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RESUMEN

En los dltimos afios la vida de las organizaciones publicas dejo de ser un asunto
exclusivo de sus directivos y trabajadores. Se hacen publicos los despidos, los
escandalos, los beneficios, los actos de corrupcién, los ﬁacasos y demas situaciones
cotidianas de una organizacion. Estos actos muchas veces se suscitan por una
deficiente comunicacion y un clima organizacional desfavorable. En la vida cotidiana ‘
de una organizacion los rumores generan una amplia variedad de efectos. El mas
extendido es la desmoralizacién de los empleados, la mala prensa, la pérdida de
confianza entre la gerencia y los trabajadores, el aumento del estrés laboral éumado a
ello la edad de los trabajadores, la pérdida de confianza entre los compafieros de
trabajo. Por lo cual, la presente investigacién gira en torno al siguiente problema
principal, ;En qué medida el rumor incide en la construccion del clima

organizacional en la Direccion Regional Agraria Ayacucho?

A partir de ello, se estableci6 el objetivo principal de la investigacion: -Conocer en
qué medida el rumor incide en la construccién del clima organizacional en la
Direccién Regional Agraria Ayacucho, para lo cual, se utilizd el disefio
metodologico cuantitativo y se determiné que la poblacion es la muestra, a travéé del
cual, la tesis que propone este trabajo es que el rumor incide relativamente en el

clima organizacional de la Direccién Regional Agraria Ayacucho 2015.



INTRODUCCION

La organizacién se ha vuelto un término cotidiano, toda vez que alude a sociedad,
sociedad de organizaciones, en la cual la mayoria de las tareas sociales, se realizan
dentro de una organizacidn, tales como el hospital, las fuerzas armadas, las escuelas,
las universidades, los servicios comunitarios, dependencias gubernamentales, entre
otras, calificadas como entidades sin fines de lucro, administradas y dirigidas por
grupos humanos, que trabajan juntos en el logro de una meta comtin, en un ambiente

de trabajo dindmico, que hace posible el desempefio eficiente.

La presente investigacion se centra en la pregunta jen qué medida el rumor incide en
la construccién del clima organizacional en la Direccion Regional Agraria
Ayacucho?, se utilizd el enfoque cuantitativo para la recoleccién de datos cuyos

resultados se aproximan a un tema estudiado desde una perspectiva sociologica.

El trabajo considera la revisién de la literatura, para lo cual acudimos a Allport
Gordon y L. Postaman, quienes mencionan que, estudiar y explicar el fendmeno del
rumor, es comprender cémo los individuos distorsionan involuntariamente la
realidad. El rumor esta relacionado con la manipulacién, con la voluntaria distorsion
de la informacion; también es el resultado de la propaganda politica. Encubierta y
disfrazada. Con relacion a esto, los autores mencionados le conceden importancia a
la explicacion de las necesidades y motivaciones psicoldgicas que propician que los

individuos se dejen manipular y participen en la transmision de rumores "nocivos".



En el capitulo I, se aborda lo que es el antecedente de la investigacién y el Marco

tedrico que sustenta la presente investigacion.

En el Capitulo II, se describe la metodologia y el disefio, dentro de ella se encuentra
el problema de Investigacion, los problemas principales y preguntas secundarias, los
objetivos de la investigacidn, la hipdtesis que orientd nuestro trabajo, las variables e
indicadores, el tipo de investigacion, la metodologia, las técnicas y procedimientos
de la investigacion. En este tiltimo, detallamos todo el proceso de intervencidn, desde

la administracion del piloto, hasta la aplicacion de la encuesta definitiva.

En el capitulo III, presentamos los datos, el analisis y la discusion de resultados, se
da a conocer la presentacién y analisis de las tablas y graficos, resultado de las
encuestas desarrolladas en la Direccién Regional Agraria de Ayacucho, del mismo

modo la discusidén de los resultados.

Una de las dificultades se present6 en la aplicacion de las encuestas ya que algunos
de los trabajadores no estaban en el centro laboral por diversas situaciones, la otra
limitacién ha sido el poco tiempo que tuvimos para desarrollar la presente

investigacién.



CAPITULO 1

CORPUS TEORICO

1.1 El Rumor segin Allport y Postman

El rumor es una categoria que no cuenta con una teoria solida y demarcada
disciplinariamente. Sin embargo, ha sido la psicologia la que mejor ha sacado
provecho de su estudio. Es por esta razén que hemos tomado a Allport, Gordon, autor

de La psicologia del rumor, como el soporte del enfoque teérico.

El autor explica las razones de por qué circulan los rumores, el rumor en tiempos de
guerra, los rumores y la moral del pueblo, el rumor y la sociedad, dichos conceptos y
entre otros nos ayudaran a enfocar y determinar el rumor en nuestra investigacion. En
las organizaciones existen diferentes tipos de comunicacién interna, que pueden ser
formales e informales, que son utilizados por los integrantes de acuerdo a las

situaciones que se presentan; El rumor dentro de un organizacién es considerada



como un tipo de comunicacion interna e informal, ya que si no se controla un rumor

puede incluso convertirse en una crisis.

Una de las razones principales por las que se desarrollan sistemas de comunicacién
informal es por la necesidad de los miembros de la organizacion de obtener
informacion sobre esta y saber cémo podra afectar sus vidas los posibles cambios.

Al hablar del rumor muchas personas lo asocian al chisme, estos términos son
totalmente diferentes, ya que el rumor tiene como caracteristica principal la
propagacién, en cambio el chisme es basicamente un comentario que generalmente
tiene poco de verdad. Es dificilmente corroborable, especialmente porque no tiene la

caracteristica de propagacion.

El chisme se maneja en un ambito pequefio, si se trata de una organizacién, solo se
dara en un departamento o un 4rea determinada, es decir solo se maneja en un sector.
G. Allport y L. Postman (1967), en el prologo de psicologia del Rumor define de la
siguiente manera. “un rumor es una proposicion espéciﬁca para creer que se pasa de
persona a persona, por lo general oralmente, sin medios probatorios seguro para .

demostrarlo” (Pag. 11).

El rumor es, sin duda, una noticia que se dice antes, ello pareciera una contradiccion,
pues lo que se dice antes, es porque no ha sucedido; sin embargo, llega a convertirse

en noticia cuando es investigada como tal, comprobada y publicada.



El rumor es un mensaje que circula en masa social, a partir de contactos
interpersonales sucesivos y estd constituido por fragmentos dispersos de mensajes
difundidos a través de canales y recompuestos por los individuos, en funcién de cierto

numero de estereotipos o de valores, para lograr una coherencia explicativa.

Debemos recordar que en el rumor hay muchas veces un ‘grano de verdad’, pero en el
curso de su transmision oral se lo ha recargado de adornos, obra de la fantasia, que
hacen irreconocible al mensaje original y, por lo tanto, dificil de separar del resto.
Casi siempre es imposible decir con precision cudles son los hechos primarios, ni si

tales hechos han ocurrido en algiin momento (Allport y Postman, 1967, Pag. 15).

Los rumores reflejan la trama de las relaciones jerarquicas entre trabajadores y
patrones, ademds de los antagonismos entre los propios individuos. En las
organizaciones se convive con frustraciones reprimidas asi como con una constante
ansiedad de la pérdida del puesto de trabajo. Por lo tanto, los rumores nacen como
una reaccion a estas realidades, funciona como un contrapoder de los trabajadores a la

direccion.

El fluyjo de mensajes informales, el rumor, se refiere a la comunicacion que se
desarrolla entre los miembros de la organizacién y que no estd necesariamente
prescrita por las estructuras formales y jerarquicas de esta, pero que crece a partir de

la curiosidad de sus miembros, atraccion impersonal e interaccion social.
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En términos generales, puede decirse que la proliferacion de rumores dentro de la

organizacion es el reflejo de la débil estructura en comunicacion interna.

Allport y Postman (1967) sefialan: no siempre sabemos si estamos escuchando la
relacién de un hecho real o de un engendro de la fantasia. Una noticia fechada,
presentada a todos los lectores de un diario de reputacién intachable, puede tomarse,

por comun, por prueba indudable. (Pag. 25)

La base del rumor es la conversacion. En ella, cada interlocutor trata de poner de su
parte, mayor ingenio para transmitir el mensaje al siguiente; asi se agrega o quita
palabras y detalles voluntarios e inconscientemente y llega finalmente en forma

diferente del informe originario, que a veces inicialmente es de tipo inconsciente.

El rumor esta relacionado con la incapacidad de los individuos de registrar, recordar y

transmitir los hechos fidedignamente.

En este sentido, estudiar y explicar el fendmeno del rumor, es comprender cémo los
individuos distorsionan involuntariamente la realidad. El rumor esta relacionado con
la manipulacion, con la voluntaria distorsién de la informacién; también es el
resultado de la propaganda politica. Encubierta y disfrazada. Con relacion a esto, los
autores mencionados le conceden importancia a la explicacion de las necesidades y
motivaciones psicoldgicas que propician que los individuos se dejen manipular y

participen en la transmisién de rumores "nocivos".
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Descritas por Allport y Postman (1967), dichas distorsiones no son sino las diversas
transformaciones del contenido, susceptibles de aparecer en todo proceso de
comunicacién. No se trata, pues, de una propiedad especifica -del rumor- sino de una
caracteristica general de todo intercambio de informacién. Tal vez resulte interesante
para la comprension de muchos fenémenos sociales que estas transformaciones no se

consideren como faltas, sino como marcas distintivas de un tipo de discurso. (Pag.

14)

Allport y Postman (1967, Pag. 16) establecen una ley basica del rumor, segin la cual
las dos condiciones basicas para que corra un rumor son la importancia y la

ambigitiedad.

1) Importancia: El tema del rumor debe revestir cierta importancia, tanto para quienes .
lo transmiten como para los que lo escuchan. 2) Ambigiiedad: los hechos reales que
se rumorean deben tener cierta ambigiiedad, es decir, deben ser susceptibles de
diversas interpretaciones. Como se vera, esta ambigiiedad puede ser inducida por la
ausencia o parquedad de noticias, por su naturaleza contradictoria, por desconfianza
hacia ellas, o por tensiones emocionales que tornen al individuo reacio a aceptar las
noticias. La ley basica del rumor puede expresarse grosso modo en forma
cuantitativa, mediante la expresion R = 1 x A (Rumor es igual a Importancia por
Ambigiiedad). Notese que la relacion entre importancia y ambigiiedad no es aditiva
sino multiplicativa, lo que significa que si falta alguno de los términos, no hay rumor.

En efecto, cualquier nimero multiplicado por cero da cero. Veamos dos ejemplos:

12



a) Ejemplo uno, donde hay ambigiiedad pero donde no hay importancia: una noticia
en los EEUU acerca de los precios de los camellos en Afganistan. Se trata de un
asunto ambiguo, sobre el que hay poca informacién o informacién contradictoria,
pero carece de la menor importancia para los ciudadanos de EEUU: la ambigiiedad,

por si sola, no alcanza para lanzar y sostener un rumor.

b) Ejemplo dos donde hay importancia pero donde no hay ambigiiedad: una noticia
acerca de]l monto de una herencia que recibe una familia. La tematica es muy
importante para sus integrantes, pero todos conocen exactamente la cantidad

heredada. Al no haber ambigtiedad al respecto, la noticia no circula como rumor.

En la guerra, las condiciones para que los rumores proliferen son dptimas: los temas
son indudablemente importantes, pero al mismo tiempo ambiguos debido al secreto

militar, Ja confusién general y los movimientos imprevisibles del enemigo.

Ahora bien. Una noticia puede ser muy importante y al mismo tiempo muy ambiguo,
pero sin embargo el rumor no corre, con lo cual estrictamente hablando no se cumple
la ley basica del rumor. Entre las condiciones que inhiben la circulacién del rumor

encontramos las siguientes:

1) Cuando se establecen graves penalidades por hacer circular rumores, como ocurre

por ejemplo en los estados totalitarios.
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2) Cuando la poblacién es heterogénea, en cuyo caso el rumor se detiene en las

fronteras sociales que dividen un tipo de mentalidad de otra.

3) Cuando las personas no advierten que estdn haciendo circular rumores. Allport
refiere que algunos estudiantes de psicologia, al darse cuenta que estaban en
presencia de un rumor, preocupados por no incurrir en un modo de proceder no
cientifico, no se han hecho cémplices de su circulacion. El estudio cientifico de los
rumores y su difusién ayuda, segin Allport (1967), a formar personas prevenidas

contra tales actitudes.

La importancia del tema estd relacionada con la motivacion que tienen las personas
para hacerlo circular, quienes lo hacen proyectando sobre la percepcién y la
interpretacion de la informacidn sus propios intereses y emociones. Examinemos

separadamente la motivacion y la proyeccion.

Cualquier necesidad humana puede aumeﬁtar la importancia de una determinada
informacion, y por ende ponerla en movimiento como rumor. La esperanza estd en la
base de los rumores optimistas, el odio en la base de los rumores calumniosos, el
interés sexual en buena parte de la chismografia, y el miedo en la difusién de las
historias macabras. Allport y Postman (1967, Pag. 23), distinguen dos tipos de
motivaciones para difundir rumores: primarias y secundarias. En los primeros, los

motivos estdn directamente relacionados con el tema de la informacién propalada,
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mientras que los motivos secundarios no tienen ninguna relacion con ella,

dependiendo la circulacion del rumor de otros factores motivacionales.

Motivos primarios.- Aunque Allport no los llama asi, podemos calificarlos como
primarios, en oposicion a los que esta teoria llama secundarios. a) Los rumores suelen .
descargar la tensién emocional inmediata al proveer una salida verbal capaz de traer
alivio. Por ejemplo, en un rumor que propala una calumnia, al permitirsele a uno
agraviar al objeto odiado logra aliviar un impulso primario de odio. b) Al mismo
tiempo, el rumor permite justificar aquellos estados de animo ante la propia
conciencia, explicando al otro por qué uno siente lo que siente. Por ejemplo, ";por
qué no he de odiar a los rusos? Si ellos nos ayudaron pero al precio del soborno". ¢)
Los rumores pueden estar también motivados por nuestro deseo de comprender
racionalmente el mundo que nos rodea, es decir, de tornarlo inteligible. Por ejemplo,
un extrafio cuya ocupacién es desconocida para el pueblo donde va a residir,
engendrard una nutrida variedad de leyendas para explicar a las mentes curiosas el
motivo de haberse mudado a ese pueblo. O también, una excavacién sin finalidades
claras (ambigtiedad) en las cercanias de un lugar, inspirara entre los lugarefios toda

suerte de explicaciones fantasticas acerca de su proposito.

Motivos secundarios.- a) El que hace circular un rumor, tan sélo puede estar
buscando atraer la atenciéon de los demds sobre lo 'bien enterado' que estd de las
cosas. Estar 'al tanto de' halaga el amor propio, y al referir un chisme se encuentra

uno momentineamente en posicién de dominio frente al otro. El motivo puede
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también estar en atraer la atencién del otro contandole algo para deleitarlo. b)
También, una persona puede considerar conveniente llenar un silencio embarazoso en
el curso de una conversacion, repitiendo algo que acaban de relatarle. Tal vez no hay
ninglin compromiso emocional con el rumor, pero le sirve en ese momento para

aliviar la presion de un silencio.

Del mismo modo la proyeccion es un fenémeno por el cual el estado de animo de una
persona se refleja, sin ella misma sospecharlo, en su interpretacién del mundo. Al
hacerlo, deja de explicar la realidad mediante elementos de prueba imparciales y
objetivos. La proyeccion se ve claramente en los suefios y ensofiaciones diurnas,
donde se proyectan esperanzas, deseos y temores. Las Técnicas Proyectivas,
asimismo, también se asemejan a los rumores en la medida en que cuanto més
ambiguas son, mas posibilidades de proyectar sobre lo percibido elementos

subjetivos.

En lo que respecta al rumor, si la informaciéon que ofmos nos procura una
interpretacion de la realidad acorde con nuestros deseos, nos inclinamos a creerla y

transmitirla.

Otras veces, lo que se proyecta en los rumores son culpas propias, que se alivian
porque se convierten en ajenas. Allport cita varios experimentos de la década del '40
que tendian a mostrar que, mediante los rumores, podemos asignar a otras culpas o

responsabilidades que rehuimos adjudicarnos a nosotros mismos. Es el caso de la
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sefiora que propala el rumor "Escuché que en el campamento X tienen tanta carne que
tira reses enteras a la basura", con lo cual desplazaba en otros su propia culpa por

desechar ella misma alimentos que atin podian servir.

A esta altura del andlisis, Allport y Postman hacen una recapitulacion en los

siguientes términos:

El rumor es lanzado y continta su trayectoria en un medio social homogéneo, en
virtud de activos intereses de los individuos que intervienen en su transmision. La
poderosa influencia de estos intereses exige que el rumor sirva ampliamente como
elemento de racionalizaéién, esto es, explicar, justificar y atribuir significado al
interés emocional actuante. A veces, el vinculo interés-rumor es tan intimo, que nos
permite describir el rumor como la proyeccion de un estado emocional

completamente subjetivo. (Pag. 43)

Los experimentos de McGregor (1938), citado por Allport (1967, Pag. 26) se han
anticipado a la idea contenida en la férmula R =1 x A, en sus estudios sobre la
influencia de los deseos sobre las predicciones que realizan las personas.

Comparemos dos de esos experimentos:

a) En el primero, se pregunté a gente que odiaba a Hitler si creia que dentro de un afio
ese hombre estaria en el poder, y el 95% respondié que si. Normalmente, si la gente

proyecta sus deseos en el rumor, deberia haber contestado que Hitler no estaria en el
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poder, pero esta tendencia no se dio, dada la poca ambigiiedad de la informacién (en

ese entonces, todos los indicios apuntaban a que Hitler tomaria el poder).

b) En otro experimento, se pidio a las personas predecir si Eduardo VII se casaria o -
no, y los resultados fueron que la mayoria de la gente que deseaba el casamiento
contesté que si, que se casaria, y la mayoria de los que no deseaban el casamiento
contesto que no se casaria. En este caso la gente proyectd sus deseos en el rumor sin
dificultades, porque, al revés que en el primer experimento, la informacién sobre el

casamiento del Rey era muy ambigua.

Ambos experimentos intentaban evaluar en cuanto estaba influenciado el rumor por
los deseos en funcién de la ambigliedad de la informacién, y resultados similares se
obtuvieron en relaciéon a la importancia de la misma: como dice Mc Gregor, la
influencia de factores subjetivos sobre el sentido de la prediccion esta circunscripto al
grado de ambigiiedad de la situacion estimulo, pero también por la importancia para

el vaticinante, de los hechos implicados. (Pag. 28)

Tal vez nuestros lectores escucharon alguna vez el chiste del hombre que viaja por la
ruta y se le pincha una goma. Al percatarse de que no tiene un gato para levantar el
coche, emprende una caminata por el campo en la esperanza de encontrar alguien que

pueda prestarselo.
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Como a varios kilometros ve una estancia, y piensa por lo bajo: "Tengo tanta mala
suerte que estos no me van a prestar nada". Luego de caminar un trecho, vuelve a
pensar: "Esta gente seguro que no me prestaran el gato". Mas adelante, medita algo
mas exaltado: "jMalditos! ;Por qué no me prestan el gato?". Luego, cuando estd a
una cuadra de la estancia, empieza a lanzar imprecaciones contra los que
'seguramente’ no le prestaran ayuda. Finalmente, cuando toca el timbre y aparece el
capataz, le grita: "jUsted es un desalmado! ;No le da vergiienza no ayudar a un pobre

viajero que se ha quedado en la ruta?".

Allport caracteriza al rumor como un fenémeno social, porque se necesitan al menos
dos personas para que comience a rodar. El chiste nos muestra que el rumor puede ser
entendido también como un fenémeno intraindividual o individual, es decir, como un
rumor que 'corre dentro del cerebro’ de una persona a lo largo del tiempo, y que el

lenguaje popular ha calificado alguna vez como "hacerse el bocho.

Un ejemplo lo podria constituir el rumor hipocondriaco donde la persona, a medida
que transcurre el tiempo y a partir de un dolorcito insignificante, va generando una-
serie de ideas cada vez mas angustiantes que desembocan en el ataque de

hipocondria.

Estos rumores individuales bien pueden estar en la base de los rumores sociales como
una condicion necesaria de estos tltimos, toda vez que cada miembro humano de la

cadena del rumor recibe cierta informacién y genera una informacién distinta que -
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transmitir4 a la siguiente persona, y asi sucesivamente. En el interin, en cada cerebro
individual se habria procesado la informacién de acuerdo, como bien sefiala Allport,
a las motivaciones personales de cada uno, fuente, en tltima instancia, de lo que
estamos llamando rumores individuales. Examinemos entonces como Allport y

Postman tratan esta cuestion.

De todo ello, es posible concluir una ley ain mas general de psicologia social, que se
enuncia asi: La deformacién emocional subjetiva en la percepcion e interpretacion del
medio ambiente puede ocurrir sélo en relacién directa a los efectos combinados de

importancia y ambigiiedad. (Allport 1967, Pag. 57).

Por tanto, el peso de los deseos no es algo ilimitado: actuaran siempre y cuando se lo
permita una cierta ambigiiedad y una cierta importancia de la informaciéon. Un
ejemplo de factor de importancia estd dada por la curiosidad intelectual: cierta
informacién es importante si sirve para saciar la curiosidad al proporcionar
'explicaciones' sobre las cosas. Como ocurre en la transmisién de mitos y leyendas, el
'esfuerzo por buscar una explicacién' puede por si solo constituir un factor de

'importancia’ subyacente en la difusién del mito como rumor.
Hasta aqui hemos intentado predominantemente responder a la cuestion del por qué

circulan los rumores. Ahora, veremos sobre todo la cuestién de como circulan o, mas

concretamente, como va evolucionando la informacién cuando corre de boca en boca.
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Al respecto, ya hemos anticipado que el mensaje-rumor va sufriendo
transformaciones, tal como ocurre por ejemplo en el juego del teléfono roto. Pero, ;en
qué consisten estas transformaciones? Ellas pueden ser descriptas en términos de dos |

procesos simultineos y complementarios entre si: la nivelacién y la acentuacion.

La nivelacion consiste en la progresiva eliminacién de ciertos detalles de la
informacion original, lo que ocurre cuando simultineamente ocurre un proceso de
acentuacion, donde se exaltan otros aspectos de dicha informacion. Los experimentos
para investigar estos procesos consistian, tipicamente, en una escena que debia
percibir y retener un individuo, el que luego debia escribirla o contarla a otro, y asi
sucesivamente, con lo cual se podia examinar bajo condicionés controladas cémo iba
ocurriendo la nivelacién y la acentuacion. Veamos ambos procesos separadamente.

Nivelacidn.- Diversos experimentos han mostrado que alrededor del 70% de los
detalles originales quedan eliminados en el curso de cinco o seis transmisiones de
boca en boca, y que luego el porcentaje de eliminaciones es cada vez menor en las

sucesivas reproducciones.

Los mismos experimentos han mostrado que la nivelaciéon se acentia cuando las
personas encargadas de transmitir la informacion son observadas por un publico
capaz de juzgarlas. Ante el temor de equivocarse, prefieren ser mas laconicos en sus
informes (después de todo, nunca se equivoca quien nunca habla), con lo cual

eliminardn més rapidamente mayor niimero de detalles.
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La nivelacion no continda indefinidamente, su curva tiende a estabilizarse a medida
que el rumor corre mas y mas y, aunque hacia el final quedan pocos detalles, siempre
quedaran algunos de ellos. Este hallazgo es importante porque indica que: a) una
expresion corta y concisa cuenta con mayores probabilidades de ser reproducida
fielmente; b) cuando la informacién se hizo extremadamente breve, el sujeto tiene
poco para elegir y las posibilidades de desfiguracién descienden mucho; y c) por
entonces, la tarea se vuelve tan facil que una memoria virtualmente rutinaria podra

retener el material perfectamente.

Este ultimo es el caso de la informacién que se convierte en un slogan o lema, mucho
mas fécil de retener y recordar ("Los arabes eluden el servicio militar"). Por ello, los
publicitarios procuran que sus mensajes sean Breves, ritmicos y concisos ("Para
veranear... Miramar"), y, de modo similar, muchas leyendas y supersticiones fueron
comprimidas hasta transformarse en aforismos, muy dificiles de olvidar ("Al que

madruga, Dios lo ayuda").

En la nivelacién, no se elimina cualquier detalle al azar. Por ejemplo, en general los
datos que mas probabilidades tienen de ser omitidos en mensajes sucesivos son los
nombres propios, pues, segin Bartlett, ellos ayudan poco y nada para el 'afan de

explicacion' de los individuos.

Acentuacién.- A medida que los informes sucesivos se acortan por eliminacién de

detalles, aquello que no sufrié esta accion niveladora que dan resaltados, es decir,
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sufre una acentuacién. La acentuacién es asi un fenémeno reciproco de la nivelacion,
y Allport y Postman (1967), la definen como "la percepcion, retencion y narracion

selectivas de un limitado niimero de pormenores de un contexto mayor".

Lo que se elimina y lo que se acentlia no es siempre lo mismo: lo que se acentia en
ciertos rumores, puede quedar nivelado en otros. Ciertos elementos de informacién
suelen ser mas acentuados que otros, como por ejemplo ciertas palabras singulares
como "castiga" o "reconviene". También, suelen darse acentuaciones numéricas,
como.cuando la informacion original habla de un negro grandote, y, cuando el rumor

corre, termina hablandose de cuatro negros.

También existe la acentuacién temporal, o tendencia a concebir acontecimientos
pasados como eventos que ocurren en el presente. Asi, el rumor "La semana pasada el
pollo estaba a 4,50%", suele convertirse en "Dicen que en el mercado negro estan

cobrando el pollo a 4,508".

Del mismo modo, suelen acentuarse detalles en movimiento. Es mas probable que se
transmita de boca en boca la informacion de una maceta cayendo del décimo piso,
que una maceta reposando placidamente sobre el alféizar de la ventana. Otras veces,
la acentuacién se verifica atribuyendo movimiento a objetos estaticos: muchos
describen una lamina con un tren parado en una estacién de subte, como si estuviera

en movimiento. Allport ensaya una explicacion bioldgica: los objetos en movimiento
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pueden ser amenazas, promesas latentes u otras cosas de posible interés, con lo cual

se les presta mayor atencion.

La magnitud es otro determinante primario de la atencién, en el sentido que se
atienden mas los objetos voluminosos. En funcién de ello también, en el curso de los -

relatos, un 'grande’ puede convertirse en un 'enorme’.

También tienden a persistir los rétulos, es decir, las frases que describen la escena en
general, como por ejemplo "Se trata de una batalla", o "es un tumulto racial".
Generalmente aparecen al comienzo del relato, y, por esta ubicacion, suelen también

ser mas recordados.

Allport (1967, Pag. 34), sugiere que los rétulos tienden a no ser eliminados porque
sirven a las personas para orientarse espacio-temporalmente en el relato, a modo de

contexto.

También tienden a acentuarse los aspectos familiares y contemporaneos. Un tumulto
callejero tendia a transformarse, por ejemplo, en un tumulto callejero en la localidad
donde vivian los sujetos del experimento. Del mismo modo, un simbolo bien
conocido por Occidente como la cruz, tendia a ser mas acentuado que otro simbolo

menos familiar de la cultura oriental.
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La 'conclusion' es también una forma de acentuacién, entendiendo por tal el intento
del sujeto por hacer su experiencia lo méas completa, coherente y llena de sentido
posible. Una forma particularmente importante de conclusion en el caso de los
rumores son las 'explicaciones' que se agregan al relato original. Por ejemplo, un
rumor acerca de grandes pérdidas de cosechas termina siendo un rumor donde

ademads se incluye las razones de dicha pérdida: "por culpa de de los militares", etc.

Al preguntarnos qué factores inciden en la eliminacién de ciertos detalles (nivelacion)
y en la exaltacion de ofros (acentuacién), y cémo se explican todas las
transposiciones, aportaciones y otras desnaturalizaciones que jalonan el curso del
rumor, debemos buscar la respuesta en el proceso de asimilacion, que explica la
poderosa atraccién que ejerce sobre el rumor el contexto intelectual y emocional

preexistente en la mente del oyente.

Si bien la asimilacion cognoscitiva y la emocional estan indisolublemente fusionadas,
a los efectos del analisis nos referiremos a tendencias asimilativas relativamente in

emocionales, y a tendencias mas emocionales o de motivacién mas poderosa.

a) Asimilacion relativamente inemocional.- Conforme a la psicologia de la Gestalt,
desde el principio la percepcion es selectiva, tendiendo a simplificar el mundo que
nos rodea, y la memoria luego se encarga de continuar este proceso, es decir, tiende a

la mejor configuracién posible de lo percibido originalmente. Allport y Postman
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(1967, Pag.40), citan algunos ejemplos de asimilacién en este sentido intelectual o
cognoscitivo.

Asimilacion al tema principal: Los detalles se acentfian o se nivelan se acuerdo con
las exigencias del motivo principal del relato. Por ejemplo, si el tema es una batalla,
se tiende a describir a los protagonistas mas como soldados que como guerrilleros o

delincuentes.

Asimilacién a una buena continuacién: o intento por completar lo incompleto con el

fin de obtener una configuracién mental mas coherente o consistente.

Asimilacién por condensacién: La memoria tiende a unir detalles inconexos en una
sola categoria. La percepcién de varios avisos individualizados puede terminar
convirtiéndose .en "un montdn de propaganda". Se acentiia lo comun, mientras se

nivelan o eliminan las diferencias.

Asimilacioén a la expectacion: Las cosas son percibidas y recordadas segun esti uno -
acostumbrado a verlas. Asi, si alguien percibe la imagen de un policia extendiendo las
manos hacia un ciudadano, la expectacién lleva a pensar que el policia lo estd
deteniendo, porque la gente estd mds acostumbrada a a ver policias practicando
detenciones que usando su autoridad para proteger al ciudadano. En otro ejemplo, una
ambulancia no llevara explosivos sino medicamentos. En este caso, coincide la

asimilacidn a la expectacién y al tema principal.

26



Asimilacion a habitos lingiiisticos: La expectacion suele reducirse al acto de ajustar lo
percibido o lo recordado a clishés verbales preexistentes. Este factor hace que el
rumor vaya adecudndose al pensamiento corriente o convencional. No es infrecuente
ver en ellos expresiones convencionales como 'matasanos', 'profesor melenudo' o

'espia ruso'.

b) Asimilacion de motivaciéon mas poderosa.- La asimilacion de detalles por razones
predominantemente emocionales se caracteriza porque los detalles son nivelados o
acentuados segun el interés de la persona. Este interés puede depender del sexo (la
mujer tendera a acentuar vestimentas), de la profesion (ciertos oficios tendian a
acentuar carteles indicadores en la escena de una ruta), y sobre todo de los prejuicios,
como los raciales (ciertas personas tendian a interpretar, en una escena, que el negro

era quien portaba una navaja y no el blanco).

La investigacion que refiere sobre el rumor y la construccion en el del clima
organizacional a nivel internacional, nacional y local solo se encontrd trabajos
similares unas que se enfocan en estudios de organizaciones, relacionandolas al
rumor como un tipo de comunicacion informal que se da dentro de una institucion,
otras enfocan su trabajo a la comunicacién organizacional y las relaciones

interpersonales que se dan y también sobre la difusién del rumor.

A continuacién mencionaremos el trabajo que se encontrd a nivel internacional, una

tesis doctoral de Judith Cruz Sandoval denominada “La Crisis y su Influencia en las
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Estrategias de comunicacion organizacional” (2004), en la cual menciona que, La
proliferacion de rumores dentro de la organizacion es el reflejo de la débil estructura
en comunicacién interna. A raiz de esta situacion, se han creado departamentos de
comunicacion interna o relaciones humanas (o cualquier otro nombre), con la funcién

de evitar situaciones que lleven al rumor.

También se tiene otra tesis doctoral de Eduardo Ulianov Tapia Tejada el cual lleva
por titulo “Un Estudio Dindmico Sobre la Difusiéon de Rumores™ (2013).

A nivel nacional se tiene el articulo de Juan Gargurevich “La siguiente batalla: el
rumor” en la cual nos da otra perspectiva sobre el rumor que vienen hacer
especulaciones, afirmacién falsa sobre algo o alguien surge cuando la falta de
informacion favorece la zozobra o cuando se lanza con intencién politica y como
parte de una campafia de propaganda; del mismo modo se tiene otro articulo
denominado “El Pensamiento Cientifico frente al Rumor” de Adridn Alauzis, donde
resalta que Los rumores son fendmenos de la comunicacién humana méas complejos
de lo que se suele suponer. Hoy en dia circulan decenas de rumores, mitos y leyendas
que tienen a la ciencia, sus descubrimientos y a la tecnologfa como blancos. Al
conocer los mecanismos que mueven la maquinaria del rumor, es posible plantear

estrategias para combatirlo.

Por otro lado en cuanto al clima organizacional se pudo encontrar una
tesisdenominada “Clima organizacional y calidad del cuidado de enfermeria en la

emergencia de adultos del Hospital militar del ejército “Dr. Vicente Salias Sanoja”
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Fuerte Tiuna, Caracas” (2005).De Pérez, Rosa C.1. 7.943.161y Sanchez, Yudeicis C.I.
9.959.042para optar al Titulo de Licenciada en Enfermeria; dicho trabajo se

desarrollé desde un enfoque de la salud.

También se tiene una tesis doctoral de Oswaldo Clemente Pelaes Leén denominado
“Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién del cliente en una empresa
de servicios telefonicos” (2010), quien manifiesta en una de sus conclusiones sobre la
existencia de relacién directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones
Interpersonales) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Pert. La
correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las

relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

A nivel local encontramos el trabajo de Rafael Martin Naveros Castro, “Influencia de
las relaciones de comunicaciéon del personal administrativo en el desarrollo
institucional de San Cristébal de Huamanga” (2003), esta investigacion se basé en el
estudio de las relaciones interpersonales de los trabajadores dentro de una
organizacion publica, se evidencio que una comunicacién organizacional adecuada es
muy importante para el desarrollo y desenvolvimiento adecuado de una institucién, y
que es muy importante informar sobre los diversos acontecimientos concerniente a las
actividades de su institucion u organizacion donde laboran, con la finalidad de no
generar ningtin altercado que perjudique al clima organizacional de una organizacion.
Y las conclusiones de este trabajo fueron: Que la mayoria de los mensajes fluyen en

direccion descendente, desde los superiores hasta la base de la linea de la
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organizacion y estin limitadas a mensajes informativos y al anuncio de decisiones ya
tomadas; las comunicaciones ascendentes se ven limitadas a cajas de sugerencias y

rumores.

Las interacciones de comunicacion entre los jefes y sus empleados son minimas, y

generalmente estAn dominadas por el recelo y la desconfianza.

Estas conclusiones demuestran que la comunicacion que se dan en las organizaciones
publicas son de manera descendente y formal, y las relaciones que se da dentro de
una institucion no son tan sélidas y se ve poca comunicacion e informacién por parte
de los directivos hacia a sus trabajadores, lo cual genera entre los trabajadores, crear
un tipo de comunicacién que vendria hacer el rumor a través del cual interactiian

masivamente.

1.1.1 Caracteristicas del Rumor:

1.1.1.1 Brevedad: A veces con ciertos detalles para despertar el interés; el relato
actual de acuerdo con las circunstancias sociales, impreciso e incierto, incontrolable

en su propagacion.

1.1.1.2 Exageracion: El rumor no circula exactamente como se ha percibido. Sufre,
al pasar, exageraciones y se utiliza, por lo general, el recurso teérico de la hipérbole.

Tratandose de cantidades, se aumenta el nimero o sea se produce la acentuacion.
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1.1.1.3 Elaboracion: El rumor, al continuar circulando, es motivo de una cuidadosa
elaboracion; se adorna al pasar a otra persona, agregandose o quitando algun detalle.-
Y para evitar consecuencias fatales, se reelabora, produciéndose lo que se ha llamado
la “tendencia perseverativa”. Segun el investigador Bartlett, los hindies son mas
propensos que los anglosajones a ampliar y adornar sus relatos. En china. “los

rumores crecen en dimensiones a la vez que en sutileza”.

1.1.1.4 Condensacion: Lo que suele ocurrir — dicen G. Allport y L. Postman — es que
un suceso, una vez experimentado, se mezcla con estados de conciencia similares

anteriores, y forman una memoria general”.

1.1.1.5 Convencionalizacion: Se refiere a la adaptacion al medio, o sea un rumor
qircula de acuerdo con el medio y las personas que intervienen, utilizan el lenguaje
usual conveniente, lo que se llama la “asimilaciéon de descendentes™. Si hay barreras
en la comunicacion, por diferencia cultural, o de tipo social, el rumor se detiene Y no

circula.

1.1.2 Clases de Rumor:

Sin pretender ser limitativo, intentamos una clasificacion en la forma siguiente

1.1.2.1 Rumor ocioso. Es el aparentemente intrascendente, que se emplea en una

conversacion espontanea para pasar el rato mas o menos alegre.
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1.1.2.2 Rumor sigiloso. Es de caréacter temporal. En forma misteriosa se susurra al
oido hasta que todos lleguen a conocer. Es del tipo Casandra que anuncia alguna
desgracia. Ha sido empleado por el sociélogo ruso Bysow. También son de esta clase

los rumores hostiles.

1.1.2.3 Rumor impetuoso. Como su nombre lo indica es veloz en su transmisioén. Se
refiere a accidentes, catastrofes, victorias o derrotas en las guerras. Tiene carga

emocional de pénico o ira.

El rumor est4 estrechamente vinculado con los estados de agitacion social, tumulto,
desordenes populares. “nunca estalla un tumulto — dicen G. Allport y L. Postman —

sin rumores que lo incite, lo acompafien o intensifiquen su violencia

1.1.2.4 Rumor Sumergible o zambullante. Es también de la denominacién de
Bysow, se trata de rumores que tienen vigencia por un tiempo para después
desaparecerse y, finalmente se actualizan, cuando las circunstancias lo permitan. Tal
es el caso, por ejemplo, del rumor del envenenamiento de las aguas de los rios, de los

pozos de agua, que en cada guerra, se difunden.
a) Por el tema. Es indeterminado. Comprende lo relacionado con la politica, las

enfermedades, deporte, profesiones; varia de lugar a lugar, en tiempos de guerra o de

paz y esta subordinado al asunto de que trate.
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b) Por el motivo. Depende del factor motivacional de cada individuo, para que
prefiera uno u otro rumor y asi poder trasmitir. Si no existe una razén especial, no

estara en condiciones de ser parte activa en la difusién del rumor.

¢) Por el piblico. “cada rumor tiene su publico”, es una verdad que no merece mayor
analisis. El rumor para difundir se, depende de la comunidad de interés, de las

diferencias individuales y del grado de sugestionabilidad de las personas.

Un rumor de tipo financiero, de tipo politico, estudiantil, religioso circulara y recibira
atencion en publicos vinculados a cada una de estas actividades; en todo caso,
dependera del grado se sugestionabilidad de cada persona. La persona sugestionable
no tiene capacidad para hacer un andlisis critico y acepta lo que le dicen. En politica,
por ejemplo, la calumnia y la difamacién son aceptadas preferentemente por personas -
que son enemigas del partido a que se refieren estos rumores. Las personas que estan

predispuestas al odio aceptan con facilidad los rumores hostiles.
1.1.2.5 Rumor humoristico. Es el que tiene como objeto fundamental causar risa: y,
con el pretexto de ella a veces, lleva una intension de satirizar, zaherir, criticar, atacar

o puede estar cargado de odio.

1.1.2.6 Rumor Patolégico. Por una estabilidad emocional se interpretan los hechos

en forma distinta a la realidad. Se ve lo que no existe o se oye lo que no se ha
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producido. Son los rumores alucinantes. Es corriente la expresion: “he visto con mis

propios 0jos”; sin embargo, no hubo tal crimen, ni se produjo hecho alguno.

1.1.3 El Rumor Como Fenomeno Social:

El rumor es un fenémeno social, y para que exista se requiere, por lo menos, de dos
personas. Es un relato o informacion que se trasmite de boca en boca, sufriendo en el
trayecto una serie de modificaciones. A veces aparece en un periddico o se difunde
por radio o television. Es una informacién sin fundamento sélido que la sustente, que
se trasmita de persona a persona. Hay que considerar como un caso especial de
sugestionalidad, pues el relato —real o ficticio- aumenta y se difunde con rapidez,

adquiriendo gran dosis de emotividad.

El rumor, decimos, es un fendmeno social y como tal se da en todo momento: en la
conversacién familiar, en las reuniones sociales, politicas y a veces en las de tipo
protocolar. Es el llamado rumor ociosos, cuyo propdsito es pasar un momento

agradable, que sirva para hacer més llevadera la conversacion (Parra 1991).

Estoy de acuerdo con el planteamiento de Morin Edgar al mencionar que, para que el
rumor circule requiere de los siguientes elementos
- Un grupo homogéneo, econdémico y politicamente;

- Relaciones interpersonales, que faciliten la comunicacion entre sus miembros;
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- Un ambiente de ociosidad y aburrimiento, medio ideal para generarse. No en
balde la mayor parte de los rumores se originan en las peluquerias, los cafés, las salas

de espera, los lavaderos, las taxis.
1.1.4 El Rumor y los Elementos de la Comunicacion:

1.1.4.1 Fuente o Emisor: El emisor es una persona individual y debe tener cierta

caracteristica psicoldgica, Knapp (1944), ha sefialado las siguientes.

- Exhibicionismo. La persona que trasmite un rumor pretende sobre salir en la
situacion que se encuentra para tener alguna importancia desde el punto de vista

social.
- La esperanza de ser reconfortado. La persona que hace circular un rumor espera
compartir su actitud de miedo, tensién o ansiedad,-con otras personas, de tal manera

que su emocion resulte equilibrada.

- La agresion. Al tener el rumor dosis de agresion, para el emisor le resulta de

desahogo, un tanto reconfortante.

- La proyeccion de conflictos subjetivos. Se inventa un rumor para hacer correr la

version de algo que nos gustaria que en realidad fuera cierto.
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1.1.4.2 Rumor y cédigo: El rumor es coloquial, fundamentalmente a veces se
comunica al oido en forma sencilla y breve, utilizando términos comunes y

esquematicos.

1.1.4.3 Rumor y mensaje: El contenido es insignificante, intrascendente en cuanto al

fondo, breve y conciso en cuanto a la forma; a veces tiene algunos detalles.

1.1.4.4 Decodificaciéon: El receptor, al recibir el mensaje y volver hacer circular, lo
reelabora, de acuerdo con sus emociones e intereses. Con el receptor continua la
cadena del proceso de comunicacion, y se desliza hasta que se detiene de acuerdo con

las diferencias de caracter social o cultural.

1.1.5 ;Cémo se Trasmite el Rumor?

Las etapas psicologicas por las que pasa el rumor son: 1) la percepcion: auditiva o
visual, o sea se ve algo (hecho, acontecimiento) o se escucha de forma espontanea o
internacional; 2) el recuerdo de lo que se ha visto u oido; y 3) la informacion

valiéndose de cualesquiera de los medios disponibles.

Estos pasos no son rigidos. Cuando uno percibe algo hay influencias de distintos
6rdenes y del estado de animo, que nos permite recordar con mayor o menor
precision. En el segundo paso se produce la fijacion o el olvido de algunos detalles.
El ultimo acto, la informacién, depende de los pasos anteriores y, sobre todo, de

nuestra capacidad de hablar, escribir y del medio donde uno se desenvuelve.
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1.2 Organizaciéon y Clima Organizacional

Para poder discutir la comunicacion en las organizaciones se tendrd en cuenta a Max
weber: Teoria de las organizaciones econdmicas y sociales, quien en su texto propone
la teoria de la burocracia, también tenemos a Katz D. y Kahn: Psicologia social de las
organizaciones y a Fernadndez Collado, Carlos: La comunicaciéon en las

organizaciones.

Weber (1990), plantea la teoria de la burocracia; en ella propone algunos elementos
esenciales distintos a esta forma, considera a la organizacién como la necesidad de

una division precisa del trabajo y la especializacion de funciones.

Dicho enunciado que plantea el autor se presenta en la Direccion Regional Agraria
Ayacucho, ya que la entidad cuenta con diversos profesionales como: Ingenieros,
Médicos Veterinarios, Técnicos y Administrativos, cuyos profesionales tienen
funciones especificas que cumplen, también se observa la especializacion del trabajo

que cada afio se viene haciendo més especifico.

Los principios de jerarquia de cargos y de diversos niveles de autoridad implican un
sistema de subordinacion férreamente organizada, donde los funcionarios superiores
controlan a los funcionarios inferiores. Este sistema permite que los gobernados
puedan apelar, mediante procedimientos preestablecidos, la decision de una
reparticion inferior a su autoridad superior. Un alto desarrollo del tipo burocrético

lleva a una organizacion monocratica de la jerarquia de cargos. El principio de
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autoridad jerarquica de cargos se da en cualquier estructura burocréitica: en las
estructuras estatales y eclesiasticas, en las grandes organizaciones partidarias y en las
empresas privadas. Carece de importancia para la indole de la burocracia el que su
autoridad se considere "privada" o "publica". La plena realizacién del principio de
"competenéia" jurisdiccional en la subordinacion jerarquica no implica -por lo menos
en los cargos publicos que la autoridad "superior” esté simplemente aﬁtorizada a
encargarse de los asuntos de la "inferior". Lo normal es mas bien, lo contrario. Una
vez creado y luego de haber cumplido su misién. Un cargo tiende a seguir existiendo

y a ser desempefiado por otro titular (Weber 2000, Pag. 20).

En la sociedad contemporanea vivimos entrelazados con un sin fin de organizaciones,
sean estas escuelas, universidad, oficinas publicas, instituciones religiosas, partidos
politicos. Hospitales. Sindicatos, bancos, etc. Estas organizaciones constituyen por lo
general fuente de satisfaccion o frustracién de diversas actividades econémicas y

sociales, lo cual demuestra que vivimos en una sociedad organizacional.

Collado (1996),

[N]acemos y, generalmente morimos en alguna de las organizacibnes; el
hombre inicia su vida en las organizaciones cuando ingresa a una institucion
religiosa. A continuacién, el individuo entra en un colegio; luego tal vez a la
universidad u otra institucion de educacién superior, y finalmente se integra
como empleado en alguna institucién; incluso de forma paralela puede
ingresar o formar parte de otras organizaciones. De tal manera que el hombre

pertenece a una o mds organizaciones. (Collado, 1996: 20)
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Para Felipe Gomez (1984), las organizaciones “son agrupaciones de personas, o
formaciones sociales con fines concretos, objetivos y caracteristicas propias que la
diferencian entre si y que tiende a asegurar la maxima eficiencia e integracion en los
variados aspectos de su labor y actitud”. Y desde 1958 Geral Goldhaber nos cataloga
como “hombres organizacion”, debido al tiempo que pasamos en las distintas
organizaciones. Esto indica que en la sociedad contemporanea el trabajo se realiza
casi en su totalidad en organizaciones y quienes trabajan por cuenta propia deben

interactuar con organizaciones.

El modelo de Clima Laboral u Organizacional de Edison Tricketty Rudolph H. Moss,
de Yale y Stanford, respectivamente, considera que éste es un concepto sistémico, en
el que cada organizacién es Unica, ya que posee su propia cultura, tradiciones y
métodos de accidn, que en su totalidad constituyen su clima organizacional, el cual es
importante en la medida que influye en la motivacion, desempefio y satisfaccion en el

cargo.

Bustos y Miranda (2001, P4g 38), seiialan que el concepto de Clima Organizacional
tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que podemos resaitar:

- | El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion
en que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas
o internas. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Gltimo determina el clima
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organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que

se desenvuelve.

- El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso
de reduccién de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuando
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que
hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacién éste disminuye también, ya
sea por frustraciéon o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad.
Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.

- El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

El clima influye en la forma como cada trabajador se siente en la institucién, por
ejemplo: si una persona percibe hostil el clima de su organizacidn, tendra tendencia a
comportarse defensivamente, aunque este no necesariamente sea consciente del papel
y de la existencia de los factores que la componen. Algunos sienten la sensacién de
bienestar, comodidad y de un ambiente gratificante emocionalmente, otros en cambio,
puede ser que se sientan mal, insatisfechos con su sueldo actual, con su jefe o grupo,

etc. y estas condiciones determinan el tipo de actitudes y comportamientos que
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adoptaran. El clima organizacional es, por tanto, el conjunto de sentimientos y
actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacién en sus relaciones
laborales, determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus

relaciones, su organizacidn, su satisfaccion, etc.

Otra definiciéon de Clima Organizacional puede ser la cualidad apropiada del
ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la
organizacién, y que influyen en su comportamiento. Para que una persona pueda
trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de

ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo el personal.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrd consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacién. Entre las consecuencias positivas, podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacidn,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas, podemos
sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja

productividad, etc.

Tanto el rumor como el clima organizacional se observara en una organizacién por lo

cual es necesario ver algunos conceptos basicos sobre organizacion.
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1.2.1 Tipos de Clima Organizacional:

Como ya se indico el Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por
los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral. El Clima
Organizacional. Es pues, una variante interviniente que media entre los factores
organizacionales y los individuales. Las caracteristicas de la organizacién son
relativamente estables en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de
una seccidn a otra dentro de la misma organizacién. El Clima Organizacional afecta
¢l comportamiento y la percepcion del individuo tanto dentro de la misma

organizacién como en el cambio de una organizacién a otra.

Segun Barroso (2004), distingue los siguientes tipos de Climas existentes en las

organizaciones:

1.2.1.1 Clima tipo Autoritario — Explotador: La direccidn no tiene confianza en sus
empleados, 1a mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de
la organizacién y se distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmoésfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicologicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un
‘ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la direccién con sus

empleados no existe mas que en forma de ordenes e instrucciones especificas.
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1.2.1.2 Clima tipo autoritario —Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene
confianza condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo da la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

1.2.1.3 Clima tipo Participativo — Consultivo: Es aquel donde las decisiones se
toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccion de los
subordinados tiene confianza en sus empleados, la comunicacién es de tipo
descendente, las recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las

necesidades de prestigio y de estima.

1.2.1.4 Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada -
uno de loé niveles. La direccién tiene plena confianza en sus empleados, las
relaciones entre la direccion y el personal son mejores, la comunicaciéon no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de amistad y

confianza entre los superiores y los subordinados.
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1.2.2 Dimensiones del Clima Organizacional
Kolby Mcintyre (2001), postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian
el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1.2.2.1 Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que
la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

1.2.2.2 Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que
la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de

ser su propio jefe y no tener doble control de su trabajo.
1.2.2.3 Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que

la organizacidn utiliza mas el premio que el castigo.

1.2.2.4 Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
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organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

1.2.2.5 Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

1.2.2.6 Cooperacion: Sentimiento de los:miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El

énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

1.2.2.7 Estiandares: Percepcién de los miembros acerca.del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

1.2.2.9 Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen .enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
1.2.2.10 Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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La caracterizacion del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados en actitudes y conductas de los miembros, en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. Al
respecto cabe precisar que, los diversos enfoques sobre el concepto de Clima
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en su medio laboral.

1.2.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto a
su estar en la organizacion. El sistema organizacional, como sistema auto poético de
decisiones, constituye el tema de reflexiones sobre el que se construye la definicién
de clima. En otras palabras, el clima puede construirse como una auto-reflexion de la
organizacién acerca de su devenir. La experiencia organizacional que tienen los
miembros es auto-observada por éstos, que la evalian colectivamente. Esto significa
que el clima organizacional es una auto-reflexién de los miembros de la organizacion
acerca de su vinculacién entre si y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto
no hace que el clima sea necesariamente una auto-reflexion de la organizacién como
sistema autopoiético de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del

clima sea tratado en el decidir organizacional (Maturana 1999).
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En efecto, en los casos en que las organizaciones ven afectado su decidir por el clima
o en los casos en que se adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a
provocar cambios en éste, el clima ha pasado a constituirse en parte de la auto-

reflexion del sistema organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

- Hace referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion

con el ambiente laboral.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyuhturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad
en el clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que
afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacién de conflicto de no
resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un tiempo

comparativamente extenso.
- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

. empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la conduccion de

la organizacion y la coordinacion de las labores.
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- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta, Una organizacién con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacién de sus miembros:
en tanto, una organizacién cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado

de identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores " no

tienen la camiseta puesta ", normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

- Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizaciéon y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver cémo el clima de su organizacién es grato y sin
darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea agradable;
en caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacién
hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus

actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccién y descontento.

- Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacién y despidos, etc. Estas variables, .
a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion
muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes
escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducirda a un
refuerzo del estilo controlador, autoritaﬁo y desconfiado de la jerarqufa burocrética

de la organizacién. Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el
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clima y el estilo de direccion se esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta
romper, por cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que

el sistema de variables estilo de direccion -clima organizacional pereceria requerir.

- El ausentismo y la rotacion excesiva puede ser indicaciones de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccién laboral desmejorado. La forma
de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar

modificaciones en el complejo de variables que configura el clima organizacional.

- En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el
clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas de
una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de

la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios draméticos y
notarios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones efectivas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacién anterior una vez que se han
disipado los efectos de las medidas adoptadas. Por ejemplo, en una organizacion cuyo
clima se caracteriza por el descontento generalizado, es posible lograr una mejora
importante, pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de remuneraciones. El
efecto de este anuncio, no obstante, pronto, serd olvidado si no llevan a cabo otros
permitan llevar a la organizacién a otra situacion, a una diferente configuracién del

clima. Incluso es frecuente el caso en que un anuncio de mejoramientos de las
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remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc., provoca expectativas
y mejorias en el clima organizacional, para luego, ante la concrecion efectiva de los
cambios anunciados, volver a un clima organizacional que puede ser peor que inicial,
debido a que los cambios anunciados generaron expectativas que no pudieron
satisfacer. En este caso, se producen frustraciones, desconfianza y una actitud
desesperanzada y altamente negativa hacia la organizacién, con el correspondiente

efecto sobre el clima organizacional.

1.2.4 Formas de Clima Organizacional

Rensis Likert (1961) sostiene que en la percepcion del clima de una organizacién
influyen variables tales como la estructura de la organizacién y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro grupo
de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes,
la comunicacion. Finalmente, Likert indica que las variables finales son dependientes

de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion.

En ellas, se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la
organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima, por
parte de los miembros de una organizacién. Para Likert es importante que se trate de
la percepcién del clima, méas que del clima en si, por cuanto él sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de sus percepciones

de la situacion y no de una situacion objetiva.
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A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega atipificar cuatro tipos

de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:

Sistema I: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las
decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden
siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran también centralizados y formalizados. El clima en este tipo de

sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

Sistema II: Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones son también
adoptadas en los escalones superiores de la organizacién. También en este sistema se
centraliza el control, pero en €l hay una mayor delegacién que en el caso del Sistema
I el tipo de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades
que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de sistema
organizacional se base en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre
hacia la base y la dependencia desde la base a la clspide jerarquica. Para los
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales
parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas

en la cumbre.

Sistema III: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe mucho

mayor grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un

51



esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones
medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El clima
de esta clase de organizaciones es de conflanza y hay niveles altos de

responsabilidad.

Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacién. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una partida grupal. El clima de este tipo de organizacién es de confianza
y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la

confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas
organizacionales. Incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicacién en
~ trabajo de consultoria. Interesante resulta ser que su definiciéon de los diferentes
sistemas y de las variables que influyen en el clima de una organizacién, han sido .
acogidas por la literatura especializada, de tal manera que en practicamente toda ella,
se hace referencia a factores tales como grado de participacién, formas de control,
estilo de manera, formas de comunicacién, modos de toma de decisiones, grado de
centralizacion, existencia de confianza o desconfianza, existencia de la organizacion

informal, etc.

52



CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

2.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION
La presente investigaciéon buscard examinar el proceso del rumor en la construccion
del clima organizacional, también se analizard los niveles y tipos de comunicacion

que se desarrolla en la organizacion.

Bien. Pero ;por qué hacer un estudio de este tipo? Porque en los altimos afios y en la
actualidad la vida de las organizaciones publicas no es un asunto exclusivo de sus
directivos y trabajadores, como vemos se hacen publico los despidos, los escdndalos,
los beneficios, los actos de corrupcion, los fracasos y demads situaciones cotidianas de
una organizacién. Estos actos muchas veces se suscitan por una deficiente
comunicaciéon y un clima organizacional desfavorable; prueba de ello es el
rompimiento de relaciones interpersonales que se dan entre algunos trabajadores,
llegando a cometer en algunos casos delitos contra el honor, calumnias, injurias y
situaciones de panico, por ende en muchos casos se percibe un ambiente poco

agradable entre compafieros de trabajo.
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Cabe sefialar que la actual Direccién Regional Agraria de Ayacucho, inici6é sus
actividades como una Agencia Agraria zona X de Huancayo durante los afios 1959-
1960 con dos técnicos agropecuarios y luego fue implementandose con mayor
numero de personal, con sede institucional en la “Quinta de los Caballitos” y
dependiente de Huancayo hasta el afio 1970, teniendo como funcién, el apoyo a la
produccion de trigo y cebada en convenio con Malteria Lima, con maquinarias y
equipos (tractores y trilladoras combinadas) y siendo su sede institucional de

entonces la sexta cuadra del Jr. 28 de Julio.

A partir del afio 2003, con la implementacién de los Gobiernos Regionales, se le
nombra como Direccion Regional Agraria Ayacucho, denominacién que continfia
hasta la fecha; y en la actualidad se ubica en la Avenida Independencia N° 604 de la

ciudad de Ayacucho.

Dicha institucién en la sede central cuenta con 140 trabajadores entre nombrados y
contratados, en muchos casos los trabajadores nombrados tienen un tiempo de
servicio que oscila entre 15 a 25 afios, quienes realizan las misma labores,
convirtiendo su trabajo en rutinario y eso conlleve a los trabajadores a no estar
motivados y lleguen en algunos casos al stres laboral siendo esto uno de los
problemas identificados, el cual generaria un ambiente de trabajo poco favorable,
generando indiferencias entre trabajadores de la misma oficina u otras direccioﬁes de

linea.
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El rumor genera problemas de actitudes entre el personal, por ejemplo una baja moral
o que hable del empleador, por tal razon se generan comportamientos disfuncionales
en la organizacién, por ejemplo falta de colaboracién, mal traBajo en equipo o
ausentismo si los empleados estan tan desinteresados en su trabajo como para no
involucrarse en charlas sobre el mismo, probablemente no estén plenamente

adaptados a la cultura de la organizacién o empresa.

En la vida cotidiana de una organizacién los rumores generan una amplia variedad de
efectos. El mas extendido es la desmoralizacién de los empleados, la mala prensa, la
pérdida de confianza entre la gerencia y los trabajadores, el aumento del estrés laboral
sumado a ello la edad de los trabajadores, la pérdida de confianza entre los
compaiieros de trabajo que no pertenecen al grupo y la deslealtad de los clientes, la

disminucién de la productividad, y el dafio reputacion al de personas y organizacion.

Se percibe que el tipo de comunicacion interna que predomina en la institucién es
informal ya que es la forma ma4s rapida de propagacion de una informacion relevante,
siendo el rumor y el chisme fenémenos que no toman en cuentan los funcionarios y
directivos; El rumor dentro de una organizacién es considerado como un tipo de
comunicacién interna e informal. Una de las razones principales por las que se
desarrollan sistemas de comunicacion informal es por la necesidad de los miembros
de la organizacion de obtener informacion sobre esta y saber como podra afectar sus
vidas los posibles cambios, los rumores espontaneos aparecen en épocas de stress y

prosperan en una atmoésfera de ansiedad, incertidumbre y descreimiento. Estos
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rumores mueren cuando se tornan irrelevantes. Por otra parte, los premeditados -
como resulta obvio- en general se plantan con fines maquiavélicos con el objetivo de
desinformar, siendo este Gltimo lo que se observa en la instituciéon donde se

desarrollara la presente investigacion.

Al hablar del rumor muchas personas lo asocian al chisme, estos términos son
totalmente diferentes, ya que el rumor tiene como caracteristica principal la
propagacion, en cambio el chisme es basicamente un comentario que generalmente
tiene poco de verdad. Es dificilmente corroborable, especialmente porque no tiene la
caracteristica de propagacion. El chisme se maneja en un ambito pequefio, si se trata
de una organizacion, solo se dara en un departamento o un area determinada, es decir

solo se maneja en un sector.

G. Allport y L. Postman (1967, Pag 14), en el prologo de psicologia del Rumor define
de la siguiente manera. “un rumor es una proposicién especifica para creer que se
pasa de persona a persona, por lo general oralmente, sin medios probatorios seguro

para demostrarlo”
El rumor es, sin duda, una noticia que se dice antes, ello pareciera una contradiccion,

pues lo que se dice antes, es porque no ha sucedido; sin embargo, llega a convertirse

en noticia cuando es investigada como tal, comprobada y publicada.
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Los rumores reflejan la trama de las relaciones jerarquicas entre trabajadores y
patrones, ademas de los antagonismos entre los propios individuos. En las
organizaciones se convive con frustraciones reprimidas asi como con una constante
ansiedad de la pérdida del puesto de trabajo. Por lo tanto, los rumores nacen como
una reaccion a estas realidades, funciona como un contrapoder de los trabajadores a la

direccién.

El flujo de mensajes informales, el rumor, se refiere a la comunicacién que se
desarrolla entre los miembros de la organizaciéon y que no estd necesariamente
prescrita por las estructuras formales y jerdrquicas de esta, pero que crece a partir de

la curiosidad de sus miembros, atraccién impersonal e interaccion social.

En términos generales, puede decirse que la proliferacién de rumores dentro de la

organizacion es el reflejo de la débil estructura en comunicacion interna.

Los rumores dentro de una organizacion aunque puede ser producto de un solo
individuo por ejemplo cuando alguien desea alardear con la posesion de informacion
confidencial (sobre todo si no la tiene) por aquello de que la “informacién es poder” o
porque tener la informacidn significa que “se esta cerca del poder” (se goza del favor
del poder), en general los rumores surgen como una transaccion colectiva que incluye
tanto una actividad cognitiva como la actividad comunicativa, y que se desarrolla a
medida que las personas envueltas en una situacién ambigua intentan construir una

interpretacion significativa de esa situacién al unir sus recursos intelectuales.
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Siendo el objeto de estudio el clima organizacional y las relaciones interpersonales de

los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Ayacucho (DRAA).

Este estudio se enmarca en una institucion publica, existente en el distrito de
Ayacucho, con la finalidad de aportar nuevos conocimiento a las ciencias sociales, a
estudiantes de ciencias de la comunicacion y a la misma entidad; se opté en realizar la
investigacién en la mencionada entidad porque el director regional, la plana directiva
y personal brindara las facilidades para contribuir con el presente trabajo de

investigacion y facilidad de acceso a la informacion.

Analizando maés el contexto ayacuchano, referente a lo expuesto un parrafo atras, .
respecto al Rumor y el Clima Organizacional que se da dentro de esta, ;realmente el
rumor determina la construccién del Clima Organizacional? ;Qué consecuencias trae
la existencia del rumor en una organizacidén? ;Cual es la reaccidn de los trabajadores
frente a una comunicacién informal? ;Cual es la influencia que tiene el rumor en la

toma de decisiones de los directivos?

El porqué de esta investigacion es identificar los factores que conllevan a una
construccion de un clima organizacional, que afecte a las relaciones interpersonales y
por ende al cumplimiento de los objetivos trazados de una organizacion, y poner en
consideracién sobre la importancia del clima organizacional, ya que un ambiente
favorable dentro de una organizaciéon contribuirdn al buen funcionamiento y

desarrollo institucional y satisfaccién profesional de cada integrante o colaborador.
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Problema principal de la investigacién
(En qué medida el rumor incide en la construccion del clima organizacional en la

Direccion Regional Agraria Ayacucho?

Preguntas secundarias

(Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores sobre el rumor?

(Con que frecuencia varia la percepcion sobre el clima organizacional en la
institucion?

(;Cuéleé son los factores organizacionales de mayor incidencia positiva o negativa

sobre el clima actual?

2.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General
- Conocer en qué medida el rumor incide en la construccion del clima

organizacional en la Direccion Regional Agraria Ayacucho.

Objetivos especificos

- Determinar la percepcion que tienen los trabajadores sobre el rumor

- Identificar los principales tipos de comunicacién interna

- Medir la percepcion sobre el clima organizacional en la institucion

- Identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva o

negativa sobre el clima actual.
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2.3. HIPOTESIS:

Hipoétesis de Investigacion (Hi)

- El rumor incide en gran medida en el clima organizacional de la Direccion
Regional Agraria Ayacucho.

Hipotesis Nula (Ho)

- El rumor no incide en gran medida en el clima organizacional de la Direccién

Regional Agraria Ayacucho.

Hipotesis Alternativa (Ha)
- El rumor incide relativamente en el clima organizacional de la Direccion

Regional Agraria Ayacucho.

2.4. VARIABLES E INDICADORES
Variable independiente

Incidencia del Rumor

Indicadores:

-Fuerte incidencia

- Mayor incidencia

- Incidencia Relativa

- Menor incidencia

Variable dependiente

Estado del Clima Organizacional
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Indicadores:

-Bueno

- Relativamente bueno
- Malo

- Muy favorable

- Poco favorable

- desfavorable

2.5. Tipo de investigacion
Por su naturaleza, la investigacion es de tipo basica, de profundidad descriptiva y de

disefio cuantitativo.

2.6. Métodos de investigacion
Ademas de los métodos logicos (inductivo, deductivo, analitico y sintético), se

empled el método estadistico.

2.7. Técnicas y procedimientos

Como técnica empleamos la encuesta y el andlisis estadistico. En cuanto a los
instrumentos, desarrollamos un cuestionario con nueve preguntas, cada una con .
alternativas de respuesta multiple (categorias nominales), administrado en una sola
ocasiones, el 04 de mayo del 2015. Asimismo, se utilizaron tablas de distribucién de
frecuencias, tablas de contingencias, graficos, manipulados a través del programa

SPSSy Excel.
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2.8. Procedimiento de investigacion

Siendo un disefio cuantitativo, se defini6 como objetivo, evaluar la opinién de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Ayacucho, respecto al Rumor y el
Clima Organizacional.

Las preguntas formuladas fueron:

- (En ocasiones llegan a formarse grupos por un tema de aumento de remuneracién o
privilegios a algunos trabajadores?

(Coémo suele usted enterarse de que algunos trabajadores tienen ciertos privilegios?

;Cree que los comentarios sobre estos temas son ciertos?

(Alguna vez ha peleado con tus compafieros de trabajo por algin comentario?

- ¢Las reuniones de trabajo en la institucion son actividades permanentes y
planificadas?

- “Considera que existe un buen ambiente laboral”

- (Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el trabajo?

- (Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminaci6n... me permiten

desempefiar mi trabajo con normalidad?

2.8.1. Ambito.

El estudio se realizd en el distrito de Ayacucho, en la sede Central de la Direccién
Regioﬁal Agraria de Ayacucho en las siguientes direcciones de linea, Direccién del
Ambiente y Recursos Naturales, Direccién de Catastro y Formalizacién Rural,
Direccién de Producciéon y Competitividad Agraria, Direccion de Informacién .

Agraria y Estudios Economicos, Direccion de Proyectos Agrarios e Infraestructura.
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2.8.2. Poblacion objetivo.

Son 140 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Ayacucho, tanto nombrados y
contratados. De las diversas direcciones y 4reas con que cuenta la mencionada

institucion.

2.8.3. Muestreo censal.

En este caso nuestra poblacién es nuestra muestra, (poblacion censal de estudio).

Si la poblacién, por el nimero que la integran, resulta accesible en su totalidad, no
sera necesario extraer una muestra. En consecuencia, se podrd investigar u obtener
datos de toda la poblacion objetivo, sin que se trate estrictamente de un censo (Arias,

2006, Pags. 82 -83).

Por su parte Hernéndez citado por Castro (2003), expreso que si la poblacion es
menor a cincuenta individuos la poblacion es igual a la muestra (Pdg. 69). Lo
sefialado por este autor permite inferir que si se toma el total de la poblacién no se

aplicara ninglin criterio muestral.

2.8.4. Trabajo de campo.
La encuesta se administr6 el 04 de mayo del 2015, con un solo encuestador. Dicha
encuesta se realizé a 140 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Ayacucho, en

las diversas direcciones de linea y areas correspondientes.
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CAPITULO IIX

PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUCION DE DATOS

CUADRO N° O1
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Masculino 87 62,1 62,1 62,1
Femenino 53 37.9| 37,9 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional

Agraria Ayacucho, el 04 de mayo del 2015.

El 62.1 % de los encuestados de la Direccion Regional Agraria (DRA) son varones, y

las mujeres estd representado por el 37.9 %.
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CUADRO N° 02

Condicion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Nombrado 60 42,9 42,9 42,9
Contratado 80 57,1 57,1 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direcciéon Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

En cuanto a la condicién laboral el 42.9 % de trabajadores son nombrados, y el 57.1

% se encuentra en condiciones de contratado.

CUADRO N° 03
Cargo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Funcionario 16 11,4 11,4 11,4
Trabajador 124 88,6 88,6 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

Los funcionarios de la DRA representan tan solo el 11.4%, siendo el 88.6 %

trabajadores de la institucion.
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CUADRO N° 04

Edad del Trabajador

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
24-32 afios 28 20,0% 20,0 20,0
-133-41 afios 33 23,6% 23,6 43,6
42-49 afios 43 30,7% 30,7 74,3
50-58 afios 23 16,4% 16,4 90,7
59-65 afios 13 9,3% 9,3 100,0

Total 140 100,0% 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

En la Direccion Regional Agraria Ayacucho —-DRAA el 30.7 % de trabajadores,

oscilan de 42 a 49 afios.
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CUADRO N° 05

En ocasiones llegan a formarse grupos por
un tema de aumento de remuneraciones o
privilegios a algunos trabajadores
N° %

Nunca 19 13.57%

casi

nunca 24 17.14% N |Vilido 140
A veces 59 42.14% Perdidos 0
Con _ 35 25.00% Med%a 1,85
fr-ecuencm : Mediana 2,00
Siempre 3 2.14% Moda 2
Total 140 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
El 42.14% de trabajadores de la DRAA manifestaron que a veces llegan a formarse

grupos por un tema de aumento de remuneracion o privilegios de algunos

trabajadores, en cambio solo el 2.14% dijo que siempre.

67



CUADRO N° 06

Suele usted enterarse de que algunos trabajadores
tienen ciertos privilegios
N° %
Por comentarios en 0 ’ —
el centro laboral 64 45.71% N Vilido 140
Por qué me consta 13 9.29%
Por qué es o , Media 2,02
evidente 59 42.14% Mediana 2,00
Otros 4 2.86% Moda ' 1
100.00
Total . 140 %

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 45.71 % manifesté que suele enterrase de que algunos trabajadores tiene ciertos
privilegios, a través de comentarios en el centro laboral, y un 9.29 % por que le

consta.
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CUADRO N° 07

Los comentarios sobre los problemas de la
institucion son frecuentes
N° %

Nunca 1 0.71%

casl 7 5.00%

nunca —

A veces 43 30.71% N | Vilido 140
Con . Perdidos 0.
frecuencia 7> 03.57% Media 2,67
Siempre 14 10.00% Mediana 3,00
Total 140 100.00% Moda 3

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 53.57 % de trabajadores manifesté6 que con frecuencia se dan los comentarios

sobre los problemas de la institucion, y el 5% dijo que casi nunca.

69



CUADRO N° 08

Los comentarios sobre estos temas son

ciertos
Ne %

Nunca 3 2.14%
cast 12 8.57%
nunca
A veces 83 59.29%
Con 32 22.86%
frecuencia
Siempre 10 7.14%
Total 140 100.00%

N Vilido 140

Perdidos 0
Media 2,24
Mediana 2,00
Moda 2

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 59.29 % de encuestados dijo que a veces es cierto los comentarios sobre los

problemas de la institucion, en cambo el 2.14% dijo que nunca.
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CUADRO N° 09

(Alguna vez ha peleado con tus
compafieros de trabajo por algin
comentario?
N° %
Nunca 71 50.71%
casl 51 36.43%
nunca ‘ :
A veces 18 12.86% N Valido 140
Con 0o Perdidos 0
frecuencia 0 0.00% Media ,62
Siempre 0 0.00% Mediana ,00
Total 140 100.00% Moda

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015,

“El 50.71 % de trabajadores manifiesta que nunca ha peleado con un compafiero de

trabajo por alglin comentario, y el 12.86 % dijo que a veces.
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CUADRON° 10

Las reuniones de trabajo en la institucion
son actividades permanentes y
planificadas

N° %

Nunca 0 0.00%
cast 13 9.29%
nunca

A veces 82 58.57%
Con 37 26.43%
frecuencia

Siempre 8 5.71%
Total 140 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

N Vilido 140

Perdidos 0
Media 2,29
Mediana 2,00
Moda -2

En cuanto a las reuniones de trabajo en la instituciéon son actividades

permanentes y planificadas el 58.57% de trabajadores expreso a veces, y el

5.71 % dijo que siempre.
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CUADRON° 11

considera que existe un buen ambiente

laboral
Ne %

Nunca 4 2.86%

casl 19 13.57%

nunca —

A veces 87 62.14% N Vilido 140
Con . Perdidos 0
frecuencia 19. 13.57% Media 2,10
Siempre 11 7.86% Mediana 2,00
Total 140 100.00% Moda 2

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 62.14 % de trabajadores manifestd6 que a veces considera que existe un buen

ambiente laboral, y el 2.86 % expreso que nunca.
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CUADRO N° 12

Mi jefe crea un atmoésfera de confianza en

el trabajo
Ne° %

Nunca 1 0.71%

cast 21 15.00%

nunca >

A veces 73 52.14% N Vahc‘io 140
Con . | Perdidos 0
frecuencia 26 18.57% Media 2,29
Siempre 19 13.57% Mediana 2,00
Total 140 100.00% Moda 2

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 52.14 % de trabajadores dijo que a veces mi jefe crea un atmésfera de confianza en

el trabajo, y el 13.57% expresa que siempre.
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CUADRO N° 13

Las condiciones de espacio, ruido,
temperatura, iluminacion... me permiten
desempeiiar mi trabajo con normalidad
N° %

Nunca 2 1.43%
cast 45 32.14%
nunca -
A veces 56 40.00% N Vilido 140
Con o Perdidos 0
frecuencia = 17.86% Media 2,00
Siempre 12 8.57% Mediana 2,00
Total | 140 ‘ 100.00% Moda 2

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
El 40 % de trabajadores dice que a veces las condiciones de espacio, ruido,

temperatura, iluminacién.... Me permiten desempefiar mi trabajo con normalidad, y

el 8.57 % manifest6é que siempre.
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CUADRO N° 14

Tablas cruzadas

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino | Total

En ocasiones llegana |Nunca Recuento 11 8 19
formarse grupos por % del total 7,9% 5,7% 13,6%
un tema de aumento | Casi nunca |Recuento 13 11 24
de remuneraciones o % del total 9,3% 79%| 17,1%
privilegios a algunos | A veces Recuento 35 24 59
trabajadores % del total 25,0% 17,1%|  42,1%
Con Recuento 27 8 35

frecuencia | % del total 19,3% 5,7%]  25,0%

Siempre Recuento 1] 2 3

% del total 0,7% 1,4% 2,1%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 25.0 % de varones dice que A veces a llegan a formarse grupos por un tema de

aumento de remuneracién o privilegio en algunos trabajadores, y el 17.1 % de

mujeres también dijo A veces.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 5,400°| 4 ,249
Razén de verosimilitud 5,597 4 ,231
N de casos validos 140

a. 2 casillas (20,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,14.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género (masculino y femenino),

no se encuentra asociado a la pregunta, ;En ocasiones llegan a formarse grupos por

un tema de aumento de remuneraciones o privilegios a algunos trabajadores?, ello

evidenciado en el resultado de significancia asintdtica (2 caras) que arroja un valor de

0,249.

CUADRO N° 15

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino | Total

+Como suele usted Por comentarios en |Recuento 33 31 64
enterarse de que el centro laboral % del total 23,6% 22,1% 45.7%
algunos trabajadores | Por qué me consta |Recuento 9 4 13
tienen ciertos % de] total 6,4% 2,9% 9,3%
privilegios? Por qué es evidente |Recuento 43 16 59
% del total 30,7% 11,4%| 42,1%

Otros Recuento 2 2 4

% del total 1,4% 1,4% 2,9%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9% | 100,0%
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 30.7 % de varones manifestd6 que suele enterarse de que algunos trabajadores
tienen ciertos privilegio porque es evidente, y el 50 % de mujeres, y el 22,1 % suele

enterarse por comentarios en el centro laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor |gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 6,466%| 3 ,091
Razo6n de verosimilitud 6,524| 3 ,089
N de casos validos 140

a. 3 casillas (37,5%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es 1,51.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género (masculino y femenino),
es independiente a la pregunta, ;Como suele usted enterarse de que algunos
trabajadores tienen ciertos privilegios?, ello evidenciado en el resultado de

significancia asintética (2 caras) que arroja un valor de 0,091.
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CUADRO N° 16

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino | Total

.LLos comentarios nunca Recuento 0 1 1
sobre los problemas % del total 0,0% 0,7% 0,7%
de la institucion son | casi nunca |Recuento 5 2 7
frecuentes? % del total 3,6% 1,4% 5,0%
A veces Recuento 26 17 43

% del total 18,6% 12,1%|  30,7%

Con Recuento 49 26 75

frecuencia | % del total 35.0% 18,6% 53,6%

siempre Recuento 7 7 14

% del total 5,0% 5,0% 10,0%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1%|  37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

E] 35.0 % de varones dice que los comentarios sobre los problemas de la institucién

se dan con frecuencia, del mismo modo el 18.6 % de mujeres dice que se da con

frecuencia.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 3,151%| 4 ,533
Razoén de verosimilitud 3,440| 4 ,487
N de casos validos 140

a. 4 casillas (40,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,38.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre el sexo y la pregunta,

¢Los comentarios sobre los problemas de la institucién son frecuentes?, ello a partir

del resultado arrojado enla significancia asintética (bilateral) esta prueba estadistica

(0,533) que es mayor a alfa.

CUADRO N° 17

Tabla cruzada

Género
Masculino |Femenino| Total

Cree que los Nunca Recuento 1 2 3
comentarios sobre % del total 0,7% 1,4% 2,1%
estos temas son Casi nunca | Recuento 8 4 12
ciertos? % del total 5,7% 2,9% 8,6%
A veces Recuento 51 32 83

% del total 36,4% 229%| 59,3%

Con Recuento 21 11 32

frecuencia |% del total 15,0% 7,9%| 22,9%

Siempre | Recuento 6 4 10

% del total 4,3% 2,9% 7,1%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 36.4% de varones cree que los comentarios sobre los problemas de la institucion a

veces son ciertos, y el 22.9 % de mujeres expreso a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 1,364°%| 4 350
Razdn de verosimilitud 1,328 4 ,857
N de casos validos 140

a. 4 casillas (40,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,14.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género, no se encuentra
asociado a que los comentarios sobre estos temas son frecuentes, ello evidenciado en

el resultado de significancia asintdtica (2 caras) que arroja un valor de 0,850.
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CUADRO N° 18

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino | Total
,Alguna vez ha Nunca Recuento 40 31 71
peleado con tus % del total 28,6% 22,1% 50,7%
compafieros de Casi nunca |Recuento 36 15 51
trabajo por algin % del total 25,7% 10,7%| 36,4%
comentario? A veces Recuento 11 7 18
% del total 7,9% 5,0% 12,9%
Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 28.6 % de varones expreéo que nunca ha peleado con sus compaiieros de trabajo

por algiin comentario, y el 22,1 % de mujeres dijo nunca.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 2,571%| 2 ,276
Razoén de verosimilitud 2,610 2 271
N de casos validos 140

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 6,81.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género (masculino y femenino),

es independiente a la pregunta, ;Alguna vez ha peleado con tus compafieros de
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trabajo por algin comentario?, ello evidenciado en el resultado de significancia

asintotica (2 caras) que arroja un valor de 0,276.

CUADRO N° 19

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino | Total

;Las reuniones de |Casi nunca Recuento 6 7 13
trabajo en la ' % del total 4,3% 50%|  9.3%
institucion son A veces Recuento 52 30 82
actividades % del total 37,1% 21,4%| 58,6%
permanentes y Con frecuencia | Recuento 24 13] 37
planificadas? % del total 17,1% 9,3%| 26,4%
Siempre Recuento 5 3 8

% del total 3,6% 2,1% 5,7%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

A través de esta tabla de contingencia se puede observar que el 37,1 % de varones

manifesto que a veces se dan las reuniones en la institucion de manera planificada, y

el 21.4 % de mujeres expresa tambien a veces.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 1,586%| 3 ,663
Razén de verosimilitud 1,538 3 ,674
N de casos validos 140

a. 3 casillas (37,5%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 3,03.

Esta prueba permiti6 demostrar que existe independencia entre el género y la
pregunta, ;Las reuniones de trabajo en la institucion son actividades permanentes y
planificadas?, ello a partir del resultado arrojado enla significancia asintética (2 caras)

esta prueba estadistica (0,663) que es mayor a alfa.

CUADRO N° 20
Tabla cruzada
Género
Masculino | Femenino | Total

"considera que Nunca Recuento 1 3 4
existe un buen % del total 0,7% 2,1% 2,9%
ambiente laboral" | Casi nunca |Recuento 11 8 19
% del total 7,.9% 5,7% 13,6%

A veces Recuento 55 32 87

% del total 39,3% 22,9%| 62,1%

Con Recuento 13 6 19

frecuencia % del total 9,3% 4.3% 13,6%

Siempre Recuento 7 4 11

% del total 5,0% 2,9% 7,9%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9% | 100,0%
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 39.3 % de varones considera que a veces existe un buen ambiente laboral, y el 22.9

% de mujeres expreso también a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
. Valor |gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 2.,863%| 4 ,581
Razon de verosimilitud 2,805] 4 ,991
N de casos validos 140

a. 3 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,51.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género (masculino y femenino),
no se encuentra asociado a la pregunta, considera que existe un buen ambiente
laboral, ello evidenciado en el resultado de significancia asintdtica (2 caras) que

arroja un valor de 0,581,
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CUADRO N° 21

Tabla cruzada

Género
Masculino | Femenino| Total

Mi jefe crea una Nunca Recuento 1 0 1
atmosfera de % del total 0,7% 0,0% 0,7%
confianza en el Casi Nunca Recuento 11 10 21
trabajo % del total 7,9% 7,1%| 15,0%
A veces Recuento 47 26 73

% del total 33,6% 18,6%| 52,1%

Con Recuento 18 8 = 26

Frecuencia % del total 12,9% 5,7% 18,6%

Siempre Recuento 10 9 19

% del total 7,1% 6,4% 13,6%

Total Recuento 87 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 33.6 % de varones considera que a veces su jefe crea un atmosfera de confianza en

el trabajo, y el 18.6 % de mujeres manifiesta también que a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 2,901%| 4 ,574
Razén de verosimilitud 3,221 4 ,522
N de casos validos 140

a. 2 casillas (20,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,38.
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Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre el género y la

pregunta, ;Mi jefe crea una atmoésfera de confianza en el trabajo?, ello a partir del

resultado arrojado enla significancia asintética (2 caras) esta prueba estadistica

(0,574) que es mayor a alfa.

CUADRO N° 22
Tabla cruzada
Género
Masculino | Femenino | Total

Las condiciones de Nunca Recuento 0 2 2
espacio, ruido, % del total 0,0% 1,4% 1,4%
temperatura, Casi nunca |Recuento 25 20 45
iluminacion... me % del total 17,9% 14,3% 32,1%
permiten desempefar | A veces Recuento 38 18 56
mi trabajo con % del total 27,1% 12,9%| 40,0%
normalidad Con Recuento 17 8 25
frecuencia | % del total 12,1% 5,7% 17,9%

Siempre Recuento 7 5 12

% del total 5,0% 3,6% 8,6%

Total Recuento 87| 53 140
% del total 62,1% 37,9%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 27.1 % de varones expreso que a veces las condiciones de espacio, ruido,

temperatura, iluminacién,...le permiten desempefiar su trabajo con normalidad, y

14,3 % de mujeres manifestdé que casi nunca las condiciones de espacio, ruido,

temperatura, iluminacién,...les permiten desempeiiar su trabajo con normalidad.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 5,329%| 4 ,255
Razén de verosimilitud 59411 4| ,204
N de casos validos 140

a. 3 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,76.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que el género, no se encuentra

asociado a la pregunta,

(Las condiciones de espacio, ruido, temperatura,

iluminacién... me permiten desempefiar mi trabajo con normalidad?, ello evidenciado

en el resultado de significancia asintdtica (2 caras) que arroja un valor de 0,255.

CUADRO N° 23

Tabla cruzada

Condicion Laboral

Nombrado | Contratado | Total

En ocasiones llegan a {Nunca Recuento 4 15 19
formarse grupos por % del total 2,9% 10,7%| 13,6%
un tema de aumento |Casi nunca | Recuento 11 13 24
de remuneraciones o % del total 7,.9% 93%| 17.1%
privilegios a algunos | A veces  |Recuento 26 33 59
trabajadores % del total 18,6% 23,6%|  42,1%
Con Recuento 19 16 35

frecuencia | % del total 13,6% 11,4%| 25,0%

Siempre |Recuento 0 3 3

% del total 0,0% 2,1% 2,1%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42,9% 57,1%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
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El 18.6 % de los nombrados consideran que a veces llegan a formarse grupos por un
tema de aumento de remuneraciones o privilegios a algunos trabajadores, y €l 23.6 %

de contratados expreso que a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor |gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 7,927%| 4 ,094
Razoén de verosimilitud 9,332 4 ,053
N de casos validos 140

a. 2 casillas (20,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,29.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la condicién laboral y
la pregunta, ;En ocasiones llegan a formarse grupos por un tema de aumento de
remuneraciones o privilegios a algunos trabajadores?ello a partir del resultado
arrojado enla significancia asintotica (2 caras) esta prueba estadistica (0,94) que es

mayor a alfa.

89



CUADRO N° 24

Tabla cruzada

Condicion Laboral
-| Nombrado | Contratado | Total

- Como suele usted Por comentarios en |Recuento 26 38 64
enterarse de que el centro laboral % del total 18,6% 27.1% 45,7%
algunos trabajadores | Por qué me consta | Recuento 6 7 13
tienen ciertos % del total 4.3% 5,0% 9,3%
privilegios? Por qué es evidente |Recuento 26 33 59
% del total 18,6% 23,6%| 42,1%

otros Recuento 2 2 4

% del total 1,4% 1,4% 2,9%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42,9% 57,1%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 27.1 % de los trabajadores contratados expreso que suele enterarse de que algunos

trabajadores tienen ciertos privilegios por comentarios en el centro laboral, y el 18.6

% de trabajadores nombrados manifesté también por comentarios en el centro laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson ,307%| 3 ,959
Razén de verosimilitud ,306| 3 ,959
N de casos validos 140

a. 2 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,71.
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Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la condicién laboral, no se

encuentra asociado a la pregunta, ;Como suele usted enterarse de que algunos

trabajadores tienen ciertos privilegios?, ello evidenciado en el resultado de

significancia asintética (2 caras) que arroja un valor de 0,959.

CUADRO N° 25

Tabla cruzada

Condicion Laboral

Nombrado | Contratado | Total

Los comentarios nunca Recuento 0 1 1
sobre los problemas % del total 0,0% 0,7% 0,7%
de la institucién son | casi nunca |Recuento 1 6 7
frecuentes % del total 0,7% 4,3% 5,0%
A veces Recuento 21 22 43

% del total 15,0% 15,7%| 30,7%

Con Recuento 32 43 75

frecuencia | % del total 22.9% 30,7% 53,6%

siempre Recuento 6 8 14

% del total 4,3% 57%| 10,0%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42,9% 57,1%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 30.7 % de los trabajadores contratados menciono que los comentarios sobre los

problemas de la institucién se dan con frecuencia,

consideratambiénque se dan con frecuencia.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 7,462%| 4 113
Razén de verosimilitud 8,993| 4 ,061
N de casos validos 140

a. 3 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es 1,29.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la condicion laboral y

la pregunta, ;Los comentarios sobre los problemas de la institucién son

frecuentes?ello a partir del resultado arrojado en la significancia asintética (2 caras)

esta prueba estadistica (0,113) que es mayor a alfa.

CUADRO N° 26

Tabla cruzada

Condicion Laboral

Nombrado | Contratado| Total

Cree que los Nunca Recuento 0 3 3
comentarios sobre % del total 0,0% 2,1% 2,1%
estos temas son Casi nunca Recuento 2 - 10 12
ciertos % del total 1,4% 7,1% 8,6%
A veces Recuento ‘ 40 43 83

% del total 28,6% 30,7%|  59,3%

Con frecuencia | Recuento 15 17 32

% del total 10,7% 12,1%| 22,9%

Siempre Recuento 3 7 10

% del total 2,1% 5,0% 7,.1%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42.9% 57,1% | 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
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El130.7 % de contratados expreso que a veces los comentarios sobre los problemas de

la institucion son ciertos, y el 28.6 % de nombrados dijo que a veces.

- Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 1,733%| 3 ,630
Razén de verosimilitud 1,726 3 ,631
N de casos validos 140

a. 2 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 3,43.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la condicién laboral, no se

encuentra asociado a la pregunta, ;Cree que los comentarios sobre estos temas son

ciertos?, ello evidenciado en el resultado de significancia asintética (2 caras) que

arroja un valor de 0,630.

CUADRO N° 27

Tabla cruzada

Condicion Laboral

Nombrado | Contratado | Total

Las reuniones de |Casi nunca Recuento 7 6 13
trabajo en la % del total 5,0% 4.3% 9.3%
institucion son A veces Recuento 32 50 82
actividades % del total 22,9% 35,7% 58,6%
permanentes y Con frecuencia | Recuento 18 19 37
planificadas % del total 12,9% 13,6%|  26,4%
Siempre Recuento 3 5 8

% del total 2,1% 3,6% 5,7%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42.9% 57.1% | 100,0%
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 35.7 % de los trabajadores contratados manifestd que a veces las reuniones de
trabajo en la institucion son actividades planificadas, y el 22.9 % de nombrados dijo

que a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor |gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 1,733%| 3 ,630
Razén de verosimilitud 1,726] 3 ,631
N de casos validos 140

a. 2 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 3,43.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la condicién laboral y
la pregunta, ;Las reuniones de trabajo en la institucién son actividades permanentes y
planificadas?ello a partir del resultado arrojado enla significancia asintética (2 caras)

esta prueba estadistica (0,630) que es mayor a alfa.
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CUADRO N° 28

Tabla cruzada

Condicion Laboral

Nombrado | Contratado| Total

considera que existe |Nunca Recuento 2 2 4
un buen ambiente % del total 1,4% 1,4% 2,9%
laboral Casi nunca |Recuento 7 12 19
% del total 5,0% 8,6%| 13,6%

A veces Recuento 38 49 87

% del total 27.1% 35,0%( 62,1%

Con Recuento 8 11 19

frecuencia | % del total 5,7% 7,9% 13,6%

Siempre Recuento 5 6 11

% del total 3,6% 4.3% 7,9%

Total Recuento 60 80 140
% del total 42.9% 57,1%] 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 35.0 % de trabajadores contratados supo manifestar que a veces existe un ambiente

laboral, y el 27.1 % de nombrados dijo que también a veces.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 4232 4 ,981
Razén de verosimilitud 426 4 ,980
N de casos validos 140

a. 3 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 1,71.
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Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la condicién laboral, no se
encuentra asociado a la pregunta, considera que existe un buen ambiente laboral? ello

evidenciado en el resultado de significancia asintética (2 caras) que arroja un valor de

0,981.
CUADRO N° 29
Tabla cruzada
Edad del Trabajador
24-32|33-41 |42-49| 50-58 | 59-65
afios | afios | afios | afios | afios | Total
En ocasiones llegana | Nunca 4 6 7 1 1 19
formarse grupos por un 2,9%| 4,3%| 5,0%| 0,7%]| 0,7%| 13,6%
tema de aumento de Casi nunca 8 2 7 3 4 24
remuneraciones o 5,7%| 1,4%| 5,0%| 2,1%]| 2,9%| 17,1%
privilegios a algunos | A veces 9| 15| 19| 10 6 59
trabajadores 6,4% 10(’)7 13,6 7,1%| 4,3%| 42,1%
% %
Con 5 10 10 8 2 35
frecuencia 3,6%| 7.1%| 7,1%]| 5,7%| 1,4%| 25,0%
Siempre 2 0 0 1 0 3
: 1,4%| 0,0%| 0,0%]| 0,7%]| 0,0%| 2,1%
Total 28 33 43 23 13 140
20,00 23,6| 30,7| 16,4 100,0
% % % % 9-3% %

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direcciéon Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 13.6 % de trabajadores que oscilan entre 42 -49 afios manifiestan que a veces
llegan a formarse grupos por un tema de aumento de remuneraciones o privilegios a
algunos trabajadores, y el 7.1 % de trabajadores que oscila entre 33 -41 afios dijo que

con frecuencia.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asint6tica (2

Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 19,824%| 16 ,228
Razén de verosimilitud 22,865| 16 117

N de casos validos

140

a. 16 casillas (64,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,09.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la edad del trabajador
y la pregunta, ;En ocasiones llegan a formarse grupos por un tema de aumento de
remuneraciones o privilegios a algunos trabajadores?ello a partir del resultado

arrojado enla significancia asintdtica (2 caras) esta prueba estadistica (0,228) que es

mayor a alfa.

CUADRO N° 30
Tabla cruzada
Edad del Trabajador
24-32 | 33-41 | 42-49 | 50-58 | 59-65

ailos | ailos | afios | aifios | afios | Total
. Como suele usted Por comentarios en 16 14 19 10 5 64
enterarse de que algunos | el centro laboral 11,4%| 10,0%| 13,6%| 7,1%}| 3,6%!| 45,7%
trabajadores tienen Por qué me consta ! 2 6 2 2 13
ciertos privilegios? 0,7%]| 1,4%| 43%| 14%| 14%| 9,3%
Por qué es evidente 9 16 18 11 5 59
6,4%| 11,4%| 12,9%| 7,9%| 3,6%| 42,1%
Otros 2 1 0 0 1 4
1,4%| 0,7%| 0,0%| 0,0%| 0,7%| 2.9%
Total 28 33 43 23 13 140
100,0
20,0% | 23,6%| 30,7%| 16,4%| 9,3% %
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 13,6 % de trabajadores que oscilan entre 42 — 49 afios, dijeron que suelen enterarse
de que algunos trabajadores tienen ciertos privilegios por comentarios en el centro
laboral, y el 11.4 % de trabajadores que oscilan entre 24 - 32 afios manifestaron que

también por comentarios en el centro laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 9,919 12 ,623
Razén de verosimilitud 11,054| 12 ,524
N de casos validos 140

- |a. 10 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,37.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la edad del trabajador no se
encuentra asociado a la pregunta, ;Como suele usted enterarse de que algunos
trabajadores tienen ciertos privilegios?, ello evidenciado en el resultado de

significancia asintdtica (2 caras) que arroja un valor de 0,623.
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CUADRO N° 31

Tabla cruzada

Edad del Trabajador
24-32| 33-41 | 42-49 |50-58| 59-65
aflos | afios afios | afios | afios | Total

Los comentarios sobre |nunca 1 0 0 0 0 1
los problemas de la 0,7%| 0,0%| 0,0%] 0,0%| 0,0%| 0,7%
institucion son casi nunca 1 2 3 0 1 7
frecuentes 0,7%| 14%{ 2,1%]| 0,0%| 0,7%| 5,0%
A veces 13] 79 12 8 1 43
9.3%) 6,4%| 8,6%} 5,7%]| 0,7%] 30,7%
Con 9 20 23 15 8 75

frecuencia 10,7
6,4%| 14,3%| 16,4% % 5,7%| 53,6%
siempre 4 2 5 0 3 14
2,9%| 1,4%]| 3,6%]| 0,0%| 2,1%| 10,0%
Total 28 33 43 23 13 140
20;2 23,6% | 30,7% 16;: 9.3% 100(’)/(())

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 16.4 % de trabajadores que oscilan entre 42 -49 afios manifiestan que con
frecuencia llegan a formarse grupos por un tema de aumento de remuneraciones o
privilegios a algunos trabajadores, y el 9.3 % de trabajadores que oscila entre 24 -32

afios dijo que a veces.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 19,824%| 16 228
Razon de verosimilitud 22,865 16 ,117
N de casos validos 140

a. 16 casillas (64,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,09.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la edad del trabajador
y la pregunta, ;Los comentarios sobre los problemas de la institucién son -
frecuentes?ello a partir del resultado arrojado enla significancia asintética (2 caras)

esta prueba estadistica (0,228) que es mayor a alfa.
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CUADRO N° 32

Tabla cruzada

Edad del Trabajador
24-32|33-41 | 42-49 | 50-58 |59-65

afios | afios | aiios | aifios | afios | Total
Los comentarios Nunca 3 0 0 0 0 3
sobre estos temas son 2,1%| 0,0%| 0,0%| 0,0%]| 0,0% 2,1%
ciertos Casi nunca 4 3 4 0 1 12
2,9%| 2,1%| 29%]| 0,0%]| 0,7% 8,6%
A veces 14 21 23 16 9 83
10;/00 15;/00 16,4%| 11,4%| 6,4%]| 59,3%
Con 5 8 12 5 2 32
frecuencia 3,6%| 5,7%| 8,6%| 3,6%| 1,4%| 22,9%
Siempre 2 1 4 2 1 10
1,4%| 0,7%| 2,9%| 1,4%| 0,7% 7,1%
Total - 28 33 43 23 13 140
20(’)/00 23;2 30,7%| 16,4%| 9,3%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 16.4 % de trabajadores que oscilan entre 42 — 49 afios expresaron que a veces son

ciertos los comentarios sobre los problemas de la institucién, y el 5.7 % de

trabajadores que oscilan entre 33 -41 afios dijeron que con frecuencia.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras).
Chi-cuadrado de Pearson| 18,759%| 16 ,281
Razén de verosimilitud | 18,425| 16 ,300
N de casos validos 140

a. 16 casillas (64,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,28.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la edad del trabajador, no se

encuentra asociado a la pregunta, ;Cree que los comentarios sobre estos temas son

ciertos?, ello evidenciado en el resultado de significancia asintética (2 caras) que

arroja un valor de 0,281.

CUADRO N° 33

Tabla cruzada

Edad del Trabajador
24-32 | 33-41 | 42-49 | 50-58 |59-65
v aflos | afios | afios | afios | afios | Total

. Las reuniones de Casi nunca 5 41. 1 3 0 13
trabajo en la 3,6%| 2.9%]| 0,7%]| 2,1%]| 0,0% 9.3%
institucion son A veces 15 22 27 12 6 82
actividades 10,7%| 15,7%{ 19,3%]| 8,6%| 4,3%| 58,6%
permanentes y Con 6 4 13 8 6 37
planificadas? frecuencia | 43%| 2,9%| 93%| 5,7%| 43%| 26,4%
Siempre 2l 3 2 0] 1 8
1,4%| 2,1%| 1,4%| 0,0%] 0,7% 5,7%
Total 28 33 43 23 13 140
20,0%| 23,6%| 30,7%]| 16,4%| 9,3%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
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El 19.3 % de trabajadores que oscilan entre 42 — 49 afios menciona que a veces se da

las reuniones de trabajo en la institucién de manera planificada, y el 5,7 % de

trabajadores que oscilan entre 50 — 58 afios dijeron que con frecuencia.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 15,248%| 12 ,228
Razon de verosimilitud 18,360| 12 ,105
N de casos véilidos 140

a. 11 casillas (55,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,74.

Esta prueba permitié demostrar que existe independencia entre la edad del trabajador

y la pregunta, ;Las reuniones de trabajo en la institucién son actividades permanentes

y planificadas?, ello a partir del resultado arrojado enla significancia asintética (2

caras) esta prueba estadistica (0,228) que es mayor a alfa.

CUADRO N° 34

Tabla cruzada

Edad del Trabajador
24-32 | 33-41 | 42-49 | 50-58 | 59-65

aiios | afios | afios | afios | aiios Total
considera que existe |Nunca 1 1 1 0 1 4
un buen ambiente 0,7%| 0,7%]| 0,7%]| 0,0%| 0,7% 2,9%
laboral Casi nunca 2 6 7 2 2 19
1,4%| 43%| 5,0%| 14%| 1,4%]| 13,6%
A veces 18 22 28 13 6 87
12,9% | 15,7%] 20,0%| 9,3%| 4,3%| 62,1%
Con 5 4 4 4 2 19
frecuencia | 3,6%| 2,9%| 29%| 29%| 14%| 13,6%
Siempre 2 0 3 4 2 11
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1,4%]| 0,0%| 2,1%| 29%| 14% 7,.9%
Total 28 33 43 23 13 140
20,0%| 23,6%| 30,7%| 16,4%| 9,3%| 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 20.0 % de los trabajadores que oscilan entre 42- 49 afios dijeron que a veces existe

un buen ambiente laboral, y el 4.3 % de trabajadores que oscilan entre 33 — 41 afios

manifestaron que casi nunca considera que existe un buen ambiente laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 12,233%| 16 ,728
Razoén de verosimilitud 14,492 16 ,562
N de casos validos 140

a. 18 casillas (72,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,37.

Mediante esta prueba estadistica, se demuestra que la edad del trabajador, no se

encuentra asociado a la pregunta, "considera que existe un buen ambiente laboral, ello

evidenciado en el resultado de significancia asintética (2 caras) que arroja un valor de

0,728.
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CUADRO N° 35

tabulacion cruzada

considera que existe un buen ambiente

laboral
Casi A Con
Nunca | nunca | veces | frecuencia | Siempre | Total
Los comentarios sobre |Nunca 1 0 0 0 0 1
los problemas de la 0,7% | 0,0% ]0,0% | 0,0% 0,0% | 0,7%
institucion son casi nunca 0 2 5 0 0 7
frecuentes 0,0% 1,4% | 3,6% 0,0% 0,0% 5,0%
A veces 0 2 26 11 4 43
0,0% 1,4% |18,6% 7,9% 2,9% | 30,7%
Con 1 12 51 7 4 75
frecuencia | 0,7% 8,6% [36,4% 5,0% 2,9% 53,6%
Siempre 2 3 5 1 3 14
1,4% | 2,1% | 3,6% 0,7% 2,1% 10,0%
Total 4 19 87 19 11 140
29% | 13,6% |62,1%]| 13,6% 7,9% | 100,0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 36.4% de encuestados consideran que a veces existe un buen ambiente laboral y

que los comentarios sobre los problemas de la institucién se dan con frecuencia.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 60,680%| 16 ,000
Razon de verosimilitud 32,720| 16 ,008
N de casos validos 140

a. 17 casillas (68,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,03.




Mediante la prueba chi cuadrado de pearson, se demuestra el rechazo de la hipétesis

nula, el cual indica que el rumor no incide en gran medida en el clima organizacional

de la Direccién Regional Agraria; ello debido a que arroja un resultado de 0,00 en el

cuadro de significancia Asintética, lo que significa que cunado el resultado de la

significancia es menor o igual a 0,05 %, ésta se rechaza.

CUADRO N° 36

tabulacién cruzada

Mi jefe crea una atmoésfera de confianza en el

trabajo
Casi _ Con
Nunca |Nunca |A veces |Frecuencia [Siempre | Total
considera que existe |Nunca 0 1 2 0 1 4
un buen ambiente 0,0% | 0,7% 1,4% 0,0% 0,7% [2,9%
Iaboral Casi nunca 0 3 13 1 2 19
0,0% | 2,1% | 9,3% 0,7% 1,4% 13/’6
(]
A veces 0 16 47 17 7 87
0,0% | 11,4% | 33,6% 12,1% 5,0% 602/’1
(1]
| Con 0 1 7 6 5 19
£ .
FECHERCI | 0,0% | 07% | 5,0% | 43% | 3,6% 1;’6
(1]
Siempre 1 0 4 2 4 11
0,7% | 0,0% | 2,9% 1,4% 2,9% | 7,9%
Total 1 21 73 26 19 140
100,0
0,7% | 15,0% | 52,1% 18,6% 13,6% %
0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccion Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.
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El 33.6% de encuestados consideran que a veces existe un buen ambiente laboral y

que también a veces su jefe crea un atmoésfera de confianza en el trabajo.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor |gl |caras)

Chi-cuadrado de Pearson| 31,213%] 16 ,013
Razdn de verosimilitud 26,210| 16 ,051
N de casos validos 140

a. 18 casillas (72,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,03.

Esta prueba permitié demostrar que existe dependencia entre la existencia de un buen
ambiente laboral y la pregunta, ;jsu jefe crea una atmésfera de confianza en el
trabajo?, ello a partir del resultado arrojado en la significancia asint6tica (2 caras)

esta prueba estadistica (0,13) que es menor a alfa.
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CUADRO N° 37

tabulacion cruzada

Cree que los comentarios sobre estos temas son

ciertos
Casi Con

Nunca |{nunca |A veces |frecuencia |Siempre | Total
Los comentarios Nunca 1 0 0 0 0 1
sobre los problemas 0,7%| 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%]| 0,7%
de la institucion son | casi nunca 0 4 2 1 0 7
frecuentes ) 0,0%| 2,9% 1,4% » 0,7% 0,0%]| 5,0%
A veces 2 5 28 7 1 43
1,4% 3,6%' 20,0% 5,0% 0,7%| 30,7%
| Con 0 2 48 20 5 75
frecuencia 0,0%| 1,4%| 34,3% 14,3% 3,6% | 53,6%
Siempre 0 1 5 4 4 14
0,0%| 0,7% 3,6% 2,9% 2.9%| 10,0%
Total 3 12 83 32 10 140
2,1%| 8,6%| 59,3% 22,9% 7,1% 100;/00

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direccién Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

El 34.3 % de encuestados consideran que los comentarios sobre los problemas de la

institucion son frecuentes y que a veces estos comentarios son ciertos,

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor |gl |caras)
Chi-cuadrado de Pearson | 87,395%| 16 ,000
Razén de verosimilitud 39,004 16 ,001
N de casos validos 140

a. 18 casillas (72,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,02.
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Esta prueba estadistica permitié determinar que existe dependencia entre ambas

variables tal como muestra la significancia asintética (0,000%), cuyo valor es menor

a alfa, por lo tanto se puede concluir mencionando que los comentarios sobre los

problemas de la institucién son frecuentes y a veces estos cometarios son ciertos.

CUADRO N° 38

tabulacion cruzada

considera que existe un buen ambiente

laboral
Casi |A Con
Nunca |nunca |veces |frecuencia | Siempre | Total
Las condiciones de Nunca 1 1 0 0 0 2
espacio, ruido, 0,7%| 0,7%]| 0,0% 0,0% 0,0%| 14%
temperatura, Casi nunca 1 8 32 3 1 45
iluminacion... me 229
. - 0,7%| 5,7% ’ 2,1% 0,7%| 32,1%
permiten desempeiiar %
mi trabajo con A veces 2 51 41 6 2 56
normalidad 29.3
1,4%| 3,6% % 4,3% 1,4%| 40,0%
Con 0 5 9 7 4 25
frecuencia 0,0%| 3,6%] 6,4% 5,0% 2,9%| 17,9%
Siempre 0 0 5 3 4 12
_ 0,0%| 0,0%| 3,6% 2,1% 2,9%| 8,6%
Total 4 19 87 19 11 140
2,9%| 13,6% 62(’,/1 13,6% 7,9% 100;2

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de de la Direcciéon Regional Agraria

Ayacucho, mayo del 2015.

E129.3 % de encuestados consideran que existe un buen ambiente laboral y también

las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién... me permiten

desempefiar mi trabajo con normalidad.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor |Gl [caras)

Chi-cuadrado de Pearson| 51,574%| 16 ,000
Razdn de verosimilitud 39,255} 16 ,001
N de casos validos 140

a. 17 casillas (68,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,06.

Esta prueba estadistica permitié determinar que existe dependencia ‘entre ambas
variables tal como muestra la significancia asintdtica (0,000%), cuyo valor es menor
a alfa, por lo tanto se puede concluir mencionando que a veces existe un buen
ambiente laboral y también a veces las condiciones de espacio, ruido, temperatura,

permiten desempeiiar su trabajo con normalidad.
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DISCUSION

Antes de iniciar con la discusiéon queremos plantearnos una interrogante: ;Como el
rumor incide en la construccién del clima organizacional en la Direccién Regional
Agraria Ayacucho?, La idea es entender y tomar en cuenta que un simple comentario
puede repercutir en toda una organizacion, para algunas personas en muchos casos es
insignificante pero en el fondo trae consigo muchas consecuencias negativas que se
pueden evitar teniendo en cuenta la comunicacion interna y un clima organizacional

favorable.

En las organizaciones se convive con frustraciones reprimidas asi como con una
constante ansiedad de la pérdida del puesto de trabajo. Por lo tanto los rumores nacen
como una reaccién a estas realidades funciona como un contra poder de los

trabajadores a la direccion.

En términos generales, puede decirse que la proliferacion de rumores dentro de la

organizacion es el reflejo de la débil estructura en comunicacidn interna.

En el caso de la Direcciéon Regional Agraria Ayacucho, se pudo obtener resultados
que nos demuestran que los comentarios sobre los problemas de la institucion se dan
de manera frecuente y que estos, en muchas ocasiones, son ciertos. Es decir que son
proposiciones que se dan y que a la larga se puede comprobar, este resultado se puede

observar en el cuadro N° 37, donde el 34.3 % de encuestados dan esa respuesta.
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Aprovechando la ventaja del paquete estadistico (SPSS) pondremos a prueba las tres

hipétesis planteadas.

Mediante la prueba chi cuadrado de pearson, se demuestra el rechazo de la hipétesis
nula, el cual indica que el rumor no incide en gran medida en el clima organizacional
de la Direccion Regional Agraria; ello debido a que arroja un resultado de 0,00 en el
cuadro de significancia Asintdtica, lo que significa que cuando el resultado de la
significancia es menor o igual a 0,05 %, ésta se rechaza. Y estaria tomado fuerza la

hipoétesis alternativa. Esto lo podemos observa en el cuadro N° 35.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor | gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson| 60,680°| 16 ,000
Razén de verosimilitud 32,7201 16 ,008
N de casos validos 140

a. 17 casillas (68,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,03.

Para dicho resultado se tuvo en cuenta la siguiente relacion:

Si p-valor es < a 0,05% (a) entonces la hipdtesis nula se rechaza.

Si p-valor es > a 0,05% (o) entonces la hip6tesis nula no se rechaza.

En este sentido afirmamos que el rumor incide en gran medida en la construccion del

clima organizacional en la Direccién Regional Agraria Ayacucho.
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CONCLUSIONES:

1. Mediante la prueba estadistica Chi cuadrado de Pearson se descarto la hipétesis
nula, lo que significa que se rechaza la idea de que el rumor no incide en gran medida
en el clima organizacional de la Direccion Regional Agraria. Sin embargo, no se

puede afirmar que el rumor incide en gran medida, sino, relativamente.

2. La tesis anterior no tendria consistencia si antes no sostenemos que la base del -
rumor es la conversacion como sostiene Allport (1967). En ella cada inter locutor
trata de poner de su parte, mayor ingenio para trasmitir el mensaje al siguiente, asi se
agrega o se quita palabras o detalles voluntarios e inconscientes y llega finalmente en

forma diferente del informe original, que a veces inicialmente es de tipo inconsciente.

3. El Rumor incide relativamente en la construccion del clima organizacional en la
Direcciéon Regional Agraria Ayacucho (DRAA), esto se da de manifiesto, ya que la
mayor parte de los encuestados consideran que los comentarios sobre los problemas
de la institucién son frecuentes y en muchos casos estos comentarios son ciertos, y se

presenta un estado del clima organizacional relativamente bueno.

4. La mayor parte de los trabajadores de la DRAA consideran que a veces las
condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién les permiten desempefiar su
trabajo con normalidad, ya que los ambientes en que trabajan no son adecuados, por
ello se recomienda al Director y funcionarios, construir ambientes adecuados y

realizar reuniones de trabajo de manera frecuente en cada direccion de linea.
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FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
Escuela de Formacion Profesional de Ciencias de la Comunicacion

Bunsas g2 ja

Ayacucho-Peri ErmumEReaN
“ARIO DE LA DIVERSIFICACION DE LA PRODUCCION Y FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION
ENCUESTA

La presente encuesta busca recabar informacion sobre la organizacion donde labora, con
el objetivo de contribuir en un trabajo de investigacion de la UNSCH, le pedimos tan
solo unos minutos de su tiempo para contestar a unas preguntas muy cortas.

Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Condicién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )
Funcionario ( ) Trabajador ( )

Edad: ......cccveenen.

Marque con un aspa (X) en uno de los recunadros segitn corresponda la alternativa.

I. ;En ocasiones llegan a formarse grupos por un tema de aumento de remuneracion o
privilegios a algunos trabajadores?

Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
(0) (D (2) frecuencia 4)
3)

II. ;Cémo suele usted enterarse de que algunos trabajadores tienen ciertos privilegios:
1). Por comentarios en el centro laboral

2). Por qué me consta

3). Por qué es evidente

L 5 (- S S SRS

ITI. ;Los comentarios sobre los problemas de la institucion son frecuentes?

Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
(0) (1) (2) frecuencia €))
3)

IV. ;{Cree que los comentarios sobre estos temas son ciertos?

Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
(0) N (2) frecuencia 4)
: 3)




FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Escuela de Formacion Profesional de Ciencias de la Comunicacién

Ayacucho-Peri ComunCacon

“ARIO DE LA DIVERSIFICACION DE LA PRODUCCION Y FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION”

V. (Alguna vez a peleado con tus compafieros de trabajo por algin comentario?.

Crengiss 0918

Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
0) (D 2) frecuencia 4
G)
VI. ;Las reuniones de trabajo en la institucidn son actividades permanentes y
planificadas?.
Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
0) (D (2) frecuencia 4
€))
VIL “Considera que existe un buen ambiente laboral”
Nunca Casi nunca A veces Con Siempre
(0) (1) (2) frecuencia 4)
@)
VIIL ;Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el trabajo?.
Nuneca Casi nunca A veces Con Siempre
(0) (H (2) frecuencia 4)
3)

IX. {Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion... me permiten

desempefiar mi trabajo con normalidad?

Nunca Casi nunca A veces Cen Siempre
(0) €)) (2) frecuencia 4)
3)

;GRACIAS POR SU COLABORACION!



ENCUESTA DESARROLLADA EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA
AYACUCHO

Direccion de Informacion Agraria y Estudios Econdmicos
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: “El Rumor en la Construccién del Clima Organizacional en la Direcciéon Regional Agraria Ayacucho 2015,

Problema
Principal

(En qué medida el
rumor incide en la
construccién del
clima
organizacional en la
Direccion Regional
Agraria

Ayacuchoo?

Sub problemas
-;,Cual es la
percepcion que
tienen los

trabajadores sobre el
rumor?

-;con que
frecuencia varia la
percepcion sobre el
clima
organizacional en la
institucion?
-;,Cuales
factores
organizacionales de
mayor  incidencia
positiva o negativa
sobre el clima
actual?

son los

Objetivo General

Conocer en qué medida
el rumor incide en Ia
construccion del clima
organizacional en la
Direccion Regional
Agraria Ayacucho.

Objetivos especificos

- Determinar la
percepcion que tienen
los trabajadores sobre el
rumor

- Identificar los
principales tipos de
comunicacion interna

- Medir la variacién
sobre la percepcion del
clima organizacional en
la DRAA

- Identificar los factores
organizacionales de
mayor incidencia
positiva o negativa
sobre el clima actual

Hipétesis

Hipétesis de investigacion (Hi):
El rumor incide en gran medida
en el clima organizacional de la
Direccion Regional Agraria
Ayacucho.

Hipotesis de investigacion (HO0):

El rumor no incide en gran
medida en el clima
organizacional de la Direccion
Regional Agraria Ayacucho.

Hipétesis de investigacion (Ha):
El rumor incide relativamente en
el clima organizacional de la
Direccion Regional Agraria
Ayacucho.

Variable
independiente
Incidencia del
Rumor

Indicadores
-Fuerte incidencia

-Mayor incidencia

-Incidencia
Relativa

-Menor incidencia

Variable
dependiente
Estado del Clima
Organizacional

Indicadores
-Bueno
-Relativamente
bueno

-Malo

~-Muy favorable
-Poco favorable
-Desfavorable

Tipo de investigacion
La investigacion es de
naturaleza basica, de
profundidad descriptiva.

Disefio: cuantitativo.

Universo y muestra

El universo estara
constituido por 140
trabajadores de la
Direccién Regional

Agraria Ayacucho. No se
realizara una muestra ya
que la poblaciéon serd
nuestra -muestra.

Tipo de Seleccion

Probabilistica

Métodos de investigacion
Método.

Cuantitativo

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Se empleara el método cientifico,
el mismo que sera utilizado
desde una perspectiva
cuantitativa. Entre las técnicas
tendremos las encuestas y su
instrumento sera el cuestionario
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