
quiere mejorar el clima laboral, de manera que deben estar atentos tanto gerentes como
colaboradores a las posibles barreras de comunicacién que podrian perjudicar el desarrollo
normal del trabajo en equipo entre otros. En tanto, la tesis en su desarrollo considera diversas
definiciones en lo que es el &mbito internacional, nacional y local correspondiente a las
variables analizadas. Del mismo modo, se encuentra estructurada en capitulos segun se

explica a continuacion:

En cuanto al capitulo I, contiene planteamiento de problematica, desplegando subtemas
describiendo realidad, enunciacién de problemas, los objetivos correspondientes, asi mismo

justificacién, delimitacién y viabilidad.

Con respecto al capitulo 11, se tiene lo concerniente a marco teérico, el cual va a orientar al
entendimiento del tema de investigacion, incluye antecedentes, base teorica, filosofica,
definicidn conceptual, asi también hipdtesis tanto general como especificas.

Capitulo 111, presenta marco metodologico, y este contiene el disefio, poblacién y unidad
muestral, operacionalizacién de variables, técnica (observacién y cuestionario) e
instrumento (encuesta) por medio del cual se recolect6 datos y el uso del SPSS para realizar

el proceso estadistico de la informacion.

Secuencialmente el capitulo IV, donde se expone el resultado, presentando los mismos
ordenadamente en tabla, grafica y su respectiva interpretacion, asi como el contraste de

hipdtesis correspondiente.

En lo que son los capitulos V' y VI, el primero desarrolla la discusion, mientras el siguiente
contiene lo que es la conclusion y recomendaciones a las que llega la presente investigacion.

Para finalizar, el capitulo siete hace referencia de toda fuente bibliografica analizada durante
el progreso del estudio. Ademas, finaliza con los anexos concernientes.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Es fundamental la comunicacion en una sociedad y tiene énfasis en las organizaciones,
para alcanzar metas y objetivos institucionales que permita transmitir informacion vital.
La mayoria de esta informacion se distribuye por medio de canales formales, sin
embargo, también algunas por canales informales. Muchas veces, el circulo de la
comunicacion dentro de la organizacién podria desnaturalizarse por elementos que
obstruyen una transmision y recepcion de mensaje entre ellos el lenguaje refinado,
diferentes percepciones, la distancia fisica y estructura organizacional (Sanchez &
Nava, 2007, p. 2). Cabe recalcar que actualmente estas barreras se agudizaron durante
la pandemia del COVID-19.

Actualmente se viven procesos extensos en cuanto a evolucion social lo cual
exhorta a organizarse ideas y a la reflexién, siendo pertinente contar con individuos con
capacidad comunicativa y competitividad para el trabajo en equipo; puesto que, por
medio de una buena comunicacion se mejora la capacidad de comprensidn y percepcién
de formas de interdependencia, es asi que la institucién prestadora de salud que es objeto
de estudio tiene barreras comunicativas, ello tiene efecto en el clima laboral entre

colaboradores administrativos.

En tanto, las barreras de la comunicacion en una institucion durante la COVID-
19, deben responder a los cambios con nivel de comunicacion sistémica e interactiva,
es decir efectiva; que tenga capacidad de escuchar a colaboradores, y asi buscar el clima
laboral favorable. Es asi que la comunicacion libre de barreras debe ser lo primordial
en trabajadores asi se minimiza impactos del rumor y de la comunicacién informal, la
cual genera dificultades. Al respecto Garcia (1998) refirid, “Invertir en comunicacion
interna mejora y motiva al capital humano, y ayuda al logro de objetivos a largo plazo,
generando un adecuado clima organizacional, lo que lleva a la participacion e identidad

organizacional” (p. 120).

\
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En consecuencia, “Un clima laboral se determina a través del grupo de
elementos que se vinculan a la calidad de vida que se tiene en la organizacién, la misma
que establece una percepcion, adquiriendo ésta un valor real en las organizaciones”
(Martinez, 2001, p. 4).

En esa linea de analisis, en la institucion estudiada, se dieron errores
comunicativos generando que la comprension sea incorrecta en cuanto a contenido
tematico, estratégico y social, afectando al desarrollo de un mejor clima laboral. En ese
sentido, una comunicacion es de gran importancia para el directorio, supervisor y
personal administrativo ya que ayuda a crearse un buen clima institucional, que es
principal herramienta para que procesos administrativos logren desenvolverse de

manera éptima.

Jiménez (2017), segln su experiencia en Madrid, donde manifesto:

Frente a las barreras de comunicacién en enfermeria, el profesional debe
integrar la comunicacion como una fundamental herramienta de su labor, asi
evita barreras comunicacionales, se adapta a situaciones de cada persona y
establece una relacion que admita la atencion holistica de pacientes como seres
bio-psico-sociales, asi realiza un oportuno cuidado promoviendo a una

adecuada recuperacion (p. 21).

En este sentido, la Institucion que presta de servicios de salud San Pedro, tiene
como objetivo brindar un excelente servicio de salud, principalmente dedican esfuerzos
para lograr la excelencia sobre la calidad de servicio, pero a la vez no entienden que
descuidan la comunicacion funcional dada entre personal administrativo. Dicha realidad
crea barreras de comunicacion, convirtiéndose en una accién que ocasiona modificacion
y distorsién en aquellos mensajes que conducen a la emision de erroneas directrices,
que implica un clima laboral negativo, tampoco presenta un plan de capacitacion para

el personal, ni a mediano o a largo plazo en lo que respecta a informacion.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como se relaciona las barreras de la comunicacion con el clima laboral en
trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho
- 2020?

1.2.2 Problemas especificos

¢Como se relaciona la barrera semantica con el clima laboral en trabajadores en

la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho - 2020?

¢Como se relaciona la barrera administrativa con el clima laboral en trabajadores

en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho - 2020?

¢Cbémo se relaciona la barrera psicolégica con el clima laboral en trabajadores en

la Institucidn Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho - 2020?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre las barreras de la comunicacion y el clima
laboral en trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San
Pedro Huacho - 2020.

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre la barrera seméantica y el clima laboral
en trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro
Huacho - 2020.

Determinar la relacion que existe entre la barrera administrativa y el clima
laboral en trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San
Pedro Huacho - 2020.
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Determinar la relacion que existe entre la barrera psicolégica y el clima laboral
en trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro
Huacho - 2020.

1.4 Justificacién de la investigacién

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion teorica.

Contribuye en cuanto a conocimiento correspondiente a barreras de
comunicacion y clima laboral; como instrumento de evaluacion de logro de
competencias de indagacion cientifica en la Institucion Prestadora de Servicios
de Salud San Pedro, los resultados obtenidos buscan sistematizar propuestas,

luego incorporarse como conocimiento a las ciencias de la comunicacion.

Justificacion préctica.

Este estudio permitird que la Clinica San Pedro realice charlas sobre las
barreras comunicacionales, y se entienda que, en un entorno de trabajo adecuado,
se debe tener en cuenta la tolerancia y la capacidad de los trabajadores para
comunicarse de manera eficaz y satisfacer las necesidades de los usuarios. Estas
situaciones pueden investigarse por la ciencia, claro esta luego de demostrarse
su correspondiente validez y confiabilidad podran utilizarse en otros estudios e

instituciones.

Justificacion metodologica.

La investigacion es realizada pues existe necesidad de identificar
aquellas barreras de comunicacion perjudiciales del clima laboral en el
colaborador administrativo perteneciente a la entidad prestadora de servicio de
salud Clinica San Pedro, el estudio se realiz6 con el uso de un cuestionario
validado para conocer como se relacionan las variables y ademas una anénima

recoleccion de datos.
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1.5 Delimitaciones del estudio

1.5.1. Delimitacion espacial

Desarrollado en Huacho, provincia Huaura departamento Lima, se tomo
informacidn in situ en la denominada Institucion Prestadora de Servicios de

Salud San Pedro ubicada exactamente en Av. Echenique 641.

1.5.2. Delimitacién temporal

El estudio propuesto fue efectuado durante el afio 2020, considerando las

tematicas de barreras de la comunicacién y clima laboral.

1.5.3. Delimitacion social
El presente informe de investigacion permitird mejorar la comunicacion y
evitar aquellas barreras que puedan seguir interfiriendo el entorno de todos los

profesionales administrativos, asi como en la institucion.

1.6 Viabilidad del estudio
Resultd viable realizar el estudio, puesto que se tuvo recursos tanto financiero,
humano, material, econémico, tiempo e informacién. Los colaboradores
administrativos de la entidad contribuyeron. De igual manera, se respalda a través de

fuentes tedricas confiables y veraces.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Mullo (2022) sobre “Comunicacion organizacional y clima laboral en la empresa
Sunflower, ciudad Quito", realizado para logro del titulo como Licenciado en
Psicologia Industrial, respaldado por la Universidad Central del Ecuador.
Objetivo: Determinar incidencias entre comunicacion organizacional y clima
laboral, desarrollado bajo un tipo no experimental, cuantitativo. Trabajo con 28
personas. En el resultado sobre comunicacion organizacional 16 colaboradores
calificaron que es medio (57%), 10 personas la califican como inadecuada (36%)
y solo 2 personas la calificaron como adecuada (7%). Lo que muestra una
comunicacion de nivel medio, tendiendo a ser no adecuada. Asimismo, lleg6 a
concluir que el clima laboral es favorable, si se toma en consideracion como factor
determinante, asi trabajadores van a conocer su funcién y no van a ejercerla

obligados, sino que se sentiran comprometidos y motivados con la organizacion.

Barrera (2021) estudio6 sobre “Comunicacién interna y relacion con el clima
organizacional en la compafiia de alimentos de Cartagena de Indias”, en
Colombia aprobado por la Universidad de Bolivar, su objetivo enfocado en el
analisis de la relacion entre comunicacion interna y clima organizacional. Uso el
disefio no experimental, transeccional, correlacional, selecciond a 284
colaboradores, aplicé el Cuestionario adaptado de Di Nardo (2005) y Escala de
Clima Laboral CL-SPC perteneciente a Palma (2004). Obtuvo una significativa
relacion de variables (r = 0,576; p<0,05), y cada dimension estaban asociadas.
Concluye que el clima organizacional fue 202,8, lo que da lugar a la existencia de
favorable ambiente de trabajo, promoviendo supervision, realizacion personal y
condicion laboral. Por otro lado, la comunicacion interna fue 115,7 indicando una

comunicacion efectiva media.

\
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De Ledn (2017) sobre “Comunicacion y efecto en el clima organizacional,
en personal en la Escuela Nacional de Enfermeria de Occidente en
Quetzaltenango” con el cual optd su grado de Maestria, apoyado por la
Universidad de San Carlos de Guatemala. Con el fin de buscar la incidencia entre
comunicacion del personal y clima organizacional. Su muestra consistio en 16
docentes, 9 administrativos y 7 colaboradores, fue un estudio tipo aplicado,
descriptivo. De los resultados se tiene un 74% considera buena comunicacion con
su jefe, mientras el 16% califico como regular. Concluye el factor comunicacion
influye sobre el clima organizacional; asi si la comunicacion experimenta cambios

también cambiaré el clima organizacional.

Guairacaja (2016) en su tesis “Factor comunicacional que afecta al clima
organizacional en la direccion provincial de Registro Civil en Pichincha”,
realizada procurando su Titulo de Magister, sustentada en la Universidad Central
del Ecuador. Aplico6 un método descriptivo — exploratorio, trabajo con 105
personas. Obtuvo como resultado que 39% no conoce el modo de comunicacion
utilizada con sus superiores, pero 15% que se relacionan con la direccion a través
de la comunicacion formal. Concluye en cuanto al enfoque en sus ejes de gestion,
que no son efectivos en estrategia de comunicacion interna, por tanto, no
garantizan que el clima organizacional este de acuerdo con el fin institucional y

por tanto, no tengan nivel de reconocimiento por su calidad de servicio.

Garbuglia (2013) con su tesis de pregrado titulada: “Clima Laboral en un
Organismo Publico”, fue respaldado por la Universidad Nacional de Cuyo en
Argentina, para la obtencion de titulo en Ciencias Econémicas, su objetivo fue
identificar el clima laboral del lugar de trabajo. Su disefio aplicado, transversal,
no experimental y descriptivo, muestra no probabilistica. Sobre su resultado
evaluado en términos globales, muestra un clima laboral no favorable en
colaboradores. Llegando a concluir que pudo observar a empleados disconformes
en lo que es ambiente fisico donde desarrollan sus actividades, Es insuficiente la
comunicacion con sus superiores y a la vez manifiestan que reciben un salario

muy bajo.
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2.1.2 Investigaciones nacionales

Campos (2021) sobre “Relacion de comunicacion interna con el clima
organizacional en colaboradores de Multilab en Lima Metropolitana, 2021,
sustentado en la Universidad Tecnologica del Per, presentado para su titulacion.
Busco relacionar comunicacion interna con el clima organizacional.
Metodoldgicamente, aplica enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental.
Su poblaciéon se constituyé de 41 participantes. Sus resultados muestran un
68,30% estan de acuerdo con la comunicacion interna mientras que siempre
favorecen al clima organizacional un 41.50%. Finalmente, concluye se tiene
relacion directa moderada y significativa (0.449 y 0,01 respectivamente) entre los

constructos estudiados.

Beltran & Pardo (2019) investigaron: “Barreras de comunicacion paciente y
personal asistente de Supe, 2018”, respaldados por la UNJFSC. El fin basado en
Demostrar la periodicidad de generacion de barreras de comunicacién entre
personal asistencial y paciente, desarrollado bajo método no experimental,
enfoque cuantitativo, su unidad muestral fue de 94 pacientes, el resultado fue que
un 75% tiene alto nivel de barreras comunicativas. Llegé a concluir que con
mayor frecuencia se produce una barrera semantica ocasionado por un bajo
dominio en idioma nativo de la region alto andina, asimismo la barrera
administrativa dada porque pacientes escasamente tienen conocimiento del
reglamento interno del hospital lo que ocasiona que se desorienten cuando emiten
quejas, mientras la barrera psicoldgica dada por malos tratos que se producen

regularmente.

Mendoza (2017) en su estudio “Caracteristica interna de comunicacion
institucional incidentes en el clima laboral en la Biblioteca Municipal en Trujillo”,
realizado en Universidad Privada del Norte, para acceder al titulo de Licenciado,
establecio y determind la relacion existente entre ambas variables. Disefio fue no
experimental y descriptivo, trabajando con 12 colaboradores. Del resultado se
evidencia predominio de comunicacion interna no formal, asimismo existe
deficiencia al comunicarse funcidn, politicay protocolo con el que se debe atender

al cliente. Ademas, personal en general, no se interesa en la mejora del ambiente

\
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donde labora, hay relacion mala, no existe integracion y diversos factores mas que
producen barrera cuando se desea promover a tener un ambiente agradable de
trabajo. Asimismo, el clima laboral resulté regular, pues quienes componen la

organizacion no propician favorablemente la interaccion social.

Trujillo (2017) estudié sobre “Influencia de la comunicacion interna en el
clima organizacional en empleados de instituciones publicas descentralizadas,
sector energia y minas”, sustentado para Licenciatura en Administracion,
aprobado por Universidad Garcilaso, plante6 el fin de determinar la influencia
entre las dos variables. Se trat6 de un estudio descriptivo, cuantitativo, explicativo,
no experimental, correlacional y transversal. Trabajé con una muestra de 238
empleados. Obtuvo como resultado percepcion alta y moderada de comunicacion
intrapersonal (69.3% y 52.9% respectivamente), baja percepcion en la
comunicacion a nivel institucion (33.2%), percepcion catalogada como moderada
en cuanto a liderazgo (43.3%), percepcién moderada en lo que respecta al trabajo
en equipo (32.4%) y motivacion por otro lado es baja (33.2%). Concluye hay
influencia positiva entre ambas variables, recomendandose se logre una integrada
comunicacion interna en la cual se considere al total de integrantes como emisores

de comunicacion en la organizacion.

Ronceros & Prado (2015) investiga sobre: “Barreras de Comunicacion y
Clima Organizacional en el trabajador administrativo nombrado, Municipalidad
Distrital Santa Maria — Huaura”, el fin estuvo basado en demostrarse relacién
entre barreras de comunicacion con clima organizacional, el tipo fue basica, nivel
correlacional y enfoque cuantitativo, la muestra fue censal probabilistica de
ambos sexos, con edades de 18 a 65 afios, su resultado muestra un 36% de barreras
fisicas (ambientacion de oficina e infraestructura), 25% con barreras
administrativas (tramite documentario); esto generd escasa motivacion,
regulacién limitada en cuanto a comportamiento laboral y el liderazgo es escaso.
Lleg6 a concluir que hay relacién algo desfavorable entre ambas variables, se
reconoce una desmotivada convivencia laboral reflejada en actividades

administrativas diferentes a la gestion.
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2.2 Bases teoricas

2.2.1. Barreras de la comunicacion

Urcola & Urcola (2015) explican que: “Casi el 80% de jornada nos
comunicamos, y un tercio de ese tiempo la comunicacion cara a cara.
Comunicacion que resulta muy deficitaria. Se calcula que se pierde en cada acto

de comunicacion 50% de informacion, incluso puede ser mayor” (p. 34).

La pérdida de eficiencia en la comunicacion es porque entre emisor y
receptor existe permanentemente gran cantidad de filtros. Estos filtros son
considerados como colador o red que filtran y distorsionan la informacion
entre dos personas, se considera la opinidn, al cansancio y percepcién que
se tiene del receptor, miedo, preocupaciones, entre otros. (Urcola &
Urcola, 2015, p. 35).

Se puede decir que las fallas en la comunicacion, suelen ser producto de
un conjunto de problemas que ocurren en las interacciones laborales y la propia
gestién de la comunicacién, como una inadecuada planificacion, mal disefio de
estructura con relaciones que no son claras para direccionar una Optima

comunicacion organizacional.

De acuerdo con Sanchez & Nava (2007), “Barreras de comunicacién
organizacional es cuando al transferir se distorsiona el significado. Todo
obstaculo para un flujo correcto de contenido del mensaje por medio de canales,
es considerada barrera comunicacional” (p.79). Segun, Chiavenato (2000)
“Intervienen las barreras en la comunicacion y a la vez afecta mucho, de manera
que se recibe un mensaje demasiado diferente al que se envia. Por tanto,
obstaculizan la claridad de lo que significa el mensaje y su entendimiento” (p.
93).

Ambos autores coinciden en que una comunicacion al no encaminarse por
canales adecuados no logra su cometido o llegan de forma errada por lo que
pierde su objetivo y se convierte en barrera para la comunicacion laboral.
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“Durante un proceso comunicativo podria haber distorsién que provoque
problemas de comunicacion. Son las llamadas barreras de comunicacion las
cuales alteran la informacion e impiden una comunicacion eficiente” (Escudero,
2017, p. 67).

Palmar (2013) manifesto:

Una comunicacion cuenta con medios y estrategias, ademas enfrenta
muchos obstaculos que van a limitarla, estas son las barreras de
comunicacion, que componen limitantes impidiendo una fluidez de
proceso y es obstaculo para transmitir el mensaje, asi facilita la nula
e inadecuada retroalimentacion. No obstante, estas barreras
comunicacionales podrian resolverse si se tiene estrategias
determinadas que enfrentan cada una de ellas, pero debe conocerse

inicialmente como primera medida para resolverlas. (pp. 64 y 65).

Las barreras de la comunicacion son segun Escudero (2017):

Cuando el lenguaje usado o cddigo no es comdn, sin un lenguaje
comun para el emisor y el receptor el mensaje no se entendera. Que
la sefial de entrada no concuerde con la salida de esta. Que el emisor
tenga un nivel de lenguaje considerado superior con la del receptor.
Que el emisor no tenga la atencion del receptor. Que el mensaje tenga
imprecision. Ademas, recalca si son comunes para emisor y receptor
elementos (signos, lenguaje, simbolos, entre otros) y el canal,
entonces se producira un ciclo completo (mensaje bidireccional) y el
fin se cumple, si es lo contrario sera ineficaz el mensaje (mensaje

unidireccional) (p. 68).

2.2.1.1 Tipos de barreras de comunicacion.
Chiavenato (2009), clasifica en:

a) Barreras personales. Aquellas que interfieren en lo emocional y los valores
personales. Las mas habituales que obstruyen el proceso de fluidez en la
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informacion se consideran: deficiencias en la escucha, percepcién, emocion,

motivacion y sentimiento personal.

b) Barreras fisicas. Obstaculos manifestados en cuanto al ambiente de

desarrollo del proceso de comunicacion, como ejemplo se tiene, distancia,
saturacion del canal y congestion del mismo, limitacion fisica (muro

interviniente), ruido, y otros.

Barreras semanticas. Variacion y restriccion provenientes de simbolos a
través del cual se produce una comunicacion, palabra o formas diversas de
comunicacion entre estos se tiene gesto, sefial, simbolo, y muchos mas. Asi
también, estas barreras se relacionan con lo que significan las palabras.
Entonces, estas barreras hacen que no se entienda palabra, frase o discurso.
Esto es, dificulta el entender un mensaje o le demos un sentido (Ruiz, 2020).

Asimismo, Fernandez & Fernandez (2017, p.3) dan a conocer otros tipos

que se presenta en el proceso de las barreras comunicativas, como:

a) Barreras ambientales. Se considera a incomodidad en las sillas,

interrupcién, timbrado de teléfono o ruidos.

b) Barreras terminoldgicas. Se utiliza lenguaje muy técnico y, resulta dificil

c)

su comprension, ademas no hay claridad cuando se expresa 0 Se usa

abreviaturas o siglas.

Barreras administrativas. Esta considerada la estructura organizacional de
la organizacion y provoca obtener informacién equivocada como
responsabilidad o conocimiento. Ademas, podria haber equivocaciéon en
estatus y roles de colaboradores en la organizacion. Aguilera (2022) sostuvo
que son barreras ligadas a la administracion de comunicacién, esto es, con su
gestién, y que involucran a instancias en un momento exacto, como contexto
circunstancial y cultural en que se da, mecanismos tecnoldgicos que se usa, y
otros (p. 3).
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d) Barreras interpersonales. Se basan en percepciones incorrectas y
suposiciones, por causa de escasa informacion o instruccion vaga, conclusion
prematura al no saber escuchar, en nuestras mentes formulacion de respuestas
cuando otra persona habla en lugar de realmente escuchar, o por confusion

simple, en las definiciones.

2.2.1.2 Clasificacion de las barreras de comunicacion.

a) Semantica.

Chiavenato (2011) sefiala:
Son limitaciones o distorsiones dadas por simbolos mediante los que se
efectia una comunicacion. Palabras u otras maneras de comunicarse,
como simbolos, sefiales, gestos entre otros, podrian poseer diferentes
significados para aquellos participantes en un proceso comunicativo, y
Ilega a distorsionar su significado (p. 54).

Por otro lado, Alboré (2006) refiere que estas se originan en
interpretaciones erréneas de simbolos y convenciones utilizadas para
comunicarse. Las palabras frecuentemente tienen diversos significados y
muchas veces conllevan a interpretarse diferente, y por esto, el emisor debe
arreglar su mensaje para que este tenga un unico sentido e interpretarse de una

sola forma (p. 34)

Los dos autores coinciden en referir que estas barreras nacen en la
comunicacion cuando hay una interpretacion incorrecta de los signos usados
para la transmision del mensaje, pues los simbolos, signos y sefiales usadas
poseen significado tanto para el receptor y otro para el emisor, conllevando a

una deformacion del mensaje que se trasmite.

El término seméntica para Aquino (2013):
Se emplea tanto en légica como filosofia, aunque no con los mismos
intereses y significados que no se tiene linglisticamente. En ese
sentido, la seméntica filosofica examina la relacion entre expresion

linglistica y fendmeno del mundo que referencia y estudia condiciones
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en que dichas expresiones se podrian tomar como falsas o verdaderas,
asi como los factores afectantes de la interpretacion del lenguaje en su
uso. La seméntica general tiene interés en el significado, sobre todo en
como influencia en lo que dice y hace la gente. (p. 97).

Heger (1981) nos define:

La semantica es un término que, en la ultima década, mas que otros
fueron expuestos a interpretaciones y reinterpretaciones diversas y que

dieron motivo a una multitud de malentendidos y mutuos reproches
(p.24).

Ambos autores hablan sobre la seméantica como tal y manifiestan que son
esos simbolos que podrian darse en un proceso de comunicacion y pueden
convertirse en barreras semanticas que interfieren en el buen entendimiento a

nivel del idioma o a nivel de expresiones corporales.

b) Administrativa.

Estd referida a las barreras que se dan al interior de la gestion
administrativa, al respecto Herrera et al. (2020) sefialan, “Son fallas que se dan
por mal uso de proceso administrativo, por planeacion y organizacién mala,
ademas de manera principal en una direccion, pues alli se realiza el plan de una
organizacion” (p. 47). En tanto, Garcés et al. (2014) la definen como “limitantes
de oportunidad de seguimiento, que se relaciona con la prestacion del servicio

por aseguradoras y red publica hospitalaria que da servicio de salud” (p. 205).

La dinamica del mundo en que vivimos requiere proceder rapido y es
aplicado en organizaciones, para esto debe contarse con veraz y oportuna
informacion. Dicha exigencia induce a veces a distorsionar un mensaje, asi

eliminarse las barreras administrativas va a permitir que la organizacion logre el

éxito.
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c) Psicoldgicas

Recio (2013) define “Son impresiones relacionados a factores emocionales
que poseen especial pertenencia en creencias que son interruptores que apagan
habilidades para realizar algo. Valores que determinan como decidimos si

nuestras acciones o de otros son buenas o malas” (p. 25).

Particularmente representa un contexto psicologico del emisor o
receptor de una informacidn, que se ocasiona por rechazo o agrado al
emisor o receptor, conforme sea el caso o inclusive el mensaje que se
da; la deformacion o deficiencia podria ser por estado emocional (odio,
temor, alegria, tristeza) o prejuicio para desaprobar o aprobar lo dicho,
no leer lo escrito, no entiende o no cree lo que lee u oye (Herrera, et al.,
2020, p. 52).

Se recalca asi que estas barreras no son visibles, se hallan mentalmente en una
persona, pero, se debe prestarle bastante atencion puesto que se dan

frecuentemente en organizaciones.

2.2.2 Clima laboral
“Interviene entre un contexto organizativo y conducta que presenta la
comunidad laboral, ademas intentan racionalizar la sensacion que experimenta
el individuo cuando desarrolla su actividad en el trabajo” (Paterson, et al.,
2005, p. 381).

Tagiuri (1968) & Pace (1968) sefialan coincidentemente “Se trata de la
condicidn de la institucién en cuanto a su ambiente, el mismo que influencia a
sus miembros en lo que es la conducta, son valores de referencia cultural
presentes en la manera que se comportan y acciones de colaboradores” (p. 554)
Pero, en la Clinica San Pedro de nuestra localidad, el clima laboral, no esta

bien, dado que toda gestidn interna y externa es burocratico.

James & Jones (1974) definieron: “El clima laboral no se entiende sin la
referencia denominada clima psicoldgico, la cual estd conceptuado en
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conexidn con conductas y motivaciones del trabajador y por interpretacion, se

refiere al comportamiento objetivo de individuos” (p. 94).

Reichers & Schneider (1990) sostuvieron:
Un clima laboral se halla unido al grupo de percepciones que se
comparte entre individuos sobre su ambiente y correspondiendo con
aquellas précticas y politicas, ademas procedimiento organizacional,
informales, asi como formales. Asi se tiene que, incorporar los
elementos no formales es resultado de un interés especial en
comprender el fendmeno, puesto que no todo es cuantificable

racionalmente ni tampoco clasificable como se requiere (p. 8).

Mas alla de un clima laboral bueno predominante, se halla la satisfaccion
del empleado, si hay un buen trato, l6gicamente el ambiente no sera pesado y

generard frutos que favorecen la empresa.

El clima laboral es muy importante en la organizacion, si los empleados
tienen estabilidad generara un beneficio y productividad mayor para el area, su
gran conexion y comunicacion buena, tiene un rol de mucha importancia en la

relacién de comparieros de trabajo (Drucker, 1999, p. 122).

Lopez (1993), expone:
No hay concepto determinado sobre clima laboral, fue hace 60 afios por
el afio 1951 Lewin, indica una notoriedad del clima cuando se sefiala
este influye en el comportamiento psicologico denominado “campo”
donde se despliega el sujeto. Asi, el clima tiene relevancia en cuanto al
aspecto objetivo de toda organizacion (p. 218)

Forehand & Gilmer (1964) aseveran que el clima laboral; “es el grupo de
particularidades las cuales describen a la organizacion distinguiéndola de las
demas, dichas peculiaridades son perdurables relativamente durante un tiempo
largo y tienen influencia en las personas de una organizacion en cuanto a su

comportamiento” (citado por Garcia, 2009, p. 46).
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Segun Forehand & Gilmer:

Influyen positiva o negativamente en la organizacion en sus
caracteristicas, esto es porque el entorno se encuentra siempre
dispuesto a remarcar actitudes de individuos, porque se tiene
preocupacion sobre el bienestar de empleados es que se hace necesario
el estudio del clima laboral, en un inicio no se tenia un interés como
hoy en dia se tiene, y es que conforme el tiempo transcurre se va
observando una mayor necesidad y se busca dar las soluciones
correspondientes.

De un clima laboral va a depender, por ejemplo, la eficacia, la
productividad y eficiencia de cualquier organizacion. Asi que no se
trata de factores sin importancia, sino determinantes para que una
organizacion tenga un mejor rendimiento: cuando se toma decisiones
en la institucion, la aparicion, la motivacién de los empleados, gestion

de conflictos y otros.

El clima laboral resulta de objetivos, como organizacién y estructura
de la empresa, ademas psicoldgicos y subjetivos, puesto que depende
de la opinion y percepcion de empleados acerca del entorno laboral y
relaciones en la empresa. (citado en Jiménez & Jiménez, 2016, p. 28).

Hilterman (2015) sefial6 al respecto que “se refiere a la percepcion compartida
por colaboradores de los tipos de acciones y comportamientos que se apoyan
y se les recompensa a través de politica, practica y procedimientos de la

organizacion” (p. 2).

Es relevante tener conocimiento del clima laboral pues involucra todo
aspecto de la organizacién, asi individualmente, hay consecuencias para la
actitud ante la seguridad, trabajo, innovacion, comportamiento ético y
rendimiento personal. Ademas, tiene efecto en el resultado en amplio nivel asi
se tiene; actitud del cliente y rendimiento del equipo. (Kuenzi & Schminke,
2009, p. 644).
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Garcia & Zapata (2008) sostuvieron sobre clima laboral:

es el grupo de atributos, cualidad o propiedad permanentes del
ambiente laboral concreto que se perciben, se experimenta por todo
individuo que conforman la organizacion y tienen influencia en cuanto
a su conducta. Mayormente este concepto es confundido por la cultura
empresarial, lo que los diferencia es que son menos permanentes en el
tiempo, a pesar que comparte cierta connotacion en cuanto a
continuidad (p. 68).

Un clima laboral se considera un medio ambiente fisico y humano donde
se desenvuelve la labor cotidiana. Tiene influencia en la produccion, asi como
también en la satisfaccion. Se relaciona al “saber hacer” de un directivo,
comportamiento laboral, forma de trabajo y la relacién e interaccion con la
organizacion, la maquinaria que es usada y la actividad propia individual
(Navarro, 2006, p. 3).

Un clima laboral resulta que es no tangible, pero se considera visible si se
refiere a la forma de interrelacionarse empleados con empresa y se evidencia
al mismo tiempo la forma en que realizan las actividades diarias en su trabajo.
Se dice que es afectado y afecta por la ocurrencia de sucesos en la organizacién
(Ortiz & Cruz, 2008, p. 5).

No sorprende que un clima laboral resulte de gran importancia en gestién
de organizaciones y asi se encuentren investigaciones en mayor nimero sobre

el tema y su relacion con resultados que la organizacion alcance.

2.2.2.1 Comportamiento laboral.

“Estudia el desempefio y actitudes de los trabajadores en la organizacion.
Se enfoca en analizar cémo la labor del empleado va a contribuir o disminuir
la productividad y eficacia de la organizacion” (Dailey, 2012, p. 11). Involucra
tres unidades donde se analiza la organizacién, el grupo y al individuo

(nuevamente ventaja competitiva). El grupo y el individuo estan centrados en
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el nivel particular de un empleado en el campo, resaltando teméaticas como
rasgo de personalidad (diferencia entre personas), actitud del empleado y como
es motivado para la labor y liderazgo, toma de decision grupal, formacion de
grupos. Deriva la perspectiva “macro” de una organizacion considerada
componente primario de analisis. Denominada teoria organizacional, que se
enfoca en temas como disefio de organizacion y estructura organizacional
(Champoux, 2011, p. 34).

Sanchez, et al., 2018) sostienen:
Como se comporta el trabajador no es resultado directo de factores
organizativos sino contrariamente depende de como los valora en grupo
con actividades, interacciones y diversas experiencias en la empresa,
este se determina por la cultura, el clima y cambio organizacional,
incidentes en conformar los diversos niveles de responsabilidad social,
siendo determinante en que sea efectivo el cumplimiento del fin social

de cada organizacion (p. 03)

Se puede plantear el nivel de analisis del comportamiento organizacional:
de gerencia al trabajador (jerarquico), del trabajador en si y a gerencia
(relacional) y nivel tercero constituido por la proyeccion de una organizacion,
incluso trabajadores y gerencia, hacia la sociedad (social) (Molina, et al., 2016,
p. 502).

2.2.2.2 Liderazgo laboral.

Se considera principalmente como liderazgo formal, refiriéndose a
direcciéon y jerarquia en organizaciones. Si especialmente los directivos,
desempefian un liderazgo, tienen un rol central en la organizacion e influyen
en la conducta, asi como en cuanto a salud (Britt et al., 2004, p. 12).

El autor Tepper (2000) dijo que “la conducta del lider si no es apropiada,
podria ser agotadora y abusiva ademas convertirse en importante fuente de
estrés y contribuye a que surja negativas experiencias del empleado y afecte su
bienestar” (p.18).
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Ademas, Tepper (2000) sostuvo:

El empleado que observa que son abusivos sus supervisores, sienten
bajo nivel de satisfaccion laboral, menor nivel de compromiso
afectivo, mayor nivel de problema trabajo-familia, distres
psicologico. Situaciones mas graves se considera al acoso
psicologico, supervisores y directores que tienen esas conductas se
tornan estresores importantes para victimas (p.25).

Peird (2004) manifesto, “si es pobre el liderazgo, ademéas autoritario y
autocratico, esto facilitaria que se produzcan casos como acoso psicologico y
se contribuya a crear que el clima sea inestable” (p.145).

Gayan (2005) indica que:
Hay un acuerdo el cual establece que un fracaso o éxito de una
organizacion depende, de la calidad de su lider. No resulta
sorprendente que, hoy el universo empresarial, haga inversion
importante del presupuesto anual para formar directivos con el fin que

pasen a ser lideres auténticos (p. 06).

Liderazgo es entendido como “capacidad para influenciar en determinado
grupo y hacer que este alcance sus objetivos, es lo que méas se investiga en
cuanto a la psicologia social de organizaciones, se considera un factor
significativo en el éxito y funcionamiento de las organizaciones” (Peird, 2000,
p. 168)

De otro lado, hay varios autores que proporcionaron perspectivas acerca del
tema, en especial en cuanto a capacidades de distinguirse, de un lado, al lider
y a quien no lo es, al lider eficaz del ineficaz. Es asi que, el tipo que mas se
acepta en cuanto a clasificacion de liderazgo en transformacional y
transaccional. (Robbins, 2001, p. 382).
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Clerc, et al. (2006) nos hablan de definicion de liderazgo (a groso modo)

consideran los elementos como:

a)
b)

c)

d)

Involucran a personas, empleados o seguidores.

Determinan distribucion irregular de poder. Generalmente el lider
posee mas poder, a pesar que sus empleados podrian formarlos.
El poder usado por el lider utiliza es para determina el
comportamiento del subordinado.

Liderazgo encierra una cuestion de valores.

A pesar que un liderazgo envuelve acciones de indole administrativa, no se

debe confundir liderar con administrar. Un excelente administrador no posee

precisamente la capacidad de motivacion. Actuales organizaciones buscan

gerentes que se desempefien 6ptimamente como administradores y que logren

motivar al empleado.

2.2.2.3 Tipos de liderazgo y funciones del lider.

De las ocupaciones de un lider se tiene en cuenta la clasificacion, segun

referencias se clasificarian en: (Clerc, et al., 2006, p. 05):

1)
2)
3)

4)

Lider autdcrata: que informa solamente.

Lider persuasivo: va a convencer de lo que decidid.

Lider consultivo: que se encuentra dispuesto a participar en la
toma de decision.

Lider participativo: el resto decide, el solo va a moderar y

establecer limite.

Peird & Rodriguez (2008) refirio:

Un nivel de poder y responsabilidad al tomar decisiones que se da al

subalterno va a diferenciar a los tipos de liderazgo. El autoritario va a

tomar la responsabilidad al tomar una decision, mientras el

participativo la deja en el subalterno. El liderazgo involucra

capacitacién y confianza del subalterno. Envuelve cierto nivel de
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confianza lo que da lugar a que se asuma responsablemente la

motivacion, controle sus acciones y se convierta en sus propios guias
(p. 15).

2.2.2.4 Motivacion laboral

Marin & Placencia (2017) dan a conocer que es un estado interno el cual
direcciona y activa nuestros pensamientos y se relaciona a los factores que
mantienen, provocan y direcciona a un objetivo y van a generar conductas las
cuales varian en cuanto a grado de intensidad de comportamiento. (Arias &
Heredia, 2006, p. 285).

Centrandose en estructura del comportamiento, los colaboradores, acorde a
la motivacion aportan por su interés propio y buscan imponer a la organizacion.
Pero, la herramienta esencial que busca que alcancen el éxito las instituciones,
son los integrantes. Si es correcta la administracion la gerencia en cuanto a
recursos este estimula de forma positiva que se logre las metas tanto personales
como institucionales y se traduce en el rendimiento bueno del trabajador
(Buitrago, 2017, p. 08).

Roussell (2000) define “la psicologia humana considera la motivacion y
ésta se relaciona con el compromiso; se considera el proceso que dinamiza,
ocasiona, activa, orienta el comportamiento del individuo en la realizacion de

objetivos que se espera” (p. 98).

Si el patrén de comportamiento varia (necesidad, valor social y capacidad
individual) siendo este igual para todos: es causado entonces cierto
comportamiento (medio ambiente o por herencia, causa externa o interna);
siendo motivado el comportamiento por el impulso, deseo, necesidad o
tendencia (Ramirez, et al., 2008, p. 148).

Motivacion, en la actualidad se define como el proceso que va a activar,
orientar, dinamizar y mantener el comportamiento del individuo a realizar
objetivos esperados. Asi, en el contexto laboral es de importancia conocerse
aquellas causas que va a estimular la accién humana, puesto que, al manejar la
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motivacion, y otros aspectos, el administrador podria operar dichos elementos
para que funcione su organizacion de forma adecuada y los miembros estén

mas satisfechos (Ramirez, et al., 2008, p. 152).

Robins (2008) da a conocer:

Puede concebirse como motivacion al proceso de esfuerzo de una
persona que ofrece direccion, persistencia e intensidad para conseguir
su meta. Se tiene tres elementos béasicos: esfuerzo, intensidad ademés
de constancia. Intensidad mide el esfuerzo del individuo tras el logro
de objetivos, y debe estar orientado a la meta que se desea.
Persistencia es medir el tiempo en que un individuo va a sostener el

esfuerzo (p.18).

Reeve (1994) afadio que:

Cada motivo siempre va a existir en determinada magnitud diferente
de cero y variard conforme sea la intensidad durante el tiempo,
entonces el motivo mas importante obtendré una influencia mayor en
cuanto a conducta. En la préactica todo comportamiento del individuo
se motiva y los impulsos o necesidades, asi se crea internamente un
estado de tension que funciona como salida asi entonces el organismo
va a analizar el entorno y va a procurar que satisfaga la necesidad
referida (p. 81)

Una motivacion pasa consecuentemente por cierta necesidad la cual
ocasiona la tensién en un organismo, de tal modo que se lleva a cabo
el esfuerzo — que es medido por la oportunidad que se da para la
obtencion de meta - que conlleva a que se comporte de determinada
manera. Esta actuacion va a traer consecuencia las cuales
retroalimentan negativa y positivamente al organismo en satisfaccién
de necesidades, y direcciona consecuentemente la conducta de la

persona (Ramirez et al., 2008, p. 149)
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Partiendo de una diferente perspectiva, Reeve (1994, p. 82) resalté que
existe un proceso motivacional referente al flujo dindmico de estados internos
ocasionantes de la accion de una persona. Dicho ciclo tiene fases importantes:

1) anticipacion, 2) activacion y direccion, 3) conducta activa y

retroalimentacion de resultado y 4) resultado.

2.3 Bases filosoficas

Este estudio, se relaciona en el aspecto ontoldgico a la denominada corriente
positivista, ya que lo que se busca es analizar lo real o lo existente, que se conduce por
medio de mecanismos no modificables o leyes naturales. Y es que una investigacion
sefiala el paradigma positivista esta orientada en la identificacion de la naturaleza real
ademas del porqué de sucesos partiendo de la comprension y andlisis de las variables

en estudio.

Drucker (1999) a quien se le consider6 como filésofo importante de la
administracion y sostuvo que poco mas del 50% de problemas en la organizacion se
relacionan con la deficiente y mala comunicacion producidas por las denominadas
barreras de la comunicacion. Comunicarse precisa de estrategias y si se piensa lo
contrario, va a conducir a fracasar en cuanto a implementar de herramientas de
comunicacion. No sirve de nada que se implemente canales de informacion mientras no

haya estrategia para una correcta aplicacion.

Resulta de importancia que se comprenda que comunicarse no es solo de grandes
empresas privadas, sino ademas estad considerada en el desarrollo de instituciones
estatales. Si se tiene politicas de comunicacion esto garantizard que se tenga un
ambiente de trabajo agradable y consecuentemente trabajadores que tengan alto sentido
gue se encuentran inmersos en la filosofia corporativa. Teniendo en consideracion, que

lo dicho es un apoyo para lograr objetivos en la institucion.

El concepto “clima laboral” empezd a construirse por la denominada Teoria de
Campo perteneciente a Kurt Lewin, finalizando la década del 30, la misma que tiene
como peculiaridad el dar una definicion del rol que debe desarrollar un individuo para

una buena relacion con su entorno, asi cada sujeto evalGa lo que pasa en su ambiente, y

\
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construye un juicio de valores en cuanto a su modelo de conducta y realidad
(Brunet,1999, p. 24).

Lewin (1988) sefial6 que la idea del trabajador acerca de si mismo y de su ambiente
donde interactlia, denominada “Clima Psicologico” o “Atmosfera”; esto es, una realidad
empirica que podria demostrarse como cualquier hecho fisico en la organizacion (p.
112).

Asimismo, Lewin partiendo de diversos climas experimentd con grupos,
demostraba asi diferentes comportamiento o conductas, correspondian mas a los
diferentes climas o atmasferas, que a aquellas particularidades que coincidian en dichos

grupos.

Katz & Kahn (1999), sostuvo que un clima laboral conduce a la organizacién a
crear un clima con costumbre y estilo propio. El “clima laboral” es un reflejo de valores
y normas del sistema formal asi mismo reinterpretacion en el informal, reflejando
presion externa e interna en quienes conforman la organizacion, ademas en cuanto a
distribucion fisicay el proceso laboral, modos de comunicacion y ejercicio de autoridad

en el sistema (p. 85)

Partiendo de dichos estudios se origina la idea de incorporarse al “clima” como un
concepto en el mundo de las organizaciones, asi se explica como interacciona la
organizacion con el individuo, y como se relaciona con las motivaciones de los

colaboradores y el efecto en cuanto a productividad de la organizacion. (Alvarez, 1992).

Katz & Kahn (1999, p. 85), son tedricos para quienes el clima laboral significa que
la organizacién va a crear un clima propio, asi como estilos y costumbres. Ademas,
consideran que un “clima laboral” es el reflejo de valores y normas del sistema formal
que se reinterpretan en el sistema informal, reflejando toda presion sea externas como
internas de individuos que atrae la organizacion, asi como de su distribucion fisica y
proceso de trabajo, el ejercicio y modo de comunicacion de la autoridad al interior del

sistema.
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2.4 Definicion de términos basicos

Actitud. Estado de la disposicion mental y nerviosa, las cuales se organizan partiendo
de vivencias y se orienta o dirige a lo que responde un sujeto frente a ciertos

acontecimientos. (Pérez & Gardey 2021)

Alegria. Sentimiento o emocion que es experimentada si alguna cosa causa jubilo o
felicidad. Lo usual es que se exteriorice la alegria por medio de acciones, gestos o
palabras. (definicion.de, 2018)

Comunicacién. Es aquel proceso a través del cual el receptor y emisor se conectan en
un espacio y momento determinado donde intercambian, transmiten o comparten

informacion, ideas o significados que ambos los comprenden. (Thompson, 2008)

Destreza. Cuando un individuo tiene capacidad para realizar de forma satisfactoria
determinado trabajo o tarea, mayormente se vincula con oficios manuales o el cuerpo.
Es por eso, que aquellos que muestran que tienen destreza, son denominados diestros.
(Etece, 2021)

Emociones. Es experimentar de manera veraz, corporal, transitoria y situada la cual
envuelve al flujo de conciencia de un individuo, esta se percibe internamente y recorre
todo el cuerpo, ademas, durante su vivencia transcurrida, conlleva a un sujeto y a
quienes le acompafian a nuevas realidades y transforma esta realidad del mundo

constituido por la llamada experiencia emocional. (Denzin, 2009)

Gestos. Manifestaciones corporales de cierto estado de animo, asi como de una idea,
actitud, énfasis, y otros. Estos gestos se pueden hacer con diferentes partes del cuerpo:
como manos, boca, cejas, y demas. Ademas, hay una manifestacién en la postura del

cuerpo la cual involucra gestos del cuerpo en general. (Ramos, 2014)

Habilidad. Cuando se tiene la capacidad para de forma correcta desempefiar y ademas
se tiene facilidad de realizar una actividad o tarea. Es asi que, se considera como una
cierta aptitud especifica para realizar una actividad puntual, ya sea mental, fisica o social.
(Concepto, 2021)

\
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Jerarquia. Referente al grado y orden que se tiene en personas 0 cosas; y esta va a
determinar, en las mismas, sus atribuciones y superioridad; asimismo, la preferencia,

importancia, asi como el valor. (Cabanellas, 2018)

Lenguaje. Es lo que se expresa con ayuda de un sistema de codigos y por medio de del
cual se asigna a objetos externos, cualidades, acciones y relacion entre los mismos.
(Luria, 1977)

Motivacion. Aquello gue resulta cuando situacion y persona interactGan con su entorno.
Depende del contexto donde el individuo viva y como la viva en el momento, se
producird interaccion entre él y situacion lo cual motiva o no al sujeto. (Chiavenato,
2009)

Sefiales. Son aquellos signos, sefias, marcas 0 medios que avisa, advierte o informa de
alguna cosa. Dicho aviso va a permitir que se de conocimiento de informacion,

realizarse advertencias o que se constituya como recordatorio. (Definicion.de, 2022)

Simbolos. Es lo que representa, tipifica o recuerda algo por analogas cualidades, a
través de asociacion de hecho o pensamiento. Se considera como marca, 0 lo que

conecta lo desconocido con lo conocido. (Turner, 2000)

Tristeza. Estado de &nimo que se da por un hecho desfavorable que se manifiesta con
signos externos como pesimismo, Ilanto, falta de animo, melancolia, autoestima baja,

en estados diversos de insatisfaccion. (Gestion Emocional, 2022)

Vivencia. Es empleada cuando se nombra a aquella experiencia adquirida partiendo de
determinada situacion. Se consideran como las realidades que vive una personay que a

veces, de alguna manera, es modificada. (Pérez & Gardey, 2021)




40

2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

Las barreras de comunicacion se relacionan con el clima laboral en trabajadores

en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho — 2020.

2.5.2 Hipdtesis especificas

La barrera semantica se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la
Institucion IPRESS Huacho- 2020.

La barrera administrativa se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la
Institucion IPRES SAN PEDRO Huacho - 2020.

La barrera psicoldgica se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la
Institucion IPRES SAN PEDRO Huacho - 2020.




2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

BARRERAS DE LA
COMUNICACION

D1.- Semantica

D2.- Administrativa

D3.- Psicoldgicas

D1.1.- Gestos
D1.2.- Simbolos
D1.3.- Sefales
D1.4.- Lenguaje

D2.1.- Jerarquia

D2.2.- Cumplimiento de disposiciones
D2.3.- Reglamento interno

D2.4.- Roles y status

D3.1.- Rechazo
D3.2.- Tristeza
D3.3.- Emociones
D3.4.- Alegria

1,234

5,6,7,8

9,10,11,12

CLIMA LABORAL

D4.- Ambiente laboral

D5.- Liderazgo laboral

D6.- Motivacion laboral

DA4.1.- Convivencia
DA4.2.- Afecto

DA4.3.- Emociones
D4.4.- Comunicacion

D5.1.- Motivacién
D5.2.- Trabajo en equipo
D5.3.- Compromiso

D6.1.- Destreza
D6.2.- Habilidad
D6.3.- Solidario
D6.4.- Actitud

13,14,15,16

17,18,19

20,21,22,23

41
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Capitulo 11
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

3.1.1 Tipo de investigacion

De acuerdo al propdsito se desarrolla como investigacion basica, pues se
pretendid saber acerca de las barreras de comunicacién y como influye ésta en el

clima laboral en la empresa prestadora de salud.

Investigacion fue basica pues se realizaron estudios que permitieron ampliar el
conocimiento de propiedades psicométricas y teorias para asi contribuir con esta
tematica (Garcia & Sénchez, 2020, p.162)

3.1.2 Nivel de investigacion
Descriptivo correlacional, considerando la descripcion en cuanto a influencia
ejercida por barreras de comunicacién sobre clima laboral en la organizacion

prestadora de salud.

Se dice que es investigacion correlacional pues se establece como varia una
variable al hacerlo la otra. Solo se estudia la direccion del movimiento y cual es

la intensidad en la relacion (Manterola, et al., 2019, p. 39)

3.1.3 Disefio de investigacion

No experimental correlacional permitié un estudio asi como analisis de
fendmenos reales y hechos en un determinado momento, asi se conoce si hay o
no influencia y si lo hubiera conocer cual es el nivel, determinandose asi el grado
que existe de dicha influencia entre las variables investigadas. (Paniagua &
Condori, 2018, p. 33)
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Se considera como una investigacion no experimental, puesto que variables no se
someten a algun experimento, es decir se pretende solo tener conocimiento de
cdémo se asocian o el grado en que depende una variable con otra, como se puede

observar seguidamente:

- ™

Denotacion:

M = Muestra

Ox = Barreras de comunicacién (Variable)
Oy = Clima laboral (variable)

r = Relacion entre variables.

3.1.4 Enfoque de investigacion

Es cuantitativo, fueron recolectados datos que comprueban las hipdtesis, basadas

en un analisis estadistico y medicion numérica.

Gallardo (2017) sostuvo que un enfoque cuantitativo lo que desea es describir,
correlacionar y explicarse acerca de la relacion causa-efecto, ademas la prediccion
de hechos que podrian ocurrir. Asimismo, manifestd que la investigacion

cuantitativa se da en una realidad externa del investigador (p. 25).

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
Carrasco (2019) definié “grupo de individuos conformantes de cierta area de

territorio en el que ocurre un determinado problema de estudio y tiene

particularidades que son mas concretas que un universo”. (p. 238).
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En este estudio se tienen a 120 trabajadores administrativos como poblacién

perteneciente a la Institucion de Salud San Pedro Huacho - 2020.

3.2.2 Muestra

Al respecto, Carrasco (2019) definié “es una fraccion representativa de una
poblacion, y tiene iguales caracteristicas y propiedades. Su objetividad esta en la
seleccion de técnicas apropiadas y aplicar la formula con la que se selecciona la
muestra” (p. 238).

La investigacion empled una muestra probabilistica aleatoria. En tanto, se apel6 a

parémetros COmo son:

Z=1.96 Nivel de confiabilidad (95%)
p=0.5 Posibilidad que ocurra
g=05 Posibilidad que no ocurra

N =120 Poblacion

e _(5%) = 0.05 Margen de error

n0=(Z"2xpxqxN)/(er2 xpxg+er2 x(N-1))
n_ 0=( [(1,96) ~2x0,5x0,5x120)/( [[0.05)] ~2 x0.5x0.5+ [(0.05] ~2x119)

n_0=92

Como la muestra en primera instancia es 92 y ello aun es mayor al 5% de la

poblaciodn, por ende, se aplicé el ajuste de muestra, de la siguiente manera:

n"= n_0/( 1+((n_0-1))/N)
n"= 92/( 1+((92-1))/120)
n"=52

El calculo arroja 52 personas que laboran en el area administrativa en la
Institucion donde se realiz6 el estudio, quienes conformaron la presente

investigacion.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Carrasco (2019) planted: “pautas y reglas que van a guiar las acciones que son realizadas

por el investigador(a) en la investigacion de manera individual” (p. 274). Es asi, se

propuso como uso en este de estudio una encuesta.

FICHA TECNICA

INSTRUMENTO Cuestionario para barreras de comunicacion
AU T Ronceros, David & Prado, Juan adaptado por Azaela
Yajaira Lindo Valencia
ANO: 2015
N DE ITEMS: 12
Barreras semantica
DIMENSIONES Barreras Administrativas
Barreras psicologicas
(1) Nunca
(2) Casi Nunca
ESCALA DE MEDICION: (3) A Veces
(4) Casi Siempre
(5) Siempre
TIEMPO DE DURACION 30
CONFIABILIDAD 760




NOMBRE DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para clima organizacional

Ronceros, David & Prado, Juan adaptado por

AUTOR: Azaela Yajaira Lindo Valencia
ANO: 2015
N DE ITEMS: 11

Ambiente Laboral
DIMENSIONES Liderazgo Laboral

Motivacion Laboral

ESCALA DE MEDICION:

(1) Nunca
(2) Casi Nunca
(3) A Veces

(4) Casi Siempre

(5) Siempre
TIEMPO DE DURACION 30
CONFIABILIDAD 760

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

46

Se usO SPSS 25.0 a través del que se hizo proceso de todo lo recolectado con el

cuestionario de esta forma se procede a interpretar, realizar el andlisis, se discutio las

tablas, asi como figuras y se aplicé Rho de Spearman para contratar hip6tesis, con esto

se lleg6 a resultados y se concluyd, con implicancia de objetivos e hipétesis como

producto del estudio.




Capitulo 1V
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
Tabla 1

Analisis descriptivo de las barreras de comunicacion.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 13 25,0 25,0 25,0
ALTO 39 75,0 75,0 100,0
Total 52 100,0 100,0
BARRERA DE LA COMUNICACION

80

Porcentaje

MEDIO ALTO
BARRERA DE LA COMUNICACION

Figura 1. Barreras de comunicacion en trabajadores.

Figura 1, muestra que, de 52 encuestados, el 75.00% de los trabajadores presentan un

alto nivel de barreras comunicativas, un 25.00% presentan un moderado nivel de barrera

comunicativa en la institucion San Pedro Huacho - 2021.
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Tabla 2
Analisis descriptivo de la barrera semantica
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 11 21,2 21,2 21,2
MEDIO 25 48,1 48,1 69,2
ALTO 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0
BARRERA SEMANTICA

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
BARRERA SEMANTICA

Figura 2. Barrera semantica en trabajadores.

Figura 2, sefiala que, de 52 trabajadores, el 48.08% de las trabajadoras indican que la
institucion presenta un moderado nivel de barrera administrativa, un 30.77% indican
que la institucion presenta un alto nivel y el 21.15% de los trabajadores da a conocer

que es bajo el nivel de barrera semantica.
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Tabla 3
Analisis descriptivo de barrera administrativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 2 3,8 3,8 3,8
MEDIO 18 34,6 34,6 38,5
ALTO 32 61,5 61,5 100,0
Total 52 100,0 100,0
BARRERA ADMINISTRATIVA
g
20
.
BAJO WMEDIO ALTO

BARRERA ADMINISTRATIVA

Figura 3. Barrera administrativa en trabajadores

Figura 3, muestra que 61.54% de trabajadores indican que hay un alto nivel de

barrera administrativa, un 34.62% presentan un moderado nivel y el 3.85% dice

que, la institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho presenta un

bajo nivel en la barrera administrativa.
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Tabla 4

Analisis descriptivo de barrera psicologica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 53 53 ,53
MEDIO 42 22,11 22,11 22,64
ALTO 147 77,37 77,37 100,0
Total 190 100,0 100,0
i
BARRERA PSICOLOGICAS

G0

S0

40

30

Porcentaje

20
10
,
BAJO MEDIO ALTO
BARRERA PSICOLOGICAS

Figura 4. Barrera psicol6gica en trabajadores

Figura 4, muestra que, de 52 encuestados el 51.92% indican un alto nivel de
barrera psicol6gica, un 46.15% dice que es moderado y el 1.92% de trabajadores
indican que la institucién San Pedro Huacho presentan un bajo nivel.
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Tabla 5
Analisis descriptivo del clima laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 1 19 19 19
MEDIO 13 25,0 25,0 26,9
ALTO 38 73,1 73,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

CLIMA LABORAL

80

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
CLIMA LABORAL

Figura 5. Clima laboral en trabajadores

Figura 5, muestra que, de 52 trabajadores el 73.08% indican que la institucion
prestadora de servicios de salud muestra alto nivel de clima laboral, 25.00% manifesto
moderado nivel y el 1.92% de los trabajadores da a conocer un bajo nivel en cuanto al

clima laboral.
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Tabla 6

Analisis descriptivo de ambiente laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 7,7 7,7 1,7
MEDIO 15 28,8 28,8 36,5
ALTO 33 63,5 63,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

AMBIENTE LABORAL

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
AMBIENTE LABORAL

Figura 6. Ambiente laboral en trabajadores.

Figura 6, muestra que, de 52 encuestados el 63.46% indican buen nivel de ambiente
laboral, un 28.85% presentan un moderado nivel y finalmente el 7.69% de trabajadores

dice que la institucion donde se realizo el estudio, presentan un bajo nivel.
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Tabla 7
Analisis descriptivo del liderazgo laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 7 13,5 13,5 13,5
MEDIO 18 34,6 34,6 48,1
ALTO 27 51,9 51,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

LIDERAZGO LABORAL

60

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO LABORAL

Figura 7. Liderazgo laboral en trabajadores

Figura 7, muestra que, de 52 encuestados el 51.92% indican que se presenta un alto
nivel de liderazgo laboral, un 34.62% indica moderado nivel y el 13.46% de los
trabajadores de la institucion dan a conocer que la prestadora de servicios de salud San

Pedro Huacho presentan un bajo nivel de liderazgo laboral.
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Tabla 8
Analisis descriptivo de motivacion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 1 19 19 19
MEDIO 15 28,8 28,8 30,8
ALTO 36 69,2 69,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

MOTIVACION LABORAL

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
MOTIVACION LABORAL

Figura 8. Motivacion laboral en trabajadores.

Figura 8 muestra que, de 52 encuestados el 69.23% de trabajadores indican alto nivel
de motivacion laboral, 28.85% indica moderado nivel y el 1.92% de los trabajadores

presentan un bajo nivel de motivacion laboral.
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4.2 Contrastacion de hipotesis
Hipétesis general
Ho: Las barreras de comunicacion no se relaciona con el clima laboral en trabajadores

en la institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Ha: Las barreras de comunicacion se relaciona con el clima laboral en trabajadores en

la institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.
Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 9

Coeficiente de correlacion entre barreras de comunicacién y clima laboral

BARRERA DE LA CLIMA
COMUNICACION LABORAL
Rho de BARRERA DE LA Coeficiente de 1,000 754"
Spearman COMUNICACION correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 52 52
CLIMA LABORAL Coeficiente de 754™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 52 52

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

Segun tabla 9, los resultados demuestran alto grado de correlacion de barreras de
comunicacion y clima laboral, conforme al rho de Spearman hallado r = 0.754 y p valor
=0.000 lo cual indica que es significativa porque es menor a nivel de significancia (5%),
por esto se rechazo hipotesis nula aceptando hipoétesis alterna, la relacion es altamente
significativa entre barrera de comunicacion y clima laboral en Institucion Prestadora de

servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.
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Hipétesis especifica 1
Ho: La barrera seméantica no se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

Institucion Prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Ha: La barrera semantica se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

Institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.
Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 10

Coeficiente de correlacion entre barrera semantica y clima laboral

BARRERA CLIMA
SEMANTICA LABORAL

Rho de BARRERA Coeficiente de correlacion 1,000 495™
Spearman SEMANTICA Sig. (bilateral) : 000
N 52 52

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 495" 1,000

Sig. (bilateral) 000 :

N 52 52

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 10, los resultados demuestran grado de correlacion moderado entre barrera
semantica y clima laboral, de acuerdo a rho de Spearman hallado r = 0.495 y p valor =
0.000 lo cual indica que es significativa porque resulté menor a nivel de significancia
(5%), entonces rechazamos hipédtesis nula y admitimos hipotesis alterna, hay
significativa relacion entre barrera semantica y clima laboral en la Institucion

correspondiente al estudio.
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Hipotesis especifica 2
Ho: La barrera administrativa no se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Ha: La barrera administrativa se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 11

Coeficiente de correlacion entre barrera administrativa y clima laboral

BARRERA CLIMA

ADMINISTRATIVA LABORAL

Rho de BARRERA Coeficiente de 1,000 619™
Spearman ADMINISTRATIVA correlacién

Sig. (bilateral) . 000

N 52 52

CLIMA LABORAL Coeficiente de 619™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 :

N 52 52

**_ Correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 11, los resultados demuestran grado de correlacion alto entre barrera
administrativa y clima laboral, por rho de Spearman hallado r = 0.619 y con p valor =
0.000 lo cual indica que es significativa porque es menor al nivel de significancia (5%),
entonces rechazamos hipdtesis nula aceptando hipétesis alterna, hay relacion
significativa entre barrera administrativa y clima laboral en la Institucion Prestadora de

servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.
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Hipétesis especificas 3

Ho: La barrera psicoldgica no se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Ha: La barrera psicoldgica se relaciona con el clima laboral en trabajadores en la

institucion prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Nivel de significancia: 5%
Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 12

Coeficiente de correlacion entre barrera psicoldgica y clima laboral

BARRERA CLIMA
PSICOLOGICAS LABORAL

Rho de BARRERA Coeficiente de 1,000 404
Spearman  PSICOLOGICAS correlacion

Sig. (bilateral) . 003

N 52 52

CLIMA LABORAL  Coeficiente de 404™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 003 :

N 52 52

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

Tabla 12, muestra alto grado de correlacion entre barrera psicolégica y clima laboral,
de acuerdo a rho de Spearman hallado r = 0.404 y con un p valor = 0.003 lo que indica
que es significativa porque es menor a nivel de significancia (5%), rechazamos hipotesis
nulay se admite hipétesis alterna, hay relacidn significativa entre barrera psicologica y

clima laboral en la Institucion.
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion

Después de recopilar datos mediante el cuestionario, se obtuvo un 75% de
trabajadores indican presentar un alto nivel de barreras comunicativas, asimismo un
73.08% indicaron un alto nivel de clima laboral. Estos resultados demuestran alto grado
de correlacion entre barrera de comunicacion y clima laboral, de acuerdo a rho de
Spearman hallado, afirmando asi que hay relacion altamente significativa entre barrera
de comunicacion y clima laboral en Institucion Prestadora de servicios de salud San Pedro

Huacho.

Asi se tiene similitud con Barrera (2021) quien analizé la relacion entre
comunicacion interna y clima organizacional, evidenciando relacion significativa entre
las variables y las asociaciones con cada dimensién. Concluye que el clima
organizacional tiene 202,8% entonces se demuestra la existencia de favorable ambiente
de trabajo el cual promueve supervision, realizacion personal y condicion laboral.
Comunicacion interna alcanzo calificacion de 115,7 lo cual confirma que existe una

comunicacion medianamente efectiva en la institucion.

Por otro lado, se asemeja con los estudios de Ronceros & Prado (2015) quienes
demostraron una relacion entre los constructos que estan en colaboradores nombrados
pertenecientes a la Municipalidad de Santa Maria-Huaura, donde demostraron existe un
25% de barreras administrativas en lo que es el area de tramites documentarios; lo cual
generé poca motivacion, regulacion limitada del comportamiento laboral y poco
liderazgo en el municipio.

Caso contrario ocurre con la investigacion de Trujillo (2017) quien establecié que

influye la comunicacion interna en el clima organizacional del empleado, con un
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resultado de percepcion positiva alta en comunicacion intrapersonal dentro de la
organizacion (69.3%), y percepcién baja en comunicacion institucional (33.2%) y
conocimiento moderado de liderazgo (43.3%). Asi concluyé que existe una

comunicacion interna la cual va a influir positivamente en el clima organizacional.

Finalmente, se contrasta con De Ledn (2017) quien demostré un resultado
positivo con respecto a las manifestaciones sobre comunicacion de personal y las
incidencias en el clima organizacional en un 74% que consideraron que la comunicacion
es buena con su jefe, muy buena y excelente, concluyendo que la comunicacion resulta
influyente en el clima organizacional; asi si se produce cambio comunicativo va a

experimentar, va a originar cambios en el clima organizacional.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Resulté que colaboradores en un 75% presentaron alto nivel de barreras
comunicativas, en tanto un 73.08% indican un mediano nivel de clima laboral, porque
consideran que existe un ambiente deficiente, un liderazgo laboral de nivel bajo y un
mediano nivel de motivacion laboral, en la contrastacion de hipotesis demuestran un
mediano grado de correlacion dado en barreras de comunicacion y clima laboral, por
rho de Spearman hallado r = 0.754 y con un p valor = 0.000 lo que indica que es
significativa, entonces rechazamos hipétesis nula aceptando hipdtesis alterna
afirmandose que hay relacion altamente significativa entre barrera de comunicacion y

clima laboral en la Institucién Prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

Del objetivo especifico 1, se tiene un 48.08% de trabajadores indicaron un
moderado nivel de barrera semantica con grado de correlacion entre barrera semantica
y clima laboral, de acuerdo a la rho de Spearman hallado r = 0.495 y con un p valor =
0.000 indicando que es significativa, se rechazd hipétesis nula y se acept6 hipotesis
alterna, se afirma una relacion significativa entre barrera semantica y clima laboral en

la Institucion estudiada.

Asimismo, el objetivo especifico 2, colaboradores en un 61.54% indicaron que la
institucion presenta un alto nivel de barrera administrativa, con un grado de correlacion
entre las variables barrera administrativa y clima laboral alta, de acuerdo al rho de
Spearman hallado r =0.619 y con un p valor = 0.000 lo que indica que es significativa,
entonces se rechaza hipétesis nula e hipdtesis alterna se acepta, es significativa la
relacién entre barrera administrativa y clima laboral en Institucion Prestadora de

servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

En cuanto al objetivo especifico 3, el 51.92% de trabajadores indican un alto nivel
de barrera psicoldgica, con un alto grado de correlacion entre barrera psicologica y
clima laboral, de acuerdo al rho de Spearman hallado r =0.404 y con un p valor = 0.003

\
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lo que indica que es significativa, entonces se rechaza hipdtesis nula y la alterna se
acepta, por tanto hay relacion significativa entre barrera psicolégica y clima laboral en

la Institucion Prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020.

6.2 Recomendaciones

Tomando en consideracion que los trabajadores de la institucion, perciben alto nivel de
barreras comunicativas, se recomienda a la gerencia de recursos humanos, que
constantemente gestione charlas de comunicacion interpersonal a través de la oficina de
imagen, para disminuir barreras de comunicacion entre empleados y directivos, de esta
forma comprender e identificar los factores causales que desencadenan esas
interferencias en la comunicacion asimismo proponer estrategias para la mejora del

ambiente laboral, del liderazgo y la motivacion.

Por otro lado, trabajadores de la institucion prestadora de servicios de salud San Pedro
Huacho, percibieron moderado nivel de barrera semantica, por lo que se recomienda
para mejorar este aspecto se organice y proponga capacitaciones que optimicen la
practica de la comunicacioén interpersonal en el &mbito laboral en que se desenvuelven,
ya que existen niveles de formacion superior y técnica en os trabajadores, esto ayudara
al uso de un lenguaje mas sencillo y gestos agradables lo que evitara confusiones en las

interacciones del mensaje y consecuentemente se mantendra un buen clima laboral.

Se tiene un alto nivel de barrera administrativa, por lo cual la recomendacién es que se
propicie una comunicacion interna vertical donde se tenga en cuenta la jerarquia, se
intercambie informacion a partir de los lideres con los trabajadores, (por ejemplo: dar
instrucciones o aclarar dudas), esto a la vez fortalece la fluidez de comunicacién con

sus jefes y mejora el clima laboral.

Trabajadores indican que la institucion de servicios de salud San Pedro Huacho,
presenta un alto nivel de barrera psicologica, se sugiere superar esta barrera trabajando
en equipo conjuntamente con el &rea de Recursos Humanos, sobre todo lo que se refiere

a la empatia, la escucha activa, la retroalimentaciébn de mensajes, controlar las

\
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emociones entre otros, asi se evita el rechazo laboral, emociones negativas entre
compafieros y por lo tanto conduce a mejorar el clima laboral.
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BARRERAS DE LA COMUNICACION Y CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DE LA INSTITUCION
PRESTADORA DE SERVICIOS DE SALUD SAN PEDRO HUACHO - 2021

DIMENSIONES E

institucion IPRESS Huacho -
2020?

en trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho - 2020.

IPRESS San Pedro Huacho -
2020.

COMUNICACION

Problemas Especificos:
1)- ;Como se relaciona la barrera
semantica en el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho - 2020?

2)- ¢Cémo se relaciona la barrera
administrativa en el clima laboral
en trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho — 2020?

3)- ¢(Cémo se relaciona la barrera
psicolégica en el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho - 2020?

Objetivos Especificos:
1)- Determinar la relacién que
existe entre la barrera semantica
en el clima laboral en
trabajadores en la institucién
IPRESS Huacho - 2020.

2)- Determinar la relacion que
existe entre la barrera
administrativa en el clima laboral
en trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho - 2020.

3)- Determinar la relacion que
existe entre la barrera
psicoldgica en el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS Huacho - 2020.

Hipétesis Especificos:

1)- La barrera semantica se
relaciona con el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS San Pedro Huacho -
2020.

2)- La barrera administrativa se
relaciona con el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS San Pedro Huacho -
2020.

3)- La barrera psicolégica se
relaciona con el clima laboral en
trabajadores en la institucion
IPRESS San Pedro Huacho -
2020.

CLIMA LABORAL

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivos General Hipétesis General D1. Semantica Tipo: Basica
¢ Como se relaciona las barreras | Determinar la relacion que existe | Las barreras de comunicacion se D1.1.- Gestos - - .
de la comunicacién en el clima | entre las barreras de la | relacionan con el clima laboral BARRERAS DE LA D1.2.- Simbolos Nivel: Descriptivo Correlacional
laboral en trabajadores en la | comunicacion en el climalaboral | en trabajadores en la institucion D1.3.- Sefiales

D1.4.- Lenguaje

D2. Administrativa
D2.1.- Jerarquia

D2.2.- Cumplimiento de
disposiciones

D2.3.- Reglamento interno
D2.4.- Roles y status
D3. Psicologicas

D3.1.- Rechazo

D3.2.- Tristeza

D3.3.- Emociones
D3.4.- Alegria

D4. Ambiente laboral
D4.1.- Vivencia

D4.2.- Afecto

D4.3.- Emociones
D4.4.- Comunicacion
D5. Liderazgo laboral
D5.1.- Motivacién
D5.2.- Trabajo en equipo
D5.3.- Compromiso

D6. Motivacion laboral
D6.1.- Destreza

D6.2.- Habilidad

D6.3.- Solidario

D6.4.- Actitud

Disefio: No experimental.
corte transversal
Ox

M r

Oy
Enfoque: Cuantitativo

Método: Cientifico, porque es un
proceso sistematico y riguroso

Poblacién: 120
Muestra: 52

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Para procesar datos.
Codificaciones y tabulaciones de
datos.

Técnicas para andlisis de datos.
-SPSS 25.0
-Estadistica descriptiva e inferencial

Para presentacion de datos
Tablas y figuras estadisticas.
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

Cuestionario para conocer barreras de comunicacion y clima laboral en trabajadores pertenecientes a la institucion
prestadora de servicios de salud San Pedro Huacho - 2020

Estimado trabajador esperamos su colaboracién en responder con honestidad y responsabilidad, este cuestionario. No
deje ninguna interrogante sin contestar.

EL fin es la recopilacion de informacion, con lo cual se determinara como influye las barreras de comunicacion en el clima
laboral en trabajadores en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud San Pedro Huacho.

Instrucciones: Leer pausadamente y marcar con aspa (X) en respuesta considerada correcta.

Escala valorativa

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

BARRERAS DE LA COMUNICACION Y CLIMA LABORAL

Ne° N[ cC [A
VARIABLE 1: BARRERAS DE LA COMUNICACION

»0O

D1. SEMANTICA

P1.- ;Los gestos impiden una comunicacion asertiva entre los trabajadores?

P2.- ¢Los simbolos limitan la comunicacion entre los trabajadores?

P3.- ¢Las sefiales aportan para una buena comunicacion laboral?

Al w| M| -

P4.- ;La comunicacién entre el emisor y receptor es adecuada?

D2. ADMINISTRATIVA

P5.- ¢El nivel jerarquico afecta en la comunicacion laboral entre los trabajadores?

P6.- ¢ Considera que el cumplimiento de disposiciones ayuda el clima laboral?

P7.- ¢El reglamento interno mejora en la comunicacion laboral?

| N| o] o

P8.- ¢Los roles y estatus son factores influyentes para una buena comunicacion?

D4. PSICOLOGICAS

9 P9.- ¢ Usted siente rechazo laboral en su equipo de trabajo?

10 | P10.- ;Considera que el estado de tristeza impide la buena comunicacion laboral?

11 | P11.- ;Las emociones negativas impiden una buena comunicacion laboral?

12 | P12.- ;La alegria aporta para un buen clima laboral?
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VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

D4. AMBIENTE LABORAL

13 | P13.- {La mala convivencia dentro del entorno laboral es una barrera de comunicacion?
14 | P14.- ;Comunicarse por correo es una barrera?
15 | P15.- (Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?
16 | P16.- ;Se comunica con fluidez al comunicarse con sus superiores?
D5. LIDERAZGO LABORAL

17 | P17.- ;Durante el afio recibe capacitacion para trabajar en equipo?
18 | P18.- ;Es afectuoso con sus compafieros en su centro laboral?
19 [ P19.- ;Usted, es comprometido con la labor que realiza?

D6. MOTIVACION LABORAL
20 | P20.- ;Demuestra destreza en la ejecucion de sus funciones?
21 | P21.- ;Desarrolla las tareas laborales con habilidad?
22 | P22.- (Es solidario con sus compafieros de trabajo?
23 | Y23.- ;{Posee una actitud positiva frente a adversidades es su centro laboral?

Muchas gracias
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03 BASE DE DATOS EN EXCEL

Variable 1: Barrera de la comunicacién

PSICOLOGICAS

12

11

10

ADMINISTRATIVA

SEMANTICA

BARRERA
COMUNICACION

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
2
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
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PSICOLOGICAS

12

11

10

ADMINISTRATIVA

SEMANTICA

BARRERA
COMUNICACION

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

Variable 2: Clima laboral

MOTIVACION

LABORAL

23

22

21

20

LIDERAZGO

LABORAL

19

18

17

AMBIENTE
LABORAL

16

15

14

13

CLIMA
LABORAL

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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MOTIVACION

LABORAL

23

22

21

20

LIDERAZGO

LABORAL

19

18

17

AMBIENTE

LABORAL

16

15

14

13

CLIMA
LABORAL

21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
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