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Resumen

El proposito de este estudio fue determinar la relacién entre la comunicacion
interna y el desempefio laboral de los empleados administrativos de una entidad
publica en La Libertad, 2023, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
método de correlacién descriptiva transversal. La poblaciéon y muestra estuvo
compuesta por 100 empleados administrativos. El método de recoleccién de datos
utilizado fue una encuesta; los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios con
35 items para comunicacion interna y 20 items para desempefio laboral. Los
instrumentos fueron validados por juicio de expertos con experiencia en la gestién

publica. La confiabilidad se determiné mediante el método alfa de Cronbach.

Los datos obtenidos se analizaron con el software SPSS V.26. Se identifico
gue el nivel de comunicacion interna fue “medio” segun apreciacion del 67% de los
encuestados y el nivel de desempefio laboral fue “medio” segun el 61%. Se
concluy6 que existe una relacién directa y muy significativa entre la comunicacién
interna y el desempefio laboral, segun el coeficiente Rho de Spearman r= 0.417
(correlacion positiva moderada) con un p-valor 0,000 menor que el valor de

significancia (p<0,01); por tanto, se aceptd la hipétesis de investigacion.

Palabras clave: Comunicacion interna, desempefio laboral, comunicacion

ascendente, comunicacién descendente, comunicacién horizontal.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between internal
communication and the work performance of administrative employees of a public
entity in La Libertad, 2023, with a quantitative approach, non-experimental design,
cross-sectional descriptive correlation method. The population and sample were
made up of 100 administrative employees. The data collection method used was a
survey; The instruments used were two questionnaires with 35 items for internal
communication and 20 items for job performance. The instruments were validated
by the judgment of experts with experience in public management. Reliability was

determined using Cronbach's alpha method.

The data obtained were analyzed with SPSS V.26 software. It was identified
that the level of internal communication was “medium” according to the assessment
of 67% of the respondents and the level of work performance was “medium”
according to 61%. It was concluded that there is a direct and very significant
relationship between internal communication and job performance, according to
Spearman's Rho coefficient r= 0.417 (moderate positive correlation) with a p-value
0.000 lower than the significance value (p<0, 01); Therefore, the research

hypothesis was accepted.

Keywords: Internal communication, job performance, upward

communication, downward communication, horizontal communication.



INTRODUCCION

En el mundo, la ausencia de comunicacion interna con los trabajadores de
primera linea es un problema global; el diario La Republica (2022), reveld que el
63% de esta fuerza laboral reporté que los mensajes de la alta direccion no llegan.
De los ocho paises participantes en la encuesta, México ocup0 el tercer lugar, junto
a la India, con el porcentaje mas alto de operadores que reportaron este problema.
En opinion de Hernandez (2022), el Informe Especial del indice de Tendencias
Laborales de Microsoft, dejé ver un 65% de los trabajadores de campo en México
gue los mensajes de los lideres empresariales no les llegan. Conforme a la opinion
de Céceres (2020), de una encuesta sobre comunicacion interna ejecutada en la
pandemia a 119 comunicadores de varias empresas chilenas, un 49,6% de los
trabajadores creen que los lideres no se comunican con su equipo, el 47,9% tienen
dificultad para comunicarse con los empleados, el 40,3% reflej6 ausencia de
comunicacion bidireccional. En esa linea, Mitel (2021) determind que, por una
comunicacion interna ineficaz, las empresas francesas, pierden 9,100 euros al afio,
por cada empleado. En su momento, Peter Drucker (1967), padre de la
administracion, dejo sentado que el 60% de los inconvenientes en las empresas se

debe a una mala comunicacion.

La comunicacion interna coadyuva para un buen desempefio laboral; pero
realmente existe deficiencias en la comunicacion con impacto negativo en el
desempefio y productividad laboral; como afirmé Duque-Rengel (2021), los
problemas en organizaciones se relacionan directamente con la inadecuada
planificacion en gestibn de comunicacion interna; de no ser abordadas
oportunamente dafian a la organizacion, afectando la productividad o resultados
gue esperan alcanzar. En ese sentido, la comunicacion es cada vez mas importante
entre todas las personas, por ser un nexo en el intercambio humano; sin embargo
y pese al adelanto de la ciencia y tecnologia, coexisten problemas de comunicacion,
generando destruccion con conflictos, surgiendo necesidad de prestar mas
atencion a problemas de comunicacion para comprender y entender mejor los
mensajes complejos y utilizar los recursos linglisticos necesarios para una asertiva

informacion entre el emisor y el receptor Hernandez et al.(2019).



En el entorno de gobiernos regionales y locales peruano, segun opinion del
ECI-Pera (2020), los gobernadores y alcaldes, tienen un mandato de cuatro afos;
guienes al asumir cargos nombran o designan personal de confianza para dirigir la
administracion, dificultando la comunicacion interna; el cambio o contratacion de
nuevo personal, demanda que los trabajadores de planta tomen un tiempo para
adaptarse a las nuevas decisiones, bajando en buena cuenta su desempefio o nivel

de productividad ante diversos factores.

Siendo las organizaciones publicas entes integradas por personas que
laboran coordinadamente en la consecucion de objetivos institucionales, la
Autoridad del Servicio Civil establecié una guia orientadora para implementar un
proceso de comunicacion interna, con propésito informativo, motivador e inspirador
de la cultura organizacional a sus servidores, reforzando su compromiso y sentido
de pertenencia con la preservacion del talento humano; la comunicacion interna
cumple un papel preponderante de posibilitar a las organizaciones trasladar la
vision, mision, planes, metas, tareas y valores institucionales, fomentando la
participacion, el sentido de pertenencia y un entorno bien organizado (SERVIR,
2017).

Esta problematica se presenta en la entidad seleccionada, puesto que esta
conformada por personal administrativo liderado por funcionarios decisores de
actos de gobierno y actos administrativos. Los empleados no tienen conocimiento
de las decisiones adoptadas por la alta direccion, porque sus superiores no les
comunican oportunamente; desconocen la misién, vision y objetivos institucionales,
operando rumores en los pasillos, como consecuencia de una comunicacion
informal. Si esta situacion continda de esa manera, la entidad se vera perjudicada
en el alcance de los objetivos; en ese sentido, en funcién a la formacién académica
de gestion de talento humano, se investigd la problematica institucional,
planteandose el problema general: ¢Qué relacion existe entre la comunicacion
interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 20237

En esa linea, se plantearon como problemas especificos: PE1l. ¢Qué
relacion existe entre la comunicacion descendente y el desempefio laboral? PE2.

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion ascendente y el desempefio laboral?



PE3. ¢Qué relacion existe entre la comunicacién horizontal y el desempefio
laboral? PE4. ¢ Qué relacion existe entre la comunicacion interna y el desempefio
de la tarea? PE5. ¢Qué relacion existe entre la comunicacién interna y los
comportamientos contraproducentes? PE6. ¢Qué relacion existe entre la

comunicacion interna y el desempefio contextual?

La investigacion resultd conveniente porque identifico las falencias de la
comunicacion interna dentro de la entidad, para plantear opciones de solucién que
mejore la comunicacion dentro de la institucion elevando el desempefio laboral. Por
su trascendencia social, la informacién que brindaron los empleados fue de utilidad
para la entidad en medida que permitié implementar una estrategia de proceso de
comunicacion interna, mejorando la productividad desempefio de los integrantes,
acorde con los objetivos estratégicos, vision, misién, metas, valores institucionales
alineados a la Modernizacion de la Gestion Publica. Asimismo, tiene valor para
investigaciones futuras. Por su valor tedrico, permitid solucionar los problemas
suscitados por una inadecuada comunicacion interna. Por sus implicancias
practicas, se profundizo la investigacion para comprender y analizar los problemas
identificados en funcion de los resultados y sugerir alternativa de solucién. Por su
justificacion metodoldgica, se utilizaron instrumentos de recojo de datos, validados
y confiables que sirven para que futuros investigadores midan el nivel y valor que
implica la comunicacién en el desempefio de los colaboradores de las instituciones.
Es socialmente relevante porque se beneficidé a la comunidad al tener posibilidad
de acceder a servicios eficaces y eficientes como resultado del desempefio de los

servidores.

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre la
comunicacioén interna y el desempefio laboral de los empleados administrativos en
una entidad publica de La Libertad, 2023. Y como objetivos especificos: OL1.
Establecer la relacibn que existe entre la comunicacion descendente y el
desempeiio laboral. O2. Establecer la relacion que existe entre la comunicacion
ascendente y el desempefio laboral. O3. Establecer la relacion que existe entre la
comunicacion horizontal y el desempefio laboral. O4. Establecer la relaciéon que
existe entre la comunicacion interna y el desempefio de la tarea. O5. Establecer la

relacion que existe entre la comunicaciéon interna y los comportamientos



contraproducentes. O6. Establecer la relacion que existe entre la comunicacion

interna y el desempefio contextual.

Se expresOd como hipoétesis general: Existe relacion directa y significativa
entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de los empleados
administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023; e hipotesis nula: No
existe relacion directa y significativa entre la comunicacion interna y el desempefio
laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad,
2023.

En esa linea, se plantearon las siguientes hipétesis especificas: H1. Existe
relacion directa y significativa entre la comunicacion descendente y el desempefio
laboral. H2. Existe relacién directa y significativa entre la comunicacién ascendente
y el desempeiio laboral. H3. Existe relacion directa y significativa entre la
comunicacion horizontal y el desempefio laboral. H4. Existe relacion directa y
significativa entre la comunicacion interna y el desempefio de la tarea. H5. Existe
relacion directa y significativa entre la comunicacion interna y los comportamientos
contraproducentes. H6. Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion

interna y el desempefio contextual.



. MARCO TEORICO

En contexto internacional, Duque-Rengel (2022), cuyo estudio consistié en
determinar practicas de comunicacion interna desde la perspectiva de los gestores
de comunicacion en las universidades del Ecuador, realiz6 una investigacion
descriptiva-exploratoria, con la participacion de 100 empleados de universidades
publicas y privadas. Concluyé que un alto porcentaje de empleados consideraron
que las universidades en donde trabajan transmiten mensajes internos
relacionados con valores que profesan, es decir que son coherentes con su imagen
corporativa por tanto digna de credibilidad y con ello infunde confianza a sus

empleados.

Asimismo, Claro et al. (2022) en su investigacidon sefialaron que la forma de
trabajar en las organizaciones en Chile, se vieron impulsados por la pandemia
causado por el covid-19 mas adn por las restricciones aprobadas por los gobiernos,
generando que las entidades se adapten de manera rapida a una comunicacion
interna. En sus resultados obtuvieron que el 88% de las empresas encuestadas
contaron con un area exclusiva para la comunicacion interna, que debieron cambiar
la forma de comunicarse con sus trabajadores, en temas de capacitacion,

beneficios, reconocimientos, seguridad y prevencién de accidentes.

De la misma manera, Aced-Toledano y Miquel-Segarra (2021) con objetivo
de comprender las claves estratégicas que empresas espafiolas tienen en cuenta
en los planes de comunicacion interna, realizaron un estudio aplicando un
cuestionario a 118 profesionales responsables de la comunicacién interna.
Concluyeron que los departamentos dedicados a la comunicacion interna cuentan
con soporte de la alta direccion, pero pese la importancia percibida de la estrategia,
las unidades gastaron gran parte su presupuesto en tacticas y técnicas de gestidon

en comunicacion externa e interna, asignandose presupuesto suficiente.

Por su parte, Jiménez et al. (2021), determinaron qué impacto tiene la
comunicacién interna en la identidad institucional; con un estudio mixto y aplicando
una encuesta a la muestra probabilistica estratificada de 515 docentes, concluyeron
gue los pedagogos se sentian identificados con la filosofia y cultura organizacional,

a pesar que revelaron cierta comunicacion deficiente, pero ciertamente proactiva



en asumir una identidad institucional impulsada por la comunicacion. El estudio
complemento la gestion de identidad y comunicacion institucional en el modelo
salesiano, que propuso una educacion integral, institucionalizada en el
comportamiento docente, formacién académica, indagacién y cercania con la

sociedad.

Por otro lado, Concepcion (2021) en su investigacion preciso la importancia
de la comunicacion fluida, clara, oportuna y veraz para que la empresa funcione
bien y sobre todo facilite el desempefio en las labores de los colaboradores en
UDELAS Panama. Determiné que la comunicacién interna, es efectiva (72%) y
existe un buen desempefio laboral (72%). Concluy6 que la instituciébn cuenta con

adecuada y excelente comunicacion interna, por ende, un mejor desempefiolaboral.

Por ultimo, Belategi et al. (2019) con objetivo de conocer las percepciones
de los empleados de las empresas colaboradoras integrantes del grupo
MONDRAGON-Espafia, sobre comunicacion interna, ejecutaron un estudio de
enfoque mixto, empleando una encuesta y entrevista semi estructurada.
Concluyeron que los trabajadores sienten encontrarse informados, pero sienten que
Sus preocupaciones y expectativas no son escuchadas por los directivos y mandos

medios.

Con relacién a los antecedentes en el ambito nacional, citamos a Castro et
al. (2023), con su investigacién para establecer la correlacion del desempefio
laboral con la comunicacién interna, PNP San Luis-Lima, a través de una
investigacion cuantitativa, hipotético-deductiva del disefio no experimental a nivel
de correlacion, demostré existencia de correlacién en ambas variables segin Rho

Spearman = 0.727; ademas, presenté un nivel de correlacién alto.

Florindez (2022), para establecer una conexidon de comunicacion interna y
desemperio laboral de un gobierno local, ejecuté una investigacion aplicando el
método cuantitativo, descriptivo-correlacional, con la participacion de 53
trabajadores, como muestra. Demostré existencia de correlacion positiva muy alta,
segun Rho de Spearman = 0.976. Segun un 95.26% la comunicacién interna influy6
de manera positiva sobre el desempeiio laboral.



De igual forma, Prado (2022) con el objetivo de establecer una conexion de
la comunicacion interna con la productividad del talento humano de la UGEL, realizé
un estudio descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, aplicando dos
cuestionarios a una muestra de 146 empleados seleccionada de manera aleatoria
estratificada. Segun Rho de Spearman=0.865, demostrd alta correlacion positiva,
es decir que, cuanto mas se comunicaron internamente los empleados, mayor fue

su desempefio laboral en la actividad de la que son responsables.

De manera similar, Vidal (2022) realizO0 un estudio transaccional
correlacional, cuantitativo y no experimental para determinar si las comunicaciones
internas se correlacionan con el desempefio de los empleados administrativos del
gobierno municipal, aplicé una encuesta a 78 servidores, demostrando que si existe

correlacion positiva, segin Rho de Spearman = 0.788.

En esa linea, Lopez (2022) precisdé de una investigacion para establecer
relacion entre las comunicaciones internas y desempefio de los defensores
publicos. Empled un estudio con disefio no experimental, de corte transversal
aplicado; con enfoque cuantitativo que involucro a 88 defensores. Utilizo la técnica
de encuesta. Después de analizar los datos recogidos, encontré una correlacion

media significativa segun el coeficiente Rho de Spearman (0,470).

Finalmente, Reategui (2020) realiz6 un estudio utilizando un enfoque
cuantitativo y no experimental para establecer la relacion de las comunicaciones
internas con el desempefio de los trabajadores municipales. Aplic6 dos
cuestionarios a una muestra de 108 servidores. Los resultados mostraron un nivel
bajo en comunicacién interna (50%) como en desempefio laboral (56%). El
resultado Rho de Spearman = 0.750, demostraron una relacion positiva significativa

considerable, aceptando su hipotesis investigativa.

Sobre las teorias que fundamentan las variables, en relacion a Comunicacion
Interna citamos el postulado por Paul Watzlawick “Teoria de la Comunicacion
Humana”: Los inconvenientes de comunicacion entre personas estan relacionados
con el hecho de que no siempre tienen la misma perspectiva entre interlocutores;
la inobservancia de ciertas reglas de comunicacién puede conducir al fracaso

patolégico de la comprension mutua y los patrones de interaccion. Asimismo, con



relacion a la “Teoria de Augusto Comte”, Guama et al. (2020) sefalaron que el
enfoque positivista aduce que comunicarse es interactuar entre dos o0 mas
personas, como medio de supervivencia, generando un flujo de informacion de
mutuo beneficio e instaura relaciones de diferentes tipos. En ese contexto, nos
inclinamos a la “Teoria de la Comunicacion Humana” por estar demostrado que el
alto indice de conflictos, problemas, incomprension de mensajes, se debe que no
existe una adecuada ni eficaz comunicacion entre interlocutores; en el ambito
publico, no existe una adecuada comunicacion descendente, ascendente ni

horizontal.

Referente a las teorias para el Desempefio Laboral, mencionamos la Teoria
General del Desempefio Laboral de Campbell (1990), basada en la observacion y
analisis de las actividades laborales; tiene en cuenta las caracteristicas especificas
del comportamiento de los empleados mientras realiza el trabajo y mide
completamente el desempefio laboral de forma multidimensional. Del mismo modo,
Madero y Rodriguez (2018) precisaron que la “Teoria de Douglas Mc Gregor” han
predominado con el paso del tiempo; es conocida como Teoria X e Y; donde la “X”
prevalece la tension porque el autoritarismo que implica la direccién yadministracion
de organizaciones; en tanto que la “Y” es aquella donde las personas le dan
importancia al trabajo, y es en este ambito que las personas cuando tienen objetivos
y metas claras se conducirdn porque saben que recibirdn una recompensa al

alcanzarlo.

Respecto a la definicion de comunicacion interna, segun Capriotti (1998), es
un conjunto de acciones y mensajes bidireccionales que, por un lado, informan a la
organizacion sobre lo que se esta haciendo y por otro lado mantienen informada a
la organizacién. Es una perspectiva informativa y participativa, pues busca informar
y/o transmitir a los miembros de la organizacion lo que alli sucede y de la misma
manera busca promover comentarios, opiniones y sugerencias a los empleados, es
decir, pretende que la comunicacion se lleva a cabo en los niveles existentes en la
organizacién. A decir de Garcia (1998), la comunicacion interna se constituye en un
vehiculo para que los directivos de una entidad, conozcan las opiniones de los
integrantes de la organizacion, sin excepcion, sobre productividad, conductas,

acciones, estrategias, haciéndola exitosa. En opinién de Trelles (2001), es una



actividad central en una organizacion porque es a través de este proceso que se
coordinan las actividades esenciales que dan sentido a la organizacion, se cumplen
las tareas, se establecen los cambios, se llevan a cabo el comportamiento

interpersonal y los valores de la cultura organizacional, estan formados.

En opinién de Brandolini et al. (2009), comunicacién interna es herramienta
de gestion como técnica. Puede ser un medio para un fin que se centra en la
eficiencia en la recepcién y comprension del mensaje. Es una actividad especial de
comunicacién encaminada al publico interno, a los empleados de la empresa, a los
miembros de la empresa y surge de crear un ambiente de produccion armonioso y
participativo. Como afirmaron Oyarvide-Ramirez et al. (2017), el publico en general
dentro de la empresa (los empleados) es parte integral de las operaciones de la
organizacién. Este es en gran medida uno de los ejes basicos que van de la mano
con el publico y los clientes externos (el componente basico-fundamental). La
gestion de las comunicaciones internas es una fortaleza de una funcion empresarial
y no debe descuidarse en las operaciones de una organizacion. En esa linea, desde
la posicidén de Soto (2020), la comunicacion establece y fortalece relacionesdentro
de la organizacion, amplia contactos entre sus empleados, estimula la participacion,
crea oportunidades y resuelve problemas; ayudando a que los individuos sepan que
son parte del cambio y que son tomados en cuenta por sus superiores y por la

organizacion.

De acuerdo con estas ideas, se muestra la contribucion de la comunicacion
a la hora de potenciar la motivacion necesaria para lograr buenos resultados en el
trabajo, la cooperacion y aprobacién entre los participantes. Como lo hicieron notar,
Aced et al. (2021), la comunicacién interna esta dirigida a gruposdestinatarios
internos, responde inquietudes y necesidades de informacién como motivacion; por
ello que las empresas de hoy en dia, se comunican constantementede manera
interna y externa; aunque exista un departamento que lidere la comunicacion
interna, realmente depende de los integrantes de la organizacién. Asimismo,
beneficia en la consolidacion de la cultura corporativa, facilita el procesode cambio
de la cultura, transmite los objetivos estratégicos, atiende las necesidades de
informacion de sus miembros, promueve la participacion y colaboraciéon de los

empleados, conocer la opinion del recurso humano y sus



necesidades, fomenta la conversacion interna, crea un clima de confianza, genera
compromiso y motivacién, mejora la imagen externa e interna institucional,

incrementa el orgullo de pertenencia, mejora la captacion y retencion de talento.

En cuanto a los enfoques de la Comunicacion Interna, a juicio de Trani
(2015), se consideran cuatro enfoques que, con el paso del tiempo, fueron
evolucionando, siendo los siguientes: 1) El Enfoque Clasico, se dio a inicios del
siglo XX; la comunicaciéon se sostiene en funcidon de una jerarquia definida, en la
cual los trabajadores solo recibian informacién acerca de las actividades que debian
desempefiar en el puesto, es decir, existié6 una organizacién centralizada;

2) El Enfoque Humanista, surgio en los afios 30 y se concentré en las relaciones
humanas, considerando a la condicibn humana para alcanzar la unidad
organizacional; se fomentd el trabajo en equipo, se mostro interés por las personas
y la formacién de nuevos tipos de procesos de comunicacién dentro de la
organizaciéon. Se crearon escuelas para motivar a los trabajadores con objeto que
sean felices y tengan mayor productividad; 3) El Enfoque de la Contingencia,
aparecido en los afios 60; se fundament6é en emplear de manera conjunta o
separada, segun corresponda, los enfoques antes sefalados; es decir, se
fundamento a la comunicacion como elemento basico de organizaciones, en la cual
los trabajadores creaban, expresaban y compartian la cultura organizacional; y, 4)
El Enfoque Contemporaneo, surgida en los 90, como una nueva perspectiva
comunicacional en las organizaciones, que consider6 a la comunicacion
componente clave para transmitir el conocimiento organizacional, es decir,
transmitir el conocimiento, sea de manera interna, externa y en toda direccion;

producto de utilizar de tecnologias de informacion.

Resumiendo, los enfoques propuestos por Trani: el enfoque Clasico, se limitd
en informar temas del puesto; el Humanista, privilegio las relaciones humanas; de
la Contingencia, prevalecio las tacticas y formas, y en el Contemporaneo, establecio

la transmision del conocimiento organizacional.

En nuestro pais, se aprob6é una "Guia para la Gestién del Proceso de
Comunicacion Interna”, estableciendo criterios y procedimientos para gestionar el
proceso de comunicacion interna en instituciones publicas (SERVIR, 2017). Segun

la guia, la comunicacion interna es bidireccional, comunica y recibe respuesta,
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generando retroalimentacion mutua entre servidores y sus inmediatos superiores y
con la alta direccion. Se establece fases de planificacion, implementacion y
seguimiento, bajo responsabilidad de responsable de recursos humanos y del
titular. Se plantea como canales de comunicacion: reuniones, boletines, correo

electronico, buzon de sugerencias, intranet, mensajes de textos, etc.

Sobre las dimensiones de la variable Comunicacion Interna, Aced et al.

(2021), establecieron tres tipos de comunicacion:

1) La comunicacion descendente: se genera cuando se transfiere
informacion a los niveles inferiores de la estructura organica, entre mandos
intermedios y sus dependencias; es de caracter unidireccional, utilizado para hacer
conocer la misidn y objetivos organizacionales, comunicar normas y novedades. A
opinion de Guzman (2012), el prestigio, la autoridad y la tradicibn se demuestran
en la comunicacién descendente; cualquiera que ocupe puestos de liderazgo en
una organizacion esta naturalmente interesado en una comunicacion efectiva con

sus empleados.

2) La comunicacion ascendente: se presenta de niveles inferiores hacia los
superiores, cuando los empleados expresan sus opiniones, propuestas o0 quejas,
se produce entre trabajador y jefe, permite saber las preocupaciones de los
empleados e identificar problemas. Igual, Guzman (2012) hizo referencia que los
mensajes que envian los empleados, cuando especificamente realicen preguntan,
generan una retroalimentacion o feedback. Esta comunicacién conduce a una
mejora de la moral y las actitudes de los empleados, generando integracion como

humanos.

3) La comunicacion horizontal: se produce entre directivos con mismo nivel
jerarquico, siendo esencial para instituir un trabajo cooperativo dentro de la
empresa, acelera procesos y toma de decisiones, facilita una informacion fluida; en
suma, es necesario que la comunicacion ascendente y descendente sea fluida,
veraz, objetiva y transparente. Navarro (2020) sefialo que, en este modelo de
comunicacioén, no existe figura de autoridad ni por el lado del emisor y por la parte
del receptor, es decir, que ambos tienen iguales derechos para expresarse porque

tienen la misma visibilidad y capacidad de interaccion.
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Sobre la definicion de desempefio laboral, en opinion de Campbell (1990),
son acciones y conductas notables para las metas de la institucion que se regulan
en términos del rendimiento del colaborador manifestando sus competencias. A
decir de Chiavenato (2011) es el comportamiento del colaborador para conseguir
sus objetivos; es una estrategia individual para lograr objetivos institucionales. A
juicio de Bautista et al. (2020), inicialmente el desempefio laboral fue denominado
descripcion de puestos, convirtiéendose luego en herramienta de evaluacion sobre
el funcionamiento de cada puesto para constituirse en una piedra angular a fin que

las organizaciones se desenvuelvan con efectividad y éxito.

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, siguiendo el modelo
planteado por Campbell (1990) sefialaremos tres dimensiones: 1) Desempefio de
la tarea: Significa alcanzar metas de acuerdo con el conocimiento que contribuye
directa o indirectamente a la organizacion; 2) Comportamientos contraproducentes:
acciones intencionales que se llevan a cabo voluntariamente y benefician al
empleado; y, 3) Desempefio contextual: Comportamiento espontaneo e individual
que va mas alla de los estandares esperados para su puesto. Las tres dimensiones
juntas permiten obtener los resultados anhelados por las organizacionales. Por
tanto, la productividad laboral es una herramienta importante para el crecimiento
empresarial. Murphy (1990), en su momento indico que los elementos establecidos
por Campbell son factores cruciales para medir e internalizar los objetivos

empresariales, los cuales también pueden ser aplicados en cualquier ambitolaboral.

El desempefio de la tarea, en opinion de Bautista et al. (2020), es el éxito y
responsabilidades relacionadas con el trabajo consistentes con las habilidades y
conocimientos contenidos en las tareas descritas para cada puesto y que
coadyuvan directa o indirectamente a la organizacion; asimismo, indica que las
acciones intencionales que ocurren voluntariamente y tienen como objetivo dafar
a la organizacion y beneficiar al empleado se conocen como comportamiento
contraproducente. Estos actos intencionales cometidos voluntariamente vy
destinados a causar dafo a individuos u organizaciones, se tornan en advertencia
para bienestar de la organizacion y sus integrantes (Omar, 2010). El desempefio

contextual es el comportamiento espontaneo e individual que va mas alla de lo que
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se espera para el puesto, siendo importante para alcanzar los resultados
organizacionales deseados (Bautista et al., 2020); si son realizadasvoluntariamente
por los empleados ayudan alcanzar los objetivos planeados por laorganizacion

porque establece un entorno favorable de trabajo de maneraindirecta(Organ, 1990).

En cuanto a los paradigmas, a juicio de Ramos (2015), la realidad es vista
desde una determinada perspectiva y determina los estandares generales para el

desarrollo de la investigacion.

El paradigma “positivista” es cientifica, técnica, empirica, sistematica,
racional y analitica que sustenta hipétesis mediante enunciados numeéricos omedios
estadisticos y define los parametros de determinadas variables. Es dualistay
objetivo porque el investigador es independiente al sujeto de investigacién para

evitar interferencias y no alterar la investigacion.

El enfoque del “pospositivismo” se diferencia del positivismo porque
reconoce la existencia de la realidad, sin embargo, no la percibe como un todo.
Dicha realidad se concibe a partir de leyes especificas, aunque de forma
incompleta. Los paradigmas rigen la investigacion cuantitativa para expresar los
fendmenos estudiados, predecirlos y controlarlos. La investigacion cuantitativa
utiliza informacion recopilada para proponer modelos de comportamiento y probar
varios enfoques tedricos utilizando estadisticas basadas en medidas numéricas,

contrastes y pruebas de hipotesis.
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Il METODOLOGIA

Se utilizé6 el método deductivo, que implica un aterrizaje general sobre
determinados sucesos mediante la I6gica razonada o légica basado en teoria; para
probar la hipétesis planteada. El problema propuesto para estudio, define objetivos
y formula interrogaciones: qué es lo que se quiere hacer o qué es lo que se quiere

saber (Hernandez et al., 2014), y esquematizar el marco tedrico propuesto.

El método hipotético-deductivo selecciona datos organizados y ponderados
por la logica para que se puedan comparar los resultados y contrastar las hipotesis.
Esto garantiza su pronta solucién. Al realizar reformas, se examinan en funcion de
las hipétesis planteadas y se determina el grado de su correlacién. Si son positivos
en la medida requerida, significa su confirmacion (Landeau, 2012), pudiéndose

generar hipotesis de investigacion.

El método analitico consiste en aislar componentes de un conjunto para
considerarlos y examinarlos individualmente con el fin de establecer y comprender
las conexiones entre ellos. El cuestionario estuvo formado por los indicadores e

items que conformoé cada variable (Gomez, 2012).

El método sintético surge de generalizaciones de lo estudiado. Es progresivo
y requiere el desarrollo de una teoria que combine varios elementos del fenébmeno
bajo analisis. Este es un proceso de pensamiento que tiene como objetivo
reformatear los resultados obtenidos utilizando métodos analiticos. Esto permite
comprender la naturaleza y esencia del fendbmeno en estudio (Gomez, 2012) y

prepararse para resumenes y conclusiones.

3.1. Tipoydisefio de investigacion
3.1.1. Tipos de investigacion

Tomando en cuenta los tipos propuestos por Landeau (2012), tenemos
segun su finalidad: fue aplicada porque se utilizd la metodologia de la investigacion
para arribar al objetivo; por su caracter: estudio correlacional que comprobdé la
relacion entre variable objeto de investigacion; por su naturaleza: cuantitativo
porque se recolectd datos que permitieron ejecutar un analisis con un minimo
margen de error permitiendo obtener resultados y cumplir el objetivo del estudio:
por su alcance temporal: transaccional porque los datos o la encuesta fueron

ejecutados en un solo momento.
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3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio aplicado fue el no experimental, de corte transversal, descriptivo y
correlacional, porque para comprobar la correlacion de las variables comunicacién
interna y desempefio laboral fueron observadas en su contexto, es decir, no fueron

sujetos de manipulacion.

Se procedido a describir los niveles de ambas variables, asi como la
correlacion segun los resultados obtenidos, las mismas que fueron tomados en un

solo momento. El esquema fue:

a8
&) 0

Dénde:

M: Empleados administrativos
O1: Comunicacion interna

O2: Desempefio laboral

r: Relacion de variables

3.2. Variables y operacionalizacion
V. 1. Comunicacion Interna, cuantitativa.

V. 2: Desempefio Laboral, cuantitativa.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Conformada por un grupo de individuos con rasgos similares (Ventura-Leén,
2017), cuyo proposito es generalizar los datos de un grupo pequefio a uno mayor
(Hernandez et al., 2014).

En este caso, la entidad conté con 100 empleados administrativos. Como la
poblacion fue finita y con finalidad de obtener un mejor resultado, se opt6é por

trabajar con la totalidad de la poblacién, estableciéndose los siguientes criterios:
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Criterios de inclusion

— Empleados administrativos del Dec. Leg. N° 276 y CAS.
— Empleados profesionales y técnicos.

— Empleados que manifiesten su voluntad de participacion.
Criterios de exclusion

— Prestador de servicios o locadores.

3.3.2. Muestra

Segun opinién de Hernandez et al. (2014) es considerado un subconjunto de
la poblacion, seleccionado de manera precisa y cumple la funcién de representar a
la poblacién, es decir, que se involucran a muchos casos en el estudio porque
pretenden generalizar los resultados del estudio investigativo.

En este caso, se decidid6 trabajar con el total de los empleados

administrativos de la entidad, por ende, la muestra fue censal.

3.3.4. Unidad de analisis
Empleado administrativo
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica
Tomando como referencia al autor Arias (2012) la encuesta es definida como
un método de recoleccion de datos o informacién de un conjunto de individuos o

personas respecto de un tema particular.

Se manejé la encuesta como herramienta de recojo de datos. Consistié en
un cuestionario de preguntas, las cuales fueron respondidas por los empleados
administrativos y que permitieron determinar la relacion entre variables, es decir,

permitio alcanzar nuestros objetivos.

3.4.2. Instrumento

Para recoger los datos, se utiliz6 como instrumento dos cuestionarios con un
namero de items. Para la variable comunicacion interna, se esbozaron 35
preguntas distribuidas entre las tres dimensiones: comunicacion descendente,
comunicacién ascendente y comunicacion horizontal, cada uno de ellos con sus

indicadores; asimismo, se formulé la escala tipo Likert con cinco respuestas:
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siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1), que permitira
a cada encuestado seleccionar la alternativa mas préxima a su realidad.

En esa misma linea, se elabord un cuestionario con 20 items para la variable
desempefio laboral, distribuidos entre las tres dimensiones: desempefio de la tarea,
comportamientos contraproducentes y desempefio contextual con sus respectivos
indicadores. La escala tipo Likert que se establecio para las respuestas fue en el
siguiente orden: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca
(1). Anexo 6.

3.4.3. Validez del instrumento

La validez se realiz6 por tres expertos de la gestion publica, funcionarios
publicos con actividad en la administracion publica; la validez fue de contenido, se
tomaron en cuenta criterios de claridad, coherencia y relevancia, utilizandose la
matriz de evaluacion por juicio de expertos, establecida por la universidad.
Participaron como jueces, Santa Ines Lezama Soto (Magister y Doctora en Gestion
Publica y Gobernabilidad), Laura Beatriz Alvarez Fernandez (Magister con Mencion
en Relaciones Publicas y Responsabilidad Social y Doctora en Gestion Publica y
Gobernabilidad) y Sofia Alejos Castillo (Maestra en Ciencias Econdmicas con
mencion en Gestidén Publica y Desarrollo Social). Anexo 3.

3.4.4. Confiabilidad del instrumento

Del mismo modo, para determinar la confiabilidad se utilizé el coeficiente Alfa
de Cronbach, a través de los datos ingresados al SPSS V.26, porque se trata de un
método que mide constructos en una escala, es decir cada empleado administrativo

opto por el valor que mas se acerco a su realidad.

En esa medida, los resultados de la confiabilidad en comunicacién interna
fue 0,792 y para el desempeiio laboral 0,793, los mismos que, de acuerdo a la
interpretacion de George y Mallery (2003) se consideran como “excelente” y “muy

aceptable”, respectivamente (Anexo 4).

3.5. Procedimientos
Se recogieron los datos con la utilizacién de dos cuestionarios, uno para cada
variable, se empleé la escala ordinal-Likert, con valoracion de puntos: uno (nunca),

dos (casi nunca), tres (a veces), cuatro (siempre) y cinco (casi siempre)
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como respuesta a cada pregunta, lo que permitié a cada empleado administrativo
optar por la alternativa que se aproximé a su realidad.

Los cuestionarios fueron resueltos por los empleados, en un tiempo
aproximado de 15 minutos, de manera individual.

La aprobacion para aplicar los instrumentos, fue obtenida del responsable de
la administracion de la entidad seleccionada.

Los datos resultantes se insertaron primero en una matriz creada en Excel,
que permitié medir niveles entre variables y dimensiones y también se utilizo para
probar la hipotesis.

Con base en los resultados anteriores, los interpretamos de acuerdo con los
objetivos del estudio. Por lo tanto, los datos nos permitieron discutir los resultados
comparandolos con trabajos anteriores y con la teoria presentada en el marco
teorico.

Finalmente se establecieron conclusiones y recomendaciones de acuerdo al
propésito general y objetivos especificos de este estudio.

3.6. Método de anédlisis de datos

Para la estadistica descriptiva, previamente se estableci6 la escala
diagndstica general por variable y especifica por dimensiones (Anexo 5).

Para la variable comunicacion interna se considero los niveles: bajo (36-88),
medio (89-139), alto (140-190) y para la variable desempefio laboral, los niveles:
bajo (21-48), medio (49-74) y alto (75-100).

Con la informacion de la matriz de puntuaciones, se elaboré las tablas de
distribucion de frecuencias que permitié determinar los niveles de cada variable
segun la percepcion de los empleados administrativos, expresada en numero y
porcentajes.

Asimismo, se utilizé la estadistica inferencial parar determinar la correlacion.
Los datos de la matriz fueron procesados en su totalidad en el software SPSS V.26.

Tomando en cuenta que la muestra fue conformada por 100 participantes,
en el SPSS se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov. Al tratarse

de datos numéricos, se utilizé la prueba no paramétrica: Rho de Spearman.
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3.7. Aspectos éticos

Segun las normas establecidas por la universidad se tuvo en cuenta lo
siguiente:

Por el principio de autonomia, se permitié al encuestado efectuar consultas
para aclararles sus inquietudes, luego del cual, tuvieron la libertad de desarrollar
los cuestionarios.

Por el principio de beneficencia se comunicé a cada empleado administrativo
los beneficios que obtendria la institucién con los resultados de la investigacion, las
cuales eran netamente académicos sin otro tipo de beneficio de ninguna indole.

En esa linea por el principio de no-maleficencia se les hizo saber que no
existiria riesgo ni dafio con su participacion en la investigacion.

Del mismo modo, por el principio de justicia, se dej6 en claro a cada
participante que los datos recolectados tienen el caracter de an6nimo y que de
ninguna manera identificaba a los encuestados, es decir, se les brindé confianza a
los empleados, haciéndoles hincapié que las encuestas eran confidenciales y su
uso, responderian netamente, a temas académicos y no se utilizarian con

propadsitos distintos.

19



IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion por variables de estudio

Tabla 1
Distribucién de frecuencias de la comunicacion interna y sus dimensiones
COMUNICACION Comunicacion Comunicacion Comunicacion
Nivel INTERNA descendente ascendente horizontal
fi % fi % fi % fi %
Alto 21 21% 26 26% 36 36% 46 46%
Medio 67 67% 56 56% 53 53% 46 46%
Bajo 12 12% 18 18% 11 11% 8 8%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 30 100%

Nota. Datos de las Encuesta.

La tabla 1 revela que el nivel predominante en la comunicacion interna fue “medio”.
porque de la distribucién porcentual, el 67% de los empleados administrativos lo
percibié en nivel “medio”, el 21% en nivel “alto” y un 12% en nivel “bajo”. Segun la
percepcion del 56% de empleados, la comunicacion descendente es “media”
porque la entidad no otorga reconocimiento que los motive, no ejecuta reuniones
para socializar las politicas de trabajo ni fortalecer los valores de la cultura
organizacional, tampoco se contempla en el Plan de Desarrollo de Personas temas
para fortalecer conocimientos; en cuanto a la comunicacion ascendente, segun el
53% es “medio” porque los jefes inmediatos no son empéticos con los trabajadores,
no les permiten comunicar sus problemas personales, no estimulan el consenso
con los trabajadores, lo que limita a los empleados no sentirse protagonistas de los
objetivos de la entidad; y en cuanto, a comunicacion horizontal, el 46% sefala que
es “alto” y el otro 46% “medio”, dado que los superiores no se preocupan por el
desarrollo organizativo, no promueven la integracion entre trabajadores, no
coordinan con las demas areas de la entidad y no son empaticos con los demas

empleados.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones

DESEMPENO Desempefio de  Comportamientos Desempeiio
Nivel LABORAL la tarea contraproducentes contextual

fi % fi % fi % fi %
Alto 38 38% 74 74% 8 8% 73 73%
Medio 61 61% 24 24% 20 20% 26 26%
Bajo 1 1% 3 3% 46 46% 1 1%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 30 100%

Nota. Datos de las Encuesta.

La tabla 2 revela que el nivel predominante en el desempefio laboral fue “medio”.
porque de la distribucién porcentual, el 61% de los empleados administrativos lo
percibio en nivel “medio”, el 38% en nivel “alto” y solo un 1% en nivel “bajo”. Segun
la percepcion del 74% de los empleados, el desempefio de la tarea es “alto”,
seguido de un 24% nivel “medio”; en cambio el 20% de los empleados consideran
que los comportamientos contraproducentes es “medio y un 8% “alto”, porque
existiria negatividad en el ambiente laboral, se realizarian cosas que dafian a la
organizacion y a los comparieros como también se fomentarian acciones que dafian
a los jefes inmediatos, se hacen comentarios negativos de los compaferos de
trabajo fuera de la entidad, y se cometen errores de manera intencional, para dafar
a la entidad y a los jefes inmediatos, afectando el proceso de los objetivos

institucionales. Para un 26% existiria falencias en el desempefio contextual.
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4.2. Pruebade hipotesis

4.1.1. Prueba de normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad

Variables / dimensiones

Kolmogo6rov-Smirnov

Estadistico gl. Sig.
Comunicacion Interna ,048 100 ,200
Comunicacion descendente ,060 100 ,200
Comunicacion ascendente ,054 100 ,200
Comunicacion horizontal ,088 100 ,054
Desemperfio Laboral ,125 100 ,001
Desempefio de la tarea 132 100 ,000
Comportamientos contraproducentes 116 100 ,002
Desempefio contextual , 100 100 ,015

Nota. SPSS

La tabla 3, muestra una distribucién no normal, por la existencia de tres valores

menores (,000<0.05) en la variable desempefio laboral y las dimensiones

desempefio de la tarea y comportamientos contraproducentes; los demas

valores son mayores a p>0.05; Se opto, para la contrastar la hipétesis, por el

coeficiente de correlacién Rho de Spearman.
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4.1.2. Contrastacion de las hipotesis

a. Hipotesis general

Tabla 4

Correlacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral

COMUNICACION DESEMPENO
INTERNA  LABORAL

Rho de COMUNICACION  Coeficiente de 1,000 417"
Spearman INTERNA correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 100 100
DESEMPENO Coeficiente de 417" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Nota. Datos SPSS

r=0,417 y p-valor 0,000 < 0,001: Demostré que la comunicacién interna se relaciona
de forma directa positiva moderada y muy significativa con el desempeiio laboral
de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023. En
ese contexto, se rechaz6 la hipdtesis nula, aceptandose la hipotesis de
investigacion. Cuando exista mayor comunicacion interna, mayor sera el

desempeiio laboral.
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b. Hipotesis especificas

Tabla 5

Correlacion entre la comunicacion descendente y el desemperio laboral

Comunicacion DESEMPENO

Descendente LABORAL
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,439"
Spearman  Descendente correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
DESEMPENO Coeficiente de 439" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS

r=0,439 y p-valor 0,000 < 0,001: Establecié la relacion directa positiva moderada y

muy significativa entre la comunicacion descendente y el desempefio laboral. En

ese contexto, se acepté la HE1. A mayor comunicacion descendente, mayor

desempeiio laboral.
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Tabla 6

Correlaciéon entre la comunicacion ascendente y el desempefio laboral

Comunicacion ~DESEMPENO
Ascendente LABORAL
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 413"
Spearman  Ascendente correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
DESEMPENO Coeficiente de 413" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS

r=0,413 y p-valor 0,000 < 0,001: Establecié la relaciéon directa positiva moderada y

muy significativa entre la comunicacion ascendente y el desempefio laboral. Se

acepto la HE2. A mayor comunicaciéon ascendente, mayor desempefio laboral.
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Tabla 7
Correlacion entre la comunicacion horizontal y el desempefio laboral
Comunicacion DESEMPENO

Horizontal LABORAL
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 317"
Spearman Horizontal correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 100 100
DESEMPENO Coeficiente de 317" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS
r=0,317 y p-valor 0,001 < 0,05: Establecié la relacién directa positiva baja y

significativa entre la comunicacion horizontal y el desempefio laboral. Se acept6 la

HE3. A mejor comunicacion horizontal, mejor desempenio laboral.

26



Tabla 8

Correlacion entre la comunicacioén interna y el desempefio de la tarea

COMUNICACION Desempefio de

INTERNA la Tarea
Rho de COMUNICACION Coeficiente de 1,000 571
Spearman INTERNA correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Desempefio de la  Coeficiente de 571" 1,000
Tarea correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS

r=0,571 y p-valor 0,000 < 0,001: Estableci6 que la comunicacion interna se

relaciona de forma directa positiva moderada y muy significativa con el desempeiio

de la tarea. Por lo tanto, se acept6 la HE4, es decir, a mejor comunicacién, mejor

desemperio de la tarea de los empleados.

27



Tabla 9

Correlacién entre la comunicacion interna y los comportamientoscontraproducentes

COMUNICACION

Comportamientos

INTERNA Contraproducentes

Rho de COMUNICACION Coeficiente de 1,000 -,263"
Spearman INTERNA correlacion

Sig. (bilateral) ,008

N 100 100

Comportamientos  Coeficiente de -,263" 1,000
Contraproducentes correlaciéon

Sig. (bilateral) ,008
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS

r=-0,263 y p-valor 0,008 < 0,05 estableci6é que existen una correlacion negativa

débil y significativa entre la comunicacién interna y los comportamientos

contraproducentes. Por lo tanto, se acepta la HE5; es decir, a menor comunicacion

interna mayores comportamientos contraproducentes de los empleados.
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Tabla 10

Correlaciéon entre la comunicacion interna y el desempefio contextual

COMUNICACION  Desempefio

INTERNA Contextual
Rho de COMUNICACION Coeficiente de 1,000 531"
Spearman INTERNA correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Desempefio Coeficiente de ,531" 1,000
Contextual correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Nota. Datos de la encuesta procesada en el SPSS

r=0,531 y p-valor 0,000 < 0,001: Comprob6é que la comunicacion interna se

relaciona de forma directa positiva moderada y muy significativa con el desempeiio

contextual. Por lo tanto, se aceptd la HE6. A mejor comunicacion interna, mejor

desemperio contextual en los empleados.
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V. DISCUSION

Los resultados nos demuestran que, segun la percepcién del 67% de los
empleados administrativos, el nivel predominante en la comunicacion interna es
“medio”, continuado del nivel “alto” con 21% y nivel “bajo” con 12% (tabla 1); en
tanto que, el nivel predominante en el desempefio laboral, segun el 61% fue

“medio”, seguido del nivel “alto” con un 38% Yy nivel “bajo” en 1% (tabla 2).

Si de acuerdo a la tabla 2, la comunicacion interna se ubico en el nivel medio,
debemos tener en cuenta que este porcentaje no es absoluto, porque en la entidad,
respecto de la comunicacion descendente, no se otorgan reconocimientos a los
empleados, no los rednen para socializar las politicas de trabajo ni fortalecer los
valores de la cultura organizacional; se ha puesto en evidencia que no cuentan con
el Plan de Desarrollo de Personas que contemple tematicas para fortalecer los

conocimientos de los empleados.

Por otro lado, existen limitaciones en la comunicacion ascendente, porque los
jefes inmediatos no son empaticos con sus trabajadores al no escucharles sus
problemas personales, tampoco estimulan el consenso entre colaboradores,
generando descontento y restando que los empleados se sientan protagonistas de

los objetivos de la entidad.

Por ultimo, en la comunicacion horizontal, los jefes no muestran preocupacion
para mejorar el desarrollo organizativo, no promueven la integracion entre
trabajadores, no coordinan con las demas unidades orgénicas y tampoco son

empaticos con los demas empleados.

De la misma forma, la tabla 2 ubicé al desemperio laboral en el nivel medio,
igual gue en la comunicacioén interna, este porcentaje no es absoluto, habida cuenta
gue de la encuesta realizada en los empleados, se aprecia la existencia de
negatividad en el ambiente laboral, se fomentan acciones, hechos negativos y
errores intencionales para dafar no solo la imagen de la organizacion sino también
la imagen de los jefes y de los mismos empleados, afectdndose el proceso de los

objetivos institucionales.

En cuanto a desempefio laboral, los empleados no mostrarian en su plenitud

iniciativa para solucionar los problemas, asi como no aceptan sin oposicion un
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proceso de retroalimentacion, entendemos porque los jefes no motivan, no
involucran a los empleados en los temas institucionales, dicho de otro modo, no
han realizado acciones para lograr que sus trabajadores se sientan comprometidos
con los objetivos institucionales y con la gestion, debido a la poca comunicacion

descendente, comunicacion ascendente y comunicacion horizontal.

Si bien la comunicacion interna reviste importancia para un buen desempefio
laboral, Duque-Rengel (2021) anunciéo que los problemas presentados en las
organizaciones son precisamente por una inadecuada planificacion en gestion de
comunicacién interna; de la teoria se aprecia que en una organizacién, o en este
caso, en una entidad publica, la comunicacion interna permite a los directivos
conocer opiniones de sus integrantes, sobre productividad, estrategias, acciones
(Garcia, 2018), facilitando se alcance los objetivos de una organizacién segun los
valores que tienen por cultura organizacional (Trelles, 2001) creando un ambiente
de produccién armoniosa y participativa (Brandolini et al, 2019) asi como también,
fortalece las relaciones dentro de la organizacion, estimulando su participacion,

creando oportunidad y resolviendo problemas (Soto, 2020).

Hoy en dia, resulta necesaria tanto una comunicacion interna como externa
para consolidar la cultura organizacional, facilitar un proceso de cambio, transmitir
los objetivos institucionales Aced et al. (2021); para ello debe aplicarse la

comunicacion interna en sus dimensiones: descendente, ascendente y horizontal.

En ese orden de ideas, la Autoridad del Servicio Civil, en nuestro pais, aprobo
una guia que permita a las instituciones publicas implementar un procedimiento de
comunicacion interna, con propoésito de motivar e inspirar la cultura organizacional
en los servidores publicos, que refuerce el compromiso y sentido de pertenencia
con la preservacion del talento humano, sin embargo, como hemos podido advertir
la entidad seleccionada aun no ha implementado este proceso, es mas, segun
resultados de las encuestas aplicada a los empleados, se han revelado falencias
en la comunicacion interna, en sus modalidades descendente, ascendente y
vertical, ubicandolos en un nivel medio; ello a opinién, trae implicancias negativas

gue limitan alcanzar los objetivos institucionales.
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En otros paises como Chile, las formas de trabajo introducidas por la ultima
pandemia vivida, hicieron que las empresas se adapten a de manera rapida a una

comunicacion interna (Claro et al., 2022).

A diferencia de nuestro pais que, la introduccién de un gobierno abierto,
electronico se dio de manera rapida, pero con muchas consecuencias negativas,
porque muchas de las entidades no pudieron enfrentar esta situacion de manera
eficiente, aun mas, la comunicacion interna, a través de medios audiovisuales se
vieron limitadas por las brechas de la comunicacién (de infraestructura, cobertura y
conocimiento), impactando negativamente en la produccion laboral de los
empleados. Trayendo a colacién en nuestra realidad local, la comunicacién interna

se vio debilitada por esta situacion, ain mas, con el cambio de gobierno municipal.

Se contrasto la hipétesis con el coeficiente Rho de Spearman, procesandose
los datos en el estadistico SPSS V.26. El resultado r = 0,417 (tabla 4) demuestra
existencia de correlacion positiva moderada de la comunicacion interna con el
desempeiio laboral; el valor de significancia 0,000 < 0,01 revela la existencia de
una relacion directa y muy significativa entre variables, en esa medida, se rechaz6

la hipotesis nula, aceptandole la hipétesis planteada.

Nuestros resultados son similares a los obtenidos por el investigador Duquel-
Rengel (2022), quien en su estudio concluyd, segun la perspectiva de los gestores
de comunicacion, que en las universidades en donde trabajan transmiten mensajes
internos relacionados con los valores institucionales, con coherencia, por ende, la

imagen tiene credibilidad.

Asimismo, coincide con los resultados del investigador Concepcion (2021),
quien concluyé que cuanto mas eficaz sea la comunicacién, mayor sera la

productividad

De la misma forma, en el ambito nacional, los resultados sobre existencia de
correlacion entre comunicacion interna y desempeio laboral, se asemejan a los
resultados de Castro et al (2023), quienes obtuvieron el resultado r = 0,727
demostrando una correlacién del desempefio laboral con la comunicacion interna
en la Policia Nacional del Pera, San Luis - Lima; con Florindez (2022) que obtuvo

el resultado r = 0,976, demostrando una correlacion entre la comunicacion interna
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y desempefio laboral en los colaboradores del gobierno local de Cahuapanas —
Loreto; con Prado (2022) que obtuvo un resultado r = 0,865, demostrando que la
comunicacion interna 'y desempefio laboral en la UGEL-Lima, se correlacionan; con
Vidal (2022) que obtuvo el resultado r = 0,788 al establecer en qué medida la
comunicaciéon interna tiene influencia sobre el desempefio laboral de los
trabajadores municipales de La Esperanza — La Libertad; con Lépez (2022) que
obtuvo el resultado r = 0,470 demostrando la existencia de correlacion de la
comunicacioén interna con el desempefio laboral de los Defensores Publicos de Lima
Este; y por ultimo, con el investigador Reategui (2020) que obtuvo el resultador =
0,750 luego de evaluar lo importante que resulta cobrar el desempeiio laboral de

los integrantes de unas empresas.

Resulta importante mencionar que, sobre las dimensiones de la comunicacion
interna, la tabla 5 muestra el resultado r = 0.439 y el valor 0,000 < 0,001 indica una
correlacion positiva moderada y muy significativa entre la comunicacion
descendente y el desempefio laboral, por ende, se acepta la H1. A mayor
comunicacién descendente, mejor serda el desempefio laboral, porque se

comunican de manera eficiente las politicas y lineamientos de la organizacion.

El resultado r = 0,413 y el valor 0,000 < 0,001 (tabla 6) demuestra una
correlacion positiva moderada y muy significativa entre la comunicacién ascendente
y el desempefio laboral, por ende, se acepta la H2. A mejor comunicacién
ascendente mejor sera el desempefio laboral, ello porque los jefes o directivos
tendran conocimiento de lo que ocurre en el desenvolvimiento de los empleados,

de las operaciones, manejos y otros.

Asimismo, el resultado r = 0,317 y el valor 0,001 < 0,05 (tabla 7) demuestra la
correlacion positiva baja y significativa entre la comunicacion horizontal y el
desemperio laboral, aceptandose la H3. Sila comunicacion horizontal se realiza de
manera adecuada el desempeiio laboral serd mejor, en medida que los directivos
y funcionarios de la alta direccion, fomenten entre sus trabajadores estetipo de

comunicacion.

En relacion a las dimensiones del desempefio laboral, la tabla 8 el resultado r
= 0,571 y el valor 0,000 < 0,001 indica una correlacion positiva moderada y muy

significativa entre la comunicacién interna y el desempefio de la tarea, por ende, se
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acepta la H4. Como se ha referido, cuanto mejor sea la comunicacién interna en la

organizacion, los colaboradores desempefiaran su tarea de la manera adecuada.

La tabla 9, muestra que el coeficiente r = -0.263 y el valor 0,008 < 0,05, la
existencia de una correlacion negativa débil y significativa entre la comunicacién
interna y los comportamientos contraproducentes, por ende, se acepta la H5.
Revela que los comportamientos contraproducentes que existieran en los
empleados de la entidad, se producen muy independientemente si existen una

buena o mala comunicacioén interna.

Y en la tabla 10, el resultado r = 0,531 y el valor 0,000 < 0,001 demuestra la
existencia de correlacidon positiva moderada y muy significativa entre la
comunicacién interna y el desempefio contextual, por tanto, se aceptd la H6. En
este aspecto, cuanto mejor comunicacion interna exista mejor seré el desempefio

contextual de los empleados.

En el marco de este estudio, se aceptd la hipétesis planteada, ya que se
comprobd que existe una relacién directa y muy significativa entre los resultados de
la comunicacion interna y los resultados alcanzados en el desempefio laboral por
parte de los empleados administrativos, lo que indica que la correlacion anterior
también existe. Ocurre entre las variables y sus dimensiones y nos permitié

confirmar nuestra hipétesis.

En esa linea, el presente estudio resultd relevante no por el hecho de ratificar
o respaldar estudios previos, sino para argumentar y recomendar a la entidad
seleccionada, establecer estrategias que fomente una adecuada comunicacion
interna, tanto de forma descendente, ascendente y vertical, a fin de hacer posible
el cumplimiento de los objetivos institucionales a través de una asertiva
participacion de los empleados, producto de sentirse motivados, identificados,

valorados por las autoridades y directivos.

La fortaleza en la metodologia empleada es que, debido a su enfoque
cuantitativo, los trabajadores administrativos tuvieron la oportunidad de elegir una
alternativa que se acercara mas a su realidad, datos que determinaron el nivel tanto

de comunicacién interna como del desempefio laboral para compararlas a través
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de tablas de frecuencias. La contrastacion de hipotesis fue realizada utilizando el

coeficiente Rho de Spearman.

La debilidad de la metodologia es que los empleados administrativos
encuestados hubieran elegido alternativas sin analizar los puntos propuestos,

cambiando asi los resultados, sin importar si fueron negativos o positivos.

Finalmente, la contribucion de nuestro estudio en relacion con la investigacion
analizada en este informe es que ha creado una herramienta aplicable en cualquier
organizacién que puede ser utilizada por los propios funcionarios para evaluar las

comunicaciones internas dentro de su organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Se encontré6 que existe una relacion directa y muy significativa entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral (r=0,417). El valor de Sig. 0,000 <
0,01 establecio la aceptacion de la hipétesis de investigacion.

Se ha demostrado que la comunicacion descendente tiene una relacion directa
y muy significativa con el desempefio laboral (r=0,439). Un valor de Sig. de 0,000

< 0,01 determiné la aceptacion de HEL.

Se encontr6é que la comunicacion ascendente tiene una relacion directa y muy
significativa con el desempeiio laboral (r=0,413). Un valor de Sig. de 0,000 <
0,01 determiné la aceptaciéon de HE2.

Esta comprobado que la comunicacion horizontal tiene relacion directa y
significativa con el desemperfio laboral (r=0,317). Un valor de Sig. de 0,001 <

0,05 determiné la aceptacién de HE3.

Se ha demostrado que la comunicacion interna tiene una relacion directa y muy
significativa con el desempefio de las tareas (r=0,571). Un valor Sig. de 0,000

< 0,01 determind la aceptacion de HE4.

Se ha demostrado que la comunicacion interna tiene una relacion directa
negativa y significativa con los comportamientos contraproducentes (r= -0,263).

Un valor de Sig. de 0,008 < 0,05 determiné la aceptacion de HES.
Se encontr6 que la comunicacion interna tiene una relacion directa y altamente

significativa con el desempefo contextual (r = 0,531). Valor sig. 0,000 <0,01

permitié definir la aceptacién de HE®6.
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VII.

RECOMENDACIONES

Por intermedio de la Gerencia Municipal, a la Oficina de Recursos Humanos,
efectuar estrategias de comunicacion interna, poniendo énfasis en la
comunicacion descendente y ascendente, para lograr los objetivos
institucionales.

La Gerencia Municipal coordinaria de manera eficaz la integracion a los
trabajadores y poner en préactica la Mision, Vision, valores y cultura de la

organizacion.

A la Oficina de Recursos Humanos e Imagen Institucional debe de establecer
programas de integracion entre los empleados para que se conozcan y
socialicen, a fin delograr una comunicacion horizontal de manera positiva.

A la Oficina de Recursos Humanos implementara un plan de comunicacion
interna  como un manual corporativo de bienvenida a los trabajadores
ingresantes en la entidad municipal empezando con la induccién al puesto
donde han postulado, tener reuniones perioddicas, implementar un buzoén de

sugerencias, asesorias al trabajador de acuerdo a las funciones institucionales.

A la Oficina de Integridad Institucional, establecer acciones que permita
practicar en la entidad los valores institucionales, fomentando actitud positiva
basada en la ética e integridad, que permita disminuir o erradicar los
comportamientos contraproducentes en los empleados.

A la oficina de Integridad Institucional implementara un modelo de integridad
Publica teniendo como compromiso de alta direccién, transparencia, controles,
comunicacién y capacitaciones, canales de denuncias, supervision y monitoreo.
Fortalecer la integridad de la entidad y su mejora en la prevencion frente a la

corrupcion mediante la construccion de un modelo de integridad.
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ANEXOS

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”™
Trufilio, 21 de diciembre de 2023

A _v__.Jof' Joa
Ing. Aldo Caries Marfos Mt Pt a1
Alealde TRAMITE DOCUmINTapso
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DF PATAZ “"-\'A\-leﬁ&'.w_\/__‘
CC. Santa Inés Lezama Soto - Garente Municipal W2t 20 ey 673 |
Presants. - Ao

ASUNTO; AUTORZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA €1 BESARROLLODE TeSts |

Is grato dingieme ustes para wladadle cordiaimente v a3l mismo prisentar a b estudiants
ELSA BEATRIZ TAVARA BORRERD, el programa e MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANG,
de lr Dxcusda de Pasgraco de & Uniersded Cdaar Valejp.

L esudiante on mencidn solics sutorizacka pars splicar los metrementos nocesivios para o
dwsarrofo de su tesls denominada: “COMUNICACION INTERNA ¥ DESEMPERO LABORAL OF LOS
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS EN UNA ENTIDAD PUBLICA DE LA UBERTAD, 202%%, e l2
Imagucon que used drige.

El oymivo principal dw este 173030 S nvestigazidn e determinas b relacion entee la comunicacian
nterme y o desempeho aboral de los empleados sdmmistratises en und entidad pdbica de Le
Libertad, 2023,

Agradeciendo W atencion gue brinde 3 peeiante, sprovecho b oportunidad pary epresare
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MUNICIPALIDAD
PRCVINCIAL DE REGION LA LIBERTAD - PERY)

PATAZ e

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Tayabamba, 22 de dicembre del 2023.

OFICIO N” 132-2023-MPP/GM

Sefiora
ELSA BEATRIZ TAVARA BORRERO
Presento.

Asunio  : Autoriza aplicar instrumento para el desarrollo de la Tesis
“Comunicacion interna y desempedio laboral de los empleados
administrativos en una entidad pdblica de La Libertad, 2023"

Refl. . Carta N* 900.2023-UCV-VA-EPG-FO1/J
Expediente N* 13068-2023

De mi especial consideracion:

Por intermedio del presante, me difijo a usied, para expresarie mi saludo cordial
a nombre de la Municpalidad Provincial de Pataz.

En sencidn a la Carta N* 900- 2023 UCV-VA-EPG-F0O1/J emilido por el jefe de
i Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo ~ Programa de Maestria
en Geslion de Talento Humano, so autoriza a su persona apiicar los
msirumenios en ruestra entidad municipal, para el desarmolio de su less
denominada “COMUNICACION INTERNA Y DESEMPERO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS EN UNA ENTIDAD PUBLICA DE LA
LIBERTAD, 2023".

Sin ofro parcular, me suscribo de usted, teslimondndole muestras de
corsderacion y estima.

0000
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N7 4821 - A-2023.UCV-VA.EPG-SL01/)
Trujiio, 17 de noviembre de 2023

VISTO:

El proyecto de investigacion denominado: Comunicacidn intema y desemnpeiio Rboral de los
empleados administrativos en una entidad pdblica de La Ubertad, 2023, gresentado por el () Br.
Tavara Barrero Elsa Beatriz con cOdigo de estudiante N™ 7002671933 ded programa de MAESTRIA
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO « grupo AL, iy

Que, 13 normativa e I3 Universidad César Valikejo, sefiala que el estudiante deberd presentar un
proyecto de westigacidn par su aprobacion y postenor sustentacidn con faes de graduacion,

Que, @ proyecto menconado cuenta con opinidn 1avorable del docente 3¢ B experencia cumoudar
do "DSERD Y DESARROLLD DEL TRABAJD DE INVESTIGACION®, ¢f [1a) Dr. Salinas Gamdoa, José
German.

Que, & politica de 12 Universidad velar por ¢ 23ecuado manejo administrativo de los documeantos
para cumplr 135 politicas intemas de gestion;

Que, ¢ (13] Jefe (3) de i Unidad de Posgrado, en wio de sus facultades y atribucionss;

RESUELVE:

At 1".- APROBAR, ol Proyecto de kwestigacion dencminado: Comunicacion intema y desempedio
Rboral de los empleados administrativos en una entidad pablica de La Libertad, 2023,
presentado por @l () Br. Tavara Borrero Bisa Beatriz con cOSgo de estudiante N*
7002671933

An.2".- DESIGNAR, al docente do la esgerknda cwrmiodar de “DISERO § DESARROLLO DEL
TRASAID DE INVESTIGACON", ol (1) Dr. Salinas Gamboa, José German, como aseson|a)
0l proyecto o investigacion mencionado en el articulo 17

Art. 3°.- PREQISAR, que @l (i3} actor (a) del groyecto de investigacidn deberd desarrollario en el
SeMestre en Curso y excopcionaimente hasta of semestre Siguiente.

Regiarese, comumiquese y archivese.

@Bt

Mg e B e Abags
Iete de b Uscunta de Pongrado Trgdho
ritwerudiad (fuar Valejc

Somos |a unhversidad de los
que quieren salir adelants, flyw @23
[uteedupe
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N.2 480 - A-2024-UCV-VA-EPG-SLOL/)
Trujilo, 9 & enevo de 2024
VISTO:
£l eapodame prasemado por & (1) Br. Tavara Borvero Elsa Beatriz dof programa o MAESTRIA EN
GESTION DEL TALENTO HUMAND, solidtando autoriacidn pare sustentar su Tesk tiulada
Comunicatidn isterna y desempeno laboval de los empleados adesisistratives e una eatidad
paéblica de La Udentad, 2023 | asorado [a) gor el [1a) Or. Jose Garman Salinas Gamoa, y
CONSIDERANDO:
Que, @l {13) Br. Yavara Borrero Bsa Beatriz ded programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMAND, ha cumpdidd com Lodos 105 regqusias atadimicos estabieGocs en L ndemativa vigente
para la sustentacdn e Tess,
Qua, ol (13) Jefe [3) de Ia Unidad de Posgrado, on uso de sus facultades y atriduciones,
RESUELVE:
AL 1 -AUTORIZAR, |3 sustentacda & la Tess taulada: Comunicadidn interna y desempedo
laborid de ks empleados adminstratives e usa entidad poblica de La Ubertad, 2023,
presemado por ¢f () Sr. Tavara Borrero Elsa Beatriz.

A 2°.- DESIGNAR, como misembros dol jurado para |3 sustentacitn de 1o Tesis a lod Sguontes

docentas!

Precidente Mir. Nisatanta Alva Jorge Bumbeno
Secratano : Dr. Peraz Gastafad ui Ay od0 Necanor
vocal : Dr. Sabnas Gambod Jose Garmean

Ant. 3% SENALAR, como lugar, & y hora & sustantacidn, 08 siguemes
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Comunicacion interna es Se evaluara la variable, 1. Comunicacion del Manual de

una primordial actividad en tomando en cuenta sus Funciones.
una organizacioén, porque dimensiones: 2. Comunicacion de politicas de trabajo.
con este proceso se comunicacién ascendente, 3. Reforzamiento de conocimientos.
coordinan acciones comunicacion descendente C S, 4. Motivacion.
- L . omunicacion . .
sustanciales que dan y comunicacién horizontal, descendente 5. Informacion necesaria.
sentido a la organizacion,se  utilizandose un 6. Comunicacién adecuada.
realizan tareas, se cuestionario de 35 items, 7. Lenguaje sencillo.
establecen cambios, se validado por juicio de 8. Ordenes claras.
conducen conductas  expertos y confiabilidad de 9. Informacion oportuna. ORDINAL TIPO
interpersonales, 'y se Alfa de Cronbach — SPSS 10. Aceptacion de sugerencias. LIKERT
construyen valores de la V.26. 11. Comunicacion empatica.
cultura organizacional 12. Comunicacion efectiva. Opciones de
(Trelles Rodriguez, 2001). Se consideré nivel de 13. Informacidn sobre progreso del trabajo. respuesta
intervalo de: 14. Informacion de problemas en la
Variable 1- Alto _(140-190) in_stituc'ién. Si_er_npre
: Medio (89-139) 15. Discusion de problemas. Casi siempre
L Bajo (36-88) Comunicacion 16. Comunicacion de problemas A veces
Comunicacion v
Interna ascendente personalgs. o Casi nunca
17. Protagonismo en los  objetivos Nunca
institucionales.
18. Atencion de los jefes. Niveles de escala
19. Retroalimentacion sobre informacién
recibida. Alto
20. Estimulacién de consenso. Medio
21. Desarrollo organizativo. Bajo
22. Integracion de los trabajadores.
23. Coordinacion entre areas.
24. Empatia.
Comunicacion 25. Ayudar en el trabajo.
hhorizontal 26. Actitud solidaria.
27. Clima de confianza.
28. Resolucion de problemas.
29. Comunicacién con lenguaje sencillo.

30.

Comunicacioén clara.




Variable 2:

Desempefio
Laboral

Desempefio Laboral es el
comportamiento del
empleado en la
consecucioén de sus
objetivos; es una estrategia
individual para lograr
objetivos institucionales
(Chiavenato 2011).

Se evaluara la variable,
tomando en cuenta sus
dimensiones: desempefio

de la tarea,
comportamientos

contraproducentes y
desempefio contextual;
utilizandose un

cuestionario de 20 items,
validado por juicio de
expertos y confiabilidad de
Alfa de Cronbach — SPSS
V.26.

Se consideré nivel de
intervalo de:

Alto (75-100)

Medio (49-74)

Bajo (21-48)

Desempefio de la
tarea

Comportamientos
contraproducentes

Desempefio
contextual

1. Calidad del trabajo.

2. Planificacién y organizacion del trabajo.

3. Orientacién a resultados.

4. Priorizacion del trabajo

5. Excesiva negatividad.
6. Dafio ala organizacion.

7. Dafo a compafieros de trabajo o jefes.
8. Errores intencionales.

9. Iniciativa.

10. Aceptacion de la retroalimentacion.

11. Cooperacion.
12. Comunicacion eficiente.
13. Responsabilidad.

14. Orientacion al ciudadano.

15. Creatividad.
16. Tareas desafiantes

ORDINAL TIPO
LIKERT

Opciones de
respuesta

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Niveles de escala
Alto

Medio
Bajo

Nota: Elaboracion propia



Anexo 2: Matriz de puntuaciones de la variable comunicacion interna

COMUNICACION

COMUNICACION

MUESTRA DESCENDENTE HORIZONTAL TOTAL NIVEL
ST Nivel ST Nivel
1 36 Medio 36 Medio 41 Alto 113 Medio
2 44 Medio 41 Medio 42 Alto 127 Medio
3 27 Bajo 23 Bajo 24 Bajo 74 Bajo
4 33 Bajo 39 Medio 26 Medio 98 Medio
5 21 Bajo 24 Bajo 30 Medio 75 Bajo
6 33 Bajo 31 Medio 34 Medio 98 Medio
7 32 Bajo 31 Medio 36 Medio 99 Medio
8 37 Medio 31 Medio 28 Medio 96 Medio
9 31 Bajo 19 Bajo 19 Bajo 69 Bajo
10 34 Bajo 27 Bajo 23 Bajo 84 Bajo
11 36 Medio 31 Medio 29 Medio 96 Medio
12 47 Medio 35 Medio 40 Alto 122 Medio
13 48 Medio 37 Medio 37 Medio 122 Medio
14 49 Medio 44 Alto 37 Medio 130 Medio
15 46 Medio 42 Alto 32 Medio 120 Medio
16 42 Medio 39 Medio 35 Medio 116 Medio
17 45 Medio 33 Medio 35 Medio 113 Medio
18 47 Medio 35 Medio 33 Medio 115 Medio
19 34 Bajo 24 Bajo 24 Bajo 82 Bajo
20 44 Medio 32 Medio 40 Alto 116 Medio
21 48 Medio 41 Medio 31 Medio 120 Medio
22 41 Medio 31 Medio 32 Medio 104 Medio




23 57 Alto 50 Alto 25 Medio 132 Medio
24 49 Medio 35 Medio 28 Medio 112 Medio
25 50 Medio 44 Alto 36 Medio 130 Medio
26 37 Medio 39 Medio 43 Alto 119 Medio
27 53 Alto 38 Medio 42 Alto 133 Medio
28 42 Medio 35 Medio 27 Medio 104 Medio
29 25 Bajo 29 Medio 41 Alto 95 Medio
30 44 Medio 38 Medio 37 Medio 119 Medio
31 41 Medio 29 Medio 37 Medio 107 Medio
32 33 Bajo 27 Bajo 32 Medio 92 Medio
33 54 Alto 44 Alto 41 Alto 139 Medio
34 38 Medio 29 Medio 28 Medio 95 Medio
35 43 Medio 38 Medio 28 Medio 109 Medio
36 59 Alto 51 Alto 50 Alto 160 Alto
37 49 Medio 42 Alto 37 Medio 128 Medio
38 48 Medio 40 Medio 38 Alto 126 Medio
39 24 Bajo 19 Bajo 15 Bajo 58 Bajo
40 a7 Medio 30 Medio 40 Alto 117 Medio
41 49 Medio 53 Alto 41 Alto 143 Alto
42 60 Alto 44 Alto 45 Alto 149 Alto
43 41 Medio 46 Alto 43 Alto 130 Medio
44 53 Alto 46 Alto 46 Alto 145 Alto
45 33 Bajo 17 Bajo 26 Medio 76 Bajo
46 54 Alto 44 Alto 42 Alto 140 Alto
47 50 Medio 55 Alto 46 Alto 151 Alto
48 59 Alto 46 Alto 48 Alto 153 Alto
49 50 Medio 35 Medio 29 Medio 114 Medio
50 43 Medio 33 Medio 31 Medio 107 Medio




51 28 Bajo 32 Medio 22 Bajo 82 Bajo
52 42 Medio 35 Medio 34 Medio 111 Medio
53 49 Medio 39 Medio 46 Alto 134 Medio
54 48 Medio 44 Alto 41 Alto 133 Medio
55 70 Alto 55 Alto 50 Alto 175 Alto
56 60 Alto 55 Alto 50 Alto 165 Alto
57 38 Medio 31 Medio 31 Medio 100 Medio
58 28 Bajo 25 Bajo 28 Medio 81 Bajo
59 15 Bajo 16 Bajo 16 Bajo 47 Bajo
60 42 Medio 31 Medio 25 Medio 98 Medio
61 49 Medio 38 Medio 33 Medio 120 Medio
62 35 Medio 39 Medio 34 Medio 108 Medio
63 54 Alto 41 Medio 36 Medio 131 Medio
64 70 Alto 43 Alto 50 Alto 163 Alto
65 61 Alto 43 Alto 37 Medio 141 Alto
66 56 Alto 49 Alto 47 Alto 152 Alto
67 47 Medio 44 Alto 44 Alto 135 Medio
68 61 Alto 54 Alto 49 Alto 164 Alto
69 62 Alto 53 Alto 47 Alto 162 Alto
70 30 Bajo 26 Bajo 26 Medio 82 Bajo
71 38 Medio 30 Medio 29 Medio 97 Medio
72 42 Medio 37 Medio 35 Medio 114 Medio
73 54 Alto 45 Alto 41 Alto 140 Alto
74 37 Medio 33 Medio 37 Medio 107 Medio
75 53 Alto 39 Medio 42 Alto 134 Medio
76 41 Medio 35 Medio 34 Medio 110 Medio
77 27 Bajo 31 Medio 28 Medio 86 Bajo
78 49 Medio 43 Alto 41 Alto 133 Medio




79 39 Medio 28 Medio 24 Bajo 91 Medio
80 44 Medio 38 Medio 36 Medio 118 Medio
81 53 Alto 35 Medio 30 Medio 118 Medio
82 a7 Medio 43 Alto 46 Alto 136 Medio
83 40 Medio 35 Medio 36 Medio 111 Medio
84 48 Medio 41 Medio 39 Alto 128 Medio
85 32 Bajo 31 Medio 28 Medio 91 Medio
86 70 Alto 54 Alto 49 Alto 173 Alto
87 51 Medio 42 Alto 42 Alto 135 Medio
88 46 Medio 32 Medio 34 Medio 112 Medio
89 42 Medio 32 Medio 45 Alto 119 Medio
90 52 Medio 41 Medio 43 Alto 136 Medio
91 56 Alto 40 Medio 43 Alto 139 Medio
92 63 Alto 51 Alto 48 Alto 162 Alto
93 66 Alto 54 Alto 50 Alto 170 Alto
94 64 Alto 51 Alto 48 Alto 163 Alto
95 63 Alto 49 Alto 45 Alto 157 Alto
96 53 Alto 46 Alto 44 Alto 143 Alto
97 a7 Medio 46 Alto 39 Alto 132 Medio
98 43 Medio 41 Medio 48 Alto 132 Medio
99 50 Medio 44 Alto 40 Alto 134 Medio
100 45 Medio 44 Alto 40 Alto 129 Medio




Matriz de puntuaciones del desempefio laboral

< DESEMPENO
MUESTRA DESEMPENO DE LA TAREA CONTEXTUAL TOTAL NIVEL
ST Nivel ST Nivel

1 15 Medio 17 Medio 33 Alto 65 Medio
2 23 Alto 12 Bajo 33 Alto 68 Medio
3 14 Bajo 13 Bajo 23 Medio 50 Medio
4 16 Medio 22 Medio 26 Medio 64 Medio
5 23 Alto 22 Medio 28 Medio 73 Medio
6 22 Medio 19 Medio 25 Medio 66 Medio
7 17 Medio 27 Alto 23 Medio 67 Medio
8 23 Alto 23 Alto 27 Medio 73 Medio
9 24 Alto 7 Bajo 32 Alto 63 Medio
10 30 Alto 18 Medio 29 Medio 77 Alto
11 24 Alto 7 Bajo 32 Alto 63 Medio
12 22 Medio 14 Bajo 29 Medio 65 Medio
13 24 Alto 12 Bajo 32 Alto 68 Medio
14 23 Alto 10 Bajo 27 Medio 60 Medio
15 26 Alto 13 Bajo 35 Alto 74 Medio
16 24 Alto 19 Medio 31 Alto 74 Medio
17 22 Medio 14 Bajo 37 Alto 73 Medio
18 20 Medio 19 Medio 24 Medio 63 Medio
19 23 Alto 14 Bajo 28 Medio 65 Medio
20 27 Alto 7 Bajo 36 Alto 70 Medio
21 26 Alto 9 Bajo 31 Alto 66 Medio
22 28 Alto 16 Medio 33 Alto 77 Alto




23 30 Alto 16 Medio 40 Alto 86 Alto
24 29 Alto 10 Bajo 40 Alto 79 Alto
25 27 Alto 11 Bajo 38 Alto 76 Alto
26 18 Medio 17 Medio 31 Alto 66 Medio
27 24 Alto 21 Medio 32 Alto 77 Alto
28 30 Alto 19 Medio 25 Medio 74 Medio
29 29 Alto 7 Bajo 30 Medio 66 Medio
30 26 Alto 7 Bajo 36 Alto 69 Medio
31 26 Alto 11 Bajo 40 Alto 77 Alto
32 20 Medio 21 Medio 31 Alto 72 Medio
33 29 Alto 10 Bajo 35 Alto 74 Medio
34 19 Medio 14 Bajo 33 Alto 66 Medio
35 28 Alto 18 Medio 28 Medio 74 Medio
36 24 Alto 7 Bajo 35 Alto 66 Medio
37 22 Medio 19 Medio 33 Alto 74 Medio
38 24 Alto 12 Bajo 39 Alto 75 Alto
39 22 Medio 19 Medio 23 Medio 64 Medio
40 24 Alto 15 Medio 39 Alto 78 Alto
41 30 Alto 12 Bajo 34 Alto 76 Alto
42 28 Alto 9 Bajo 40 Alto 77 Alto
43 27 Alto 7 Bajo 36 Alto 70 Medio
44 30 Alto 7 Bajo 39 Alto 76 Alto
45 18 Medio 22 Medio 26 Medio 66 Medio
46 24 Alto 8 Bajo 32 Alto 64 Medio
47 30 Alto 8 Bajo 40 Alto 78 Alto
48 30 Alto 12 Bajo 38 Alto 80 Alto
49 24 Alto 11 Bajo 34 Alto 69 Medio
50 19 Medio 22 Medio 27 Medio 68 Medio




51 24 Alto 21 Medio 32 Alto 77 Alto
52 24 Alto 18 Medio 32 Alto 74 Medio
53 24 Alto 12 Bajo 26 Medio 62 Medio
54 29 Alto 13 Bajo 34 Alto 76 Alto
55 30 Alto 30 Alto 40 Alto 100 Alto
56 30 Alto 30 Alto 40 Alto 100 Alto
57 18 Medio 18 Medio 35 Alto 71 Medio
58 22 Medio 20 Medio 40 Alto 82 Alto
59 24 Alto 18 Medio 32 Alto 74 Medio
60 21 Medio 11 Bajo 30 Medio 62 Medio
61 24 Alto 14 Bajo 30 Medio 68 Medio
62 24 Alto 12 Bajo 35 Alto 71 Medio
63 26 Alto 16 Medio 32 Alto 74 Medio
64 24 Alto 24 Alto 27 Medio 75 Alto
65 27 Alto 10 Bajo 35 Alto 72 Medio
66 29 Alto 8 Bajo 40 Alto 77 Alto
67 27 Alto 10 Bajo 39 Alto 76 Alto
68 30 Alto 29 Alto 33 Alto 92 Alto
69 29 Alto 27 Alto 30 Medio 86 Alto
70 17 Medio 18 Medio 28 Medio 63 Medio
71 29 Alto 19 Medio 38 Alto 86 Alto
72 22 Medio 21 Medio 28 Medio 71 Medio
73 28 Alto 12 Bajo 37 Alto 77 Alto
74 29 Alto 17 Medio 33 Alto 79 Alto
75 23 Alto 14 Bajo 33 Alto 70 Medio
76 15 Medio 21 Medio 25 Medio 61 Medio
77 11 Bajo 14 Bajo 19 Bajo 44 Bajo
78 24 Alto 8 Bajo 32 Alto 64 Medio




79 14 Bajo 18 Medio 30 Medio 62 Medio
80 24 Alto 7 Bajo 36 Alto 67 Medio
81 20 Medio 21 Medio 37 Alto 78 Alto
82 26 Alto 20 Medio 35 Alto 81 Alto
83 18 Medio 11 Bajo 31 Alto 60 Medio
84 25 Alto 17 Medio 32 Alto 74 Medio
85 27 Alto 16 Medio 33 Alto 76 Alto
86 30 Alto 7 Bajo 37 Alto 74 Medio
87 26 Alto 10 Bajo 33 Alto 69 Medio
88 27 Alto 18 Medio 33 Alto 78 Alto
89 21 Medio 10 Bajo 33 Alto 64 Medio
90 29 Alto 7 Bajo 37 Alto 73 Medio
91 27 Alto 7 Bajo 33 Alto 67 Medio
92 30 Alto 7 Bajo 40 Alto 77 Alto
93 29 Alto 7 Bajo 40 Alto 76 Alto
94 28 Alto 7 Bajo 40 Alto 75 Alto
95 27 Alto 26 Alto 36 Alto 89 Alto
96 26 Alto 27 Alto 38 Alto 91 Alto
97 29 Alto 7 Bajo 39 Alto 75 Alto
98 27 Alto 7 Bajo 38 Alto 72 Medio
99 24 Alto 21 Medio 32 Alto 77 Alto
100 28 Alto 12 Bajo 32 Alto 72 Medio




Anexo 3. Validacion de los instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento: Comunicacién interna

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion
titulada “Comunicacién interna y desempeiio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y
que los resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

P Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Santa Ines Lezama Soto
Grado profesional: Maestria (X) Doctor (X)
Clinica ( ) Social (X)

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

iGestion Publica Municipal

Areas de experiencia profesional: |Gestién Administrativa

IControl Interno

IAsesoramiento en Proyectos de Investigacion y Tesis de
Pregrado y Posgrado

Institucion donde labora: Municipalidad Provincial de Pataz

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

Nombre de la Prueba: [Cuestionario de Comunicacién Interna

Autora: | Tavara, E. (2023).

Procedencia: [Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Pert)

Administracién: |Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacion: {15 minutos aprox.

Ambito de aplicacion: [Peru

Significacion: | El instrumento esta constituido por 35 items agrupados en las dimensiones
comunicacién descendente, comunicacién ascendente y comunicacion
horizontal. Tiene por finalidad medir la comunicacién existente entre o
miembros de una organizacién para el cumplimiento de sus fines.
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4. Soporte teérico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala
(dimensiones)

Definicion

IComunicaciéon InternajComunicacion
IComunicacion interna esdescendente

una primordial actividad
n una organizacion,
porque con este proceso
e coordinan accionej

ISe genera cuando se transfiere informacién a los nivel
inferiores de la estructura organica, entre mando:
intermedios y sus dependencias; es de caracte
unidireccional, utilizado para hacer conocer la misién
objetivos organizacionales, comunicar normas y novedade:
(Aced et al., 2021).

rganizacion, S
realizan tareas, s
stablecen cambios, s
nducen conducta
interpersonales, y s

entido a lalComunicacién ascendente/Se presenta de niveles inferiores hacia los superiores,

o quejas, se produce entre trabajador y jefe, permite sabe
as preocupaciones de los empleados e identificar problema
Aced et al., 2021).

icuando los empleados expresan sus opiniones, propuestzj

onstruyen valores de laiComunicacion horizontal
ultura  organizacional
(Trelles Rodriguez,

ISe produce entre directivos con mismo nivel jerarquico,
iendo esencial para instituir un trabajo cooperativo dentro
e la empresa, acelera procesos y toma de decisiones,
acilita una informacion fluida (Aced et al., 2021).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacién titulada: "Comunicacion
interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

\
)} CLARIDAD

item se | 2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

ntica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - - ; - - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.

la dimension o

indicador que esta | 3 Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensidn que esté midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA
El item es esencial — El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Comunicacién Interna

. Primera dimensién: Comunicacién descendente

° Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de comunicacién de informacién a los niveles inferiores de la
estructura organica, entre mandos intermedios y sus dependencias en la organizacion.

Observaciones/

Indicadores item © K]
Bl & [ Recomendaciones
Bl 8| ¢
s 2l s
8 (4
IComunicacién de)/ |La entidad comunica al personal sobre |
Manual de ‘existencia del Manual de Funciones. 1 4 4 4
Funciones Se comunica individualmente a lo
rabajadores las modificaciones que existen| 4 4 4
n el Manual de Funciones.
g:w?.lﬁicacmn de |La entidad realiza reuniones de trabajo parat sl a 4
icas de trabajo [socializar las politicas de trabajo
La entidad realiza reuniones de trabajo parrj
fortalecer los valores de la cultura 4 4 4
lorganizacional.
Reforzamiento de  [Los jefes inmediatos refuerzan log , 4 4
iconocimientos iconocimientos de los trabajadores.
El Plan de Desarrollo de Persona
contempla temas que refuerce log 4 4 4
conocimientos de los trabajadores.
Motivacion La entidad otorga reconocimientos par:
motivar a los trabajadores, enmarcados en| 4 4 4
los valores institucionales.
Los jefes motivan el trabajo de sus 4| a i
icolaboradores.
Informacién Los jefes inmediatos brindan informacion
necesaria necesaria para el desarrollo de las funciones| 4 4 4
o actividades. j
omunicacion La comunicacién para el cumplimiento de Ias[ 4 4 4
decuada funciones es adecuada.
Lenguaje sencillo  [Los jefes utilizan un lenguaje sencillo parﬂ 4 4 4
lcomunicarse con los trabajadores.
rdenes claras Las 6rdenes impartidas por los jefes son| 4 4 4
claras.
Informacion oportunalla informacion que se brinda en la entidad 4 4
s oportuna.
ceptacion de Los jefes toman en cuenta las sugerencia 4 4 4
ugerencias de los trabajadores.
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o Segunda dimensién: Comunicacién ascendente

. Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de comunicacién de los niveles inferiores hacia los superiores

de la estructura organica dentro de la organizacion.

Observaciones/

Indicadores ftem s | S .
B ® 2 Recomendaciones
Bl 8 3
s 2| 32
(8] <]
S (74
IComunicacion L icacit ) ati 4 4 4
lempatica a comunicacion con los jefes es empatica.
omunicacion La comunicacién con los jefes inmediatos,
fectiva referente a los valores de la cultural 4 4 4
lorganizacional, es efectiva.
Informacién sobre  |Informa a sus superiores sobre el progreso 4 4 4
rogreso del trabajo |del trabajo.
Informacion de Se informa oportunamente sobre problema:
problemas en la ue se presentan en la institucion 4 4 4
institucién A P :
Discusion de Se discuten en el trabajo los problemas qu
problemas e presenten en el desarrollo de sus 4 4 4
nciones.
g;?ll::‘ic'én gs lls.os jefes inmediatos le permiten comunica1 P 4 4
fSohales obre sus problemas personales.
Prgtqgomsmo en los e siente protagonista de los objetivos de |
lobjetivos ntidad 4 4 4
institucionales )
IAtencion de los jefes [Los jefes muestran atencion cuando sel 4 4 4
lquiere comunicar con ellos.
Retroalimentacion  |Los jefes inmediatos le permiten preguntar , 4 4
obre_ informaciéon obre la informacion que recibe
recibida Los jefes absuelven sus inquietudes sobr
4 4 4
6rdenes que no han quedado claros.
Estimulacion de Los jefes estimulan el consenso con Iosl 4 4 4

onsenso

ftrabajadores en la entidad.

dentro de la organizacion.
3 i © Observaciones/
Iacaones oo T 3| 8| Recomendaciones
Bl 8| ¢
s 2| 3
o 8 o
Desarrollo Los jefes se preocupan por mejorar e 4 4 4
lorganizativo desarrollo organizativo de los trabajadores.
Integracion de los  [Los jefes promueven la integracion entre lo:
’trabajadores trabajadores, enmarcado en los valore% 4 4 4
institucionales.
Eoordinacién entre |Los jefes coordinan con las demas areas del 4 4 4
reas la entidad.
Empatia rata de ser empéatico con los demas
mpleados, de acuerdo a los valores de la| 4 4 4
ntidad.
yudar en el trabajo |[Ayuda en el trabajo cuando algun 4 4 4

ompafiero lo pide.




ﬁ UNIVERS

IDAD CESAR VALLEJO

IActitud solidaria

La actitud solidaria estd presente en e

trabajo diario. 4 4
Clima de confianza |Se mantiene un clima de confianza con los , 4

demas trabajadores. s‘
Resolucién de ISe mantiene una comunicacién fluida co!
lproblemas los deméas trabajadores para resolver lo 4

roblemas que se presentan en el trabajo.

Comunicacién con [Se utiliza un lenguaje sencillo en [/ s | a
enguaje sencillo icomunicacion entre trabajadores.

IComunicacién clara

La comunicacion entre ajado;es laraf | 4 4

GERE! 7
Firma del evaluador
DNI N° 32873044
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion

pefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

e, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.

titulada “Comunicacién interna y desem

que los resultados obtenidos a partir de ést
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. LAURA BEATRIZ ALVAREZ FERNANDEZ

Grado profesional: Maestria (X) Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social (X)

Educativa ( ) Organizacional ()

RELACIONES PUBLICAS Y COMUNICACIONES

Areas de experiencia profesional: (GESTION PUBLICA MUNICIPAL

institiicish donde labora: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

Psicométrica:
(si corresponde)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Masde5afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Cuestionario de Comunicacién Interna

Autora: |Tavara, E. (2023).

Procedencia: [Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Peru)

Administracion: |Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacién: {15 minutos aprox.

Ambito de aplicacién: [Pert

Significacion: | El instrumento esta constituido por 35 items agrupados en las dimensiones|
comunicaciéon descendente, comunicaciéon ascendente y comunicacion|
horizontal. Tiene por finalidad medir la comunicacion existente entre los
miembros de una organizacién para el cumplimiento de sus fines.
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4. Soporte teérico
(Describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala Definicién
(dimensiones)
IComunicacién  Interna:(Comunicacion Se genera cuando se transfiere informacion a los niveles|

IComunicacion interna e:
una primordial actividad|
len una organizacion,
lporque con este proceso
ise coordinan acciones|
isustanciales que dan
isentido a la)
lorganizacion, S

escendente
intermedios y sus dependencias; es de caracter
unidireccional, utilizado para hacer conocer la mision vy
objetivos organizacionales, comunicar normas y novedades|
(Aced et al., 2021).

inferiores de la estructura orgéanica, entre mandoT

omunicacion ascendente|Se presenta de niveles inferiores hacia los superiores,
cuando los empleados expresan sus opiniones, propuestas|

realizan  tareas, s 0 quejas, se produce entre trabajador y jefe, permite saber
lestablecen cambios, s las preocupaciones de los empleados e identificar problemas|
iconducen conducta (Aced et al., 2021).

interpersonales, y s

Se produce entre directivos con mismo nivel jerarquico,
siendo esencial para instituir un trabajo cooperativo dentrof
de la empresa, acelera procesos y toma de decisiones,|
Facilita una informacién fluida (Aced et al., 2021).

cultura  organizacional
(Trelles Rodriguez,
2001).

construyen valores de la’Comunicacién horizontal

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Comunicacion
interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
\_elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
7uno de los items segun corresponda.

) Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y semantica son 3. Medsrads fiivel Se requiere una modificacién muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - - - - - ; :
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo) la dimensién.

relacion légica con
la dimensién o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)
midiendo.

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio P - "
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial - El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es | 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Comunicacién Interna

. Primera dimension: Comunicacién descendente

° Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacién de informacion a los niveles inferiores de la
estructura organica, entre mandos intermedios y sus dependencias en la organizacion.

Observaciones/

|sugerencias

Los jefes toman en cuenta las sugerencia
de los trabajadores.

Indicadores item w | & :
3 e e Recomendaciones
Bl 8| 8
72 s 2| 2
';1\\ o 8 ©
IComunicacién del  |La entidad comunica al personal sobre la| 4 4 4
MaJ:ual de lexistencia del Manual de Funciones.
Fnciones e comunica individualmente a los| 4 4 4
rabajadores las modificaciones que existen
n el Manual de Funciones.
IComunicacién de  [La entidad realiza reuniones de trabajo para| 4 4 4
politicas de trabajo [socializar las politicas de trabajo al
La entidad realiza reuniones de trabajo parr:l 4 4 -
fortalecer los valores de la cultur:
lorganizacional.
Reforzamiento de  [Los jefes inmediatos refuerzan los| 4 4 4
iconocimientos iconocimientos de los trabajadores.
El Plan de Desarrollo de Personas 4 4 4
icontempla temas que refuerce los|
iconocimientos de los trabajadores.
Motivacion La entidad otorga reconocimientos paral 4 4 4
motivar a los trabajadores, enmarcados en
los valores institucionales.
Los jefes motivan el trabajo de sus 4 4 4
lcolaboradores.
Informacion Los jefes inmediatos brindan informacién| 4 4 4
necesaria necesaria para el desarrollo de las funciones|
o actividades.
IComunicacion La comunicacién para el cumplimiento de las| 4 4 4
ladecuada [funciones es adecuada. sl
Lenguaje sencillo  [Los jefes utilizan un lenguaje sencillo para] 4 4 4
lcomunicarse con los trabajadores.
(Ordenes claras Las ordenes impartidas por los jefes son| 4 4 4
claras.
Informacion oportunalla informacién que se brinda en la entidad| 4 4 4
les oportuna.
IAceptacion de 4 4 4
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. Segunda dimension: Comunicacion ascendente
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacion de los niveles inferiores hacia los superiores
de la estructura organica dentro de la organizacion.
Indicadores item o | = Observaciones/
e 8 e Recomendaciones
T o g
(&} [}
3 ©
IComunicacion L it los jef sti 4 4 4
lempatica a comunicacion con los jefes es empatica.
omunicacion La comunicacién con los jefes inmediatos,| 4 4 4
fectiva referente a los valores de la cultural
lorganizacional, es efectiva.
Informacién sobre  [Informa a sus superiores sobre el progreso 4 4 4
progreso del trabajo (del trabajo.
:;?g::;‘;gr;:?a ISe informa oportunamente sobre problemas| 4 4 -
institucion lque se presentan en la institucion.
Discusion de Se discuten en el trabajo los problemas que| 4 4 4
problemas ise presenten en el desarrollo de sus
funciones.
gr%r:l:r;:mm de Los jefes inmediatos le permiten comunicar 4 4 %
ereontics isobre sus problemas personales.
zg?ézsg:'smo enke Ee siente protagonista de los objetivos de | 5 # %
. [institucionales mided,
Jtencion de los jefes [Los jefes muestran atencion cuando sel 4 4 4
e lquiere comunicar con ellos.
%, Rétroalimentacion  |Los jefes inmediatos le permiten preguntar 4 4 4
sgbre informacién  |sobre la informacion que recibe rl
rgcibida Los jefes absuelven sus inquietudes sobre| 4 4 4
lbrdenes que no han quedado claros.
Estimulacion de Los jefes estimulan el consenso con los| 4 4 4
iconsenso trabajadores en la entidad.
° Tercera dimension: Comunicacion horizontal
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacién entre directivos del mismo nivel jerarquico
dentro de la organizacion.
Observaciones/
: © g
Indicadores item 3| B g S
o ©
ey [
O| ©
3 4
Desarrollo Los jefes se preocupan por mejorar el 4 4 4
lorganizativo desarrollo organizativo de los trabajadores.
Integracion de los  [Los jefes promueven la integracion entre los| 4 4 4
rabajadores trabajadores, enmarcado en los valores|
nstitucionales.
Coordinacion entre  [Los jefes coordinan con las demas areas de| 4 4 4
reas la entidad.
Empatia Trata de ser empatico con los demas 4 4 4
lempleados, de acuerdo a los valores de la|
lentidad.
IAyudar en el trabajo |Ayuda en el trabajo cuando algun| 4 4 4
ompafiero lo pide.
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IActitud solidaria

|1_a actitud solidaria esta presente en el
rabajo diario.

IClima de confianza

ISe mantiene un clima de confianza con los
demas trabajadores.

Resolucién de
problemas

ISe mantiene una comunicacion fluida con
los demas trabajadores para resolver los|
roblemas que se presentan en el trabajo.

IComunicacién con
lenguaje sencillo

ISe utiliza un lenguaje sencillo en |la
icomunicacion entre trabajadores.

IComunicacion clara

La comunicacién entre trabajadores es clara.

.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion
titulada “Comunicacién interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.
Agradecemos su valiosa colaboraciéon.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Mg. SOFiA ALEJOS CASTILLO

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

y Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ()

GESTION PUBLICA MUNICIPAL
ADMINISTRACION Y FINANZAS
PRESUPUESTO PUBLICO

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos ( )
Méasde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

ICuestionario de Comunicacion Interna

Autora:

Tavara, E. (2023).

Procedencia:

Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Pert)

Administracion:

Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos aprox.

Ambito de aplicacion:

Peru

Significacion: | El instrumento esta constituido por 35 items agrupados en las dimensiones|
comunicaciéon descendente, comunicacion ascendente y comunicacion|
horizontal. Tiene por finalidad medir la comunicacién existente entre los

miembros de una organizacién para el cumplimiento de sus fines.
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4. Soporte teérico
(Describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

IComunicacién interna es\descendente
luna primordial actividad
n una organizacion,
porque con este proceso
e coordinan acciones|
ustanciales que dan|

Subescala Definicién
(dimensiones)
IComunicacion  Interna:;{Comunicacion Se genera cuando se transfiere informacion a los niveles

inferiores de la estructura organica, entre mandos
intermedios y sus dependencias; es de caracter
unidireccional, utilizado para hacer conocer la mision y
objetivos organizacionales, comunicar normas y novedades|
(Aced et al., 2021).

entido a
rganizacion, s
realizan tareas, s
stablecen cambios, s
onducen conducta
interpersonales, y s

omunicacion ascendente

Se presenta de niveles inferiores hacia los superiores,
cuando los empleados expresan sus opiniones, propuestas|
0 quejas, se produce entre trabajador y jefe, permite saber
las preocupaciones de los empleados e identificar problemas|
(Aced et al., 2021).

lcultura  organizacional
(Trelles Rodriguez,|
2001).

construyen valores de |3|Comunicacién horizontal

Se produce entre directivos con mismo nivel jerarquico,
siendo esencial para instituir un trabajo cooperativo dentrol
de la empresa, acelera procesos y toma de decisiones,
Ilacilita una informacién fluida (Aced et al., 2021).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Comunicacién
interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y semantica son | 3 Moderado nivel
adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

-t

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.

COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo

relacion légica con acuerdo)

(bajo nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

la dimensién o

midiendo.

indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA
El item es esencial e El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es | 2- Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
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4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Comunicacion Interna

. Primera dimension: Comunicacién descendente
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacién de informacion a los niveles inferiores de la
estructura organica, entre mandos intermedios y sus dependencias en la organizacion.
Indicadores item © 8 Observaclc?nesl
B 8 § Recomendaciones
k=4 T
o 8 4
IComunicacion del  |La entidad comunica al personal sobre la|
Manual de lexistencia del Manual de Funciones. 4 4 4
Funciones Se comunica individuaimente a los
rabajadores las modificaciones que existen| 4 4 4
n el Manual de Funciones.
IComunicacién de La entidad realiza reuniones de trabajo par:
politicas de trabajo |socializar las politicas de trabajo al 4 4 4
La entidad realiza reuniones de trabajo parr:l
fortalecer los valores de la cultural 4 4 4
lorganizacional.
Reforzamiento de  [Los jefes inmediatos refuerzan los 4 4 4
iconocimientos Iconocimientos de los trabajadores.
El Plan de Desarrollo de Personas
contempla temas que refuerce los| 4 4 4
iconocimientos de los trabajadores.
Motivacion La entidad otorga reconocimientos paral
motivar a los trabajadores, enmarcados en| 4 4 4
los valores institucionales.
Los jefes motivan el trabajo de sus & 4 4
lcolaboradores.
Informacién Los jefes inmediatos brindan informacion
necesaria necesaria para el desarrollo de las funciones| 4 4 4
o actividades.
IComunicacién La comunicacion para el cumplimiento de las| 4 4 4
decuada funciones es adecuada.
Lenguaje sencillo Los jefes utilizan un lenguaje sencillo paral 4 4 4
Icomunicarse con |os trabajadores.
Ordenes claras Las ordenes impartidas por los jefes son| 4 4 4
claras.
Informacion oportunalLa informacién que se brinda en la entidad| 4 4 4
s oportuna.
IAceptacion de Los jefes toman en cuenta las sugerencias| 4 4 4
lsugerencias de los trabajadores.
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. Segunda dimension: Comunicacién ascendente
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacion de los niveles inferiores hacia los superiores
de la estructura organica dentro de la organizacion.
Indicadores item s | 8 Observacu?nesl
B T ] Recomendaciones
° ©
O| ©
8 4
IComunicacién L S — ati
mpatica a comunicacion con los jefes es empatica. | 4 4 4
IComunicacién La comunicacion con los jefes inmediatos,
lefectiva referente a los valores de la cultura 4 4 4
lorganizacional, es efectiva.
Informacién sobre  |Informa a sus superiores sobre el progreso 4 4
progreso del trabajo |del trabajo.
Lﬁ?g::;‘zgl:?a Se informa oportunamente sobre problemas 4 4 q
institucion ]que se presentan en la institucion.
Discusion de Se discuten en el trabajo los problemas que|
problemas se presenten en el desarrollo de sus| 4 4 4
[funciones.
grc:,rglt;r::;mén de Los jefes inmediatos le permiten comunicar] 4 4 4
SreGhalos sobre sus problemas personales.
Prgtagomsmo akaa Se siente protagonista de los objetivos de Ia
objetivos lentidad 4 4 4
institucionales :
Atencion de los jefes [Los jefes muestran atencién cuando se 4 4 4
lquiere comunicar con ellos.
Retroalimentacion  |Los jefes inmediatos le permiten preguntar 4 4 4
sobre informacién  |sobre la informacién que recibe
recibida Los jefes absuelven sus inquietudes sobre , | 4
lbrdenes que no han quedado claros.
Estimulacion de Los jefes estimulan el consenso con los| 4 4 4
iconsenso trabajadores en la entidad.
. Tercera dimension: Comunicacion horizontal
° Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comunicacion entre directivos del mismo nivel jerarquico
dentro de la organizacion.
£ Observaciones/
i © 3
Indicadores Item 3| € g Recoiiiendacionas
° ©
O| ©
K (4
Desarrollo Los jefes se preocupan por mejorar el 4 4 4
lorganizativo desarrollo organizativo de los trabajadores.
Integracion de los  |Los jefes promueven la integracion entre los|
rabajadores ftrabajadores, enmarcado en los valores| 4 4 4
institucionales.
Coordinacion entre  |Los jefes coordinan con las demas areas del 4 4 4
areas la entidad.
Empatia Trata de ser empatico con los demas
mpleados, de acuerdo a los valores de la| 4 4 4
ntidad.
Ayudar en el trabajo |[Ayuda en el trabajo cuando algun| 4 4 4
icompaiiero lo pide.
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IActitud solidaria

La actitud solidaria esta presente en e

rabajo diario.

Clima de confianza

Se mantiene un clima de confianza con los
[demas trabajadores.

Resolucién de
problemas

Se mantiene una comunicacion fluida con
los demas trabajadores para resolver los| 4
roblemas que se presentan en el trabajo.

IComunicacién con
enguaje sencillo

Se utiliza un

Icomunicacion entre trabajadores.

lenguaje sencillo en g 4

IComunicacion clara

La comunicacion entre trabajadores es clara| 4

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

CPC. Wé‘os Castillo
JEFE DE OFICINK GENERAL DE ADMINISTRACION
Firma del evaluador

DNI: (/30650




Instrumento: Desempefio laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion
titulada “Comunicacion interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1: Datos generales del juez
Nombre del juez: Dra. Santa Ines Lezama Soto
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor (X-)
Clinica ( ) Social (X)
Area de formaci6én académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: |Gestién Administrativa

IGestion Publica Municipal

Control Interno
IAsesoramiento en Proyectos de Investigacion y Tesis de
Pregrado y Posgrado

Instituciéon donde labora: Municipalidad Provincial de Pataz

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

tos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

\_/ Nombre de la Prueba:

ICuestionario de Desempefio Laboral

Autora:

Tavara, E. (2023).

Procedencia:

Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Peru)

Administracion:

Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos aprox.

Ambito de aplicacion:

Peru

Significacién:

El instrumento esta constituido por 20 items agrupados en las dimensione:
desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefiol
contextual. Tiene por finalidad medir el desempefio laboral de los

trabajadores de la organizacién en el cumplimiento de sus fines.
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4, Soporte teérico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Desempefio Laboral: Es
| comportamiento del
mpleado en la
onsecucion de sus
bjetivos; es una
strategia individual

para lograr objetivos

institucionales

(Chiavenato 2011).

Desempefio de la tarea

Significa alcanzar metas de acuerdo con el conocimiento
ique contribuye directa o indirectamente a la organizacién
(Campbell, 1990).

IComportamientos
icontraproducentes

IAcciones intencionales que se llevan a cabo voluntariamentel
ly benefician al empleado (Campbell, 1990).

Desempefio contextual

IComportamiento espontaneo e individual que va mas alla d
lo que se espera para el puesto, siendo importante par:
Flcanzar los resultados organizacionales deseados (Bautist

t al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Comunicacion

interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD
El item
comprende
faciimente,

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

son | 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA
El item tiene
relacién légica con

2. Desacuerdo

(bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o

indicador que estad | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial

decir debe ser

o importante, es | 2.

Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

incluido. 3

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

° Primera dimension: Desempefio de la tarea
. Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desempefio de los trabajadores en la ejecucion de las tareas
del puesto que contribuyen directa o indirectamente al cumplimiento de los objetivos de la institucion.
Indicadores item o & Observacu?nesl
3l T g Recomendaciones
2l 8| ¢
5l £| 3
o
3 (4
Calidad del trabajo |Ejecuto los trabajos encomendados par 4 4 4
lograr los objetivos institucionales.
Planificaciéon y Planifico mi trabajo de manera que pued 4 4 4
orgar}izacibn del lejecutarlo en el tiempo y forma exigida.
rabajo Organizo mi trabajo para cumplir con lo
kil - 4 4 4
objetivos institucionales.
(Orientacién a El trabajo que realizo estd orientado 4 4 4
resultados resultados segun las politicas de la entidad.
Priorizacion del Priorizo las actividades de mi trabajo par: 4 4 4
trabajo icumplirlas oportunamente.
Priorizo las actividades segun los objetivo
e pnis 4 4 4
nstitucionales.
Segundadimensién: Comportamientos contraproducentes

S Objetivos |de la Dimension: Medir el impacto de las acciones intencionales de los empleados hacia la
organizagién y comparieros de trabajo.

3 © Observaciones/
Indicadorgs item 3 .§ B | Recomendaciones
— ] [}
| °l 8| =
‘\/E}ﬂsiva negatividad|Se percibe excesiva negatividad en e 4 4 4
mbiente laboral.
Dafio a la Se realizan cosas que dafian a Ia1 4 4 4
lorganizacién lorganizacién.
Dafio a los Se realizan cosas que dafien a Ios’ 4 4 4
icompafieros de icomparieros de trabajo.
trabajo o jefes e fomentan acciones que dafian a los jefes , 4 4
inmediatos.
Se comentan aspectos negativos de lo 4 4
icompafieros de trabajo fuera de la entidad.
Errores intencionales|Se cometen errores de manera intencional,
para dafiar a la entidad o a los jefe 4 4 4
inmediatos, afectando el proceso de lo
bjetivos institucionales.
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° Tercera dimensién: Desempefio contextual
° Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comportamiento espontaneo e individual de los empleados
dentro de la organizacion a fin de alcanzar los objetivos institucionales deseados.
Indicadores item © i Observaclqnesl
K] 8 g Recomendaciones
T o S
(§] =}
S (4
Iniciativa Muestro iniciativa para solucionar los| 4 4 4
problemas que se presentan en el trabajo.
Aceptacion de la IAcepto y aprendo de la retroalimentacion sin 4 4 4
retroalimentacién  |oposicion alguna.
ICooperacion IMuestro cooperacion para lograr los fine 4 4 4
linstitucionales.
omunicacion La comunicacién con mis compafieros Y|
ficiente jefes es eficiente, para alcanzar los objetivos| 4 4 4
institucionales.
Responsabilidad Desarrollo mis funciones con|
- 4 4 4
responsabilidad. N
Orientacion al Brindo orientacién al ciudadano cuand 4 4 4
ciudadano [solicita.
Creatividad Muestro creatividad para realizar las targa 4 4 4
ncomendadas.
Tareas desafiantes |[Asumo las tarea esaﬁa
/ 4 4 4
naturalidad.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion
titulada “Comunicacién interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Dra. LAURA BEATRIZ ALVAREZ FERNANDEZ

Grado profesional: Maestria (X) Doctor (X)

. Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

x RELACIONES PUBLICAS Y COMUNICACIONES
Areas de experiencia profesional: [GESTION PUBLICA MUNICIPAL

instifucién:donde labora: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora: | Tavara, E. (2023).

Procedencia: [Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Pert)

Administracion: (Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacién: |15 minutos aprox.

Ambito de aplicacion: [Pert

Significacion: | El instrumento esté constituido por 20 items agrupados en las dimensiones
desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempeﬁg{

contextual. Tiene por finalidad medir el desempefio laboral de lo:
trabajadores de la organizacién en el cumplimiento de sus fines.
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4. Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definicion

Desemperio Laboral: Es [Desempefio de la tarea
| comportamiento del
mpleado en la
onsecucion de sus
bjetivos; es una
strategia individual

para lograr objetivos

institucionales

Significa alcanzar metas de acuerdo con el conocimiento
ique contribuye directa o indirectamente a la organizacion
(Campbell, 1990).

Comportamientos
icontraproducentes

IAcciones intencionales que se llevan a cabo voluntariamente|
ly benefician al empleado (Campbell, 1990).

(Chiavenato 2011). Desemperio contextual ~ [Comportamiento espontaneo e individual que va mas alla d
lo que se espera para el puesto, siendo importante par
Icanzar los resultados organizacionales deseados (Bautist
Ft al.,, 2020).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Comunicacion
interna y desemperfio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

»| Categoria Calificacion Indicador
\ 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
/
/I CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
/ El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y semantica son 3

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
ivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA A s . . ; ‘ "
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tlgqe una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.

la dimension o

indicador que esta | 3

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANGIA <INGICUMpiaicon:e:.cuena afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial

decir debe ser

o importante, es | 2.

Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

incluido. 3

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

Primera dimensién: Desempefio de la tarea
Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desemperio de los trabajadores en la ejecucion de las tareas

del puesto que contribuyen directa o indirectamente al cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Observaciones/

Indicadores item sl S :
3| e 2 Recomendaciones
3 @ S
o <]
3 (4
Calidad del trabajo |[Ejecuto los trabajos encomendados para| 4 4 4
lograr los objetivos institucionales.
.. [Planificacion y Planifico mi trabajo de manera que puedal 4 4 4
~<jorganizacion del lejecutarlo en el tiempo y forma exigida.
l{gba]o Organizo mi trabajo para cumplir con los| 4 4 4
N objetivos institucionales.
- [Orfentacion a El trabajo que realizo esta orientado 4 4 4
reSultados resultados segun las politicas de la entidad.
S Priorizacion del Priorizo las actividades de mi trabajo para] 4 4 4
[lrabajo icumplirlas oportunamente.
Priorizo las actividades segun los objetivos| 4 4 4
institucionales.
° Segunda dimension: Comportamientos contraproducentes
° Objetivos de la Dimension: Medir el impacto de las acciones intencionales de los empleados hacia la
organizacion y comparieros de trabajo.
Observaciones/
i © 83
Indicadores item 3| £ 5 Recomendaciones
T o g
§| 8| 2
Oo| © o
S (74
Excesiva negatividadSe percibe excesiva negatividad en el 4 4 4
mbiente laboral.
Dafio a la Se realizan cosas que dafian a la 4 4 4
organizacion lorganizacion.
Dafio a los Se realizan cosas que dafien a los 4 4 4
comp_aﬁeros de lcomparieros de trabajo.
trabajo o jefes Se fomentan acciones que dafian a los jefes| 4 4 <
inmediatos.
Se comentan aspectos negativos de los| 4 4 4
icompafieros de trabajo fuera de la entidad.
Errores intencionales|Se cometen errores de manera intencional,| 4 “ 4

para dafar a la entidad o a los jefe
inmediatos, afectando el proceso de lo
lobjetivos institucionales.
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. Tercera dimension: Desempefio contextual
° Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comportamiento espontaneo e individual de los empleados
dentro de la organizacion a fin de alcanzar los objetivos institucionales deseados.
Indicadores item © s Observacnc‘mesl
B e e Recomendaciones
©
(8] ]
S o
Iniciativa Muestro iniciativa para solucionar los| 4 4 4
problemas que se presentan en el trabajo.
Aceptacion de la  |Acepto y aprendo de la retroalimentacion sin| 4 | 4 4
retroalimentacion  foposicién alguna.
ICooperacion Muestro cooperacién para lograr los fines| 4 4 4
institucionales.
IComunicacion La comunicaciéon con mis compafieros y| 4 4 4
leficiente jefes es eficiente, para alcanzar los objetivos|
institucionales.
Responsabilidad Desarrollo mis funciones con 4 4 4
responsabilidad.
Orientacion al Brindo orientacion al ciudadano cuando lof 4 4 4
ciudadano |solicita.
Creatividad Muestro creatividad para realizar las tareas| 4 4 4
ncomendadas.
[Tareas desafiantes |Asumo las tareas desafiantes con| 4 4 4
naturalidad.
@ L DE PATAZ
e L Fomindes
JelE DT ob
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado(a) juez(a): Usted ha sido seleccionado(a) para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion
titulada “Comunicacién interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad
publica de La Libertad, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir de éste, sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer académico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Mg. SOFiA ALEJOS CASTILLO

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Clinica () Social

(X)

Organizacional ()

Area de formacién académica:
Educativa ( )

IGESTION PUBLICA MUNICIPAL
ADMINISTRACION Y FINANZAS
PRESUPUESTO PUBLICO

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigaciéon
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora:

Tavara, E. (2023).

Procedencia:

Escuela de Posgrado, Universidad César Vallejo (Trujillo - Pert)

Administracion:

Individual, virtual o presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos aprox.

Ambito de aplicacion:

Per

Significacion: | El instrumento esta constituido por 20 items agrupados en las dimensiones|
desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio
contextual. Tiene por finalidad medir el desempefio laboral de los|

trabajadores de la organizacion en el cumplimiento de sus fines.




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

| comportamiento del
mpleado en la
lconsecucion de sus
objetivos; es una
Iestrategia individual

p

ara lograr objetivos
institucionales

Eesempeﬁo Laboral: Es|Desempefio de la tarea

Significa alcanzar metas de acuerdo con el conocimiento]
que contribuye directa o indirectamente a la organizacién
(Campbell, 1990).

IComportamientos
icontraproducentes

Acciones intencionales que se llevan a cabo voluntariament
ly benefician al empleado (Campbell, 1990).

)

(Chiavenato 2011). Desempefio contextual ~ [Comportamiento espontaneo e individual que va mas alla d
lo que se espera para el puesto, siendo importante par:
Icanzar los resultados organizacionales deseados (Bautist
Ft al., 2020).
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Comunicacién
interna y desempefio laboral de los empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023",
elaborado por Elsa Beatriz Tavara Borrero el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items seguin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. algunos de los términos del item.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada:
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . : : ;
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

. Primera dimension: Desempefio de la tarea
° Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desempefio de los trabajadores en la ejecucion de las tareas
del puesto que contribuyen directa o indirectamente al cumplimiento de los objetivos de la institucion.
Indicadores item o 2 Obsewaclqnesl
Bl T e Recomendaciones
° s [
= o %
© [ -
o § e
Calidad del trabajo  [Ejecuto los trabajos encomendados para| 4 4 4
lograr los objetivos institucionales.
Planificacion y Planifico mi trabajo de manera que puedal 4 4 4
organizacion del lejecutarlo en el tiempo y forma exigida.
[trabajo Organizo mi trabajo para cumplir con los 4 4 4
objetivos institucionales.
Orientacion a El trabajo que realizo esta orientado 4 4 4
resultados resultados segun las politicas de la entidad.
Priorizacion del Priorizo las actividades de mi trabajo paral 4 4 4
ftrabajo cumplirlas oportunamente.
Priorizo las actividades segun los objetivos| 4 4 4
institucionales.
° Segunda dimension: Comportamientos contraproducentes
. Objetivos de la Dimension: Medir el impacto de las acciones intencionales de los empleados hacia la
organizacion y comparieros de trabajo.
indicad it - © Observaciones/
i i B ] Recomendaciones
©
O| ©
S (74
Excesiva negatividad|Se percibe excesiva negatividad en el 4 4 4
mbiente laboral.
Dario a la Se realizan cosas que dafan a | 4 4 4
lorganizacion organizacion.
Dario a los Se realizan cosas que dafien a los 4 4 4
compaﬁen_'os de icomparnieros de trabajo.
rrabajo o jefes Se fomentan acciones que dafian a los jefes| 4 4 4
inmediatos.
Se comentan aspectos negativos de los| 4 4 4
icomparieros de trabajo fuera de la entidad.
Errores intencionales|Se cometen errores de manera intencional,
para dafar a la entidad o a los jefes 4 4 4
inmediatos, afectando el proceso de los|
lobjetivos institucionales.
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. Tercera dimension: Desempefio contextual
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de comportamiento espontaneo e individual de los empleados
dentro de la organizacion a fin de alcanzar los objetivos institucionales deseados.
Indicadores item L] = Observamc‘mes/
3l @ e Recomendaciones
2l el 2
S 23
o 5]
3 (74
Iniciativa Muestro iniciativa para solucionar lo 4 i 4
problemas que se presentan en el trabajo.
Aceptacion de la IAcepto y aprendo de la retroalimentacion sin| 4 4 4
retroalimentacion  foposicién alguna.
(Cooperacion Muestro cooperacién para lograr los fines| 4 4 4
institucionales.
IComunicacion La comunicacién con mis compaferos y
ficiente jefes es eficiente, para alcanzar los objetivos| 4 4 4
institucionales.
Responsabilidad Desarrollo mis funciones con 4 4 4
responsabilidad.
Orientacion al Brindo orientacion al ciudadano cuando Io 4 4 4
ciudadano solicita.
Creatividad Muestro creatividad para realizar las tareas| 4 4 4
ncomendadas.
Tareas desafiantes |Asumo las tareas desafiantes con
. 4 4 4
naturalidad.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

CPC. Sof)
JEFE DE OFICINAGENERAL

Firma del evaluador

DNI: Y/ 31650/

lejos Castillo
A LEADWNIS‘TRACWN




Anexo 4: Confiabilidad de items y dimensiones de las variables

Andlisis de la confiabilidad de la Comunicacién Interna

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,972 35

Confiabilidad por items de la Comunicacion Interna

Estadicticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM 1 116,80 666,182 ,518 ,972
ITEM 2 117,06 658,946 ,629 972
ITEM 3 116,94 661,451 ,658 ,972
ITEM 4 117,01 656,414 671 972
ITEM5 116,71 655,865 744 971
ITEM 6 116,99 664,333 ,621 ,972
ITEM7 117,34 656,530 ,640 972
ITEM 8 116,91 660,345 ,646 972
ITEM 9 116,62 654,521 ,801 971
ITEM 10 116,67 666,951 ,598 972
ITEM 11 116,43 654,369 , 763 971
ITEM 12 116,49 659,727 , 783 971
ITEM 13 116,68 655,048 , 756 971
ITEM 14 116,79 653,885 743 971
ITEM 15 116,52 661,343 , 702 971
ITEM 16 116,50 664,030 ,663 ,972
ITEM 17 116,20 662,465 ,646 972
ITEM 18 116,45 660,351 ,682 ,972
ITEM 19 116,68 654,583 , 719 971
ITEM 20 117,00 658,949 579 972
ITEM 21 116,85 657,098 714 971
ITEM 22 116,55 654,492 728 971
ITEM 23 116,46 653,099 , 784 971
ITEM 24 116,66 653,661 ,804 971

ITEM 25 116,73 656,684 717 971



ITEM 26
ITEM 27
ITEM 28
ITEM 29
ITEM 30
ITEM 31
ITEM 32
ITEM 33
ITEM 34
ITEM 35

116,66
116,79
116,45
116,44
116,22
116,34
116,37
116,33
116,17
116,23

659,742
662,107
659,361
657,784
659,769
657,641
655,892
656,021
659,981
658,967

,700
,668
,739
, 748
,674
712
,763
137
, 719
,738

971
972
971
971
972
971
971
971
971
971




Andlisis de la confiabilidad del Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,793 20

Confiabilidad por items del Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento elemento se ha de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM 1 68,25 65,745 ,489 N
ITEM 2 68,27 65,694 ,566 773
ITEM 3 68,20 65,838 ,556 774
ITEM 4 68,37 65,023 ,563 772
ITEM 5 68,14 67,051 ,469 779
ITEM 6 68,16 67,974 411 , 782
ITEM 7 69,52 69,181 ,196 ,796
ITEM 8 69,79 70,329 ,124 ,801
ITEM 9 69,93 68,793 ,190 , 798
ITEM 10 70,01 67,586 ,264 792
ITEM 11 69,86 66,829 ,310 ,788
ITEM 12 70,00 66,444 ,292 , 791
ITEM 13 68,45 66,492 ,530 776
ITEM 14 68,29 66,814 479 778
ITEM 15 68,21 67,602 431 ,781
ITEM 16 68,21 66,208 ,540 75
ITEM 17 68,02 67,515 ,487 779
ITEM 18 68,07 70,126 ,209 , 793
ITEM 19 68,15 70,230 224 792
ITEM 20 68,18 69,462 ,243 , 791




Anexo 5: Ficha técnica de los instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario: Comunicacion Interna

Nombre:

Cuestionario de Comunicacion Interna.

Autora:

Tavara Borrero, Elsa Beatriz

Objetivo:

El presente cuestionario tiene por objetivo recoger informacion para determinar

la relacién entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en de los

empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023.

Normas:

El encuestado al contestar cada pregunta, debe ser objetivo, honesto y sincero

con sus respuestas para tener una informacion real.

Muestra:

La muestra es de 100 empleados administrativos.

Unidad de anélisis:

Empleado administrativo.

Modo de aplicacion:

— El instrumento contiene 35 items, agrupadas en las dimensiones de la
comunicacién interna, con una escala valorativa de uno, dos, tres, cuatro y
cinco puntos por item.

— Los empleados administrativos deben desarrollar el cuestionario en forma
individual, consignando los datos requeridos segun las instrucciones, en un
tiempo aproximado de 15 minutos.

Estructura:

El cuestionario esta estructurado en 35 items y consta de 3 dimensiones:

comunicacién descendente con 14 items, comunicacién ascendente con 11

items y comunicacién horizontal con 10 items.

Cada item incluye cinco alternativas de respuestas: nunca, casi hunca, a veces,

casi siempre, siempre.



9. Escala diagnostica:

9.1. Escala general de la variable independiente: Comunicacién interna

Intervalo Nivel
36 — 88 Bajo
89 - 139 Medio

140 - 190 Alto

9.2. Escala especifica (por dimensidn):

Dimensiones Intervalo Nivel

15-34 Bajo

Comunicacion descendente 35-52 Medio
53-70 Alto

Dimensiones Intervalo Nivel

12 — 27 Bajo

Comunicacion ascendente 28 - 41 Medio
42 — 55 Alto

Dimensiones Intervalo Nivel

11-24 Bajo

Comunicacion horizontal 25 -37 Medio
38 -50 Alto

9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre = 5
Casi siempre = 4
A veces = 3
Casi nunca = 2
Nunca = 1

10.Validacién y confiabilidad:
La validez del instrumento se realizo por juicio de 3 expertos y la confiabilidad,
por el método de Alfa de Cronbach, determinado a través del SPSS V.26.



Cuestionario: Desempefio Laboral

Nombre:

Cuestionario de Comunicacion Interna.

Autora:

Tavara Borrero, Elsa Beatriz

Objetivo:

El presente cuestionario tiene por objetivo recoger informacion para determinar

la relacién entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en de los

empleados administrativos en una entidad publica de La Libertad, 2023.

Normas:

El encuestado al contestar cada pregunta, debe ser objetivo, honesto y sincero

con sus respuestas para tener una informacion real.

Muestra:

La muestra es de 100 empleados administrativos.

Unidad de analisis:

Empleado administrativo.

Modo de aplicacion:

— El instrumento contiene 20 items, agrupadas en las dimensiones del
desemperio laboral, con una escala valorativa de uno, dos, tres, cuatro y
cinco puntos por item.

— Los empleados administrativos deben desarrollar el cuestionario en forma
individual, consignando los datos requeridos segun las instrucciones, en un
tiempo aproximado de 15 minutos.

Estructura:

El cuestionario esta estructurado en 20 items y consta de 3 dimensiones:

desemperio de la tarea con 6 items, comportamientos contraproducentes con 6

items y desempefio contextual con 8 items.

Cada item incluye cinco alternativas de respuestas: nunca, casi hunca, a veces,

casi siempre, siempre.



9. Escala diagnostica:

9.1. Escala general de la variable independiente: Desempefio laboral

Intervalo Nivel
21 -48 Bajo
49 — 74 Medio
75-100 Alto

9.2. Escala especifica (por dimensidn):

Dimensiones Intervalo Nivel
. 7-14 Bajo
Desempefio de la tarea -
Comportamientos contraproducentes 15-22 Medio
23 -30 Alto
Dimensiones Intervalo Nivel
9-20 Bajo
Desempefio contextual 21-30 Medio
31-40 Alto

9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre = 5
Casi siempre = 4
A veces = 3
Casi nunca = 2
Nunca = 1

10.Validacién y confiabilidad:
La validez del instrumento se realiz6 por juicio de 3 expertos y la confiabilidad,

por el método de Alfa de Cronbach, determinado a través del SPSS V.26.



Anexo 6. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA

Estimado colaborador, solicito su participaciéon en la presente encuesta que, tiene calidad, de
anénimo; responda con objetividad, honestidad y sinceridad, a fin de lograr el objetivo de la presente
investigacion que, es netamente académica, y tiene por finalidad determinar la relacion entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral en su entidad.

Instrucciones: Marque con una equis (X) en el recuadro que considere se aproxime a su realidad,;
cuantas veces ocurren las situaciones planteadas en su entidad.

Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA (1)

Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA (2)

Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES (3)

Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CAS| SIEMPRE (4)
Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE (5)

} Nunca Casi A ICaS|
Iltems nunca | veces | siempre

Siempre

1) ) 3 (4)

®)

Dimensién 1: Comunicacién descendente

La entidad comunica al personal sobre la

1 existencia del Manual de Funciones.
Se comunica individualmente a los trabajadores

2 | las modificaciones que existen en el Manual de
Funciones.

3 La entidad realiza reuniones de trabajo para
socializar las politicas de trabajo

4 La entidad realiza reuniones de trabajo para
fortalecer los valores de la cultura organizacional.

5 Los jefes inmediatos refuerzan los conocimientos
de los trabajadores.
El Plan de Desarrollo de Personas contempla

6 | temas que refuerce los conocimientos de los
trabajadores.
La entidad otorga reconocimientos para motivar a

7 | los trabajadores, enmarcados en los valores
institucionales.

8 | Los jefes motivan el trabajo de sus colaboradores.
Los jefes inmediatos brindan informacion

9 | necesaria para el desarrollo de las funciones o
actividades.

10 La c_omunicaci()n para el cumplimiento de las
funciones es adecuada.

11 Los jef(_es utilizan un Iengu_aje sencillo para
comunicarse con los trabajadores.

12 | Las 6rdenes impartidas por los jefes son claras.

13 La informacion que se brinda en la entidad es
oportuna.

14 Los jefes toman en cuenta las sugerencias de los

trabajadores.




Casi A Casi .
Dimensién 2: Comunicacién ascendente Nunca hunca | veces | siempre Siempre
1) (2) 3) 4 (5)

15 | La comunicacion con los jefes es empética.

La comunicacion con los jefes inmediatos,
16 | referente a los valores de la cultura

organizacional, es efectiva.
17 Informa a sus superiores sobre el progreso del

trabajo.
18 Se informa oportun_am_entg sobre problemas que

se presentan en la institucion.
19 Se discuten en el trabajo los problemas que se

presenten en el desarrollo de sus funciones.
20 Los jefes inmediatos le permiten comunicar sobre

sus problemas personales.
21 Se _siente protagonista de los objetivos de la

entidad.
22 Los jef_es muestran atencion cuando se quiere

comunicar con ellos.
23 Lo_s jefes inmediatos Ig permiten preguntar sobre

la informacién que recibe
o Los jefes absuelven sus inquietudes sobre

ordenes que no han quedado claros.

Los jefes estimulan el consenso con los
25 . .

trabajadores en la entidad.

Casi A Casi .

Dimension 3: Comunicaciéon horizontal Nunca nunca | Veces | siempre Siempre

1)

)

3

(4)

®)

Los jefes se preocupan por mejorar el desarrollo

26 o !

organizativo de los trabajadores.

Los jefes promueven la integracion entre los
27 | trabajadores, enmarcado en los valores

institucionales.

Los jefes coordinan con las demas areas de la

28 entidad.

29 Trata de ser empatico con los demés empleados,
de acuerdo a los valores de la entidad.

30 A_yuda en el trabajo cuando algun compafiero lo
pide.

31 La actitud solidaria estd presente en el trabajo
diario.

32 Se mantiene un clima de confianza con los demas
trabajadores.
Se mantiene una comunicacion fluida con los

33 | demas trabajadores para resolver los problemas
gue se presentan en el trabajo.

34 Se utiliza un lenguaje sencillo en la comunicacién
entre trabajadores.

35 | La comunicacién entre trabajadores es clara.

Muy agradecida por su participacion.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, solicito su participacién en la presente encuesta que, tiene calidad, de
anonimo; responda con objetividad, honestidad y sinceridad, a fin de lograr el objetivo de la presente
investigacién que, es netamente académica, y tiene por finalidad determinar la relacion entre la
comunicacién interna y el desempefio laboral en su entidad.

Instrucciones: Marque con una equis (X) en el recuadro que considere se aproxime a su realidad;
cuantas veces ocurren las situaciones planteadas en su entidad.

Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA (1)
Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA (2)
Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES (3)
Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE (4)
Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE (5)

Casi

Casi

items Nunca | inca | veces siempre Siempre
@) 2 3 4 ©)
Dimension 1: Desempefio de la tarea
1 Ejecuto los trabajos encomendados para lograr
los objetivos institucionales.
5 Planifico mi trabajo de manera que pueda
ejecutarlo en el tiempo y forma exigida.
3 Organizo mi trabajo para cumplir con los
objetivos institucionales.
4 El trabajo que realizo esta orientado a resultados
segun las politicas de la entidad.
5 Priorizo las actividades de mi trabajo para
cumplirlas oportunamente.
6 Priorizo las actividades segun los objetivos
institucionales.
Casi A Casi .
Dimension 2: Comportamientos contraproducentes Nunca | nynca | veces siempre Siempre
@) 2 3 4) ®)
7 Se percibe excesiva negatividad en el ambiente
laboral.
8 | Se realizan cosas que dafan a la organizacion.
9 Se realizan cosas que dafien a los compafieros
de trabajo.
10 Se fomentan acciones que dafan a los jefes
inmediatos.
Se comentan aspectos negativos de los
11 ~ ; .
compafieros de trabajo fuera de la entidad.
Se cometen errores de manera intencional, para
12 dafar a la entidad o a los jefes inmediatos,
afectando el proceso de los objetivos
institucionales.
. L. ~ Nunca casi A _Casi Siempre
Dimension 3: Desempefio contextual nunca | veces | siempre
@) 2 ®3) 4 ©)
13 Muestro iniciativa para solucionar los problemas
gue se presentan en el trabajo.
14 Acepto y aprendo de la retroalimentacién sin
oposicién alguna.
15 Muestro cooperacion para lograr los fines

institucionales.




La comunicacién con mis compafieros y jefes es

16 | eficiente, para alcanzar los objetivos
institucionales.

17 | Desarrollo mis funciones con responsabilidad.

18 Brindo orientacion al ciudadano cuando lo
solicita.

19 Muestro creatividad para realizar las tareas
encomendadas.

20 | Asumo las tareas desafiantes con naturalidad.

Muy agradecida por su participacion.




Anexo 7. Tabla de escala de valores del coeficiente de correlacién por
jerarquias de Rho Spearman

RANGO RELACION
+0.90 a +0.99 Correlacion positiva muy alta
+0.70 a +0.89 Correlacion positiva alta
+0.40 a +0.69 Correlacion positiva moderada
+0.20 a +0.39 Correlacioén positiva baja
+0.01a +0.19 Correlacién positiva muy baja
0.00 Correlacion nula

-0.01a-0.19 Correlaciéon negativa muy baja

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

Nota. Hernandez & Fernandez, (1998)



Anexo 8. Matriz de consistencia interna de la investigacion

. VARIBLES DE DEFINICION
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL METODOLOGIA ESTUDIO CONCEPTUAL Y INSTRUMENTOS
GENERAL GENERAL OPERACIONAL
¢ Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre | Existe relacion directa y TIPO DE VARIABLE 1 CONCEPTUAL: FICHA TECNICA
comunicacion interna y el | la comunicacion internay el | significativa entre la INVESTIGACION o, L, . INSTRUMENTO 1
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | comunicacion interna y el L Comunicacion Comunicacion .'”te”.‘a
empleados administrativosen | empleados administrativos | desempefio laboral de los Descnpt.lva Interna es ~una primordial Nombrg: L
una entidad de Lalibertad, | en una entidad publica de | empleados administrativosen correlacional DIMENSIONES actlvujad &N una I(:omunlcamon
202372 La Libertad, 2023. una entidad publica de La | p|SENO DE organizacion,  porque | Interna
Libertad, 2023. INVESTIGACION Comunicacion oon este Proceso €| idez: Por juicio
descendente coordinan acciones :
sustanciales que dan | d€ tres expertos
n Comunicacion sentido a la | confiabilidad: Por
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ascendente organizacion, S | el método de Alfa
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS @ 0 Comunicacion realizan  tareas, se | de Cronbach.
. establecen cambios, se
PEL. ¢Qué relacion existe | O1. Establecer la relacion | H1. Existe relacién directa y horizontal conducen  conductas
entre la comunicacion que existe entre la significativa  entre la interpersonales, y se
descendente y el comunicacion comunicacion construyen valores de la
desempefio laboral? descendente 'y el descendente y el POBLACION cultura organizacional
PE2. .Qué relacién existe desempefio laboral. desempefio laboral. (Trelles Rodriguez,
entre la comunicacion | 02. Establecer la relacién | H2. Existe relacion directa y 100 empleados 2001).
ascendente y el que existe entre la significativa  entre  la administrativos. OPERACIONAL
desempefio laboral? comunicacion comunicacion . .
ascendente y el ascendente y el La variable se evaluara

PES.

PE4.

PES.

¢ Qué relacion existe
entre la comunicacion
horizontal y el
desempefio laboral?

¢Qué relacion existe
entre la comunicacion
interna y el
desempefio de la
tarea?

¢ Qué relacion existe
entre la comunicacion

desempefio laboral.

03. Establecer la relacién
gue existe entre la
comunicacién
horizontal y el
desempefio laboral.

O4. Establecer la relacion
gue existe entre la
comunicacion interna y

H3.

HA4.

desempefio laboral.

Existe relacion directa y
significativa  entre la
comunicacion horizontaly
el desempefio laboral.

Existe relacion directa y
significativa entre la
comunicacion interna y el
desempefio de la tarea.

MUESTRA

Se trabajara con el
total de la poblacion
por ser un grupo
finito.

teniendo en cuenta sus
dimensiones,
utilizandose un
cuestionario, con escala
de medicion ordinal tipo
Likert (Siempre, casi
siempre, a veces,
nunca, casi nunca)




interna y los
comportamientos
contraproducentes?

PE6. ¢Qué relacion existe
entre la comunicacion
interna y el
desempefio
contextual?

el desempefio de la
tarea.

O5. Establecer la relacion
que existe entre la
comunicacion interna y
los  comportamientos
contraproducentes.

06. Establecer la relacion
que existe entre la
comunicacion interna y
el desempefio
contextual.

H5. Existe relacion directa y
significativa entre la
comunicacion interna y
los comportamientos
contraproducentes.

H6. Existe relacion directa y
significativa  entre la
comunicacion interna y el
desempefio contextual.

VARIABLE 2
Desempefio laboral
DIMENSIONES

Desemperio de la
tarea.

Comportamientos
contraproducentes.

Desemperio
contextual.

CONCEPTUAL:

Desempefio Laboral es
el comportamiento del

empleado en la
consecucion de sus
objetivos; es una
estrategia individual

para lograr objetivos
(Chiavenato 2011)

OPERACIONAL

La variable se evaluara
teniendo en cuenta sus
dimensiones,
utilizadndose un
cuestionario, con escala
de medicién ordinal tipo
Likert (Siempre, casi
siempre, a  veces,
nunca, casi nunca).

FICHA TECNICA
INSTRUMENTO 2

Nombre:
Desemperio
Laboral.

Validez: Por juicio
de tres expertos
Confiabilidad: Por

el método de Alfa
de Cronbach.






