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RESUMEN

OBJETIVO

La presente tesis tiene como finalidad comprobar la correspondencia que
existe entre las Relaciones Publicas Internas y la Cultura Institucional de los
trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo 2017.

METODO

Diseno de investigacion: No experimental.

Nivel de investigacion: Descriptiva Correlacional.

Poblacidn: La poblacion estd compuesta por todos los colaboradores que se
encuentran laborando en la institucion de salud, los cuales suman un total de
290 unidades de analisis.

Muestra: Tomando los criterios de afijaciébn proporcional tenemos una

muestra integrada por 51 unidades de andlisis.

CONCLUSIONES

Se ha podido demostrar mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
gue si existe una correspondencia significativa entre las Relaciones Publicas
Internas y la Cultura Institucional de los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afo 2017; se encontré una relacién alta entre las

variables de investigacion, donde rs = 0.343yp = 0<0.05
PALABRAS CLAVES: Relaciones publicas internas, accion comunicacional,

accion relacional, accion social, cultura institucional, sentido de pertenencia,

satisfaccion laboral, compromiso organizacional.

VI



ABSTRACT

OBJECTIVE

The present study aims to determine the correspondence between Internal Public
Relations and Institutional Culture of the workers of Diresa Lima, Huaura province,
year 2017.

METHOD1

Research Design: Not experimental.

Levels of research: Correlational Descriptive.

Population: The population is composed of all the collaborators who are
working in the health institution, which are a total of 290 units of analysis.
Sample: Taking the proportional affixing criteria we have a sample composed
of 51 units of analysis.

CONCLUSIONS

Spearman's correlation coefficient can be demonstrated if there is a significant
correspondence between the Internal Public Relations and Institutional Culture
of the workers of the Regional Health Department Lima, Huaura province, year
2017; it found a high relation between the research variables, where rs = 0.343
y p= 0< 0.05

KEYWORDS:
Internal public relations, communication action, relational action, social action,
institutional culture, sense of belonging, job satisfaction, organizational

commitment.
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INTRODUCCION

En la actualidad no se duda de la relevancia de las Relaciones Publicas en las
organizaciones, sean estas empresas privadas o las denominadas
instituciones publicas. De igual manera destaca el influjo y su rol en la
estabilidad de la organizacion, preservando su imagen frente a la sociedad en
la cual existe y logrando la comprensién mutua entre la institucion y sus
colaboradores, convirtiéndose en factor vital para la transmisién de una cultura

institucional.

En ese sentido, se sabe qué través de una buena gestion de las Relaciones
Publicas Internas se logra la comprensién, confianza y ayuda colectiva entre
los colaboradores; viabilizando el progreso y, al mismo tiempo, el
posicionamiento de las organizaciones. Por ello, es necesario la intervencion
de las Relaciones Publicas en sus tres dimensiones: accion relacional, accidén
comunicacional y accion social. Estas tienen como fin la edificacion de las

mejores relaciones posibles entre la organizacién y sus publicos.

Se ha considerado a investigadores como Grunig y otras para dotar a nuestro
marco tedérico de un sustento epistemoldgico considerable y adecuado. En
cuanto a Grunig, por ejemplo, se estudia la actividad de las relaciones publicas

desde las acciones relacionales, comunicacionales y sociales.

En cuanto a la primera, ofrece como indicadores la confianza, el control mutuo,
la satisfaccibn y el compromiso. En la construccion de la accion
comunicacional, se parte de los modelos de Relaciones Publicas propuestos
el citado autor, pero se toma en cuenta, ademas: el mensaje unidireccional
sobredimensionado, el mensaje unidireccional racional, el rol bidireccional
sobredimensionado, el rol bidireccional racional, el uso de medios
tradicionales y el uso de medios online a través de las preguntas del
instrumento de investigacion, aunque no vamos a incidir en todos.

En concordancia a lo descrito sobre la realidad probleméatica tema de nuestro

estudio y en relacién a los organismos de salud, Pérez y Sol6rzano (1999)
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sefalan que en la problematica integral de las comunicaciones aplicadas a
nivel de una institucién de este tipo es trascendental conocer las acciones de
Relaciones Publicas Internas orientadas a divulgar continuamente al publico,
aun sobre aspectos que parecieran elementales, pero que, en sumatoria del

plan organico, ganan una relevancia particular.

En la Diresa Lima es observable la falta de una adecuada politica de
relaciones publicas internas, lo que podria estar relacionado con los grados
de compromiso organizacional de los trabajadores. De la misma manera, es
nuestro interés definir o sefalar la correspondencia entre los niveles de
satisfaccion con la informacién o falta de informacién desde la alta direccion
hacia los colaboradores. Consideramos a partir de lo expresado por Solérzano
que dichos aspectos pueden gestionarse a partir de la aplicacién de las

estrategias relacionales, comunicacionales y sociales adecuadas.

En este contexto, en la direccion de Relaciones Publicas y Comunicaciones
de la Diresa Lima, observamos que solo se limita a comunicar las actividades
que realiza al publico externo, asi como mantener relaciones cordiales y
comunicacidén constante con las diversas instituciones vinculadas al sector;
pero no tienen en cuenta el cumplimiento de otras funciones relacionadas con

el publico interno.

La realidad problematica observada nos refleja que los trabajadores de Diresa
Lima no siempre se sienten reconocidos por la institucién, lo que estaria
afectando sus niveles de identificacién. Por lo tanto, no existen politicas
vinculadas directamente a realizar gestiones de relaciones publicas internas;
alavez, aquellos que la desarrollan utilizan herramientas inadecuadas; es asi,
gue cuando se realizan acciones de comunicacion dirigidas al usuario interno,
estas se circunscriben a reuniones informativas, donde la maxima autoridad
expone lo que él quiere decir, no lo que los colaboradores quieren escuchar.
Muchas de estas reuniones estan limitadas solo para los directores y/o jefes,
generando la formacion de un circulo cerrado de personas con acceso a la

informacioén relevante.



Asimismo, existe dificultad en el intercambio de informacién, en razén a que
no siempre alcanza a todos los colaboradores o en su defecto la informacion
se distorsiona, ya que cada persona tiene una percepcion distinta de lo que
escucha y de lo que va a transmitir, situacion que no permite establecer una
adecuada comunicacién, ni avalar el logro de los objetivos sugeridos.

Otro aspecto importante a mencionar es el proceso de regionalizacidn por el
que ha pasado el Peru y los problemas por los que atraviesa, lo que también
ha contribuido en acrecentar la falta de credibilidad hacia las autoridades y
hacia las acciones que estas emprenden (Diario Gestion, agosto 2014).

La designacion de autoridades en las instituciones de salud lo realiza el
Gobernador Regional, hecho que genera desconfianza frente a la designacion

y a las funciones encomendadas.

Dado que diversas investigaciones dan cuenta que las caracteristicas y la
idiosincrasia de la institucién se relaciona con la cultura institucional, sera de
gran importancia centrarse en su adecuada construccion o desarrollo a fin de
internalizarla en la propia cultura de los colaboradores. En ese sentido, los
colaboradores deben sentirse, ademas de identificados, satisfechos con su
institucion. Por tal razén, este tema ha suscitado nuestro interés a fin de
identificar la relacién entre las relaciones publicas internas y la cultura

institucional.

La presente investigacion tiene como problema general analizar ¢Cual es la
correspondencia entre las Relaciones Publicas Internas y la Cultura
Institucional en los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo
20177

Ademas, tiene como objetivo general, determinar la correspondencia que
existe entre las Relaciones Publicas Internas y la Cultura Institucional de los
trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.



La hipotesis general planteada es determinar si las Relaciones Publicas
Internas tienen una correspondencia significativa con la Cultura Institucional

en los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

Por otro lado, la presente investigacion tiene la importancia de identificar y
analizar los fundamentos tedricos de las variables de estudio las Relaciones
Pudblicas Internas y la Cultura Institucional, los cuales han sido analizados,

permitiendo construir instrumentos de revision con rigurosidad cientifica.

El presente estudio, sirve de referencia para futuros estudios que puedan
basar sus procedimientos en los instrumentos que han sido disefiados en la
presente investigacion. También es relevante por cuanto la presente
investigacién puede aportar en resolver y/o contribuir para que la Diresa Lima
mejore sus relaciones publicas internas y de esta manera contribuya a mejorar

la cultura institucional.

Para el proceso de este estudio, la investigadora ha tenido entrada a la
institucién materia de estudio; manteniendo contacto directo con la muestra,
quienes aceptaron formar parte del estudio. Asimismo, se contd con los
recursos necesarios: humanos, econdémicos, logisticos y se dispuso del

tiempo adecuado.

La presente tesis utiliza un disefio de investigacion no experimental, de corte
trasversal, en el que se recaban datos en un tiempo determinado, evitando
intervenir en el ambiente, por o que no habrd ninguna manipulacién de la

variable.

Asimismo, es de tipo aplicativa, porque se hara uso de los conocimientos ya
existentes como teorias, enfoques, principios en cada variable de estudio.
Asimismo, el nivel de investigacién es Descriptiva Correlacional, ya que el
objetivo de la investigacién es analizar la relaciéon entre dos variables (Salkind,
1999).
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Los métodos cientificos elegidos para la demostracion de las hipétesis son,
tanto el deductivo como inductivo, en tanto en algunos momentos partimos de
propuestas teoricas generales para llegar a su aplicacion particular en la
institucidn objeto de estudio, asi como partimos desde lo especifico para llegar
a lo general. Es analitico al segmentar el problema en partes concretas que
luego seran reintegradas en un todo entrelazado. A su vez, la aplicacién del
instrumento nos permite sefalar que empleamos también el método
estadistico. Dado que tanto las teorias como los resultados requieren
interpretacién podemos afirmar, finalmente, que se aplicara a su vez el método

hermenéutico.

Por otro lado, la poblacion correspondiente a esta investigacion es finita ya
que se conoce el numero de unidades que seran analizadas y la cual esta
formada por un total de 290 trabajadores de la Diresa Lima. Cuya muestra
tiene 51 unidades de andlisis, para lo cual se utilizara la técnica de seleccién
probabilistica: Muestreo Aleatorio Simple.

La investigacion en estudio se encuentra esquematizada de la siguiente

manera:

En la introduccién proponemos el planteamiento de nuestro del problema de
investigacién, el cual incluye: descripcion de la realidad problematica,
formulacion del problema, objetivos, justificacion de la investigacién,
viabilidad, importancia y limitaciones que tuvo el estudio, enfoque y tipo de
disefio metodoldgico, métodos, poblaciéon y muestra.

En el capitulo I, se encuentra el marco tedrico, aqui se presentan los
antecedentes de la investigacion, se plantean las bases tedricas que
fundamentan y permiten el analisis de las variables de estudio, asi como las

definiciones conceptuales.

En el capitulo Il, se incluye la formulacién de las hipotesis y la definicién

operacional de las variables.
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En el capitulo Ill, metodologia, se muestra el disefio, nivel de investigacién,
asi como la poblacién, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de
datos, procesamiento de los datos, asi como los aspectos éticos del presente

estudio.

En el capitulo IV, se genera la presentacién de analisis y resultados a través

de la prueba de hipotesis.
En el capitulo V, se expone la discusién de los resultados.

Finalmente, se formulan las conclusiones y recomendaciones producto del
estudio realizado, permitiendo demostrar el nivel de correspondencia con las
variables RELACIONES PUBLICAS INTERNAS vy la CULTURA
INSTITUCIONAL de los trabajadores de la Diresa Lima. Asi como las fuentes

y anexos.
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1.1.

CAPITULO |

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion.

Con la finalidad de conocer los antecedentes de investigaciones vinculados
a las variables de estudio, se realiz6 la revisibn de investigaciones
cuantitativas. De estas investigaciones, se ha destacado el titulo del trabajo,

el objetivo, la muestra abordada y los principales resultados.

Antecedentes internacionales.

Lorenzo (2013), en su tesis doctoral Las Relaciones Publicas en la
Estrategia de Comunicacion de la Guardia Civil de Alicante: Aplicacion
de modelos conductuales, Universidad de Alicante, Espana. Plantea la
siguiente hipétesis general: La conducta mixta (Agente de prensa / Publicity
y Simétrico bidireccional) de la Benemérita de Alicante con los medios de
comunicacién, como estrategia de Relaciones Publicas, se refleja en la
repercusion mediatica de sus noticias, y en la eficacia de su gabinete de

comunicacion.

En esta oportunidad el incorrecto trabajo de la imagen de ciertos sectores
indujo al requerimiento de gabinetes que de forma profesional se encargan



de tramitar una estrategia tan importante como para la institucion, la

comunicacién y los gabinetes de comunicacion.

En el documento antes citado se puede ver la magnitud de la gestion de la
comunicacién en el plan de relaciones publicas para una organizacion. Como
las diferentes herramientas y técnicas de relaciones publicas van a ayudar a
mejorar la calidad de correlacion entre la institucion y los medios de

comunicacidn; y la organizacion con sus sedes descentralizadas.

Vasquez (2009), en su tesis de maestria La cultura organizacional
presente en Dayco Telecom, C.A.: Una estrategia para el fortalecimiento
del estilo Daycohost a través de su liderazgo gerencial, de la Universidad
Catdlica Andrés Bello, Caracas, Venezuela, el cual tiene como objetivo
analizar la cultura organizacional presente en Dayco Telecom C.A. para el
establecimiento de una estrategia de fortalecimiento del Estilo Daycohost a

través de su liderazgo gerencial.

En este estudio la poblacion total es de 85 empleados, y solo se aplico la
encuesta a 71 empleados, y el 59,2% cuenta con un promedio de edad de
20 a 29 anos y el 35.2% cuenta con la edad de 30 a 39 afios. Asimismo, el
38% de empleados tiene un tiempo laboral de 2 a 4 anos y el 35.2% de 1

hasta 2 anos.

Los datos encontrados, fueron que los empleados de Dayco Telecom C.A.
conocida como Daycohost, tiene una cultura organizacional con gran
prevalezco de elementos culturales, propios de la cultura amistosa —
colaboradora. Asimismo, esta empresa también presenta elementos de una

cultura familiar, evidenciandose pocos rasgos de una cultura agresiva.

Finalmente, de este andlisis, podemos precisar que la cultura organizacional
es un componente principal para ejercer el liderazgo en Daycohost.
Asimismo, se ha podido percibir que sus trabajadores poseen concretos

conocimientos sobre la visidn de la empresa, reconocen y saben cuales son



los valores que estan presenten en la cultura organizacional, entre los cuales

sobresalen el compromiso, etnohistoria, producto, respeto, entre otros.

Antecedentes nacionales.

Rios (2012), en su tesis de maestria Importancia de las Relaciones
Publicas Internas en las Instituciones Publicas: caso Direccion
Regional de Educacion Lima Provincias y Unidad de Gestion Educativa
Local N°10, de la Universidad San Martin de Porres, Lima, Peru, tiene como
finalidad principal establecer si las acciones de Relaciones Publicas Internas
que se realizan al interior de la mencionada institucion promueven la
identificacion con la organizacion y la integracién con los trabajadores. Para

ello se utilizé una muestra de 48 personas.

Los resultados arrojaron que la organizacion no planifica sus acciones de
Relaciones publicas Internas, de lo que se infiere no existen estrategias
visibles. Consiguientemente no se ha observado una identificacion de los
publicos con la organizacion, ni mucho menos integracion entre ellos. La
colaboraciéon del empleado en las disposiciones de la organizacion es
minima, debido a que el 68% afirma que no es tomado en cuenta. Esta
apreciacion es corroborada con las entrevistas, quienes sefialan que no hay
canales adecuados de participacion. Se comprueba a la vez que desde su
creacidén, la organizacion no ha elaborado ningun material institucional que

permita a los trabajadores conocer las actividades de la institucién.

Andrade (2014), en su tesis de maestria Las Relaciones Publicas y la
Gestion de la Comunicacion en tres institutos especializados del
Ministerio de Salud, 2013, en la Universidad de San Martin de Porres, Lima,
Perq, tiene como propdésito identificar la correspondencia que existe entre las
relaciones publicas y la gestion de la comunicacibn en los tres
establecimientos estudiados, concluyéndose que si existia una relacion
significativa, lo cual indicaba que los trabajos de relaciones publicas

afectaban verdadera o negativamente a la gestién de la comunicacion.
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1.2

Esta investigacién ha tomado como sujeto de estudio a tres institutos
especializados — Maternidad de Lima, Salud Mental y Oftalmologia — del
Ministerio de Salud, escogidos por la complejidad de sus funciones

especifica, asi como la similitud en su estructura organizacional.

El estudio fue no experimental, basico, de corte transversal y descriptivo
correlacional, se consulté a través de una encuesta a 74 comunicadores de
diferentes unidades organicas del Ministerio de Salud se aplicé un
cuestionario a los jefes de comunicaciones de los tres establecimientos
estudiados y se realiz6 una visita de observacion a cada institucion.

Dicha tesis se realiz6 bajo la premisas de que el estado peruano presenta
una ausencia de politica de comunicacion en muchos sectores, siendo el
objeto de estudio el sector salud, donde se puede apreciar la necesidad de
una correcta y adecuada administracion de la comunicacion para la
obtencion de las metas organizacionales, asi mismo la importancia de las
relaciones publicas como disciplina integradora, conciliadora y estratégica
que contribuira para mejorar la calidad de comunicacién interna y externa de

la organizacion.

Bases teoricas.

Seguidamente, se dara cuenta de las bases teoricas respecto a las variables
de estudio. En tal sentido, se describen, analizan y se interpretan aspectos
de las Relaciones Publicas Internas y la Cultura Institucional.

1.2.1. Modelos tedricos.

La presente investigacion analiza la correspondencia entre dos
variables: Relaciones Publicas Internas y Cultura Institucional. Si bien
estos términos han sido desarrollados por varios expertos a nivel
mundial, la tesis presentada se centra en la teoria propuesta,
desarrollada y revisada por James Grunig, considerado padre



moderno de las Relaciones Publicas y exponente de las

investigaciones mas actuales en la materia.

Asimismo, para nuestra segunda variable, se utiliz6 la teoria de
Stephen P. Robbins, quién es el autor de Comportamiento
Organizacional analiza el impacto que los individuos, los conjuntos y
las organizaciones tienen sobre el comportamiento dentro de las
instituciones, con el objetivo de aplicar tal conocimiento al progreso

de la institucion.

a) Teoria de la Excelencia en Relaciones Publicas:

Propuesta y desarrollada principalmente por James Grunig a partir de
una serie de estudios encargados por la Research Foundation of
International Association of Business Communicators en la década de
los 90 y luego mejorada por el propio Grunig y Repper en Strategic
management, publics, and issues (2010).

La teoria de la excelencia sefiala que las organizaciones deben
encaminarse hacia la excelencia de las relaciones a partir de la
construcciéon de vinculos sélidos y a largo plazo con los publicos
estratégicos, considerando la identificacion de los publicos, tipificacion
de los temas de interés o conflictos (issues), a partir de los cuales se
plantean los objetivos, se planifican las acciones y estrategias, se

ejecutan y evallan.

En ese sentido, podemos considerar que “Direccién de Relaciones
Publicas” es el manual por excelencia de todo profesional en
Relaciones Publicas que ejerce sus funciones en el ambito relacional,
comunicacional y social de una organizacion.

Esta teoria abre el debate sobre las condiciones que deben cumplirse

y las variables que deben ser gestionados en las organizaciones con
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el fin de que éstas puedan alcanzar la excelencia en la practica
profesional y cientifica de las Relaciones Publicas

En esta tesis planteamos las tres dimensiones de Relaciones Publicas
gue deben estar presentes en las instituciones: la accion relacional,

la accién comunicacional y la accién social.

Para ello, se abordan los conceptos desarrollados por Grunig (2003)
quien rescata el enfoque relacional al formular indicadores para su
medicién: como confianza (que es la buena voluntad de cada una de
las partes en arriesgarse para participar de una relacién);
reciprocidad de control (es el grado en que las instituciones y
publicos estan satisfechos o insatisfechos con su capacidad de
influenciarse entre si); satisfaccion ( es la medida en la cual cada una
de las partes se siente cdmoda) y compromiso ( es la medida en la
cual cada una de partes siente o no el relacionamiento vale la energia

que se utiliza para mantenerlo).

Estos indicadores pueden ser evaluados para monitorear el efecto
general de programas de relaciones publicas en cada publico
estratégico y luego el valor que esta funcion posee en una

organizacion, aun cuando no profundiza en su fundamentacion teérica

En la accion comunicacional, este estudio considero el valioso
aporte de Grunig (2003) quién aplic6 un amplio esquema de
investigacion para describir la conducta organizacional desde la
perspectiva de las relaciones publicas. Asi, a partir de los resultados
conseguidos, propuso cuatro modelos conductuales de las relaciones
publicas sustentados en el analisis de la evolucion de su ejercicio
profesional. Estos modelos formales constituyen representaciones de
los valores, fines y comportamientos considerados o empleados por
las organizaciones cuando practican las relaciones publicas. Estos
modelos son: 1) el modelo de agente de prensa; 2) el modelo de



informacion publica; 3) el modelo asimétrico bidireccional, y 4) el

modelo simétrico bidireccional.

En la accién social, también se consider6 a Grunig (2000), donde
sefiala que la responsabilidad publica o accién social se ha convertido
en un motivo importante para que una organizacion tenga una funcion
de Relaciones Publicas. Asimismo, la responsabilidad publica o
accion social creo las condiciones necesarias para que el modelo
simétrico bidireccional reemplazara a los otros modelos. Una
comunicacién equilibrada bidireccional proporcionara el mecanismo

mas eficaz para que una organizacion evalué su accién social.

b) Teoria del Comportamiento Organizacion de Stephen P. Robbins

Para la definicion y desarrollo de la segunda variable “Cultura
Institucional”’, se ha tomado como modelo la propuesta teédrica de
Stephen Robbins, la cual define a la cultura institucional como un
procedimiento de significado compartido entre sus colaboradores y

que diferencia a una institucién de las otras.

Podemos acotar, que la cultura institucional es un estado de conexién
entre el individuo, las metas y el sistema de valores de la institucion y
presenta resultados que se pronuncian en términos de cantidad o

eficacia del trabajo.

Enfatizando lo mencionado anteriormente, la cultura institucional
constituye la personalidad e identidad propia de cada grupo y de cada
organizacién, la cual permite diferenciarse entre si. Por la tanto, la
cultura, se vera reflejada en cada una de las actividades que efectla
la organizacién, hacia su interior o exterior, en especial

correspondencia con sus grupos de interés.



Es imperativo que las organizaciones efectuen o ejecuten diversas
acciones a fin de conservar y promover la cultura que ya poseen.
Entre estas actividades se mencionan las recompensas (premios o
incentivos econdmicos 0 materiales), capacitaciones (talleres o
seminarios) para afianzar los valores de la cultura institucional,
inculcando en los colaboradores dimensiones tales como: el sentido
de pertenencia, el compromiso organizacional y la satisfaccidon
laboral; estas dimensiones han sido estimadas en el presente estudio
(Robbins, 1998)

En ese sentido, el citado autor, define nuestra primera dimension,
sentido de pertenencia como el grado en el que un empleado se
identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente
en ella (Robbins, 1998).

En otras palabras, es identificarse con la institucion donde uno trabaja,
en este caso los colaboradores de la Diresa Lima mostraron
sentimientos como el arraigo, la responsabilidad, la identificacién,

generandose asi su integracion a la institucion de salud.

En cuanto a nuestra segunda dimensién, Robbins (2009) nos dice que
el compromiso organizacional es la disposicion que tienen los
colaboradores de las organizaciones ligadas a su nivel de lealtad,

identificacidn y participacion en la misma.

Asimismo, podemos entender al compromiso organizacional como
una situacion especifica donde el publico interno se identifica con su
organizacién; a la vez que, con sus metas y deseos, logrando
conservar un alto sentido de pertenencia a la organizacion. Un
elevado compromiso en el centro de labores deriva en la capacidad
de identificarse con el trabajo, en tanto que un alto compromiso
organizacional se entiende como la posibilidad de identificarse con la
propia organizaciéon (Robbins, 2009).



En ese sentido acotamos que el compromiso organizacional es mas
que el simple hecho de trabajar por un sueldo, es ademas una
condicién o factor que lo impulsa a rendir mas y hace que el
colaborador se sienta integrado a la organizacion, es por eso tan
necesario conseguir introducir niveles de responsabilidad mutua, con
el objetivo de que los colaboradores se consideren como un valioso
componente de la organizacion. Esto los llevara a asumir o adoptar
con mayor conviccion la misidn, vision, objetivos, valores y metas

como parte de si mismos.

Finalmente, con lo que respecta a nuestra ultima dimension, Robbins
(2005) entiende la satisfaccion laboral como la representacién que
tiene el trabajador hacia el trabajo que desempena y la vision que
tiene del mismo; es decir, si el trabajador tiene una perspectiva alta
de su trabajo, lo desarrollard con mejor desempeno, obteniendo
resultados positivos, siendo caso contrario, si el trabajador tiene un
pensamiento negativo y bajo del trabajo al que fue asignado. La
satisfaccion laboral suele estar acompanada de aprecio y una

valoracion positiva de si mismo.

1.2.2. Relaciones publicas internas.

Como se sabe, las relaciones publicas abarcan el agregado de
acciones y estrategias dirigidas a todos los publicos con los que la
organizacion mantiene vinculos, es posible identificar aquellas
acciones dirigidas a los publicos externos o aquellas orientadas a los
publicos internos. En el caso de las segundas podemos entonces
hablar de relaciones publicas internas.

De manera general, en las relaciones publicas deben considerarse
muchos aspectos delicados; pero, a su vez, relevantes y de gravedad.
Parten de la investigacidn y analisis, para pasar a las propuestas de

accion a través de politicas. Planificar, informar y buscar las vias
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correctas para el retorno o respuestas de los publicos. Los
relacionistas publicos son tanto asesores como técnicos expertos en
la difusion de mensajes a través de diversos canales de comunicacion
(Flores, 1990).

Por tal razén, podemos sefalar que el relacionista publico es un
profesional calificado para crear y aplicar acciones de comunicacion
acorde a las circunstancias, para lo cual, se vale de una investigacion
previa que permite tener una perspectiva mas cercana a la realidad,
logrando de esta manera resolver las situaciones problematicas

empleando las herramientas adecuadas.

Para Wilcox (2000) las relaciones publicas también son un proceso.
Entendido este como una serie de acciones orientadas a una
consecuencia, que exige entender la realidad y el entorno, asi como
las contrariedades a las que nos enfrentamos como las posibles
respuestas. En otras palabras, se debera medir el alcance y el efecto
de las acciones. Por lo tanto, las Relaciones Publicas engloban un
cumulo de estrategias previas que conllevan a la salida de los
problemas encontrados de manera eficaz y sobre todo oportuna.

Es por eso que aquello que identifica o diferencia a los expertos de
las relaciones publicas mas destacados es su habilidad para
comprender las situaciones problematicas que han de enfrentar o que
se presentan en su entorno, asi como el camino a seguir para darle

solucién a las mismas (Marston, 1998).

Si no se tiene en claro cuales son los objetivos que persigue la
organizacion no se podra disefiar de manera adecuado el programa
de Relaciones Publicas, es decir, no se podran generar flujos de
comunicacién formal entre los diversos publicos.

Cutlip, Center y Broom (2001) comprenden que las relaciones

publicas son una tarea propia de quienes dirigen a la organizacién que
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logra el beneficio bilateral y equitativo entre esta y sus publicos,
gracias a las relaciones que sostiene con ellos y de lo cual depende

Su superacion o ruina.

En esta definicién, destacan tres aspectos, que coinciden con lo que
también senala Castillo (2009): la gestibn o direccién, la
retroalimentacién o feedback y la ética. En cuanto a la primera las
Relaciones Publicas son un conjunto de acciones que abarca toda la
vida organizacional, comprendiéndose desde el area directriz y la
habilidad para proponer planes que involucren a todos. La
retroalimentacion incide en los vinculos equitativos entre emisor y
receptor, este ultimo constituido o representado por los publicos.
Finalmente, la conducta ética, basada en la comprension mutua y no

en los intereses unilaterales.

En ese sentido, las relaciones publicas internas hacen referencia a
todas estas funciones y actividades dirigidas exclusivamente al
publico interno, ya sean colaboradores o accionistas.

Asi, las relaciones publicas internas permiten instauran entre la alta
direccién y los colaboradores una correcta comunicacién mutua,
generando que los publicos internos de la institucién ayuden con ella
y sus labores hacia la organizacion sean actitudes positivas y asi
lograr los objetivos institucionales.

También, debemos considerar, que el trabajador sea emisor de la
imagen de la institucion hacia otros publicos. De esta precisa,
podemos afirmar la importancia de que la institucion comience por
instaurar adecuadas y éptimas relaciones publicas internas, antes de

empezar a aplicar las que se orientan a los publicos externos.

Asimismo, podemos mencionar que, para las organizaciones, las
practicas de Relaciones Publicas Internas son valiosas en tanto estas

tienen un producto visible que ofrecer. Por lo tanto, las relaciones
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publicas internas deben cimentarse en las buenas relaciones
humanas entre directivos y empleados, generando una comunicacion

reciproca.

De otro lado, debemos entender que todo colaborador como parte
integral de la organizacion se convierte en un elemento que proyecta
a la propia organizacion, convirtiéendose en su representante frente a
los publicos externos. De tal manera, que divulga aspectos de la
organizacion, lo que determina en dichos publicos la imagen de esta.
Asi, se entiende que cada colaborador es una pieza fundamental en
tanto se relaciona con familia y amigos, comentando y reflejando lo
bueno que la institucion ha forjado en él, contribuyendo con la
credibilidad y la buena imagen (Fernandez y Barquero, 2004).

1.2.2.2. Accion comunicacional.

La accion comunicacional de las relaciones publicas se define
como el proceso de intercambio de mensajes entre la
organizacién y sus publicos. Estos mensajes pueden emplear
tanto canales convencionales, como digitales, la institucién
aprovecha todos aquellos instrumentos que permiten alcanzar
a los publicos con los cuales es necesarios establecer
relaciones, especialmente a quienes se requiere persuadir 0

con quienes se necesita lograr el entendimiento mutuo.

La funcién comunicacional se afirma en la idea de la
comunicacién como la herramienta mas eficiente que tienen
la practica profesional de las Relaciones Publicas para lograr
vincular a las organizaciones y sus publicos, sean estos las
instituciones de gobierno, clientes, colaboradores o la
comunidad en su conjunto. Es decir, esta funcion consiste en
la planificacidén de los intercambios de mensajes a fin de logra

la comprensién entre estos interlocutores (Valdez, 2014).
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Desde el punto de vista de la teoria y de la practica es posible
encontrar las bases epistemologicas de la accion
comunicaciones en la Escuela Norteamericana de Relaciones
publica ya que en esta escuela se le da una gran relevancia a
la posibilidad de dar a conocer o divulgar las acciones puestas
en practica, de alli que sea tan importante el vinculo con los
llamados mass media a fin de fortalecer la imagen de la
organizacidn ante sus publicos por medio de lo que se informa

permanentemente.

La accion comunicacional es determinada como una
interaccidn que es posible gracias al empleo de simbolos, los
mismos que son comunes entre quienes participan del
proceso dialégico. Al emplear simbolos, se sobreentiende el
uso de un codigo que ayuda al correcto uso e interpretacion
de dichos simbolos; es decir, tiene como medula principal las
pautas o criterios necesarios de accibn que requieren
maneras bilaterales de conducta y han de ser comprendidas

y reconocidas intersubjetivamente.

Asimismo, al referirnos a la accién comunicacional es
necesario analizar el lenguaje, su uso y competencias para
generar el entendimiento entre dos o mas sujetos capaces de
emplear dicho lenguaje en sus situaciones comunicacionales.
Este analisis permite concluir que el uso del lenguaje como
herramienta del entendimiento es su funcion primordial frente
a otras (Solérzano, 2000).

Asi, para el citado autor:

La accion comunicacional, en la busqueda del
consenso para procurar la integracion social, debe ser
orientada hacia un proceso capaz de supera la

desconfianza, en un tiempo en que pareciendo
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prevalecer aquello que el fin justifica los medios, se
duda de todo. (Sol6érzano, 2000, p.6)

Al respecto, para autores como Valdez (2014) se puede
afirmar que la comunicacion enfrenta un enorme desafio:
superar la suspicacia, el recelo o el prejuicio que se ha
instalado en las relaciones humanas, marcadas por el logro

de objetivos personales a cualquier precio.

El gran desafio del presente y del futuro es crear
conciencia que la relacion humana adecuada es
inseparable de la acciébn comunicacional, en el camino
que conduce a la integracién humana, la que necesita
de la comunicacion, su herramienta mas valiosa, y de
la relacion humana portadoras de valores, confianza y
credibilidad, para facilitar las condiciones de un didlogo
orientado hacia el consenso. (Sol6rzano, 2000, p.6).

Por tanto, la comunicacion es la herramienta de las relaciones
interpersonales y que posibilitan la unificacién a fin de
adicionar valores que faciliten el didlogo que tienda al

entendimiento entre interlocutores.

Ampliando lo expuesto podemos decir que:

Como todo proceso la comunicacién no se presenta
como un hecho subito e inesperado, sino que es un
suceso continuo que se desarrolla en un espacio y
tiempo determinados, los cuales afectan el proceso
comunicativo. Son  cambiantes también las
circunstancias personales y sociales de los
interlocutores. (Elias, 2014, p. 16)
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Es decir, la comunicacién se entiende como un conjunto de
pasos que implica la participacion de diversos elementos.
Esto parte del propdsito y termina en la correcta interpretacion
del mensaje, lo que nos acerca al entendimiento entre las

partes.

Como ya es ampliamente conocido los elementos son
diversos. Lo importante es cuidar que las interferencias o
ruido no impidan que el proceso alcance sus objetivos y que
los mensajes se intercambien de manera éptima entre los

interlocutores (Brandolini y otros, 2009)

Esta interferencia o ruido puede aparecer y de mudltiples
formas. Es aqui donde se percibe mejor el rol del relacionista
publicos y su capacidad para intuir las formas de ruido o
interferencia que pueden presentarse y la manera en que ha
de lidiar con ellas a fin de lograr los objetivos de comunicacién

propuestos.

En resumen, Brandolini y otros (2009) sefialan que ‘“los
procesos comunicacionales son los que sostienen a las
organizaciones como una red intrincada de relaciones, donde
intervienen diferente actores” (p. 11). Esa perspectiva de red
es la que nos invita a pensar que la comunicacion y las
buenas relaciones son las que nos permiten mantener a la

organizacion cohesionada y orientada a los mismos fines.

De lo mencionado lineas arriba, podemos interpretar que las
instituciones  perpetuamente estan en un proceso
comunicativo, desde cuando presentan los mensajes hasta
cuando se conservan calladas. No podemos dejar a la deriva
a la comunicacién en una institucién, ya que un vacio de
comunicacién produce la generacion de rumores. Por lo tanto,

las acciones comunicacionales son las que conservan a las
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instituciones como una red intrincada de relaciones, donde
interceden varios actores. Motivo por el cual, en una
institucidn se encuentra dos tipos de comunicacion, la

comunicacién externa y la comunicacion interna.

Asimismo, para Ferrari (2012) la comunicacion es un proceso
transaccional perpetuo y que abarca las interacciones
humanas, procede en un sistema de interlocucion con
propésitos diferentes, aunque complementarios, y crea
relaciones a través del intercambio de mensajes, muchas de
estas relaciones son impactadas por elementos externos,

fisioldgicos y psicoldgicos.

En ese sentido, la comunicacién es ahora un elemento
primordial en el ejercicio de las instituciones. Su ejecucion ha
ido cada vez mas cerca de la alta direccion, al ser
determinada como un componente vital en la estrategia de
posicionamiento. Ante la incertidumbre de escenarios futuros,
la comunicacion debe tomar su papel de herramienta
estratégica para un sentido a la estructura en la busqueda del
acatamiento de sus objetivos organizacionales y de las

expectativas de sus publicos.

Ferrari (2007) manifiesta que “la comunicacién se debe
entender como cambios simbdlicos entre personas y
organizaciones. Por fin, sin comunicacion no hay organizacion

y viceversa”. (p. 96).

También, para Habermas (1999) la comunicacién es el
proceso de interaccion de al menos dos individuos capaces
de lenguaje y de accién que (medios verbales o medios extra-
verbales) emprenden una relacién interpersonal. Los

involucrados buscan entenderse sobre una situacion de
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accion y asi disponer de comun alianza sus técnicas de

accion.

Es necesario resaltar, la escala que juega el apropiado
manejo de la comunicacién dentro de una institucién, ya que,
a través de una conveniente formulacién de la misma, se
tendran efectos de entendimiento mutuo; para ello, se debe
tener presente la importancia que radica en aquello que se
dice, a fin de que todos los implicados entiendan lo que se

pretende comunicar.

Finalmente, Valdez (2014) senala que dentro de las
dimensiones de la accion comunicacional tenemos: el
mensaje unidireccional sobredimensionado (referido a las
acciones de la organizacion con fines de cobertura mediatica);
el mensaje unidireccional racional (alusivo a las acciones
prudentes de relacionamiento entre la institucién y los medios
de comunicacién), el rol bidireccional sobredimensionado
(concerniente al conjunto de acciones para persuadir a los
publicos), el rol bidireccional racional, (considerando al
conjunto de acciones para lograr el entendimiento
organizacion-publicos), el uso de medios tradicionales
(acertado a lograr espacios en los medios de comunicacion
convencionales: cine, televisién, radio, entre otros), el uso de
medios online, (adecuado a lograr espacios en los medios
digitales, como Facebook, Twitter, etc.).

En sintesis, la comunicacién es un proceso de interpretacion
por parte del receptor, una respuesta que puede ser un
cambio de cualidad o una forma de pensar. Y a través de las
acciones comunicacionales, se permite la colaboracién de los
publicos, y estos a su vez participaran de manera responsable
y auténtica, habilitando los procesos de interaccion.
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1.2.2.3. Accion relacional.

Para Noguero (2007) la funcién relacional se edifica a partir
de la propuesta naciente de la Escuela Europea de
Relaciones Publicas, que le brinda a la disciplina un punto de
vista antropoldgico y socioldgico, rescatando al hombre como
eje en la dindmica y el comportamiento de las instituciones y

que ha de relacionarse en la estrategia de la confianza.

Valdez (2014) la denomina funcion relacional, describe
primordialmente a los vinculos humanos que se van
cimentando. Son, un conjunto de acciones que afirman que
las relaciones humanas sean racionales, que las relaciones
con el poder sean inteligibles y la correcta administracion de
la controversia publica entre los publicos de interés de

organizaciones o instituciones.

De lo mencionado, podemos acotar que la funcion relacional
considera al ser humano como el componente mas
transcendental en el complejo tejido social, vigente en la

dinamica y en la conducta de las instituciones.

Asimismo, las relaciones publicas constituyen una
pedagogia de la accion relacional y comunicacional
formada por propuestas tedricas, metodoldgicas y
axiologicas, entre ellas la administracion de la
controversia publica, conducentes a la construccion
de relaciones y a la busqueda de consensos en el
sistema organizacién publicos. (Solérzano, 2013, p.
86).

Entendemos como pedagogia un proceso en el que, partiendo

del ejemplo y el uso adecuado de las herramientas de relacién
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y comunicacion, la organizacién, desde la alta direccidén y sus
voceros seran capaces de transmitir o ensefar la manera
correcta de establecer vinculos sélidos y virtuosos que
coadyuven a generar confianza entre la organizaciéon y sus

colaboradores, asi como el resto de los publicos.

Sol6rzano (2004) considera que al momento de establecer el
andlisis que permite identificar las vulnerabilidades a las que
una organizacién se pueda enfrentar, asi como las corrientes
de opinién que puedan ir apareciendo entre sus publicos, con
el fin de realizar un diagnéstico preciso, sera inherente la
aparicion de acciones relacionales. Las mismas que deben

ser parte de la planificacién estratégica.

Asimismo, Grunig (1999) propone, para la accidén
comunicacional, los siguientes indicadores para lograr
medirla: confianza (es la buena voluntad de cada una de las
partes en exponerse para participar de una relacién),
reciprocidad de control ( es el nivel en que las instituciones y
publicos estan satisfechos o insatisfechos con su capacidad
de influenciarse entre si), satisfaccion (es la medida en la cual
cada una de las partes se siente cdmoda o no en relacién con
la otra parte) y compromiso ( es la medida en la cual cada una
de las partes siente o no que el relacionamiento vale la

energia que se manipula para mantenerlo).

Los indicadores, pueden ser considerados para monitorear el
resultado de programas de relaciones publicas en cada
publico estratégico y luego el valor que esta funcion tiene en
una institucion.

En ese sentido, Valdez (2014) concluye que la meta final de
las relaciones publicas es la generacion de lazos, su lugar de

ejercicio son las organizaciones. Que esta pedagogia del
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1.2.2.4.

consenso tiene sus propios aspectos tedricos, metodologicos
y axiol6gicos enfocados a lograr la claridad y el entendimiento

y que giran en torno a la persona como ser social.

Posteriormente, Valdez (2014) sefiala que la accién relacional
presenta tres dimensiones: relacién humana (que radica en
la gestion del relacionamiento para aportar a la generaciéon de
seguridad entre la institucion y sus publicos), relaciones de
poder (conjunto de acciones programadas de investigacién y
asesoramiento de la interaccién entre la organizacién y los
distintos conjuntos de interés) y el proceso de la
administracion de la controversia publica (conjunto de
acciones de un escenario de intercambios polémicos entre los

diversos publicos de la organizacion) (p.63).

Si es importante lo que se comunica, también lo serd cémo.
Ese como expresa las relaciones que se establecen entre
aquellos que pretenden sostener algun tipo de vinculo mas o
menos cordial y fructifero en términos de alcanzar una
interaccién favorable a ambas partes. Entendemos asi lo que
Valdez (2014) sefiala cuando expresa que la accion relacional
incide en las relaciones humanas, la funcién politica y la

prevencion de conflictos.

Accion social.

Entendemos por accion social a todo acto o accion humana,
que se realiza a fin de cumplir alguna expectativa de otra
persona. También, conocemos como accién social a los
programas y ayudas sociales, que tienen como finalidad
satisfacer necesidades basicas que, por alguna razén, un

grupo de la poblacién no puede satisfacer.
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Por otro lado, la accion y/o responsabilidad social es
comprendida, como nuestra capacidad para invertir en el
bienestar de otras personas y en la sostenibilidad del planeta;
lo que se expresa en la manera como vivimos y en la forma

en que tratamos a los demas (Berman, 1997).

Es decir, la manera en que los seres humanos buscan
integrarse a la vida de los demas.

Ademas, Berman (1997) afnade que la responsabilidad social
les permitira a los jovenes entender que todas sus acciones
son vinculadas con la vida y bienestar de los demas, en lo
personal, social y politico. Todas nuestras acciones tienen
impacto o se vinculan con lo que pasa en la sociedad y el

mundo.

En ese contexto podemos definir que las relaciones publicas
y su accidn social, esta ligado hacia la labor realizada con la
sociedad, y en funcién de un consentimiento que agregue sus
beneficios y maneras de comunicar. Asimismo, su finalidad es
que las instituciones y publicos tengan comportamientos y
acuerdos consensuados, que admitan el trabajo en equipo, a
favor de todos.

Se toma siempre en consideracién lo expresado en el

Acuerdo de México mencionado en Bonilla (2002) dice:

El ejercicio profesional de las Relaciones Publicas
exige una accién planeada, con apoyo en la
investigacion, en la comunicacién sistematica y en la
participacion programada, para elevar el nivel de
entendimiento, solidaridad, y colaboracién entre una
entidad, publica o privada y los grupos sociales a ella
vinculados en un proceso de integracién de intereses
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legitimos, para promover su desarrollo reciproco y el
de la comunidad a la cual pertenece. (p.3)

En tal sentido, las relaciones publicas benefician al servicio de
las companias en sostén a metas econdmicas por motivos de
persistencia en el contenido de un método de mercado. Del
mismo modo, podemos sefalar que esa tarea esta calculada
en la inquietud de las companias de llevarse bien con la
sociedad; a fin de que conserven y/o optimicen su buena
imagen y asi generar mas ganancia y aceptacion.

En resumen, podemos afirmar que los vinculos con la
sociedad, como funcién de las relaciones publicas, se
conciben como la colaboracién proyectada y perpetia de una
organizacidn con una sociedad y asi conservar y perfeccionar
su contexto, en bien de la organizacion y la sociedad. Del
mismo modo, la oficina y/o direccién de relaciones publicas,
se faculta de planear acciones con la sociedad, a fin de

salvaguardar un ambiente inmaculadamente productivo.

En cuanto al término accién, el sociélogo aleman Weber
(1996), explica que esta debe verse como una conducta
humana, la cual consiste en un hacer a veces externo otras
interno, en algunos casos abstenerse en otros asentir donde
los sujetos de la accidn articulen en esta un sentido personal
o individual. Por lo tanto, la accion social se define como una
accion donde el significado propuesto por su autor esta
determinado por la conducta de otros, pero orientando su

propio desarrollo.

En ese sentido, ahora, con los cambios sociales, las
companias e instituciones no quieren sélo una correcta
imagen, sino estan trabajando en formar relaciones

indisolubles de informacién y deslumbramiento con la
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sociedad. Las épocas cambiaron y la sociedad dejo de ser
apreciada como una potencia dindmica, y esta en proceso de
transformacion, cada vez mas constituida. Las
organizaciones, tienen conocimiento que esta nueva
potencia, puede forzar fuertemente, inclusive puede truncar
sus metas, produciendo cambios sociales y devastando

creencias, que antes eran inalterables.

Las relaciones publicas, como método de la comunicacién y a
favor de los beneficios de la comunidad, no debe ser admitida
dentro de una accion separada, sino como una causa integral,
que a la par con otras acciones provocadas por otros sujetos
sociales, beneficia al progreso local y bien comun. No
obstante, esta participacion no sera efectivamente ventajosa,
si el relacionista publico no posee un juicio justo de las
diferentes potencias sociales que se conectan en el medio y

las exclusivas perspectivas que ellas tienen.

Igualmente, las acciones de relaciones publicas logran
modificar el sentido del eje de comunicacién y forjar que este
trascurso sea igual e interactivo. Es decir, se ubica al hombre
como eje de toda accién social, de proteger al individuo como
razon primordial de progreso y ayudar en la cimentacion de
un nuevo conocimiento de ciudadania, accediendo a aquellos
que primitivamente no se pronunciaban se desenvuelvan
como representantes sociales comunicantes, emitiendo las
perspectivas entre la persona, sociedad civil, gobierno local y
el estado, y asi poder compartirlas.

Otro concepto interesante de Relaciones Publicas con la
comunidad es el de Wilcox (2007) quien las define como un
conjunto de acciones planificadas, dinamicas y en continua
realizacion orientadas hacia la comunidad a fin de sostener y

encumbrar su entorno, sin dejar de lado el mutuo beneficio de
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ambas partes; el de la organizacidén o institucién y el de la

comunidad.

Para Bernays (en Grunig y Hunt, 2003, p.106) “las Relaciones
Publicas son la practica de la responsabilidad social. Tienen

la llave del futuro de América”.

A su vez, Bernays (en Simon, 1997) creia que, debido a la
relevancia de la opinién publica en la sociedad moderna
democratica, el experto de las relaciones publicas debe
estudiar los cambios sociales, tanto de las circunstancias
como del entorno mismo a fin de prepararse para asesorar y
aconsejar acerca de estos cambios en las politicas desde el
punto de vista del publico.

Prorrogando con el pensamiento de Bernays, Grunig y Hunt,
que sustentan que los mas destacados relacionistas publicos
de la modernidad han precisado que la responsabilidad social
de una institucidbn ante sus publicos es una proposicion

primaria de las relaciones publicas.

Asimismo, queremos precisar que a través del estudio de la
excelencia se demostré que las relaciones publicas pueden
generar un incremento en los resultados econdémicos a favor
de la organizaciébn sin que sea necesario reducir su

actividades de responsabilidad social (Grunig, 2002).

A este respecto, se sostiene que "la responsabilidad publica,
0 accion social, se ha convertido en la principal razén para
que la organizacion tenga una funcién de relaciones publicas”
(Grunig, 1984, p.48).

En ese contexto, podemos definir que las relaciones publicas

a través de su accidn social, esta ligada a todo acto o accién
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humana hacia la labor realizada con la sociedad. Del mismo
modo, la oficina y/o direccidn de relaciones publicas se faculta
planear acciones con la sociedad, a fin de salvaguardar un

ambiente inmaculadamente productivo.

De tal manera, podemos sefalar que el valor creado por las
acciones relacionales de las relaciones publicas va mas alla
del valor especifico para la institucidén, ya que las acciones
relacionadas con los diferentes publicos le aseguran una
reputacién positiva en la sociedad y demuestran que se
preocupan por los intereses mayores de su comunidad lo que

normalmente se denomina accién social.

Del mismo modo, Iramain (2009) sustenta que las
organizaciones pretenden instituir relaciones integrales con
sus publicos a fin de conseguir un sustento de aquellas
situaciones que les consienta lograr sus negocios Yy

mantenerlos a mediano o largo plazo.

Continuando con el citado autor, este afirma que las
relaciones publicas buscan a través de la interaccion con
diversos publicos de interés (causa material) impulsar o crear
atmoésferas regulatorias y de opinidn publica (causa formal)
que hagan posible que una organizacion (causa eficiente)
logre sus metas organizacionales en el mediano y largo plazo

(causa final) (Iramain, 2009).

Por tanto, queda descontado que las funciones y acciones de
relaciones publicas deben enmarcarse en lo ético y en lo
estético. Nada de lo que es desarrollado por la organizacién
debe quedar fuera de los principios que regulan en buen vivir
(ética) la cual es una filosofia de la armonia de la conducta
(estética), conteniendo también todo lo vinculado con el

profesional de las relaciones publicas.
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Como analisis del parrafo anterior, podemos precisar que en
nuestros dias es considerado como un valor social, ya que
actuar éticamente dentro de las instituciones, como una
especial fuerza, es la voz moral, que nosotros la conocemos
como conciencia, la que nos indica que hacer, como hacerlo
y cual es nuestra misién, que se aprende en el marco de la

convivencia con la sociedad.

En resumen, los relacionistas publicos deberan asumir
medidas que complazcan las necesidades de sus publicos
como las necesidades de la institucion, velando
permanentemente el cumplimiento del cédigo ético

profesional de la organizacion y sus propias normas morales.

1.2.3. Cultura institucional.

Cuando los seres humanos conviven crean cultura. Es por eso que la
apariciéon de una cultura institucional es natural. Armengol (2004)
define a la cultura institucional como “el conjunto de valores, creencias
y principios que guian la actividad de una organizacién y la diferencian
de otras” (p.178).

De lo cual podemos entender, que la cultura institucional es la
acumulacion de creencias, valores, tradiciones, costumbres, y son
compartidas por los 6rganos de una institucién y se conservan de
generacidbn en generacion, guardando una cadena de
comportamientos individuales y colectivos que identifican la institucién

como tal.

Para, Sandoval (2014) la cultura organizacional se define como un
conjunto de normas que la organizacidbn presenta y que son

socializadas en el entorno o ambiente laboral. Estas normas, valores
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y creencias son compartidos por quienes la integran. Son importantes
en tanto ayudan a comprender lo que se debe 0 no se debe hacer y
fomentan o posibilitan la comunicacion y la toma de decisiones. Si
bien es cierto, Sandoval habla de cultura organizacional, la propia
definicibn y caracteristicas se ajustan a lo que entendemos y

llamamos en este estudio cultura institucional.

De ello podemos precisar que gracias a estas normas el lugar de
trabajo se puede llevar organizadamente, y esto sera reflejado en un
optimo desempeno de los empleados ya que tendran un mayor

estimulo salarial.

Para Chiavenato (2004) toda organizacion es particular y presenta sus
propias cualidades, forma de vida, conducta, ideologia, personalidad
y presencia social. Estas caracteristicas pueden o no estar
relacionadas con lo fisico, lo visible o lo mensurable. Lo importante es
recordar que gran parte de las situaciones que emergen u ocurren en

las organizaciones estan relacionadas con el aspecto cultural.

De lo anterior, podemos precisar que todas las organizaciones, al
igual que las personas, tienen su propia personalidad, su propio estilo
de vida, que las identifica y las hace desemejante a las demas.

Asimismo, Chiavenato (2004) sefala que la cultura organizacional de
cada organizacién es particular y especifica. Todo aquel que integra
una organizacion es absorbido por su cultura. Nuestra participacion
en esta cultura organizacional se da porque vivimos en ella,
trabajamos, participamos en diversas actividades. Esta participacion
se da de manera casi intima y se percibe en la intensa interaccion de
las personas que se vinculan con la organizacién. Asi también, se
evidencian las actitudes sobresalientes, las pretensiones basicas, los
anhelos, todo aquello que sus miembros puedan considerar relevante
en la manera en que se relacionan unos con otros y que constituyen,

finalmente, la cultura organizacional.
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En esta representacion, se enfatiza la jerarquia y requerimientos que
presentan las organizaciones de conocerse, autodefinirse, y saber
cudles son sus fortalezas, sin dimitir el lado humanitario de las
personas que las integran y el conocimiento de la cultura en su nivel

mas recondito.

Al referirse a los precursores de una organizacion, segun Robbins
(2009) es cierto que estos despliegan una alta influencia en el
desarrollo de la cultura institucional, pero eso no significa que esta
cultura se circunscriba exclusivamente a ellos. Por el contrario, la

cultura organizacional sobrevive y se va acomodando a los cambios.

De dicho analisis podemos precisar que los creadores, presentan una
vigorosa atribucién en la cultura de una organizacion, y en la mesura
en que la organizacion se fortalece y va fructificando, su cultura lo forja

junto con ella.

Igualmente, para Serna (2003) la manera en que la organizacién
realiza sus actividades, le da importancia a sus tareas, jerarquiza sus
prioridades y sefiala lo que es importante o no para ella es su cultura.
Esta cultura define e identifica a la organizacién, por lo tanto, cada

organizacion tiene su propia cultura.

Asimismo, para Davis y Newstrom (2001), la cultura organizacional se
fundamenta en el estudio de recuerdos simbolos, rituales,
ceremonias, entrevistas y cuestionarios, donde se determinan los
valores y persuasiones de los empleados; y es lo que hace que cada

organizacién sea unica.

Finalmente, queremos resaltar que para Hellriegel y Slocum (2009),
sefalan que la cultura organizacional es aquella que exhibe valores,
ideologias y actitudes que han experimentado y que acompanan los
miembros. Dichas culturas de las organizaciones progresan

languidamente con el lapso del tiempo. En ese sentido, se puede
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indicar también que la cultura es un cumulo de habitos, tradiciones y
normas tacticas que maniobran las 24 horas del dia y su ocupacién
es establecer la calidad de vida de la organizacion.

2.2.3.1. Sentido de pertenencia.

Considerar que soy parte de algo mayor. Percibir mi
correspondencia a algo mas, generalmente superior a mi.
Para Serrano (2006) el sentido de pertenencia es “el mas
universal de los motores y estabilizadores del subsistema
social y ha de tenerse muy en cuenta su funcidén en cualquier
agrupacion humana. La pertenencia es el premio conseguido

por la integracion, su reconocimiento” (p.125).

Para Bustios (1999) el sentido de pertenencia esta formado
por el total de las actividades desarrolladas por el colaborador,
lo que segun el autor determina o representa el 70% del

funcionamiento de la organizacion.

Los trabajadores que no alcanzan identificacion con la
organizacibn se convierten en agentes negativos que
cuestionan y/o observan todo aquello que puedan dentro de
la misma, haciendo un dafo interno muy fuerte perjudicando

los niveles de produccion.

Al respecto, Bandler (2013) describe el sentido de pertenencia
como el sentimiento que nos lleva a considerarnos parte de
un grupo, equipo, sociedad, organizacién o institucion.
Cuando tomamos conciencia del sentido de pertenencia es
posible comprometer a todos en el cuidado y en la sensacion
de satisfaccion por la labor y el entorno que nos rodea.
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La mejora del ambiente laboral y la integracién de tipo familiar
muy positivos para acrecentar el sentido de pertenencia
dentro de una organizacion. Cuando las personas perciben
que son tomadas en cuenta se sienten motivados e

importantes.

Segun Formanchuk (2005) el sentido de pertenencia se
describe como la adjudicacién que hace cada persona ligada
a la organizacion, pero también a una concesion colectiva de
los valores, vision, misién, historia y signos propios de la
organizacién, que se expresan en un sentimiento de orgullo y
en la identificacion afectiva con el ser, hacer y sentir de todos
sus miembros. Participar de los objetivos y compartir
motivaciones son cualidades que le proveen de vida al grupo
y este perpetia su existencia pues debido a la integracidn
logran satisfacer sus propdsitos; a pesar de que las
expectativas de sus miembros no siempre coincidan. En tal
sentido, son diversas las chances que el grupo permite para

la satisfaccion de aspiraciones, deseos y afectos.

Asimismo, Chavez (2004) sefiala al sentido de pertenencia
como un tipo de membresia relacionada con la satisfaccién
individual de cada trabajador de la organizacién, teniendo
presentes su creencia como persona, el respeto por su
integridad, la retribucion equitativa, el trabajo en equipo y la
evaluacién equitativa, incluyendo elementos no sélo de la
calidad de vida laboral, sino también de la -cultura

organizacional.

De otro lado, el sentido de pertenencia social depende, segun
la CEPAL (2007) de diversas causas y se impulsa a partir de
distintas instancias. Afianzar lo que es propio de todos puede
lograrse mediante el empleo y cuidado de los espacios
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comunes, el respeto por valores de sana convivencia y por la

reciprocidad en el trato.

Este analisis no tiene como fin constituir relaciones causales,
pero es justo creer que el modulo de componentes
institucionales posee prioridad en la reproduccién de algunos
efectos de excepcion, entonces que la realizacion de
complicaciones de atraccion social estard en manos de

mecanismos de sentido de pertenencia.

Para Serrano (2006) “el sentido de pertenencia es el mas
universal de los motores y estabilizadores del subsistema
social y ha de tenerse muy en cuenta su funcién en cualquier
agrupacion humana. La pertenencia es el premio conseguido

por la integracion, reconocimiento” (p.125).

De lo mencionado, podemos acotar que el sentido de
pertenencia es un componente principal y siempre va estar
presente en toda congregacién humana. Y va a obedecer al
nivel de complacencia de cada colaborador en la
organizacioén, su distincibn como persona, su colaboracién y

unificacion en las acciones de la organizacion.

Por otro lado, para Castillo (2008) el sentido de pertenencia
fortifica la relacién de que somos un solo equipo, que todos
nos correspondemos reciprocamente y por ende debemos
ayudarnos. Por lo tanto, cuando los trabajadores se
consideran parte de la institucion, manifiestan una actitud de
sostén hacia ella, y toman medidas firmes con las metas de

esta, manifestando un sentido de pertenencia.

Finalmente, para Montafo (2009) el sentido de pertenencia es
un fuerte lazo, cargado de connotaciones que se establece

entre la organizacion y su talento humano. Este debe generar
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ganancias para ambas partes, afianza los vinculos. Por lo que
aparecen sentimientos tales como el arraigo, la
responsabilidad, la identificacion, provocando que el
trabajador desee integrarse a este grupo social, hacerlo suyo

y parte de su vida laboral y personal.

Dichos componentes ayudan a que el talento humano de la
institucién sea activo. Asimismo, permite a los trabajadores
para que se sientan identificados y comprometidos con sus
tareas laborales y que a la vez investiguen opciones para que
estas sean cada vez mas positivas, y perciban que son
reconocidos y apreciados por su institucidon, generando
beneficios al trabajador y la organizacion.

1.2.3.2. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es el nivel de beneplacito del trabajador
en relacion a su entorno y medios de trabajo. Es de suma
importancia, ya que esta claramente relacionada con la buena
partida de la empresa, la eficacia del trabajo y los niveles de
economia y productividad.

Asimismo, la satisfaccién laboral para Wright y Davis (2003)
se manifiesta como una especie de interrelacidn positiva entre
las expectativas de los colaboradores con lo ofrecido por la
organizacion a nivel de las actividades y del ambiente laboral.
Asi, se evidencia correspondencia entre lo que quieren los
primeros y lo que consideran que reciben de la organizacion.

Para, Robbins (1998) la satisfaccion laboral es el conjunto de
cualidades del empleado hacia su trabajo. Ya que el
trabajador que se encuentre a gusto con su puesto generara
condiciones positivas y quien este descontento, presentara

32



condiciones negativas. Es decir, un trabajado satisfecho
refleja su satisfaccion en su vida y su salud. Estas
satisfacciones se proyectan en una mayor productividad, en
menos inasistencias al trabajo y en la reduccion de rotacion
de sus puestos. En cambio, si el trabajador se encuentra
laboralmente insatisfecho, esto conduce a ausentismo,

rotacion, huelgas, problemas de salud.

Asimismo, para Morillo (en Calderdn, 2015) la satisfaccion
laboral expresa el nivel de correspondencia entre las
expectativas personales y las oportunidades laborales,
recompensas y estimulos recibidos, las relaciones amicales y
profesionales que se forman, asi como el estilo de gobierno u

administracion.

Al respecto, podemos mencionar que nuestra variable
satisfaccion laboral es importante, porque nos permite medir
el grado positivo o negativo que tienen los trabajadores sobre
su trabajo, el cual estard influenciado por las condiciones
laborales, salario, reconocimientos, seguridad laboral,
relaciones con sus compaferos de trabajo, oportunidades de

ascenso, entre otros.

Asimismo, la satisfaccion laboral no solo se basa en la
retribucién econémica sino en la valoraciéon que el empleado
hace de sus actividades laborales. El trabajo es muchas veces
el origen de la alegria y la prosperidad de un individuo o todo
lo adverso (Robbins, 2009).

Por su parte, Fernandez-Rios (1999) sefiala que la
satisfaccion, es una cualidad universal hacia el trabajo
conformado por la valoracién que los empleados presentan

sobre las circunstancias en que realizan el trabajo.

33



1.2.3.3. Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es el grado de identidad de un
empleado hacia su institucion, es decir es algo mas que un
escueto tratado de trabajo es hacer nuestras las metas de la
institucién, asumiendo el deseo de realizar un esfuerzo

adicional en bien de la institucion.

Robbins (1998) puntualiza al compromiso organizacional
como un periodo en el cual el trabajador se compromete con
una institucién, sus objetivos y aspiraciones, a fin de
salvaguardar su permanencia en la institucion. Una alta
responsabilidad en el centro de labores facilita involucrarse
con las actividades laborales propias. Es asi, que un buen
compromiso organizacional representa sentirse parte de la

institucion.

El compromiso organizacional para Luthans (2008) es uno de
los primordiales desafios actuales, ya que existe el recelo
permanente de reduccion de personal, la inestabilidad laboral,
la permutacién de la tecnologia y el nerviosismo de crear mas
con menos. En ese sentido, los directivos, o los que dirigen
una institucién, deben originar un sitio de trabajo apremiante,
a fin de fortalecer el compromiso de los empleados, que, ante
las desconfianzas, corresponderian desplegar un &ptimo
trabajo gracias a las numerosas tacticas que promueva la
institucion.

Para, Hellriegel (1999) el compromiso organizacional es una
fuerza que invita al colaborador a cooperar con su
organizacion y empezar a expresar sentimientos de filiacion
por ella. Este sentimiento se refleja en la aceptacion de los
objetivos y en el cumplimiento o internalizacién de los valores

de la institucién, la disponibilidad a efectuar un esfuerzo
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significativo en merced de la institucidn y la aspiracién de ser
parte de la institucion.

Meyer y Allen (1991) precisaron al compromiso
organizacional como un estado psiquico que detalla la
correspondencia entre un individuo y una empresa, en donde
se instituye resultados en relacion a la disposicion para
pertenecer a la organizacion o dejarla. Ellos plantearon una
teoria que consta de tres elementos del compromiso
organizacional: el elemento afectivo, compromiso de

continuidad y factor normativo.

A fin, de tener un mejor andlisis, detallaremos los

componentes del Compromiso Organizacional.

1.2.3.3.1 Compromiso afectivo.

Meyer y Allen (1991) nos dicen que el compromiso
afectivo son los vinculos emocionales que el

individuo establece con la empresa.

Finalmente, queremos acotar que el compromiso
afectivo es el nivel en el cual el colaborador desea
0 ambiciona mantenerse en la organizacion,
muestra un gran interés en ella, por lo que realiza
diversas acciones que le aseguran dicha

permanencia.

1.2.3.3.2 Compromiso de continuidad.

Chiavenato (2004) sefiala que el compromiso de

continuidad es la inclinacién concreta del empleado
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1.2.3.3.3

con la organizacién. Su duracioén en la organizacién
es provisional y su trabajo consiste en desempenar
el minimo esfuerzo y asi poder aseverar la

persistencia en su centro laboral.

Para, Meyer y Allen (1991) en este compromiso
concurre un beneficio mancomunado a persistir en

el trabajo y un precio coligado a irse de éste.

Asimismo, queremos resaltar que el compromiso
de continuidad es el periodo en que el colaborador
perdura en la organizacion, teniendo como factores

el tiempo, el capital y la energia que se ha utilizado.

Compromiso normativo.

Podemos precisar que el compromiso normativo se
centra en la idea de la fidelidad a la institucion
desde lo ético. De alguna manera como retribucion,
quiza por adoptar ciertos beneficios. En esta
categoria o0 componente del compromiso
organizacional se presenta un gran deseo de
permanecer en la empresa, como consecuencia de
percibir una impresion de compromiso hacia la
institucién por brindarle una ocasion o estimulo que
fue estimada por el colaborador.

Para Aamodt (2010), el compromiso normativo es
el estado en que el empleador se siente obligado
con la empresa y por ende quiere perdurar en la
organizacién. Podemos citar un ejemplo de un

trabajador en el que su institucién invierte en
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1.4.

capacitarlo permanentemente, le brinda beneficios

laborales, bonos, permisos, etc.

Finalmente, para Ramos (2005) el compromiso
normativo es considerado como la exigencia
integra o0 la suma de reglas aprobadas
independiente y libremente por los individuos para
realizar lo considerado por motivos de fidelidad, el
cual es un afecto de reconocimiento y proteccion

de los ideales que se consiguen ante la institucion.

Definicion de términos basicos:

Comunicacion: Hervas (1998)dice que es el proceso de transmision de
mensajes diversos entre una y otras personas y por el que se instaura una

correlacién que genera unos efectos.

Compromiso organizacional: Segun Robbins (2009) se refiere al nivel de
identificacion de los colaboradores con la organizacion, derivando en un

mayor o mejor asuncion de responsabilidades.

Cultura: es un sistema o suma de practicas, valores, normas, actividades,
creaciones que identifican una comunidad y guian la conducta de sus

miembros integrandolos y permitiendo su desarrollo como personas.

Comunidad: Zarate (2007) nos dice que es un conjunto de personas
circunscritas a un espacio geografico delimitado que goza de cierta unidad
social la cual permite una mayor interaccion debido a los intereses comunes.

Asi, entre sus miembros termina por generarse el sentido de pertenencia.

Cuestionario: de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptistas (2006) es
un conjunto de preguntas sobre las variables a medir. Estas preguntas
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pueden ser tanto abiertas (como en las encuestas) o cerradas (como en las

entrevistas).

Encuesta: Grasso (2006) la define como una técnica de interrogacion que

permite alcanzar a un gran nimero de personas.

Feedback o retroalimentacion: Zeus y Skiffington (2000) consideran que
es nuestro dictamen acerca de la conducta o rendimiento de alguna persona,
por lo tanto, facilita informacién sobre nuestra percepcién y la influencia de
dicha conducta en nuestra percepcion. También podemos decir que es la
respuesta de retorno que el segundo interlocutor envia, en un proceso

comunicativo, al primer interlocutor.

Hipotesis: Segun Hernandez y otros (2007) es la respuesta probable a un

problema de investigacion.

Introspeccion: se refiere a la capacidad de centrarnos en procesos de
abstraccion propios, atenta a los contenidos cerebrales y alejada de la

conciencia imprevista, que suele ser recurrente.

Lider: es quien puede influir en los demdas orientandoles hacia fines
superiores o valiosos (Siliceo, 1998).

Mensaje: Para Hervas (1998), el mensaje es la sucesiéon (oral o escrita,
verbal o no verbal) de elementos cogidos por el emisor para transmitirlos al

receptor.

Motivacion: segun Chiavenato (1994) el vocablo motivacion engloba
emociones de obtencion, de desarrollo y de profesional, presentes en el
cumplimiento de labores y acciones que establecen un reto y tienen
suficiente importancia para el trabajo.

Muestra: es un conjunto de individuos que representan al universo o
poblacién objeto de estudio (Naupas y otros, 2014).
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Organizacion: Segun Koontz y Weihrich (1998) la define como la
codificacion de acciones solicitadas, cumulo de diligencias prioritarias a fin

de obtener metas.

Opinion publica: Para Habermas (1994) la opinién publica esta basada en
las labores de critica y de vigilancia, que los moradores de un estado realizan

de forma informal y formal en las votaciones habituales.

Poblaciéon: es el conjunto de personas, o instituciones que se van a
investigar. Tenemos poblacion objetiva, que son el total pero no
aprovechable pues no estan disponibles y la poblacion accesible, que son
quienes serviran a la investigacion (Naupas, y otros, 2014).

Satisfaccion laboral: Robbins (1996) define la satisfaccion laboral como la
condicién de un empleado hacia su trabajo. Un empleado que tiene un alto
grado de satisfaccion tendra actitudes efectivas; en cambio un empleado que
esta insatisfecho en su trabajo tendra actitudes negativas.

Stakeholders: Segun Clarke (1997) “stakeholding la define como to have a
stake in something, concibiendo el vocablo stake tal como un interés en
cosas que la persona anhela poseer y que le puede ser permitido 0 no
permitido. En resumen, los stakeholders son aquellas personas o colectivos
que presentan cierto tipo de utilidad sobre una institucion y que puede o no
satisfacerle.
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CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

2.1. Hipotesis.

2.1.1.  Hipétesis principal.

Las Relaciones Publicas Internas tienen una correspondencia
significativa con la Cultura Institucional en los trabajadores de la

Diresa Lima, provincia de Huaura, ano 2017.

2.1.2. Hipétesis especificas.

1. Existe una correspondencia significativa entre la accion
comunicacional y el sentido de pertenencia en los trabajadores de

la Diresa Lima, provincia de Huaura, afno 2017.

2. Se evidencia una correspondencia significativa entre la accion
comunicacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Diresa Lima, provincia de Huaura, afo 2017.
3. La relacién es significativa entre la accién comunicacional y el

compromiso institucional en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afio 2017.
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2.2.

Hay un vinculo positivo entre la accién relacional y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de

Huaura, ano 2017.

Se percibe una relacion significativa entre la accion relacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afno 2017.

La correspondencia es positiva entre la accién relacional y el
compromiso institucional en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afio 2017.

Hay un vinculo positivo entre la accién social y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de

Huaura, ano 2017.

Se aprecia una relacién significativa entre la accién social y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afio 2017.

Existe un vinculo significativo entre la accion social y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afio 2017.

Variable y definicion operacional.

Las variables son:

Independiente:

Relaciones Publicas Interna.
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Indicadores:

1. Accidon comunicacional
2. Accidn relacional.

3. Accion social

J Dependiente:

Cultura Institucional

Indicadores:

1. Sentido de Pertenencia

2. Satisfaccion Laboral

3. Compromiso Organizacional
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3.1.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Disefo Metodoldgico.

3.1.1.

Diseno de investigacion.

La tesis utiliza un disefio de investigacion no experimental, de corte
trasversal, se recolectaran datos en un tiempo determinado, sin
intervenir en el ambiente en que se desarrollan, por lo que no habra

ninguna manipulacion de la variable.

Para Sampieri, Collado & Bapista (2010):

En la investigacion no experimental las variables
independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se
tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir
sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos. (p.
149).
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3.1.2.

Tipo de investigacion.

El presente trabajo es de tipo aplicativa: Porque se hara uso de los
conocimientos ya existentes como teorias, enfoques, principios en

cada variable de estudio.

Nivel de investigacion.

El nivel de la presente investigacién es Descriptiva Correlacional, ya
que el objetivo del presente estudio, es analizar la relacion entre dos
variables. En ese sentido, el estudio realizado provee indices de la
correspondencia que podria existir entre dos 0 mas cosas, o de qué

ademas uno o mas datos puedan anunciar un resultados especifico.

Se establecerd la correspondencia que existe entre la variable
RELACIONES PUBLICAS INTERNAS y la variable CULTURA
INSTITUCIONAL, explicando como ocurre dicho fendmeno y en qué
circunstancias se aplica, llegando a la comprobacion o negacién de la
hipbtesis planteada.

Método de investigacion.

Los métodos cientificos elegidos para la demostracion de las hipétesis
son los siguientes:

¢ Inductivo: Porque de la verdad particular se obtiene la verdad
general.

e Deductivo: Porque de la verdad general se obtiene la verdad
particular.

e Analitico: Porque se desintegra la realidad estudiada en sus partes
componentes para ser investigadas a profundidad y establecer la
relacion causa efecto entre las variables objeto de investigacion.
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3.2.

3.2.1.

3.2.2.

o Estadistico: Porque utiliza herramientas estadisticas para arribar
a conclusiones y recomendaciones.

e Hermenéutico: Porque se hara uso de la interpretacion.

Diseno muestral.

Poblacion.

La poblacién correspondiente a esta investigacion es finita ya que se
conoce el numero de unidades que seran analizadas. El conjunto de
las personas que integran parte del estudio poseen cualidades,
propiedades y atributos homogéneos, por lo tanto dichas unidades de
analisis son representativas. La poblacién esta formada por un total
de 290 trabajadores de la Diresa Lima.

Muestra.

Para estimar el tamano de la muestra aplicamos la siguiente formula:

n= Kk (p.q N
e? (N-1) + k2 (p.q)
Donde:
N = poblacién.
n = muestra

z = nivel de confianza definido en 90%
k =valor que depende del nivel de confianza.

e = margen de error muestral permitido.
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p = probabilidad de ocurrencia o que se esperaria encontrar en la

investigacion.

g = probabilidad de no ocurrencia.

Asi, la cantidad de unidades de andlisis para la muestra, con las

cuales se trabajara en la presente

considerando los siguientes valores:

N =290

k =1.645

e=0.1

p=0.7

q=0.3

n- (1.645)2 (0.7x0.3) (290)

(0.1)2 (290 — 1) + (1.6452) (0.7x0.3)

n-  (2.706025) (0.21) (290)

(0.01) (289) + (2.706025) (0.21)

n- 164.8
3.5
n =47
Mas un ajuste del 10%

n=>51
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La muestra estara formada por 51 unidades de analisis, trabajadores

de la Diresa Lima.

Para la eleccién de las unidades de estudios correspondientes al
tamafio muestral se utilizara la técnica de seleccion probabilistica:
Muestreo Aleatorio Simple.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos.

Para el presente estudio, se aplicod la encuesta, uno de los métodos mas
manejados en la investigacién educativa, consignados a acumular, procesar
y examinar informaciéon sobre los objetivos de la investigacién, el
instrumento que se empleo fue el cuestionario para acopiar los datos
requeridos, las caracteristicas que refiere y mide son las propiedades

acreditadas como variables.

La encuesta se realizd en un so6lo momento, citado también como

encuesta transversal.

3.3.1. Técnicas.

e Encuesta: Serie de preguntas disefiadas y pensadas a partir de la
identificacion de indicadores para ser dirigidas a una muestra de la

poblacion.
¢ Observacion: La observacion es la técnica mas directa, util y antiguo

de adquisicién de informacion. Como estrategia de investigacion,
posee amplia aceptacion cientifica.
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3.3.2.

3.3.3.

Instrumentos.

Cuestionario: El instrumento de recoleccion de datos, manipulado
fue un cuestionario de 35 preguntas, aplicado durante la semana del
22 al 26 de mayo del presente ano, en el cual se utilizé una valoracion
ordinal de tipo Likert (Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo,
ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de
acuerdo) dirigido a 51 trabajadores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura. Con dicho instrumento, se buscé demostrar la
correspondencia entre las Relaciones Publicas Internas y la
Cultura Institucional de los colaboradores de la Diresa Lima,
mediante de los indicadores de las variables dependiente e
independiente.

Cabe precisar que la duracion de la aplicacion obedecié a la
participacion progresiva del personal administrativo para responder

el cuestionario.

Validez.

A fin de establecer la validez del instrumento se utilizara la prueba de
juicio de expertos, la cual sera procesada mediante la formula de
Coeficiente de validez de Aiken:

Donde:

V= S
(n(c-1))

S = la sumatoria de si

si = Valor asignado por el juez i,
n = numero de jueces

c = numero de valores de la escala de valoracion
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El instrumento fue elaborado teniendo en cuenta la naturaleza de la
organizacion y los publicos a investigar. Para ser aplicados de
manera efectiva se contd con la validacion de los siguientes
expertos. (Véase cuadro consolidado de validacidon de juicio de

experto).

Mg. Miguel Angel Lazcano Diaz

Mg. Johana Sonia Schmidt Urdanivia
Mg. Jorge Luis Garay Baldeon

Mg. Karina Patsy Reyes Bernuy

Mg. Efrain Leoncio Ostos Cueva

Al A e

Matriz de Validacion de los Expertos

T a—

1 5 - ACEPTADO
2 |SlI|SI|Sl|SI|SI 5 - ACEPTADO
3 [SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
4 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
5 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
6 [SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
7 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
8 [SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
9 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
10 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
11 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
12 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
13 | SI'|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
14 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
15 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
16 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
17 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
18 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
19 | SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO
20 |SI|SI|SI|SI|SI 5 - ACEPTADO

I
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21 | SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
22 | SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
23 | SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
24 | Sl | SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
25 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
26 | Sl|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
27 | SI|SI|SI|Sl|SI 5 ACEPTADO
28 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
29 | SI|SI|SI| SISl 5 ACEPTADO
30 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
31 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
32 |SI|SI|SI| SISl 5 ACEPTADO
33 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
34 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
35 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
36 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
37 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
38 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
39 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
40 [SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
41 | SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
42 | SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
43 | SISl |SI|SI|SI 5 ACEPTADO
44 | SI|SI|SlI|SI|SI 5 ACEPTADO
45 | SISl | SISl Sl 5 ACEPTADO
46 | SISl |SI|SI|SI 5 ACEPTADO
47 | SI'|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
48 | SISl |SI|SI|SI 5 ACEPTADO
49 | SISl |SI|SI|SI 5 ACEPTADO
50 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO
51 |SI|SI|SI|SI|SI 5 ACEPTADO

50




Leyenda:

J1Mg. Miguel Angel Lazcano Diaz

J2 Mg. Johana Sonia Schmidt Urdanivia
J3 Mg. Jorge Luis Garay Balde6n

J4 Mg. Karina Patsy Reyes Bernuy

J5 Mg. Efrain Leoncio Ostos Cueva

El valor del Alpha de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor
maximo, 1, mayor es la fiabilidad de la escala. Ademds, en
determinados contextos y por tacito convenio, se considera que valores
del alfa superiores a 0,7 o 0,8 (dependiendo de la fuente) son
suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala. Teniendo asi
que el valor de Alpha de Cronbach para nuestro instrumento es
0.955, por lo que concluimos que el instrumento es altamente confiable.

3.3.4. Confiabilidad.

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizé el Alpha de
Cronbach, que se encarga de determinar la media ponderada de las
correlaciones entre las variables (o items) que forman parte de la
escala de las herramientas Relaciones Publicas Internas y la
Cultura Institucional.

Formula:

k 2
0 = L 1 — Zi’:l Si'

k—1 sz |’

El instrumento esta compuesto por 35 items, siendo el tamano
de muestra 51 encuestados.

El nivel de confiabilidad de la investigacién es 95%.
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3.4.

3.5

Resumen del Procesamiento de los Datos

Casos Validos 51 100,0
Excluidos@ 0 0
Total 51 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de Fiabilidad

0,955 35

Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion.

Los datos se analizardn mediante el sistema de analisis estadistico IBM
SPSS STATISTICS. Para la primera fase se procedera a la tabulacion de los
datos en una matriz de base de datos, de ello, se presentaran cuadros
descriptivos, posteriormente se analizaran la normalidad y homogeneidad de
los datos obtenidos; para establecer el estado de relacion de las variables
de estudio se aplicara la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion
de Spearman, con la cual se contrasto las hipotesis de investigacion.

Aspectos éticos.

En esta investigacion se respetan las instrucciones éticas previstas en el
reglamento de tesis de la Universidad de San Martin de Porres. De igual
modo se respeta el derecho de autoria, para lo cual se hace uso de las
normas de la American Psychological Association (APA) 6ta. Edicién, para
las leyendas respectivas.
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4.1

CAPITULO IV

RESULTADOS

Presentacion de analisis y resultados.

En el presente capitulo se muestran los resultados del estudio desarrollado
a una muestra de 51 encuestas, correspondientes a los colaboradores de

la Diresa Lima, provincia de Huaura.

Con el objetivo de generar los calculos estadisticos y apartar las
interrogantes sustentadas en la presente investigacién, se enmarca en un
tipo descriptivo correlacional de nivel lll y tiene como finalidad establecer si
las Relaciones Publicas Internas tienen una correspondencia significativa
con la Cultura Institucional de los trabajadores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura, afio 2017.

El estudio cuantitativo de los datos recogidos, a través de la aplicacion del
instrumento, fue trabajado mediante el ingreso de los datos de las
encuestas en plantillas elaboradas en MS Excel para formular reportes
graficos de los resultados. Asimismo, se manipuld el programa estadistico
SPSS — 24 para la elaboracién de las hipotesis estadisticas y para el
informe final el Microsoft Word.

Los resultados adquiridos han sido asociados en funcién de la hipotesis

proyectada y a continuacion se detallan.
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DATOS DE CONTROL

Tabla A: Colaboradores participantes por edad

Frecuencia | Porcentaje
23 1 2.0
26 1 2.0
27 1 2.0
28 1 2.0
29 1 2.0
30 2 3.9
31 3 5.9
32 5 9.8
33 2 3.9
34 5 9.8
35 3 5.9
36 4 7.8
37 1 2.0
38 5 9.8
40 4 7.8
41 1 2.0
42 3 5.9
44 2 3.9
47 1 2.0
50 1 2.0
52 1 2.0
55 2 3.9
58 1 2.0
Total 51 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla B: Colaboradores participantes por sexo

Frecuencia | Porcentaje

Masculino 25 49.0%
Femenino 26 51.0%
Total 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico B: Colaboradores participantes por sexo

Masculino
Femenino 49%

51%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla C: Colaboradores participantes por estudios

Frecuencia | Porcentaje

Superior 40 78.4%
Técnico 11 21.6%
Total 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico C: Colaboradores participantes por estudios

Superior

78%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla D: Colaboradores participantes por modalidad

Frecuencia | Porcentaje
Nombrado 36 70.6%
CAS 12 23.5%
Terceros 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico D: Colaboradores participantes por modalidad

erceros
6%

Nombrado
71%

Fuente: Elaboracion propia

56




RESULTADOS DESCRIPTIVOS

1. ¢Los colaboradores comparten positivamente la informacion recibida?

Tabla 1
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 21.6%
De acuerdo 32 62.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.0%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 1
70.0% 62.7%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 21.6%
20.0% 11.8%
10.0% 2.0% 2.0%

0.0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacidn:

En la encuesta realizada a los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Los colaboradores comparten positivamente la
informacion recibida?, se obtuvo que un 62.7:% se encuentra de acuerdo,
seguido de un 21.6% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que un 11.8% opina encontrarse en desacuerdo, un 2% totalmente de

acuerdo y solo un 2% totalmente en desacuerdo.
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2. ¢Lainformacion compartida permite que los colaboradores conozcan mejor a

la institucion?

Tabla 2
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 4 7.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7.8%
De acuerdo 36 70.6%
Totalmente de acuerdo 6 11.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréafico 2

80.0% 70.6%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

20.0% 7.8% 7.8% 11.8%

10.0% 2.0%
0.0%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta elaborada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;La informacion compartida permite que los
colaboradores conozcan mejor la institucion?, se obtuvo que un 70.6% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 11.8% totalmente de acuerdo, un 7.8%
que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 7.8% opina
encontrarse en desacuerdo, y solo un 2% totalmente en desacuerdo.
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3. ¢Los mensajes emitidos ayudan a la integracién entre colaboradores?

Tabla 3
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9.8%
De acuerdo 33 64.7%
Totalmente de acuerdo 6 11.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 3

64.7%
70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 11.8% 9.8% 11.8%

10.0% 2.0%
0.0%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta realizada a los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de
Huauray a la pregunta ¢ Los mensajes emitidos ayudan a la integracion de los
colaboradores?, se obtuvo que un 64.7:% se encuentra de acuerdo, seguido
un 11.8% opina encontrarse en desacuerdo, un 11.8% totalmente de acuerdo,
un 9.8% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 2%
totalmente en desacuerdo.
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4. ;Los colaboradores conocen los valores institucionales?

Tabla 4
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 15 29.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 27.5%
De acuerdo 19 37.3%
Totalmente de acuerdo 1 2.0%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 4

37.3%
40.0%

35.0% 29.4%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0% 3.9%
5.0%
0.0%

27.5%

2.0%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:
En la encuesta desarrollada a los colaboradores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura y a la pregunta ¢Los colaboradores conocen los
valores institucionales?, se obtuvo que un 37.3% se encuentra de acuerdo,
mientras que un 29.4% opina encontrarse en desacuerdo, seguido de un
27.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 3.9%
totalmente en desacuerdo y solo un 2% totalmente de acuerdo.
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5. ¢Los colaboradores estan informados sobre sus derechos laborales?

Tabla 5
Frecuencia | Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 17 33.3%
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 10 19.6%
De acuerdo 20 39.2%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 5

39.2%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0% 19.6%

20.0%

15.0%

10.0% 5.9%

5.0% 20

0.0%

33.3%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Los colaboradores estan informados sobre sus
derechos laborales?, se obtuvo que un 39.2% se encuentra de acuerdo,
mientras que un 33.3% opina encontrarse en desacuerdo, seguido de un
19.6% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 5.9% totalmente
de acuerdo y solo un 2% totalmente en desacuerdo.
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6. ¢Los colaboradores se informan a tiempo sobre las capacitaciones?

Tabla 6
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 11.8%
En desacuerdo 26 51.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7.8%
De acuerdo 15 29.4%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 6

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 11.89

0.0%

=

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta elaborada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢;Los colaboradores se informan a tiempo sobre las
capacitaciones?, se obtuvo que un 29.4% se encuentra de acuerdo, seguido
de un 51% opina encontrarse en desacuerdo, mientras que 11.8% totalmente
en desacuerdo y solo un 7.8% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo.

62



7. ¢Los colaboradores pueden expresar sus quejas o sugerencias?

Tabla 7
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 7.8%
En desacuerdo 14 27.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 25.5%
De acuerdo 17 33.3%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 7
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Interpretacidn:

De la encuesta ejecutada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢Los colaboradores pueden expresar sus quejas o
sugerencias?, se obtuvo que un 33.3% se encuentra de acuerdo, seguido de
un 27.5% opina encontrarse en desacuerdo, mientras que un 25.5% que se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 7.8% totalmente en desacuerdo

y solo un 5.9% totalmente de acuerdo.
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8. ¢(Consideras que las autoridades estan abiertas al dialogo, logrando un

entendimiento reciproco con los colaboradores en beneficio de la institucion?

Tabla 8
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 7.8%
En desacuerdo 16 31.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23.5%
De acuerdo 15 29.4%
Totalmente de acuerdo 4 7.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 8
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Interpretacion:

En la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Consideras que las autoridades estan abiertas al
dialogo, logrando un entendimiento reciproco con los colaboradores en
beneficio de la institucién?, se obtuvo que un 29.4% se encuentra de acuerdo,
seguido de un 31.4% opina encontrarse en desacuerdo, mientras que un
23.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 7.8% totalmente
de acuerdo y solo un 7.8% totalmente en desacuerdo.
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9. ¢Los colaboradores conocen sus deberes y obligaciones?

Tabla 9
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 10 19.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 21.6%
De acuerdo 26 51.0%
Totalmente de acuerdo 4 7.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢;Los colaboradores conocen sus deberes vy
obligaciones?, se obtuvo que un 51.0% se encuentra de acuerdo, seguido de
un 21.6% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un
19.6% opina encontrarse en desacuerdo y solo un 7.8% totalmente de

acuerdo.
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10. ¢ La informacién que se difunde sobre la institucioén es veraz?

Tabla 10
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 7 13.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 25.5%
De acuerdo 25 49.0%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 10
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Interpretacion:

De la encuesta llevada a cabo a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura y a la pregunta ¢ La informacién que se difunde sobre la institucion
es veras?, se obtuvo que un 49.0% se encuentra de acuerdo, seguido de un
25.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un
13.7% opina encontrarse en desacuerdo, un 5.9% totalmente de acuerdo y
solo un 5.9% totalmente en desacuerdo.
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11. ¢ Los colaboradores se informan a tiempo de las actividades institucionales?

Tabla 11
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 16 31.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17.6%
De acuerdo 25 49.0%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 11
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Interpretacion:

En la encuesta ejecutada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢Los colaboradores se informan a tiempo de las
actividades institucionales?, se obtuvo que un 49% se encuentra de acuerdo,
seguido de un 31.4% opina encontrarse en desacuerdo, mientras que un
17.6% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 2%
totalmente en desacuerdo.
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12. ¢ Los mensajes motivan la participacion de los colaboradores en las actividades

institucionales?

Tabla 12
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 10 19.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23.5
De acuerdo 29 56.9
Total 51 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta desarrollada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia

de Huaura y a la pregunta ;Los mensajes motivan la participacion de los

colaboradores en las actividades institucionales?, se obtuvo que un 56.9% se

encuentra de acuerdo, seguido de un 23.5% que se encuentra ni de acuerdo ni

en desacuerdo, mientras que un 19.6% opina encontrarse en desacuerdo.
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13.¢Consideras que los colaboradores tienen un sentido de pertenencia

(identificacién) con la organizacion?

Cuadro 13
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 13 25.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 27.5%
De acuerdo 21 41.2%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Consideras que los colaboradores tienen un sentido
de pertenencia (identificacion) con la organizacion?, se obtuvo que un 41.2%
se encuentra de acuerdo, seguido de un 27.5% que se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo, mientras que un 25.5% opina encontrarse en desacuerdo y
solo un 5.9% totalmente en desacuerdo.
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14.;Las acciones planificadas de relaciones publicas internas promueven la

identificacion con la institucion?

Tabla 14
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 8 15.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17.6%
De acuerdo 27 52.9%
Totalmente de acuerdo 5 9.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréafico 14
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Interpretacion:

De la encuesta aplicada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢;Las acciones planificadas de relaciones publicas
internas promueven la identificacion con la institucién?, se obtuvo que un 52.9%
se encuentra de acuerdo, seguido de un 17.6% que se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo, mientras que un 15.7% opina encontrarse en desacuerdo,
un 9.8% totalmente de acuerdo y solo un 3.9% totalmente en desacuerdo.
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15. ¢ El trato a los colaboradores genera identificacion con la institucion?

Tabla 15
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 5 9.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5.9%
De acuerdo 38 74.5%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ El trato a los colaboradores genera identificacion con
la institucién?, se obtuvo que un 74.5% se encuentra de acuerdo, seguido de
un 9.8% opina encontrarse en desacuerdo, mientras que un 5.9% que se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 5.9% totalmente en desacuerdo

y solo un 3.9% totalmente de acuerdo.
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16. ¢ Participa usted en las actividades sociales de integracion organizadas por la

institucion?
Tabla 16
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 5 9.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19.6%
De acuerdo 33 64.7%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 16
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Interpretacion:

En la encuesta llevada a cabo a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura y a la pregunta ¢ Participa usted en las actividades sociales de
integracién organizadas por la institucion?, se obtuvo que un 64.7% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 19.6% que se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo, mientras que un 9.8% opina encontrarse en desacuerdo, y

solo un 5.9% totalmente de acuerdo.
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17.

¢ Las acciones planificadas de relaciones publicas logran la integracidon entre
los colaboradores?

Tabla 17
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 7 13.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17.6%
De acuerdo 31 60.8%
Totalmente de acuerdo 4 7.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 17
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Interpretacion:

De la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢;Las acciones planificadas de relaciones publicas
logran la integracion entre los colaboradores?, se obtuvo que un 60.8% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 17.6% que se encuentra ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras que un 13.7% opina encontrarse en desacuerdo, y
solo un 7.8% totalmente de acuerdo.
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18. ¢ Ha recibido por parte de su institucién algun beneficio o reconocimiento por su
desempenio laboral?

Tabla 18
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 21.6%
En desacuerdo 23 45.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5.9%
De acuerdo 12 23.5%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréafico 18
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Interpretacion:

En la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ Ha recibido por parte de su institucion algun beneficio
0 reconocimiento por su desemperio laboral?, se obtuvo que un 45.1% opina
encontrarse en desacuerdo, mientras que un 23.5% se encuentra de acuerdo,
seguido de un 21.6% totalmente en desacuerdo, y solo un 5.9% que se

encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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19. ¢ El area de relaciones publicas asesora a la alta direccién en cuanto a sus

acciones relacionales y comunicacionales?

Tabla 19
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 11 21.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 35.3%
De acuerdo 20 39.2%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

De la encuesta ejecutada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ El area de relaciones publicas asesora a la alta direccién
en cuanto a sus acciones relacionales y comunicacionales?, se obtuvo que un
39.2% se encuentra de acuerdo, seguido de un 35.3% que se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 21.6% opina encontrarse en

desacuerdo, y solo un 3.9% totalmente en desacuerdo.
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20. ¢ Se siente identificado con su institucion?

Tabla 20
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9.8%
De acuerdo 30 58.8%
Totalmente de acuerdo 10 19.6%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

De la encuesta aplicada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ Se siente identificado con su institucion?, se obtuvo
que un 58.8% se encuentra de acuerdo, seguido de un 19.6% totalmente de

acuerdo, mientras que un 9.8% que se encuentra ni de acuerdo ni en

desacuerdo, y solo un 11.8% opina encontrarse en desacuerdo.
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21.;Considera que las acciones relacionales (celebraciones, talleres, reuniones)
contribuyen a mejorar la integracién de los colaboradores con la institucién?

Tabla 21
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 2 3.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 15.7%
De acuerdo 26 51.0%
Totalmente de acuerdo 14 27.5%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta llevada a cabo a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura y a la pregunta ;Considera que las acciones relacionales
(celebraciones, talleres, reuniones) contribuyen a mejorar la integracion de los
colaboradores con la institucién?, se obtuvo que un 51% se encuentra de
acuerdo, seguido de un 27.5% totalmente de acuerdo, mientras que un 15.7%
gue se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 3.9% opina encontrarse

en desacuerdo, y solo un 2% totalmente en desacuerdo.
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22. ;Se realizan actividades para mejorar las relaciones entre los colaboradores y

la alta direccion?

Tabla 22
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 13 25.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23.5%
De acuerdo 21 41.2%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

De la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Se realizan actividades para mejorar las relaciones
entre los colaboradores y la alta direccién?, se obtuvo que un 41.2% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 25.5% opina encontrarse en desacuerdo,
mientras que un 23.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un
5.9% totalmente en desacuerdo, y solo un 3.9% totalmente de acuerdo.
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23.;Se realizan actividades motivacionales que permita compartir los valores

institucionales?

Tabla 23
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 12 23.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 29.4%
De acuerdo 22 43.1%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Se realizan actividades motivacionales que permita
compartir los valores institucionales?, se obtuvo que un 43.1% se encuentra de
acuerdo, seguido de un 29.4% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 23.5% opina encontrarse en desacuerdo y solo

un 3.9% totalmente en desacuerdo.
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24.;Las actividades relacionales lo motivan a desarrollar su trabajo con mayor

eficiencia?
Tabla 24
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 23.5%
De acuerdo 31 60.8%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacidn:

De la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ Las actividades relacionales lo motivan a desarrollar
su trabajo con mayor eficiencia?, se obtuvo que un 60.8% se encuentra de
acuerdo, seguido de un 23.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 11.8% opina encontrarse en desacuerdo, y solo

un 3.9% totalmente de acuerdo.
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25.¢Le agradan las actividades sociales organizadas por su institucion con sus

trabajadores?
Tabla 25
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 8 15.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 21.6%
De acuerdo 28 54.9%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Interpretacion:

En la encuesta ejecutada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ Le agradan las actividades sociales organizadas por
su institucién con sus trabajadores?, se obtuvo que un 54.9% se encuentra de
acuerdo, seguido de un 21.6% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 15.7% opina encontrarse en desacuerdo, un 5.9%
totalmente de acuerdo y solo un 2% totalmente en desacuerdo.

81



26. ¢ La realizacién de actividades de ayuda social le genera un sentimiento de

orgullo?
Tabla 26
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 3 5.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19.6%
De acuerdo 26 51.0%
Totalmente de acuerdo 12 23.5%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 26

60.0%
50.0%
40.0%

5 0,
30.0% 196 22l
20.0%
5 0,

0.0%

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion

De la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura
y a la pregunta ;La realizacion de actividades de ayuda social le genera un
sentimiento de orgullo?, se obtuvo que un 51.0% se encuentra de acuerdo,
seguido de un 23.5% totalmente de acuerdo, mientras que el 19.6% que se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, y solo un 5.9% opina encontrarse en

desacuerdo.
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27. ¢ Esta Ud. familiarizado con las actividades de proyeccidn social que realiza su

institucion?
Tabla 27
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 9 17.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 21.6%
De acuerdo 24 47 1%
Totalmente de acuerdo 7 13.7%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 27

50.0%

40.0%

47.19
30.0% 21.69
17.69
20.0% 1370
10.0%

0.0%
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta aplicada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta jEsta Ud. familiarizado con las actividades de
proyeccion social que realiza su institucion?, se obtuvo que un 47.1% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 21.6% que se encuentra ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras que un 17.6% opina encontrarse en desacuerdo, y un
13.7% totalmente de acuerdo.
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28.;Consideras que los colaboradores tienen un sentido de pertenencia
(identificacién) con las actividades sociales que realiza la institucion?

Tabla 28
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 8 15.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 35.3%
De acuerdo 22 43.1%
Totalmente de acuerdo 1 2.0%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréafico 28
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

De la encuesta llevada a cabo a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura y a la pregunta ¢ Consideras que los colaboradores tienen un sentido
de pertenencia (identificacion) con las actividades sociales que realiza la
institucién?, se obtuvo que un 43.1% se encuentra de acuerdo, seguido de un
35.3% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 15.7%
opina encontrarse en desacuerdo, un 3.9% totalmente en desacuerdo y solo un

2% totalmente de acuerdo.
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29.;Las actividades sociales realizadas por su institucion complementan su

desarrollo profesional?

Tabla 29
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 12 23.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 31.4%
De acuerdo 19 37.3%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréafico 29
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

De la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ¢ Las actividades sociales realizadas por su institucion
complementan su desarrollo profesional?, se obtuvo que un 37.3% se encuentra
de acuerdo, seguido de un 31.4% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 23.5% opina encontrarse en desacuerdo, un 3.9%

totalmente de acuerdo y solo un 3.9% totalmente en desacuerdo.

85



30..,Se promueve el desarrollo y capacitacion integral del personal, que permita

una mayor eficiencia en el desarrollo de sus tareas?

Tabla 30
Frecuencia | Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 6 11.8%
En desacuerdo 18 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 21.6%
De acuerdo 14 27.5%
Totalmente de acuerdo 2 3.9%

Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

De la encuesta aplicada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Se promueve el desarrollo y capacitacion integral del
personal, que permita una mayor eficiencia en el desarrollo de sus tareas?, se
obtuvo que un 35.3% opina encontrarse en desacuerdo, seguido de un 27.5%
se encuentra de acuerdo, mientras que un 21.6% que se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 11.8% totalmente en desacuerdo y solo un 3.9%

totalmente de acuerdo.
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31. ¢Siente satisfaccion por las actividades que realiza como parte de sus
responsabilidades laborales?

Tabla 31
Frecuencia | Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 3.9%

En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 13.7%
De acuerdo 26 51.0%
Totalmente de acuerdo 10 19.6%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

En la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Siente satisfaccion por las actividades que realiza
como parte de sus responsabilidades laborales?, se obtuvo que un 51.0% se
encuentra de acuerdo, seguido de un 19.6% totalmente de acuerdo, mientras
que un 13.7% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 11.8%
opina encontrarse en desacuerdo, y solo un 3.9% totalmente en desacuerdo.
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32. ¢ Usted apoya la realizacion de actividades de proyeccion social fuera de la

institucion?
Tabla 32
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.9%
En desacuerdo 7 13.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 13.7%
De acuerdo 28 54.9%
Totalmente de acuerdo 7 13.7%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Gréfico 32
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacion:

De la encuesta realizada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Usted apoya la realizacion de actividades de
proyeccion social fuera de la institucion?, se obtuvo que un 54.9% se encuentra
de acuerdo, seguido de un 13.7% que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 13.7% opina encontrarse en desacuerdo, un
13.7% totalmente de acuerdo y solo un 3.9% totalmente en desacuerdo.
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33. ¢ Participa de las campanas sociales (salud, charlas de sensibilizacién, etc.)

realizadas por su institucion?

Tabla 33
Frecuencia | Porcentaje
En desacuerdo 6 11.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19.6%
De acuerdo 29 56.9%
Totalmente de acuerdo 6 11.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 33
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Interpretacion:

De la encuesta ejecutada a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura y a la pregunta ;Consideras que las autoridades estan abiertas al
didlogo, logrando un entendimiento reciproco con los colaboradores en
beneficio de la institucion?, se obtuvo que un 31.4% opina encontrarse en
desacuerdo, seguido de un 29.4% se encuentra de acuerdo, mientras que un
23.5% que se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 7.8% totalmente
de acuerdo y solo un 7.8% totalmente en desacuerdo.
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34.4Su instituciébn promueve la participacidbn en experiencias que permiten

vivenciar actividades de proyeccion social?

Tabla 34
Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 13 25.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 29.4%
De acuerdo 17 33.3%
Totalmente de acuerdo 3 5.9%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Grafico 34
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Interpretacion:

De la encuesta llevada a cabo a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia
de Huaura y a la pregunta ¢ Participa de las campanas sociales (salud, charlas
de sensibilizacion, etc.) realizadas por su institucion?, se obtuvo que un 33.3%
se encuentra de acuerdo, seguido de un 29.4% que se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo, mientras que un 25.5% opina encontrarse en desacuerdo,

un 5.9% totalmente de acuerdo y solo un 5.9% totalmente en desacuerdo.
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35. ¢ Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas
en las que puedo ayudar a mi comunidad?
Tabla 35

Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 5.9%
En desacuerdo 8 15.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 13.7%
De acuerdo 23 45.1%
Totalmente de acuerdo 10 19.6%
Total 51 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada

Interpretacidn:

De la encuesta hecha a los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura
y a la pregunta ¢ Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de
hacer las cosas en las que puedo ayudar a mi comunidad?, se obtuvo que un
45.1% se encuentra de acuerdo, seguido de un 19.6% totalmente de acuerdo,
mientras que un 15.7% opina encontrarse en desacuerdo, un 13.7% que se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, y solo un 5.9% totalmente en

desacuerdo.
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4.1.1. Prueba de hipétesis.

Las hip6tesis han sido contrastadas utilizando la prueba no

paramétrica del coeficiente de correlacion de Spearman, cuya formula

es la siguiente:

Donde:

rs = Coeficiente de correlacion de Spearman.

d2 = Diferencias entre los rangos (X menos Y).

N = NUmero de datos.

Rango de relacién (Vargas 1995)

0-0,25:

Escasa o nula.

0,26 — 0,50: Débil.
0,51 — 0,75: Moderada.
0,76 — 1,00: Fuerte.

41.1.1.

Hipotesis principal.

Las Relaciones Publicas Internas tienen una correspondencia
significativa con la Cultura Institucional de los colaboradores
de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo 2017.

Ha: Las Relaciones Publicas Internas tienen una
correspondencia significativa con la Cultura Institucional de
los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano
2017.

Ho: Las Relaciones Publicas Internas No tienen una
correspondencia significativa con la Cultura Institucional de
los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo
2017.
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El método estadistico para demostrar las hipotesis es el chi
— cuadrado (x?) por ser una prueba que admite medir
aspectos cualitativos de las contestaciones que se
consiguieron del cuestionario, midiendo las variables de la

hipotesis en investigacion.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:
X2= 2(Oi-Ei)?
Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipbtesis se define asi:
Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X3t (chi
cuadrado teorico) acepta la hipbtesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que X2 fuese mayor que X2c
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson | 11.765 1 0.001
Razén de verosimilitudes 9.998 1 0.000
Asociacion lineal por lineal | 11.647 1 0.001
N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5.
La frecuencia minima esperada es 67.
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Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado tedrico), considerando
un nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad;

teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2 (11.765 > 5.02),
entonces rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna; concluyendo:

Que las Relaciones Publicas Internas tienen una
correspondencia significativa con la Cultura Institucional de

los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura.

Correlaciones de Relaciones Publicas Internas

y Cultura Institucional

Correlacién de 0,343**
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion de 0,343** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000

N 51 51

**La relacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral)
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4.1.1.2

Del cuadro anterior asumimos que el valor del
coeficiente correlacional de Pearson es 0.343 mayor de
0.2, por lo tanto, afirmamos que existe una correlacion
positiva de 34.3% entre la variable Relaciones

Publicas Internas y Cultura Institucional.

Hipotesis especifica primera.

Ha: Existe una correspondencia significativa entre la accion
comunicacional y el sentido de pertenencia en los
trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano
2017.

Ho: No existe una correspondencia significativa entre la
accion comunicacional y el sentido de pertenencia en los

trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables (indicadores) de la
hipbtesis en estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:

X2=  ¥(Oi- Ei)
Ei

Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta
obtenidas del instrumento)
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Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se
esperaban).
El criterio para la comprobacién de la hipétesis

se define asi:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X3t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 11.765 1 0.001
Razén de verosimilitudes 9.998 1 0.000
Asociacién lineal por lineal | 11.647 1 0.001
N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5.

La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado teérico), considerando
un nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad;

teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de

significancia 5% es de 5.02

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (11.765 > 5.02),

entonces rechazamos la hipo6tesis nula y aceptamos la
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hipbtesis alterna; concluyendo:

Que existe una correspondencia significativa entre la accion

comunicacional y el sentido de pertenencia en

los

trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo

2017.

Correlaciones de Accion Comunicacional

y Sentido de Pertenencia

Correlacién de 0,364**
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion de 0,364** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000

N 51 51

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente

correlacional de Pearson es 0.364 mayor de 0.2, por lo tanto,

decimos que existe una correlacion positiva de 34.6% entre

la variable Accién Comunicacional y Sentido de Pertenencia.

4.1.1.3 Hipétesis especifica dos.

Ha: Se evidencia una relacién significativa entre la accion

comunicacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores

de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.
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Ho: Se evidencia una relacion significativa entre la accion
comunicacional y la satisfaccidén laboral en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipédtesis en

estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:
X2=Z(Oi-Ei)3?
Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban.)

El criterio para la comprobacion de la hipbtesis se define asi:
Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.
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Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson | 10.330 1 0.001
Razoén de verosimilitudes | 15.681 1 0.000
Asociacién lineal por

_ 10.227 1 0.000
lineal

N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5.

La frecuencia minima esperada es .67.

Para la validacion de la hipbtesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado teérico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad;

teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de

significancia 5% es de 5.02

Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2 (10.330 > 5.02),
entonces rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la

hipotesis alterna; concluyendo:
Que se evidencia una relacion significativa entre la accion

comunicacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores

de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.
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Correlaciones de Accion Comunicacional

y la Satisfaccion Laboral

Correlacion 0,321**
de Pearson
Sig. Bilateral ;001
51 51
N
Correlacion 0,321** 1
de Pearson
Sig. Bilateral ;001
51 51
N

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del
coeficiente correlacional de Pearson es 0.321 mayor de
0.2, por lo tanto, decimos que existe una correlacion
positiva de 33.1% entre la variable la Accion

Comunicacional y la Satisfaccion Laboral.

4.1.1.4 Hipotesis especifica tercera.

Ha: La relacion es significativa entre la accidon comunicacional
y el compromiso institucional en los trabajadores de la Diresa

Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

Ho: La relacion No es significativa entre la accion
comunicacional y el compromiso institucional en los
trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo
2017.
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El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:

X2=  ¥(Oi- Ei)
Ei

Donde:
X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (obtenida del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define si:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadro tedrico) se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X3c

se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 13.273 1 0.000
Razén de verosimilitudes 19.769 1 0.000
Asociacion lineal por lineal | 13.140 1 0.000
N° de casos validos 51

a.4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 67.
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Para la validacién de la hipdtesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado teérico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad; teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (13.273 > 5.02),
entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna; concluyendo:

Que la relacidn es significativa entre la accidbn comunicacional
y el compromiso institucional en los trabajadores de la Diresa

Lima, provincia de Huaura, afo 2017.

Correlaciones de la Accion Comunicacional

y Compromiso Institucional

Correlacion de 0,364**
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion de 0,364** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000

N 51 51

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente

correlacional de Pearson es 0.364 mayor de 0.2, por lo tanto
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decimos que existe una correlacion positiva de 36.40% entre la
variable  Accion  Comunicacional y Compromiso

Institucional.

4.1.1.5. Hipétesis Especifica cuatro.

Ha: Hay un vinculo positivo entre la accién relacional y el
sentido de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

Ho: No hay un vinculo positivo entre la accion relacional y el
sentido de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de Ila hipotesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:

X2=  ¥(Oi- Ei)
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:
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Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipotesis general y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 11.765 1 0.001
Razén de verosimilitudes 9.998 1 0.000
Asociacién lineal por lineal | 11.647 1 0.001
N° de casos validos 51

a.4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validaciéon de la hipdtesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado tedérico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad; teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02

Discusion:

Como el valor del X?c es mayor al X2t (11.765 > 5.02),
entonces rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna; concluyendo:

Que hay un vinculo positivo entre la accion relacional y el
sentido de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, ano 2017.
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Correlaciones entre Accion Relacional

y el Sentido de Pertenencia

Correlacion de 0,333**

Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion de 0,333** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
correlacional de Pearson es 0.333 mayor de 0.2, por lo tanto
decimos que existe una correlacién positiva de 33.30% entre
la variable Accion Relacional y el Sentido de Pertenencia.

4.1.1.6. Hipétesis especifica cinco:

Ha: Se percibe una relacion significativa entre la accion
relacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

Ho: No se percibe una relacién significativa entre la accidon
relacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
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cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipdtesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:
X2= Z(Oi-Ei)?
Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:
Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alternativa.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 10.330 1 0.001
Razon de verosimilitudes 15.681 1 0.000
Asociacion lineal por lineal | 10.227 1 0.000
N° de casos validos 250
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a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior
a5. La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validaciéon de la hipétesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad; teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de

significancia 5% es de 5.02.

Discusion:

Como el valor del X?c es mayor al X2t (10.330 > 5.02),
entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipbtesis alterna; concluyendo:

Que se percibe una relacion significativa entre la accion
relacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

Correlaciones entre la Accion Relacional

y la Satisfaccion Laboral

Correlacion de

0,362**
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacién de 0,362** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
**. La correlacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral
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Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
correlacional de Pearson es 0.362 mayor de 0.2, por lo tanto,
decimos que existe una correlacion positiva de 36.2% entre la
variable Accidon Relacional y la Satisfacciéon Laboral.

4.1.1.7. Hipétesis especifica seis.

Ha: La correspondencia es positiva entre la accion relacional
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura, ano 2017.

Ho: La correspondencia es negativa entre la accion
relacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano
2017.

El método estadistico para comprobar las hipbtesis es el chi
— cuadrado (x3) por ser una prueba que permite medir
aspectos cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:

X2= 3(Oi- Ei}
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).
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El criterio para la comprobacion de la hipdtesis se define asi:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipbtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 11.450 1 0.001
Razén de verosimilitudes 15.681 1 0.000
Asociacién lineal por

10.227 1 0.000
lineal
N° de casos validos 51

a.4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validacién de la hipétesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado teérico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad; teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (11.450 > 5.02),
entonces rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la
hipétesis alterna; concluyendo:
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Que la correspondencia es positiva entre la accion relacional
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura, ano 2017.

Correlaciones entre Accion Relacional

y el Compromiso Organizacional

Correlacion 0,321**

de Pearson

Sig. Bilateral ,001
N 51 51
Correlacion 0,321** 1

de Pearson

Sig. Bilateral ,001
N 51 51

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
correlacional de Pearson es 0.321 mayor de 0.2, por lo tanto,
decimos que existe una correlacion positiva de 32.1% entre
la variable Accion Relacional y el Compromiso
Organizacional.

4.1.1.8. Hipétesis especifica siete.

Ha: Hay un vinculo positivo entre la accion social y el sentido
de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afno 2017.

Ho: Hay un vinculo negativo entre la accion social y el sentido
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de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipédtesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:
X2= Z(Oi-Ei)3?
Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.
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Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 13.273 1 0.001
Razén de verosimilitudes 19.769 1 0.000
Asociacion lineal por lineal | 13.140 1 0.001
N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5.

La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validacién de la hipétesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado te6rico), considerando un
nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad; teniendo:
Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de

significancia 5% es de 5.02.

Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2 (13.273 > 5.02),
entonces rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la

hipbtesis alterna; concluyendo:
Que hay un vinculo positivo entre la accion social y el sentido

de pertenencia en los trabajadores de la Diresa Lima,

provincia de Huaura, afio 2017.
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Correlaciones entre Accion Social

y el Sentido de Pertenencia

Correlaciéon de 0,312*
Pearson

Sig. Bilateral .000
N 51 51
Correlacion de 0,312** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000

N 51 51

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
correlacional de Pearson es 0.312 mayor de 0.2, por lo tanto
decimos que existe una correlacién positiva de 31.20% entre
la variable Accion Social y el Sentido de Pertenencia.

4.1.1.9. Hipétesis especifica ocho:

Ha: Se aprecia una relacion significativa entre la accién social
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afno 2017.

Ho: No se aprecia una relacién significativa entre la accion
social y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi—
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cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:

X2=  ¥(Oi- Ei)

Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipotesis general y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.
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Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 11.765 1 0.001
Razén de verosimilitudes 9.998 1 0.000
Asociacion lineal por lineal 11.647 1 0.001
N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5

La frecuencia minima esperada es 67.

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado teérico), considerando
un nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad;

teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02.

Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2 (11.765 > 5.02),
entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la

hipbtesis alterna; concluyendo:
Que se aprecia una relacion significativa entre la accién social

y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.
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Correlaciones entre Accion Social

y la Satisfaccion Laboral

Correlacion de 0,333**

Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion de 0,333** 1
Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
correlacional de Pearson es 0.333 mayor de 0.2, por lo tanto,
decimos que existe una correlacion positiva de 33.3% entre
la variable Accidén Social y Satisfaccion Laboral.

4.1.1.10. Hipétesis especifica nueve:

Ha: Existe un vinculo significativo entre la accion social y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

Ho: No existe un vinculo significativo entre la accion social y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afio 2017.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es el chi —
cuadrado (x?) por ser una prueba que permite medir aspectos
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cualitativos de las respuestas que se obtuvieron del
cuestionario, midiendo las variables de Ia hipdtesis en
estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula

siguiente:
X2=2(Oi-Ei)?
Ei
Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del
instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban).

El criterio para la comprobacion de la hipbtesis se define asi:

Si el X2c (chi cuadrado calculado) es mayor que el X2t (chi
cuadrado tedrico) se acepta la hipbtesis alterna y se rechaza
la hipdtesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que
X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Pruebas de Chi-Cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson 11.765 1 0.001
Razén de verosimilitudes 9.998 1 0.000
Asociacion lineal por lineal | 11.647 1 0.001
N° de casos validos 51

a4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a5
La frecuencia minima esperada es 67
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Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla
frente al valor del X2t (chi cuadrado tedrico), considerando
un nivel de confiabilidad del 95% y 1 grados de libertad;

teniendo:

Que el valor del X2t con 1 grados de libertad y un nivel de
significancia 5% es de 5.02

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2 (11.765 > 5.02),
entonces rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna; concluyendo:

Que existe un vinculo significativo entre la accion social y el
compromiso organizacional en los trabajadores de Diresa

Lima, provincia de Huaura, afo 2017.

Correlaciones entre Accion Social

y el Compromiso Organizacional

Correlacion 0,324**
de Pearson

Sig. Bilateral ,000
N 51 51
Correlacion 0,324** 1
de Pearson

Sig. Bilateral ,000

N 51 51

**. La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente
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correlacional de Pearson es 0.324 mayor de 0.2, por lo tanto,
decimos que existe una correlacion positiva de 32.4% entre la
variable Accidén Social y el Compromiso Organizacional.
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CAPITULO V

DISCUSION

Segun, las fuentes recolectadas en el presente estudio, se analizaran los resultados
en base a nuestras dos variables de estudio: las relaciones publicas internas y la

cultura institucional presente en la Diresa Lima.

Primero analizaremos los hallazgos de las tres dimensiones de la variable
relaciones publicas internas: accibn comunicacional, accion relacional y accion

social.

En segundo lugar analizaremos los hallazgos de las tres dimensiones de la variable
cultura institucional: sentido de pertenencia, satisfaccién laboral, compromiso

organizacional.

En el presente estudio de una institucién de salud publica de la region Lima,
tomando el caso de los colaboradores de la Diresa Lima, se comprobé que la
Relaciones Publicas Internas si tienen una correspondencia significativa con la
Cultura Institucional en los trabajadores de la Diresa Lima, provincia de Huaura,
ano 2017; comprobandose que las funciones de las relaciones publicas (relacional,
comunicacional y social) estédn presentes en las diversas organizaciones publicas
y privadas. Permitiendo un entendimiento reciproco entre la institucién y sus
colaboradores, convirtiéndose en un factor vital para la transmisiéon de una cultura

institucional, aportando de esta forma al logro de las metas institucionales.
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Relaciones Publicas Internas

Accion Comunicacional

De acuerdo a los hallazgos realizados se determina que la accidbn comunicacional
contribuye a que el 62.7% de los colaboradores compartan positivamente la
informacion recibida de manera responsable. Ademas, se percibe que el 49.0% de
los colaborados sefalo estar de acuerdo en que la informacién que se difunde es
veraz y llega a tiempo. Asimismo, mas del 33.3% pueden expresar sus quejas 0
sugerencias. Esto se debe a que la institucion pone en practica los nuevos canales
de comunicacién, haciendo uso de las herramientas tecnolégicas como es el caso
del internet, Facebook, el cual permite un alcance y rapidez al momento de brindar
informacion sobre las actividades internas organizadas por la institucion (cursos,

talleres, seminarios, etc.).

Al respecto Lothar (2000), “las acciones comunicacionales de Relaciones Publicas
permiten la participacion de los publicos, pero de manera responsable y auténtica,

legitimando asi los procesos de interaccion”. (p. 56).

Accion Relacional

Se evidencié que el 51% de los trabajadores sefialo que las acciones relacionales
como celebraciones de onomasticos, talleres, capacitaciones, contribuyen a
generar un espacio de expresidbn y confianza; contribuyendo a mejorar la
integracion de los colaboradores con la institucién. Asimismo mas del 60% de
trabajadores manifiestan que estas acciones relacionales lo motivan a desarrollar
su trabajo con mayor eficiencia. Finalmente mas del 39% de los trabajadores
manifiesta que el area de relaciones publicas asesora a la alta direccion en cuanto

a sus acciones relacionales y comunicacionales.

En ese sentido, la accién relacional esta incluida en las funciones de identificar y

examinar tendencias de las organizaciones y sus publicos, asesorar a la alta
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direccion en la formulacion de planes de relacion comunicacion para realimentar la

gestidn estratégica. (Solérzano H, 2004).

Accion Social

Se determind que mas del 54% de trabajadores se sienten identificados,
familiarizados les agrada y apoyan las actividades sociales que realiza su

institucion.

Asimismo, mas del 56% de los trabajadores participa de campanas sociales,
charlas de sensibilizacién sesiones demostrativas, como parte de sus acciones
sociales de apoyo hacia su comunidad, permitiendo en ellos la participacién en
experiencias que les permita vivenciar este tipo de actividades de proyeccion social,
haciendo que se vinculen y se sientan parte de ella, logrando con el ello el beneficio
de ambas partes; el de la institucion que incluye a los trabajadores y de la

comunidad.

Wilcox (2007), define las Relaciones Publicas con la comunidad como un conjunto
de acciones planificadas, dinamicas y en continua realizacion orientadas hacia la
comunidad, sin dejar de lado el mutuo beneficio de ambas partes; el de

organizacion y el de la comunidad.

Cultura Institucional

Sentido de Pertenencia

Se pudo evidenciar que mas del 52% de los trabajadores senalaron que las
acciones planificadas de relaciones publicas internas promueven en ellos la
identificacidon con su institucién. Igualmente, mas del 74% de colaboradores

senalaron que el trato hacia su persona genera identificacion con su institucién.
Asimismo, mas del 43.1% considera que tienen un sentido de pertenencia con las
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actividades sociales que realiza su institucion, generando beneficios a ambas

partes.

En este caso, se constituye como una herramienta importante a las Relaciones
Publicas Internas, que deben ser necesariamente aplicadas en toda organizacion,
ya que a través de su uso adecuado, se transmite en forma correcta los objetivos y
valores que promueve la institucién, generando en ellos un fuerte lazo entre la
institucion y su talento humano. Evidenciandose entre los trabajadores un
sentimiento de identificacién con su institucidén, donde ellos se sienten reconocidos

generando beneficios al trabajador y la institucién.

Al respecto Montafo (2009), nos dice que el sentido de pertenencia es un fuerte
lazo cargado de connotaciones que se establece entre la organizacion y el
trabajador, generando ganancias para ambas partes. Por lo que aparecen
sentimientos como el arraigo, la identificacion, provocando que el trabajado desee
integrarse a este grupo social.

Satisfaccion Laboral

A través de los datos recogidos de la presente encuesta donde el 51% de los
trabajadores se siente satisfecho por las actividades que realiza como parte de sus
responsabilidades laborales, generando en ellos condiciones positivas, creando en
ellos satisfacciones en su vida y en su salud. Para ello generaran mayor

productividad y estabilidad laboral (no son rotados o despedidos).

Asimismo, el 45.1% de colaboradores se encuentra satisfecho con las posibilidades
que le da su trabajo de hacer las cosas en las que pueda ayudar a su comunidad.
Al respecto podemos deducir, que a través de un conjunto de acciones relacionales,
comunicacionales y sociales apropiadamente encaminadas, se logra obtener una
correspondencia que va mas alla de aquella vinculada al propio trabajo, donde el
colaborador se profesa orgulloso del trabajo que hace, y sobre todo, se muestra
comprometido con el progreso de su institucién, convirtiéndose a la vez, en un

transmisor de la cultura institucional de su institucion.
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Robbins (1998), sefala que la satisfaccidon laboral es el cimulo de cualidades del
empleado hacia su trabajo. Ya que el trabajador que se encuentre a gusto con su
puesto, generara condiciones positivas, y quien este descontento presentara
condiciones negativas, generando satisfaccion en su vida y sus salud. Estas
satisfacciones se proyectan en una mayor productividad, menos inasistencias al
trabajo y la reduccion de rotacién de sus puestos.

Compromiso Organizacional

Se hall6 que mas del 58% de los trabajadores se sienta identificado con su
institucién. Del mismo modo mas de 51% de trabajadores indicé que la realizacion
de actividades de ayuda social genera un sentimiento de orgullo, estas actitudes de
los trabajadores por medio de las cuales demuestran que se sienten identificados

y muy orgullosos por ser parte de la institucion a la que pertenecen.

También, se demostré que mas del 54% les agrada las actividades sociales
organizadas por su institucion. Esto se refiere a lo que coloquialmente conocemos
como “ponerse la camiseta” de la institucién y ser parte de ella. Demostrando con
esta manera un gran beneficio para la institucion ya que representa contar con
colaboradores comprometidos, laborando no solo por llegar a un objetivo personal

sino por alcanzar el éxito, cumpliendo de esta manera las metas institucionales.

Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como la colaboracion de un
trabajador y su identificacién con institucion. Este se identifica por la creencia y
aprobacion de los objetivos y los valores de la institucidn, la disponibilidad a llevar
a cabo un trabajo importante en beneficio de la institucién y el deseo de ser parte

de la institucion.
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CONCLUSIONES

Las principales conclusiones a las cuales se llegé en esta investigacion, han sido

extraidas de cada una de las mediciones realizadas con respecto a la

correspondencia que existe entre las Relaciones Publicas Internas y la Cultura

Institucional de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afo 2017.

1.

Se ha podido establecer que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
relacién significativa entre la Accion Comunicacional y Sentido de
Pertenencia de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura,
ano 2017, debido a que el mayor porcentaje de los trabajadores sefialaron
que los mensajes emitidos en la organizacién han permitido tener una mejor

integracién e identificacion entre ellos.

Se pudo garantizar que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia objetiva entre la Accion Comunicacional y la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano
2017. Pero existe también un porcentaje que considera que las autoridades
no estan abiertas al didlogo y que no hay un entendimiento reciproco con los
colaboradores. En ese sentido, se sugiere establecer una politica de puertas
abiertas, como la mejor accion comunicacional generando que los
trabajadores se sientan comprometidos laboralmente.

Se demostr6 que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accion Comunicacional y el Compromiso
Institucional de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura,
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ano 2017. Asimismo, existe un grupo de trabajadores que refieren que no se
informan a tiempo de las actividades institucionales. Motivo por el cual, se
pueden poner en practica nuevos canales de comunicacién, haciendo uso de
las herramientas tecnolégicas como es el caso de la intranet, el cual permite
un alcance y rapidez al momento de brindar informacion sobre las actividades

internas organizadas por la institucion (cursos, talleres, seminarios, etc.).

Se ha podido establecer que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accion Relacional y el Sentido de
Pertenencia de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura,
ano 2017. En ese sentido, la mayoria de los colaboradores indicaron estar de
acuerdo que las acciones planificadas de las relaciones publicas internas
logran el entendimiento, confianza y cooperacion mutua entre los

trabajadores; logrando que se sientan identificados con su institucion.

Se pudo corroborar que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accién Relacional y la Satisfacciéon Laboral
de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017. Al
respecto, existe un numero considerable de trabajadores que manifestd que
no ha recibido por parte de la institucion algun reconocimiento por su
desempeno laboral. En ese sentido, se deberd utilizar correctamente las
acciones relacionales e incluir otras maneras de motivar al trabajador como:
reconocimiento laboral, resoluciones de felicitacion, ascenso de cargo,

vacaciones, beneficios y otros concernientes a lograr su satisfaccién laboral.

Se acredité que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accién Relacional y el Compromiso
Organizacional de los de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, afio 2017. En consecuencia, el mayor porcentaje de los trabajadores
sefialo que las acciones relacionales como celebraciones de onomasticos,
talleres, capacitaciones, contribuyen a generar un espacio de expresion y
confianza; fortaleciendo la identificacién y compromiso organizacional con su
institucion.
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7.

10.

Se demostr6 que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accion Social y el Sentido de Pertenencia
de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, ano 2017. De
ello, la mayoria de los trabajadores acreditaron que se sienten identificados
y familiarizados con las actividades de ayuda social que realiza la institucion,
logrando en ellos un sentimiento de orgullo.

Se confirm6 que las Relaciones Pulblicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accion Social y el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura,
ano 2017. De acuerdo con esto, la mayoria de colaboradores indicaron que
su institucién promueve en ellos la participacién en experiencias que le
permiten vivenciar en actividades de proyeccidon social haciendo que se
vinculen y se sientan parte de ella.

Se determindé que las Relaciones Publicas Internas si tienen una
correspondencia positiva entre la Accion Social y la Satisfaccién Laboral de
los colaboradores de la Diresa Lima, provincia de Huaura, afio 2017. En ese
sentido, los colaboradores en su mayoria demostraron tener un alto grado de
satisfaccion laboral por las actividades de proyeccién social (charlas,
campafas de salud, etc.) que realizan como parte de sus acciones sociales
de apoyo hacia su comunidad.

Se ha determinado que si existe una correlacién positiva entre las Relaciones
Publicas Internas y la Cultura Institucional de los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, ano2017. En consecuencia, se ha demostrado en
el presente estudio que toda institucion ya sea publica o privada, utiliza a las
Relaciones Publicas Internas como una funcion rectora de caracter continuo
y establecido, a través de la cual requieren las acciones comunicacionales,
relacionales y sociales, a fin de mantener una cultura institucional con los
colaboradores, conllevando a dar cumplimiento a sus objetivos
institucionales.
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RECOMENDACIONES

A los altos funcionarios de las instituciones publicas del sector salud, en este
caso la Diresa Lima que tomen en cuenta que con el accionar relacionado de las
funciones de las relaciones publicas estudiadas (la accion relacional, la accion
comunicacional y accion social), se realizara adecuadamente el entendimiento

mutuo organizacion-publicos.

A las Oficinas de Relaciones Publicas y Comunicaciones, especialmente a los
profesionales de Relaciones Publicas a participar con mayor énfasis en el
proceso de toma de decisiones al interior de las organizaciones, mejorando su
trabajo de asesoria y consultoria, a fin de aplicar de manera éptima las acciones
relaciones, comunicacionales y sociales necesarias para poder contar con un

respaldo cientifico, metodologico y ético.

A las universidades, mantener siempre la necesidad de formar a sus futuros
profesionales de relaciones publicas a fortalecer los aspectos éticos y morales,
considerando que son los primordiales en el ejercicio de cualquier profesion, pero
también en el desarrollo de la credibilidad y la confianza necesarias para lograr
la empatia con los publicos. Bajo la premisa “buenas personas, hacen buenos
profesionales”, el estudiante y el profesional de relaciones publicas debe
destacar como un sujeto honorable con una evidente proyecciéon social y
propulsor del bien.

Asimismo, se recomienda a todas las organizaciones publicas y privadas
establecer una politica de puertas abiertas, como la mejor accién comunicacional
cuando se quiere obrar con transparencia, evitando los rumores y conflictos que

genera la desinformacién, a fin de conseguir que los colaboradores estén
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identificados con su organizacién, logrando dar cumplimiento a los objetivos

institucionales.

Se recomienda realizar las gestiones ante el Gobierno Regional de Lima, para la
modificacion del organigrama institucional, en el cual la oficina de
Comunicaciones y Relaciones Publicas de la Diresa Lima, sea considerada como
o6rgano de asesoria y/o consultoria a la Direccion General, y no como se
encuentra actualmente como 6rgano de apoyo; a fin de ayudar a disefar
acciones que promuevan la reputacién positiva y asesorar a la alta direccién en
asuntos que influyen en la opinibn de los publicos estratégicos de la
organizacion. De esta manera se pone en practica la Teoria de Excelencia de
Grung (1992), donde las relaciones publicas son una funcion de management y
que dichos estudios apuntan para un perfil estratégico del profesional,
destacando su participacién en los procesos de gestidon de la organizacién,
haciendo posible asegurar que los programas de comunicacién estén vinculados
al plan de la organizacién, logrando asi sus objetivos.
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Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
VARIABLES E
PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
Problema Principal Objetivo Principal Hipotesis Principal
¢Cudl es la correspondencia entre las | Determinar la correspondencia que | Las Relaciones Publicas Internas DISENO
Relaciones Publicas Internas y la | existe entre las Relaciones Publicas | tienen una correspondencia No experimental
Cultura Institucional de los | Internas y la Cultura Institucional de | significativa con la  Cultura | VARIABLE INDEPENDIENTE Corte Trasversal

trabajadores de la, provincia de la
Diresa Lima Huaura, afio 2017?

los trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

Institucional de los trabajadores de
la Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 2017.

Problemas especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

1.¢Cudl es la relacion entre la accion
comunicacional y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de
la Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 20177

1.

Identificar la relacion entre
la accidon comunicacional y el sentido
de pertenencia en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, ano 2017.

1. Existe una
correspondencia significativa
entre la accién comunicacional y
el sentido de pertenencia en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

2.¢éQué correspondencia existe entre
la accidbn comunicacional y la
satisfaccion  laboral en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 20177

Determinar la
correspondencia entre la accién
comunicacional y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura,
afo 2017.

2.Se evidencia una relacidn
significativa entre la accidn
comunicacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 2017.

3.éQué relacion existe entre la accion
comunicacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, aifio 20177

3.

Establecer la relacidn entre
la acciéon comunicacional vy el
compromiso organizacional en los
trabajadores la  Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

3 Larelacidn es significativa entre la
accién comunicacional y el
compromiso institucional en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

4 ¢Cual es el vinculo entre la accién
relacional y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de

4.

Reconocer el vinculo entre la
accion relacional y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de la

4.Hay un vinculo positivo entre la
accion relacional y el sentido de
pertenencia en los trabajadores

RELACIONES PUBLICAS
INTERNAS

INDICADORES

1. ACCION
COMUNICACIONAL

2. ACCION
RELACIONAL.

3. ACCION SOCIAL.

VARIABLE DEPENDIENTE
CULTURA INSTITUCIONAL

INDICADORES

1. SENTIDO DE
PERTENENCIA.

2. SATISFACCION
LABORAL.

3. COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

TIPO
Aplicativa

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptiva
Correlacional

METODOS
Inductivo
Deductivo
Analitico
Estadistico
Hermenéutico

ENFOQUE
Cuantitativo




la Diresa Lima, provincia de Huaura,
aino 2017.

Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 2017.

de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, afio 2017.

.éQué relacion existe entre la accion

relacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afo
2017?

5 Establecer la relacidn entre
la accidn relacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 2017.

Se percibe una relaciéon
significativa entre la accidn
relacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afio
2017.

éCudl es la correspondencia entre
la accién relacional y el
compromiso organizacional en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 20177

6 .Identificar la correspondencia entre
la accion relacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de
la Diresa Lima, provincia de Huaura,
afo 2017.

. La correspondencia es positiva

entre la accion relacional y el
compromiso organizacional en
los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afo
2017.

¢Qué vinculo existe entre la accion
social y el sentido de pertenencia
en los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afo
20177

7. Comprobar el vinculo entre Ia
accion social y el sentido de
pertenencia en los trabajadores de la
Diresa Lima, provincia de Huaura,
afio 2017.

. Hay un vinculo positivo entre la

accion social y el sentido de
pertenencia en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, afo 2017.

.éCudl es la relacién entre la accidn

social y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 20177

8. Sefialar la relacion entre la accion
social y la satisfaccién laboral en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

Se aprecia una relacidon
significativa entre la accidn social
y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Diresa Lima,
provincia de Huaura, afio 2017.

.éQué correspondencia existe entre

la accidn social y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, aiio 20177

9. Establecer la correspondencia entre
la accion social y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la Diresa Lima, provincia de
Huaura, afo 2017.

.Existe un vinculo significativo

entre la accidn social y el
compromiso organizacional en
los trabajadores de la Diresa
Lima, provincia de Huaura, afio
2017.

POBLACION Y MUESTRA

POBLACION
La poblacion esta
conformada por 290

trabajadores de la DIRESA-
LIMA.

MUESTRA

La muestra estda formada
por 44 trabajadores de la
DIRESA-LIMA.

Para la seleccion de la
muestra se utilizara la
técnica de seleccion
probalistica, muestreo
aleatorio simple.




Anexo 2

ENCUESTA
Estimado colaborador:
Solicito su apoyo para la resolucién de esta encuesta, que servird para demostrar la
correspondencia entre las RELACIONES PUBLICAS INTERNAS Y LA CULTURA INSTITUCIONAL de

los colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Lima, aifo 2017.

A continuacidn se le presenta una serie de preguntas, de ellas, seleccione la respuesta que usted
considere correcta y la que se ajuste a la realidad. Le pido su mayor sinceridad.

La encuesta es anonima, los datos recogidos seran utilizados estadisticamente, y por lo tanto
les garantizo absoluta reserva.

Edad ...........

Género: Masculino ( ) Femenino ( )

Grado Académico: Superior ( ) Técnico ( )

Condicién Laboral: Nombrado ( ) CAS( ) Terceros ( )

1. ¢Los colaboradores comparten positivamente la informacion recibida?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2. élainformacién compartida permite que los colaboradores conozcan mejor a la
institucion?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

3. ¢Los mensajes emitidos ayudan a la integracion entre colaboradores?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. ¢Los colaboradores conocen los valores institucionales?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5. ¢élos colaboradores estan informados sobre sus derechos laborales?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

6. ¢Los colaboradores se informan a tiempo sobre las capacitaciones?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo



10.

11.

12.

13.

14.

15.

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Los colaboradores pueden expresar sus quejas o sugerencias?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Consideras que las autoridades estdn abiertas al didlogo, logrando un entendimiento
reciproco con los colaboradores en beneficio de la institucion?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Los colaboradores conocen sus deberes y obligaciones?.

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

éLainformacién que se difunde sobre la institucidn es veraz?
1. Totalmente en desacuerdo 4, De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Los colaboradores se informan a tiempo de las actividades institucionales?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Los mensajes motivan la participacion de los colaboradores en las actividades
institucionales?

1. Totalmente en desacuerdo 4, De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Consideras que los colaboradores tienen un sentido de pertenencia (identificacion)
con la organizacién?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

éLas acciones planificadas de relaciones publicas internas promueven la identificacion
con la institucién?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢El trato a los colaboradores genera identificacion con la institucion?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢ Participa usted en las actividades sociales de integracidn organizadas por la
institucion?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢ Las acciones planificadas de relaciones publicas logran la integracidon entre los
colaboradores?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢éHa recibido por parte de su institucién algun beneficio o reconocimiento por su
desempenio laboral?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢El drea de relaciones publicas asesora a la alta direccién en cuanto a sus acciones
relacionales y comunicacionales?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Se siente identificado con su instituciéon?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Considera que las acciones relacionales (celebraciones, talleres, reuniones)
contribuyen a mejorar la integracion de los colaboradores con la institucién?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢éSe realizan actividades para mejorar las relaciones entre los colaboradores y la alta
direccion?

1. Totalmente en desacuerdo 4, De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢éSe realizan actividades motivacionales que permita compartir los valores
institucionales?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢éLas actividades relacionales lo motivan a desarrollar su trabajo con mayor eficiencia?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo



25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

¢Le agradan las actividades sociales organizadas por su institucién con sus

trabajadores?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢La realizacién de actividades de ayuda social le genera un sentimiento de orgullo?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Estd Ud. familiarizado con las actividades de proyeccidn social que realiza su
institucion?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Consideras que los colaboradores tienen un sentido de pertenencia (identificacion)
con las actividades sociales que realiza la institucién?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢ Las actividades sociales realizadas por su institucién complementan su desarrollo
profesional?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

éSe promueve el desarrollo y capacitacion integral del personal, que permita una
mayor eficiencia en el desarrollo de sus tareas?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢éSiente satisfaccion por las actividades que realiza como parte de sus
responsabilidades laborales?

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢Usted apoya la realizacion de actividades de proyeccién social fuera de la institucion?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¢ Participa de las campafias sociales (salud, charlas de sensibilizacion, etc.) realizadas
por su institucién?

1. Totalmente en desacuerdo 4, De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo



34. éSu institucion promueve la participacidn en experiencias que permiten vivenciar
actividades de proyeccion social?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

35. (Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las
gue puedo ayudar a mi comunidad?
1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo
2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo



Anexo 3

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ENTREVISTA NO ESTRUCTURADA DE RESPUESTAS ABIERTAS

EXPERTO

GRADO

OCUPACION

El presente cuestionario tiene como objetivo comprender la correspondencia de las RELACIONES PUBLICAS
INTERNAS y la CULTURA INSTITUCIONAL en los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Lima.

A continuacidn, se presenta un conjunto de preguntas para ser valoradas de acuerdo con la propia

experiencia y teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente de
En desacuerdo Poco de acuerdo De acuerdo
acuerdo
1 2 3 4

Lea atentamente cada item y responda con sinceridad. Gracias por su colaboracién.

CORRESPONDENCIA DE LAS RELACIONES PUBLICAS INTERNAS Y LA CULTURA INSTITUCIONAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD LIMA

No

ITEM

VALORACION

OBSERVACION

ACCION COMUNICACIONAL

< 1 éLos colaboradores comparten positivamente la informacion
O _
= recibida?
w
z 5 ¢Lla informacién compartida permite que los colaboradores
= . e
& conozcan mejor a la institucion?
n‘ . ey . .7
w 3 éLos mensajes emitidos ayudan a la integracién entre
o colaboradores?
=
'_ . . .
Z | 4 |ilos colaboradores conocen los valores institucionales?
(%]

éLos colaboradores estan informados sobre sus derechos

5 |laborales?
|
g 6 ¢Los colaboradores reciben informacion util para su desempefio
8 laboral?
S
pd . éLos colaboradores se informan a tiempo sobre las capacitaciones?
o
o éConsideras que las autoridades estdn abiertas al didlogo, logrando
< _ , .
% | 8 |unentendimiento reciproco con los colaboradores en beneficio de
'<T: la instituciéon?
(%]
9 | iLos colaboradores pueden expresar sus quejas o sugerencias?




=
=Z |10 |, L
o éLos colaboradores conocen sus deberes y obligaciones?
O
<
N
<Zt 11 | éLa informacidn que se difunde sobre la institucion es veraz?
U]
o
O . . - .
Q 1 éLos colaboradores se informan a tiempo de las actividades
S institucionales?
(@]
o
[a
(23 13 ¢Los mensajes motivan la participacién de los colaboradores en las
O actividades institucionales?
1 éConsideras que los colaboradores tienen un sentido de
< pertenencia (identificacidn) con la organizacién?
S Is élas acciones planificadas de relaciones publicas internas
w
Z promueven la identificacion con la institucion?
= ¢El trato a los colaboradores genera identificacion con la
wole |
institucion?
w
g 17 éParticipa usted en las actividades sociales de integracion
E organizadas por la instituciéon?
Z ¢las acciones planificadas de relaciones publicas logran la
(%]
18 |integracidn entre los colaboradores?
2 | 19 éHa recibido por parte de su institucion algin beneficio o
< L ~
2 % reconocimiento por su desempefio laboral?
g 2 20 éEl drea derelaciones publicas asesora a la alta direccion en cuanto
— - . . . .
g |z a sus acciones relacionales y comunicacionales?
il O] — - - -
oo " élas actividades relacionales promueven un ambiente (clima)
O
> | = laboral positivo/ideal/agradable?
Ye) (2]
= | B
oS . I o
< | Y | 22 | iSe siente identificado con su institucién?
¢Considera que las acciones relacionales (celebraciones, talleres,
= | 23 |reuniones) contribuyen a mejorar la integracion de los
= s
o colaboradores con la institucién?
O
<
N . L . .
<Z( 24 | éSe realizan actividades para mejorar las relaciones entre los
g colaboradores y la alta direccién?
o
2
S 25 | éSe realizan actividades motivacionales que permita compartir los
> valores institucionales?
[a
=
8 26 | élLas actividades relacionales lo motivan a desarrollar su trabajo

con mayor eficiencia?




PROYECCION SOCIAL

éLe agradan las actividades sociales organizadas por su institucién

< 27 con sus trabajadores?

=

E 28 | éla realizacion de actividades de ayuda social le genera un

5 sentimiento de orgullo?

; 29 ¢Esta Ud. familiarizado con las actividades de proyeccién social que

8 realiza su institucion?

E ¢Consideras que los colaboradores tienen un sentido de

& | 30 | pertenencia (identificacidn) con las actividades sociales que realiza
la institucion?

. élas actividades sociales realizadas por su institucidn

% 31 complementan su desarrollo profesional?

2 éSe promueve el desarrollo y capacitacidn integral del personal,

; 32 gue permita una mayor eficiencia en el desarrollo de sus tareas?

CG) éEstoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver

E 3 los reclamos de los usuarios?

é 34 éSiente satisfaccion por las actividades que realiza como parte de

sus responsabilidades laborales?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

35

¢Usted apoya la realizacién de actividades de proyeccién social
fuera de la institucion?

36

¢Participa de las campafias sociales (salud, charlas de
sensibilizacion, etc.) realizadas por su institucién?

37

(Su institucion promueve la participacién en
experiencias que permiten vivenciar actividades de
proyeccion social?

38

¢Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de
hacer las cosas en las que puedo ayudar a mi comunidad?

39

¢Su institucion le proporciona las facilidades necesarias, para
realizar actividades de proyeccidn social?

FIRMA:

DNI:




Anexo 4
RESENA HISTORICA DE LA DIRESA LIMA

La Ex Direccion de Salud Ill Lima, fue creada mediante RM N° 191-87-SA-DM
con fecha 20 de marzo de 1987, siendo esta dependencia en su inicio, Unidad

Departamental de Salud Il Lima.

El 31 de diciembre de 1992 mediante R.M. N°? 805-92-SA-DM cambia de
denominacion a Direccién de Salud Il Lima Norte. En Septiembre del 2005
mediante R.M N° 689-2005/MINSA reordenan los &mbitos jurisdiccionales de las
Direcciones de Salud de Lima, modificandose el ambito de la Ex DISA, en el
marco del proceso de descentralizacién y asume la gestion sanitaria del territorio
correspondiente a la region Lima conformado por 9 provincias del antiguo
departamento de Lima.

Mediante Resolucién de Secretaria de Descentralizacién N° 037-2007-PCM/SD,
del mes de noviembre del afio 2007, certifica que el Gobierno Regional de Lima,
han cumplido los requisitos para la transferencia de funciones sectoriales.

El 01 de Marzo del 2008 se transfiere la Direccion de Salud Ill Lima al Gobierno
Regional de Lima y el Consejo Regional del Gobierno Regional de Lima mediante
Ordenanza Regional N° 002-2008-CR-RL, aprueba la transferencia cambiando
la denominacién a Diresa Lima, con dependencia administrativa del Gobierno

Regional de Lima.

Mision:

Somos la Autoridad Sanitaria Regional que dirige, implementa y evalua las
Politicas de Atencién Integral de Salud en condiciones de calidad y oportunidad,
en el marco de los derechos en salud de todos los habitantes de la Region.

Vision:

Al 2021 las personas, familias y comunidades desarrollan conductas saludables
y el Estado garantiza la cobertura universal y el derecho a la salud, que
contribuyen a mejorar la calidad de vida."



Anexo 5

EVIDENCIAS

Trabajadores de la Diresa Lima llenando la encuesta.




Anexo 6

MEDIOS INFORMATIVOS DE LA DIRESA LIMA




Anexo 7

BOLETIN INSTITUCIONAL

Boletin institucional Pdingg
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‘GOBIERNO REGIONAL DE LIMA
Direcci6n Regional de Salud
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durante el primer gobierno del Ing. Nelson  gxpp0010 URAMASA 131 S8
en la actual gestion se reactiv 106 805 .
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poblac |6n rindandoles un servicio de oo ieqqy  GORGOR 130 966
atencion médica especializada gratuita. SR MANAS 170 1270
JUEVES 1
Las clinicas moviles logran el ad«uadu 240 1736
VIERNES 16 CAHUA
acceso de las poblaciones exclui 155 990
dispersas de la region lima a los SABADO 17 CAJAMARQUILLA
especializados de salud a través de  yERNES30 HUANCAPON 96 623

campanas integrales , llegando a nuestros
barrios, centros poblados, comunidades
campesinas, etc.

unomaL ot 1592 PERSONAS ATENDID,
ALoe 11636 ATENCIONES REALIZADAS

La vision del Gobernador Regional Ing.

medidas preventivas y evitar de esta
manera el incremento de enfermedades
con un diagnostico definido.

esecaminoel servicio que prestan las
les confirmarin el éxito de
royectoa favordela poblacion de la
region lima,

MC. Felix Humberto Palomo Luyo
irector General
DIRESA Lima

. Medicina
Odontologia
« Nutrig

. Psicologia

. Enfermeria

. Obstetricia

. Salud ocular

. Ecografias

. Papanicolaou

. Descarte de VIH/Sifilis

. Examen de glucosa, hemoglobina,

triglicéridos y colesterol

. Entrega gratuita de
medicamentos

. Charlas, sesiones y talleres
de sensibilizacién

. Visitas domiciliarias

Clinica Movil, llevando mas salud
a los pueblos de nuestra region
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414-5400 L

SALVAMOS VIDAS
LO RESALTANTE

captadas
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LO RESALTANTE
|128 1033 7 02 gestantes capfadas
A [127 1056 86 papanicolaou
A 91 ecogradfias realizadas

| (Huaros) : s
| Distrito de Lachagui [208 151tamizajes de vih/sifilis

ahuasi/Canchan (Yauyos)

11136 |Jicamarca, anexo 22 (Huarochiri) |
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[223136 |Santa Cruz (Caete)
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LO RESALTANTE

14 gestantes captadas
231 papanicolaou

191 ecografias realizadas
187 tamizajes de vih/sifilis

11206 personas atendidas
8725 atenciones realizadas

MC: Luis Hospinal, MC: Jaime Villoslada, MC: Roberto Peiia,

MC: Jorge Moron , MC: Wilfredo Sanchez, MC: Jose e Willy Begazo, MC: Victor Vira

Moreyra, MC: Victor Baccini

eral Ge

Nelson Chui Mejia Dr. Luis Custodm Cald Dr. Jorge Nuiiez Acevedo MC. Félix Palomo |

Regional de Lima
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