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Resumen

La investigacion denominada comunicacion interna y rendimiento laboral de los
colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, en el presente afio, tiene
como finalidad, determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna 'y
el rendimiento laboral, para ello se planteé un Enfoque: Cuantitativo, con un
disefio Transversal y un nivel correlacional. Para el levantamiento de la
informacion, fue considerada una muestra de 45 colaboradores. En esta, se uso
como técnica de investigacion la encuesta, de igual manera, se utilizd el
cuestionario como instrumento de investigacion, luego se procedi6 a la
tabulacién y procesamiento estadistico. La data recolectada fue procesada
mediante el programa SPSS v.25, el cual permitio determinar los coeficientes de
estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados mostraron un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,660, resultando significativo con p-valor <
0,05, lo que permite establecer que existe una relacion significativa entre la
Comunicacion interna y la relacion laboral, siendo una asociacion positiva
moderada a fuerte. Finalmente, se formularon recomendaciones para fortalecer
la apertura del proceso de la comunicacion a lo interno de la organizacion con el

objetivo de continuar fortaleciendo el rendimiento laboral de los colaboradores.

Palabras claves: Comunicacion interna, rendimiento laboral, competencia,

conocimiento, comportamiento.
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Abstract

The research called internal communication and job performance of employees
of JT Contacto & Negocio EIRL Lince, this year, aims to determine the
relationship between internal communication and job performance, for it was
raised an approach: Quantitative, with a cross-sectional design and a
correlational level. For the collection of information, a sample of 45 employees
was considered. In this, the survey was used as a research technique, likewise,
the questionnaire was used as a research instrument, then proceeded to
tabulation and statistical processing. The data collected was processed using the
SPSS v.25 program, which made it possible to determine the descriptive and
inferential statistics coefficients. The results showed a Spearman's Rho
correlation coefficient of 0.660, resulting significant with p-value < 0.05, which
allows establishing that there is a significant relationship between internal
communication and the work relationship, being a moderate to strong positive
association. Finally, recommendations were made to strengthen the openness of
the communication process within the organization in order to continue

strengthening the work performance of employees.

Keywords: Internal communication, job performance, competence, knowledge,

behavior.
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l. INTRODUCCION

En cuanto a América Latina, para el afio 2020, el Observatorio de Comunicacion
Interna, entreg6 la Xl ediciébn de los premios, con la participacion de 110
empresas que mostraron buenas practicas comunicacionales, orientadas a
garantizar una mayor conexion entre los equipos de colaboradores como medio
de obtener mayor productividad p.25. Por otra parte, segun el articulo de
Montoya (2018), en el contexto internacional ha quedado evidencia de que las
organizaciones, afrontan entornos de globalizacion como parte de su gestion que
las conduce a explorar alternativas para ir subsanando problematicas; una de
ella es la comunicacion, considerada un complemento global e integral, pues es
utilizada tanto en los ambientes internos como externos de la empresa.

En este sentido en el contexto nacional, Li et al. (2021) consideran que
fomentan las relaciones favorables en la organizacion (p.3). Aunado a esto,
Avendarno et al. (2020) muestran que los resultados de la encuesta denominada
comunicaciones internas, revelaron con un 52% que la tendencia de
comunicacion interna que se aplica en el pais, es una comunicacion digital y
colaborativa. (p.7) Por su parte, Kim et al. (2019) manifiestan que los empleados
desempeiian un papel fundamental en el aprovechamiento de la ventaja
comunicativa; De acuerdo al articulo de Sebastido et al. (2017) la comunicacion
interna, se considera importante para la motivacion, fuerza de trabajo y
acercamiento entre lideres y empleados; Asimismo, Hume y Leonard (2014)
consideran que la comunicacion interna se refiere a la relacion entre la
organizacion y sus empleados, la cual debe gestionarse estratégicamente de tal
forma que conduzca a un mayor rendimiento. (p. 297). Adicionalmente
Formanchuk (2010) destaca que, la comunicacion interna en una empresa
implica diadlogos, interaccion, participacion, charlas horizontales y acceso a la
informacion (pp. 34-36).

El rendimiento laboral esté relacionado con indicadores como la cultura
del conocimiento, también se relaciona en la actualidad con las habilidades
tecnoldgicas (Espinach, 2018). Por otro lado, el trabajo en equipo, tiene una
relacion positiva y significativa con la variable desempefio de los trabajadores
segun Khan y Al Mashikhi (2017). Otras caracteristicas de la personalidad que

afectan el nivel de rendimiento laboral son la creatividad y el carisma, (Chung,



Lee y Choi, 2015) para, Al-Mzary, Al-rifai y Al-Momany (2015) se pueden utilizar
varias practicas de formacién para mejorar el rendimiento laboral de los
empleados. También el rendimiento laboral esta relacionado con la adaptabilidad
y el respeto debido a que determinan en que forma un trabajador desarrollo sus
actividades (Huang, Ryan, Zabel y Palmer, 2014). Tal como lo sugieren Tong,
Wah Tak y Wong (2013) La satisfaccion laboral, las actitudes de compartir
conocimientos, los estilos de comunicacion y las creencias sobre el rendimiento
estan correlacionado.

De igual modo Bakker y Xanthopoulou (2013) indican que la intervencién
de los recursos personales y el compromiso laboral en el vinculo recursos
laborales-creatividad esta ligado al comportamiento y carisma. Asi mismo, la
confianza es fundamental para el trabajo en equipo y por ende para el
rendimiento laboral (Jong, Ruyter y Wetzels, 2006).

En el contexto local, Jt Contacto & Negocio Eirl, ubicada en el distrito de
Lince y dedicada al servicio de Call center y ventas de tarjetas de crédito Diners
Club, presentd un indice de rotacion del 10% mensual de los empleados, lo que
desencadend en las areas un retraso en cuanto al cumplimiento de los objetivos
estratégicos organizacionales. Ademas de ello, la informacién no llegaba de
manera regular a todas los departamentos, el flujo de comunicacion entre
gerentes y empleados disminuyé en contradiccion con los objetivos
comunicacionales de la empresa, lo que ocasion0 la desmejora de ciertos
indicadores de la organizacion, aumento en los retrasos en las actividades,
incremento de las interrupciones de procesos a causa de desinformacion,
malentendidos, poca colaboracion y la disminucién de 15 % del rendimiento
laboral, causando baja productividad en los servicios. Esto influyé en el continuo
incumplimiento de metas del equipo de colaboradores, alto nivel de reclamos de
los clientes, ausencia y faltas continuas, todo ello repercutié directamente en la
productividad y logro de los objetivos que tiene la empresa.

Con base en lo anterior, se plante6 el siguiente prob gen.: ¢Cual es la
relacion entre la comunicacién interna y el rendimiento laboral de los
colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021? Como prob esp.:
¢,Cudl es la relacién entre la comunicacion interna y el conocimiento de los

colaboradores?, ¢Cual es la relacion entre la comunicacion interna y el



comportamiento de los colaboradores? y finalmente ¢, Cuél es la relacion entre la
comunicacion interna y la competencia de los colaboradores?

En el contexto planteado, la investigacién se justifico teéricamente, dado
qgue permiti6 ampliar su comprensién de las variables, de esta forma se
contribuy6 a entender la comunicacion interna y rendimiento laboral en el entorno
de la empresa en estudio. En cuanto a su justificacién practica, ejecutar el
presente trabajo contribuyd a conocer fortalezas y amenazas que existen la
comunicacion interna y rendimiento laboral de Jt Contacto & Negocio Eirl.
Respecto a la justificacion metodoldgica, los instrumentos aplicados posteriores
a la validacion, pueden usarse en subsiguientes investigaciones, para conseguir
resultados confiables y verificables. En cuanto a la justificacion social, la misma
se justificd por la necesidad de precisar las falencias que se puedan presentar
en la comunicacion interna y rendimiento laboral de los colaboradores de la
empresa Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.

Con el proposito de darle respuesta a la problematica de investigacion, se
establecio el siguiente obj gen.: Determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el rendimiento laboral de los colaboradores de Jt Contacto & Negocio
Eirl Lince, 2021. Como obj esp.: Determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el conocimiento de los colaboradores, Determinar la relacion entre la
comunicacion interna y el comportamiento de los colaboradores y finalmente
Determinar la relacién entre la comunicacion interna y la competencia de los
colaboradores.

Para alcanzar los objetivos se consider6 como la hipot gen.: Existe
relacion entre la comunicacién interna y el rendimiento laboral de los
colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021. Como hipot esp.: Existe
relacion entre la comunicacion interna y el conocimiento de los colaboradores,
Existe relacion entre la comunicaciéon interna y el comportamiento de los
colaboradores y finalmente Determinar la relacién entre la comunicacion interna

y la competencia de los colaboradores.



Il. MARCO TEORICO

Desde el enfoque del pensamiento administrativo la productividad esta orientada
a la busqueda de la eficiencia, centrandose asi, en el ideal de una mayor
produccién, de excelente calidad y con el menor costo. En tal sentido, junto con
la revolucion industrial, se fueron desarrollando diversas teorias, con principios
técnicos y organizativos para el mejor desenvolvimiento de las personas en el
area empresarial. El contexto se enmarca en sustento teorico de los principios
administrativos y epistemoldgicos de la teoria humanista, cuyo principal
pensador es Elton Mayo, la cual introduce el concepto de “hombre social’
indicando que el hombre tiene otras motivaciones, diferentes al dinero, como el
establecimiento de relaciones interpersonales, que pueden influir sobre la
productividad, ocasionando un aumento o disminucion de su capacidad de
produccion.

Tomando en consideracion lo antes expuesto, a continuacion, se
presentan los resultados de una revision documental exhaustiva sobre
investigaciones previas que sustentan el proposito del estudio, asi como una
fundamentacion teorica de las variables que lo conforman.

En el ambito local, Maza (2019) en su investigacion establecid como
propdsito determinar la vinculacion existente entre la comunicacion interna y el
desempefio laboral. Desarrollaron una investigacion que involucré un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional, con disefio no experimental: transversal,
gue se empled en una muestra censal de 78 empleados contratados con régimen
especial, sobre estos se aplicé un cuestionario validado y confiable. Parte de los
resultados mostré6 que entre las variables ClI y DL se relacionan positiva y
significativamente mediante un Rho = 0.788, lo que le permitié concluir que una
adecuada gestion de la comunicacion en la organizacion impactara de forma
positiva en el desempefio de los empleados. El aporte a la investigacion se
fundamenta en el resultado de la relacion determinada, ya que si se mejora la
comunicacion en la empresa el resultado de los colaboradores serd mejor
también.

Por su parte, Benancio (2018) en su estudio, desarrolldé una investigacion
de tipo descriptivo, correlacional y transversal, con una muestra de 52 empleados

de la municipalidad distrital de Santa Maria del Valle, a quienes se aplicé un



cuestionario validado elaborado por el autor para relacionar la cultura
organizacional y desempefio laboral cuyos resultados evidenciaron la existencia
de una relacion positiva, significativa y fuerte entre la comunicacion interna y la
dimension competencia de los empleados, mediante un Rho =0.778 y p <0.000,
concluyendo que la comunicacion es un factor que incide en la conducta y el
desempeiio de quienes realizan las tareas, por la cual todas las organizaciones
deben gestionar de manera adecuada los procesos y mecanismos internos, con
el propdsito de incidir positivamente en la productividad de los empleados, asi
como en su eficiencia, competitividad y calidad de servicios, 1o que corrobora el
objetivo de la investigacion que fue establecer la relacién entre las variables
consideradas. Este estudio genera un aporte que se sustenta en la relacion
obtenida, a partir de la cual se sefiala que en la medida que la comunicacion sea
bien gestionada en las empresas los resultados del desempefio laboral seran
mejores.

Las ideas expuestas por Rios (2018), en su investigacion concluyo que se
debe ejecutar una adecuada gestion de la comunicacion de tal manera que
impacte en el cumplimiento de las metas trazadas, lo anterior basado en que la
investigacion planteé como propésito determinar la vinculacion entre el clima
laboral y desempefio laboral y en el hallazgo de relacion positiva, significativa y
alta entre la comunicacion y el DL mediante un Rho =0,904 y p < 0,05. El estudio
involucré una investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo, disefio correlacional
y corte transversal con una muestra conformada por 79 empleados de la entidad
a los que se aplicé un cuestionario de 74 items con opciones de respuesta en
escala de Likert. El aporte del estudio se basa en la alta relacion obtenida entre
las variables, lo que implica mientras mejor sea el proceso de comunicacion que
se ejecute mejor seran los resultados del desempefio de los trabajadores.

En el ambito nacional, Cruz (2019) realiz6 un estudio donde establecio
como propoésito establecer la relacidén existente entre las variables consideradas
en el estudio, comunicacién interna y desempefio laboral de trabajadores de una
municipalidad en Puno, con un aporte basado en el hecho de que si los
empleados no cuentan con una comunicacion acertada éstos no podran ejecutar
sus funciones y alcanzar las metas propuestas, impactando de forma directa en
la productividad. La ejecucion de la investigacion involucré un enfoque de tipo

cuantitativo, descriptivo y correlacional con un disefio no experimental, donde
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utilizé una muestra de 20 empleados, los cuales fueron encuestados mediante
un cuestionario elaborado, donde concluy6 que el bajo resultado del Desempefio
Laboral de los empleados se debe a una mala gestion del proceso interno de
comunicacion que utilizan en la entidad que se sustenta en el hecho de que s6lo
ocasionalmente empleen la comunicacién formal generando la falta de
conocimiento respecto a temas cruciales como estructura, politicas, Yy
procedimientos institucionales necesarios en cada uno de los empleados, con
base en hallazgos que evidenciaron que existe una relacion positiva y muy alta
entre la comunicacion interna y el conocimiento mediante un Rho =0.948 y p <
0.000.

Por su parte, Chunga (2018) en su investigacion presento un estudio con
el objetivo de comprobar la existencia de relacion entre clima organizacional y el
Desemperfio laboral de los trabajadores, con un aporte a la investigacion con
base en los resultados de la relacion obtenida, a partir de lo cual se tiene un
conocimiento previo de una relacion significativa que impacta en los procesos
internos de las organizaciones. El analisis detallado de las dimensiones
establecidas para el clima organizacional demostré que existe relacion
significativa entre la comunicacion y el DL mediante un R = 0.722 y p < 0.000,
sobre lo que concluyé que en la medida que se mejoren procesos internos como
la comunicacion mejor seran los resultados del desempefio de quienes ejecutan
el trabajo, a lo que llegd después de ejecutar un disefio de investigacion no
experimental en un estudio descriptivo y correlacional, aplicado a una muestra
de 36 empleados de la municipalidad, los cuales fueron encuestados mediante
cuestionario construido y validado.

En el ambito internacional, Meng y Berger (2019) en su estudio utilizaron
una encuesta nacional en linea de 838 profesionales que trabajan en diversas
organizaciones como datos empiricos para probar las relaciones en un modelo
conceptual propuesto del impacto de la cultura organizacional y el desempefio
del liderazgo en la satisfaccion de profesionales de relaciones publicas y
obtuvieron como resultados la fuerte incidencia de la cultura organizacional y el
desempefio del lider podrian tener en el compromiso laboral y la satisfacciéon
laboral de los profesionales mediante un R = 0.84 y p < 0.01, concluyendo,
ademdas que, la comunicacién interna aumenta el compromiso de los

colaboradores. El aporte a la investigacion planteada se fundamenta en el hecho
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de evidenciar relacion entre las variables y sefialar que se obtienen excelentes
resultados como se gestionan de manera adecuada.

Linjuan y Cen (2019) en su trabajo de investigacion, tuvo como proposito
mostrar los resultados que indicaron que la comunicacién en la organizacién es
de forma receptiva, amistosa, calida, compasiva y atenta, esto contribuye al
desarrollo de una cultura positiva que desarrolla gratitud y compromiso, lo que
traduce en mejor rendimiento por parte de los empleados hacia la organizacién
y agregaron que las variables se relacionan mediante un R = 0.60 y p < 0.01.
Este efecto de la comunicacion interna en el fomento de una cultura emocional
positiva traducida en comportamientos de apoyo de los empleados. Donde
encuestaron a 506 empleados que trabajaban en 19 sectores industriales
diversos en los Estados Unidos, con ayuda del proveedor global de servicios de
encuesta Survey Sampling International, a quienes se aplicO un muestreo
aleatorio estratificado y por cuotas. Sobre ello concluyeron que, cuando la
comunicacion y el comportamiento se hacen de manera acertada es mas
probable que los empleados correspondan con un comportamiento discrecional
dentro de su organizacion y defiendan su organizacion externamente, de esta
manera, la investigacion proporciona un aporte significativo ya que asegura que
la relacion entre ambas variables, genera un impacto positivo en los objetivos
organizacionales.

Por su parte, Huang et al. (2018) en su articulo de investigacion cuyo
objetivo fue examinar la contribucion distintiva de la comunicacion empleada por
los supervisores en el rendimiento de seguridad en camioneros de larga distancia
y los resultados objetivos alcanzados, concluyeron que la calidad de la
comunicacion de los supervisores sobre la seguridad contribuye
considerablemente en los resultados en la seguridad de los trabajadores, con
base al resultado de que existe una relacion entre la comunicacién sobre
seguridad y el rendimiento en materia de seguridad de los conductores de
camiones mediante un R = 0,54 y un p < 0,01, al aplicar el estudio una encuesta
a 5162 conductores de camiones de una empresa de transporte estadounidense
con una tasa de respuesta del 62,1% y las respuestas individuales de los
empleados se cotejaron con sus resultados de seguridad (es decir, lesiones con

pérdida de tiempo). El aporte al estudio planteado se sustenta en el hecho de



gue existe relacion entre comunicacion y resultados del trabajo que realizan los
camioneros como empleados.

También admiti6 Marlow et al. (2017), en su investigacion demostraron
que la calidad de la comunicacion tenia una relacion significativamente mayor
con el rendimiento del equipo que la frecuencia de la comunicacion (R = 0.360 y
p <0.005) y que los equipos familiares y presenciales tienen una vinculacién mas
fuerte entre la comunicacién y el rendimiento, al estudiar la influencia
moderadora de las caracteristicas de la comunicacion en la relacién entre la
comunicacion del equipo y su rendimiento, lo que les permitié concluir que es
completamente necesario distinguir entre los distintos tipos de comunicacién en
las aplicaciones practicas y teodricas de la ciencia de los equipos para que el
desempefiio sea Optimo. El aporte a la investigacion radica en que si se logra que
la empresa en estudio aplique adecuadas técnicas de comunicacion los
empleados tendran un mejor desempeno.

Llama la atencién Yu y Ko (2017), al aplicar un cuestionario estructurado
a 211 enfermeras que trabajan en hospitales de 2 provincias de Corea del Sur,
para establecer la mediacion de la competencia comunicativa en la relacion entre
el autoliderazgo y el rendimiento laboral, y luego de que los resultados fueron
analizados en el programa SPSS, demostraron que el autoliderazgo y la
competencia comunicativa se correlacionaron positivamente con el rendimiento
de la enfermeria mediante un R = 0.758 y p < 0.001, lo que los llevé a concluir
gue los trabajadores de nivel directivo deben contar con las habilidades y
estrategias necesarias para desarrollar la competencia comunicativa de las
enfermeras y mejorar el reconocimiento del autoliderazgo por parte de éstas para
lograr un alto desempefio laboral. El aporte al estudio se basa en que ademas
de demostrar que las variables se relacionan considerablemente, también
sostienen que cuando se tienen las habilidades comunicativas adecuadas se
pueden obtener un mejor desempefio laboral en los trabajadores.

A continuacién, se presenta la fundamentacion tedrica de las variables en
estudio.

Respecto a la variable Comunicacion Interna, esta se refiere a la totalidad
de actividades que se desarrollan dentro de una organizacion con el propdsito
de crear y mantener buenas relaciones entre sus miembros mediante el uso de

diferentes medios de comunicacion para mantenerlos informados, motivados y
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cohesionados para lograr que con su trabajo contribuyan al logro de los objetivos
organizacionales (Oyarvide-Ramirez, Reyes-Sarria y Montafio-Colorado, 2017).

Asi mismo, Cuevas y Bustos (2013) sefialan que mientras mas efectiva
sea la comunicacion interna en las organizaciones mayor sera su productividad
y la definen como la interrelacion que logra entre el personal de la organizacion.
Segun FitzPatrick y Valskov (2015) independientemente del tipo de organizacion,
la comunicacion es el elemento que mantiene y sostiene las relaciones en ella.

Por su parte, Fajardo y Nivia (2016) expresan que la comunicacion interna
involucra a cada componente de la empresa desde la direccién general hasta
llegar a cada empleado, y que su objetivo es fortalecer la cultura y propiciar un
adecuado clima organizacional al incrementar la motivacion y la productividad.

Se han identificado cuatro dimensiones que definen la comunicacion
interna en una organizacion, entre las cuales estan: la comunicacion operativa,
comunicacion estratégica, comunicacion cultural y la comunicacion propositiva.

La primera dimension: comunicacion operativa, se refiere a los procesos
de informacion interna que son requeridos para que los empleados sean
realmente operativos, es decir, busca que las personas sepan que es lo que
tienen que hacer (Mishra, Mishra y Walker, 2019).

La segunda dimension: referida a la comunicacion estratégica, busca que
los empleados puedan entender cudl es el objetivo de la organizacion, cual es la
mision y vision de la misma, asi mismo se instruye al personal para que estén
consiente de cOmo y porque sus objetivos personales contribuyen al logro de las
metas de la organizacion (Men, 2014).

La tercera dimension, establecida como comunicacion cultural, la misma
esta estrechamente relacionada con la cultura organizacional, ya que para que
el empleado desempefie eficientemente sus funciones debe estar consciente de
la cultura de la organizacién y debe ser informado para estar de acuerdo con el
modo en que se trabaja y como se alcanzan los objetivos, lo que ademas lo
prepara en la forma de realizar su trabajo. En esta dimensién se le ensefia al
empleado los valores, codigos y normas de la organizacion para que esté
consiente de porqué hace las cosas y de la forma como las debe hacer, segun
los lineamientos propios de la organizaciéon (Sebastido, Zulato y Trindade, 2017).

La dimension establecida como comunicacion propositiva, se refiere a la

apertura de espacios de comunicacién donde los empleados puedan expresar
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sus opiniones, lo que lleva a que los empleados propongan como hacer mejor
las cosas y aumenta la eficiencia en las labores (Constantin y Constantin, 2015).

Respecto a la variable, rendimiento laboral, segun Gabini (2018) éste
abarca tanto las conductas orientadas a las tareas como aquellas actividades
diferentes a las relativas al puesto de trabajo y orientadas interpersonalmente.
Por lo que puede conceptualizarse como “el conjunto de conductas que son
relevantes para las metas de la organizacion o para la unidad organizativa en la
que la persona trabaja”. Concretamente, se constituye en una propiedad
agregada de mdltiples y discretos comportamientos que se llevan a cabo durante
un periodo de tiempo. Por otra parte, otra idea importante relacionada es que la
propiedad del comportamiento a la que se refiere el rendimiento es su valor
esperado para la organizacién. Por lo tanto, el rendimiento laboral, es una
variable que se diferencia entre grupos de comportamientos desarrollados por
diferentes individuos y entre conjuntos de comportamientos desarrollados por el
mismo individuo en momentos diferentes. (Sopiah et al.,2020) y (carnevale y
Hatak,2020)

Las principales dimensiones del rendimiento laboral son el conocimiento,
el comportamiento y las competencias del trabajador.

La dimension conocimiento, es un importante activo social dentro de las
organizaciones, ya que la creacion y el fomento de la cultura del conocimiento,
mejora el rendimiento laboral y el éxito de la organizacion (Masa'deh et al., 2016;
Razmerita, Kirchner y Nielsen, 2016). Por su parte, Swanson et al. (2020)
consideran que, si se comparte el conocimiento, los empleados tendran acceso
a recursos intelectuales y adquirirdn conocimientos relacionados con el trabajo.
La dimensién comportamiento, segun Woods, Mustafa, Anderson y Sayer
(2018), asi como Bibi (2018) y Munaza (2019) consideran que el comportamiento
de los trabajadores esta influido en cierta medida por el aprendizaje y la
experiencia en el trabajo. La dimensién competencia esta relacionada con las
habilidades que el empleado posee para el ejercicio de sus funciones y como lo
manifiesta Putriene (2015) las competencias pueden predecir con exactitud la
rotacion de personal. Misra y Srivastava (2018). Asi mismo, Shanker,
Bhanugopan, van der Heijden y Farrell (2017) representa un factor importante,
debido a que influye en el rendimiento operativo de una organizacion mediante

la aplicacion eficaz de sus conocimientos.
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1. METODOLOGIA

Tal como sefala Hernandez et al. (2014), la metodologia de la investigacion
expresa tanto para el enfoque cualitativo, como cuantitativo, los pardmetros
idoneos para desarrollar las etapas inherentes a la misma de manera apropiada,
independientemente de su naturaleza.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion de acuerdo a lo expresado por Herndndez et al.
(2014), fue de tipo cuantitativo y aplicada, en virtud de que las hipétesis tuvieron
como base datos numéricos, los mismos que fueron objeto de un andlisis
estadistico para conocer su comportamiento y llevar a comprobacion los
elementos teodricos planteados en las hipétesis. Se recabaron datos de los
colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, ubicada en Lince, para
someter a comprobacion las hipotesis planteadas sobre la vinculacion entre las
variables consideradas.

El disefio de la investigacion, siguiendo al mismo autor, fue de tipo
transeccional o transversal, dado que son las investigaciones que recogen datos
en un momento y tiempo Unicos, también indica, que son de corte no
experimental, que son los estudios en los que los hechos se estudian tal como
ocurren en la realidad, sin ser sometidos a modificaciones o cualquier tipo de
manipulacion. Atendiendo a estas consideraciones teéricas, el disefio de la
investigacion se defini6 como no experimental y de corte transeccional. Esta
definicion se debe a que los datos se recolectaron de la realidad que viven los
colaboradores en la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, y no fueron
manipulados por las investigadoras. Ademas, la recoleccion de los datos se
realizé en un momento Unico del estudio.

Por otra parte, el nivel de la investigacion, observo un nivel correlacional,
dado que se pretendid evidenciar la existencia de una asociacién entre dos
variables, sin otorgar elementos explicativos de la causa o efecto de una sobre
otra, en concordancia con lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014). En dicho caso, se estudié la correlaciéon entre las variables consideradas

en los colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl.
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3.2. Variables y operacionalizacion

En el estudio se contempl6 el analisis de dos variables: Comunicacion
interna y Rendimiento laboral.

Siendo la variable independiente (1) Comunicacién interna: Definicion

conceptual: De acuerdo a Oyarvide-Ramirez, Reyes-Sarria y Montafio-Colorado
(2017), comprende el conjunto de acciones que se llevan a cabo dentro de una
organizacion con el propoésito de crear y mantener buenas relaciones entre sus
integrantes mediante el uso de medios alternativos de comunicacién para
mantenerles informados, motivados e incorporados para lograr que con su aporte
contribuyan al propdsito de los objetivos organizacionales.
Definicion operacional: En la investigacion, la comunicacion interna se midio a
través de las dimensiones: (a) Operativa, (b) Estratégica, (c) Cultural y (d)
Propositiva. Asi mismo tenemos como Indicadores: Para la dimension operativa
se consideraron como indicadores: conocimiento sobre la organizacion y
conocimiento sobre el trabajo. La dimension estratégica se midio mediante los
siguientes indicadores: metas y objetivos, evaluacion del puesto y satisfaccion
en el trabajo. Los indicadores de la dimension cultural fueron: Conocimiento del
proceso y compromiso. La dimension propositiva tuvo como indicadores: Ideas
y sugerencias, y motivacion. Y nuestra escala de medicidon: Que son los
indicadores de esta variable son de tipo ordinal y se mediran haciendo uso de la
escala de Likert.

Por otro lado, la variable dependiente (2) Rendimiento laboral. Definicién
conceptual: De acuerdo a Gabini (2018) éste abarca tanto las conductas
orientadas a las tareas como aquellas actividades diferentes a las relativas al
puesto de trabajo y orientadas interpersonalmente. Por lo que puede
conceptualizarse como “el conjunto de conductas que son relevantes para las
metas de la organizacion o para la unidad organizativa en la que la persona
trabaja”. Asi mismo se propuso como definicién operacional: En la investigacion,
esta variable se midi6 de acuerdo a sus dimensiones: conocimiento,
comportamiento y competencias. Asi como en sus indicadores tiene:
relacionados a conocimiento que fueron: (a) cultura del conocimiento, (b)
capacitacion y (c) habilidades tecnolégicas. En la dimensiéon comportamiento se
consideraron como indicadores: adaptacion, respeto, atencion y espacio de

trabajo. La dimensién competencias se evalué mediante los indicadores:
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creatividad, confianza, trabajo en equipo, carisma y tolerancia. Por otro lado, la
escala de medicion: De los indicadores de esta variable son de tipo ordinal y se
midieron haciendo uso de la escala de Likert. Asimismo, en el anexo 2

presentamos la matriz de operacionalizacion de nuestras variables en estudio.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion, desde el punto de vista de Arias (2012) define la poblacion
dentro de una investigacién, como el conjunto de elementos a ser estudiados y
para los cuales seran vélidos los resultados del estudio. En este sentido, la
poblacion de estudio para esta investigacion estuvo conformada por los 45
colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, ubicada en Lince quien
nos permitio desarrollar nuestra investigacion.

El Criterio de inclusion, se definid6 como criterio de inclusion Persona que
se encuentre desempefando labores para la empresa Jt Contacto & Negocio
Eirl, ubicada en Lince, indistintamente de su area de trabajo.

El Criterio de exclusion, se definido como criterio de exclusion Persona que
no desempefie labores en la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, ubicada en
Lince.

La Muestra, segun el criterio de Arias (2012) define la muestra como un
subconjunto representativo y finito que se obtiene de la poblacion. Dado que se
tiene una poblacidbn conocida y de facil acceso, se aplicO una muestra
poblacional constituida por 45 colaboradores de la empresa Jt Contacto &
Negocio E.I.LR.L, para obtener los datos requeridos en la investigacion, no fue
necesario extraer una muestra de la poblacion estadistica. Por tanto, se aplico la
encuesta a la totalidad de trabajadores de la empresa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A partir de lo descrito por Hernandez et al. (2014) refieren que los datos
de una investigacion son recogidos a través de cuestionarios, entrevistas,
escalas de actitudes, observacién, grupos de enfoque u otras técnicas. A
continuacién, se indican las técnicas e instrumentos empleadas en la
investigacion.

Segun Arias (2012), la técnica de investigacion esta referida a la manera
mediante la cual se obtendran los datos requeridos para responder a los

propdsitos de la investigacion. La encuesta es una técnica validada para recabar
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datos en campo. Para la presente investigacion, se empled la encuesta como
técnica de investigacion, a través de la cual se obtuvieron los datos directamente
desde los colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, localizada en
Lince.

Asi mismo, se utilizaron técnicas estadisticas con los cuales se analizaron
y procesaron los datos recogidos luego de la aplicacion de la encuesta, como se
exponen en la tabla siguiente:

Tabla 1.

Técnicas e instrumento de recoleccion y procesamiento de datos

Técnicas de recolecciéon de datos Instrumento
Encuesta Cuestionario
Técnicas de procesamiento y Instrumento

Analisis de datos

Ms Word Redaccion de la investigacion
Ms Excel Almacenamiento de datos
SPSS Procesamiento de datos
Técnicas de presentacion Instrumentos
de datos
Cuadros estadisticos Presentacion de datos procesados
Tablas Segun resultados estadisticos
Pruebas estadisticas Estadistica descriptiva e inferencial

Nota. De “Metodologia de la Investigacion Cientifica”, por Carrasco, 2015, p. 100,
San Marcos. Derechos Reservados.

La técnica de investigacion que se utilice en un estudio cientifico, lleva
asociado los instrumentos técnicos que le van a permitir recolectar los datos de
la realidad que se desea estudiar. Los mismos pueden elaborarse con diferentes
recursos y en variedad de formatos, para permitir que los investigadores
registren y almacenen los datos requeridos (Arias, 2012).

Para el presente estudio se usdé como instrumento de recoleccion de datos
el cuestionario (Anexo 3 y 4). El mismo debio ser llenado por los colaboradores
de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl, ubicada en Lince, estando conformado
por preguntas cerradas, con respuestas preestablecidas, disefiadas en escala

de Likert con cinco opciones, la cual se detalla en la tabla siguiente:
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Tabla 2.

Escala de medicion tipo Likert para la recoleccion de datos

1 2 3 4 5
Totalmente En De Totalmente
en Desacuerdo Indiferente  acuerdo de acuerdo
acuerdo

Nota. De “Metodologia de la Investigacion”, por Hernandez et al. 2014, p. 101,

Mc Graw Hill Education. Derechos reservados 2014 por Mc Graw Hill.

3.5. Procedimientos

Para lograr los objetivos planteados para la investigacion, orientados a
determinar la relacion entre la comunicacion interna y el rendimiento laboral de
los colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl ubicada en Lince, se llevo
adelante una serie de procedimientos sistematicos que condujeron el desarrollo
de la investigacion. Estos procedimientos implicaron las siguientes actividades:

Primero: Se realizO un andlisis preliminar para definir el area de
investigacion que se abordd, asi como la seleccion de la empresa, las variables,
dimensiones e indicadores especificos que fueron estudiados en la organizacion,
de acuerdo al problema detectado.

Segundo: Se realiz6 una investigacion documental que permitié conocer
los procesos y resultados de investigaciones realizadas sobre el tema que se
estudiara. Esto permitio la identificacion de enfoques teoricos en los cuales se
fundamento el estudio.

Tercero: Posteriormente, se elabord planteamiento metodolégico que se
aplicé en el estudio a los fines de que el mismo disponga del soporte cientifico
requerido. En este proceso se obtuvo como resultado la matriz de
operacionalizacién de las variables a estudiar, identificandose la poblacion a
estudiar, seleccionandose la técnica y el instrumento con el cual se tomaron los
datos para el estudio.

Cuarto: Se validé el instrumento utilizado para el proceso de recoleccion

de datos mediante consulta a expertos como se muestra en las tablas siguientes:
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Tabla 3.

Juicio de Expertos

N° Experto Tipo de experto  Determinacion
1 Dra. Lupe Esther Graus Metoddlogo Aplicable
Cortez
2 llla Sihuincha Godofredo Especialista en Aplicable
Pastor Administracion
3 Dr. Luis Torres Cabanillas Estadistico Aplicable

Nota. En la tabla se muestra el juicio de expertos que analizaron el trabajo
La determinacion de su nivel de confiabilidad para medir las variables en
estudio mediante Alfa de Cronbach. Para que el instrumento sea considerado

como valido, los valores de confiabilidad deben presentarse de acuerdo a la
valorizacion mostrada en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Valores de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach

Rango de valores Nivel de confiabilidad
0,0-0,5 No es confiable
0,5-0,7 Es confiable
0,7-1,0 Altamente confiable

Nota. Mientras mas cercano a 0 existira mayor error en la medicion.
Confiabilidad variable 1 — Comunicacion interna

En la tabla 5, se puede observar un Alfa de Cronbach con una magnitud
muy alta (0,962) para la variable comunicacion interna, que cuenta con 30 items

lo que permite estimar una confiabilidad del cuestionario de 96,2%.

Tabla 5.
Andlisis de fiabilidad de los items de la variable comunicacioén interna
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,962 30
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Confiabilidad variable 2 -Rendimiento laboral

En la tabla 3, se observa un Alfa de Cronbach con una magnitud muy alta
(0,971) para la variable rendimiento laboral que cuenta con 30 items, lo que
permite estimar una confiabilidad del cuestionario de 97,1%

Tabla 6.

Analisis de fiabilidad de los items de la variable rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,971 30

Quinto: Se elaboro presupuesto y cronograma de ejecucion del proyecto,
sometiendo a aprobacion de las instancias correspondientes, el proyecto de
investigacion.

Sexto: Una vez aprobado el proyecto, se efectuo el trabajo de campo,
donde se aplico el instrumento a los colaboradores de la empresa Jt Contacto &
Negocio Eirl, en Lince.

Seéptimo: Seguidamente, la data recolectada fue procesada haciendo uso
de herramientas tecnolédgicas, mediante un computador y el programa SPSS
v.25, el cual permitié determinar los coeficientes de estadistica descriptiva e
inferencial.

Octavo: Se elaboraron tablas y graficos que faciliten la interpretacion y
analisis de los resultados. Esta actividad también implicé el uso de herramientas
tecnoldgicas con el computador y el programa Excel de Microsoft Office.

Noveno: Se realizaron analisis de los resultados obtenidos, interpretacion
y elaboracién de conclusiones acordes con los objetivos la investigacion.

Décimo: Se elaboré un informe contentivo del resultado de todas las
actividades antes indicadas

Undécimo: Se presentd informe a consideracion y aprobacion de las
autoridades pertinentes de la Universidad.

3.6. Método de andlisis de datos

Rendon, Villasis y Miranda (2016) exponen la utilidad que tiene la
estadistica descriptiva en una investigacion. Estos autores refieren que esta
estadistica facilita la presentacion de los resultados del procesamiento de los

datos y permite hacer una interpretacion practica y sencilla de los mismos, a
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través de tablas, figuras e imagenes, mediante los cuales se puede visualizar el
comportamiento de las variables hacia el logro de los objetivos planteados. Por
otro lado, Naupas, Mejia y Novoa (2014) indican que la estadistica inferencial
resulta util para la estimacion de parametros y comprobacién de hipétesis.
Siguiendo estos referentes tedricos, se utilizé tanto la estadistica como
inferencial para analizar los resultados obtenidos del procesamiento de datos,
Es este sentido, la informacion resultante del procesamiento de datos. Con ello
se realizaron las pruebas de hipétesis para conocer la relacion entre la
comunicacion interna y rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa

Jt Contacto & Negocio Eirl ubicada en Lince.

3.7. Aspectos éticos

Toda investigacion observo el cumplimiento de aspectos éticos que dieron
soporte a su caracter cientifico y originalidad, demostrando también el respeto
de los investigadores hacia sus pares.

En este sentido, la investigacion cumplio con las siguientes pautas:

Primero: La empresa Jt Contacto & Negocio Eirl que se encuentra ubicada
en Lince, estuvo en conocimiento de que sera considerada como fuente de
estudio y otorgd su consentimiento para que sus colaboradores emitan su
opinion.

Segundo: Los colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl
fueron notificados de la realizacion del estudio y dieron su consentimiento para
gue se les presente el cuestionario de recoleccion de datos.

Tercero: Los colaboradores de la empresa Jt Contacto & Negocio Eirl
ubicada en Lince fueron libres de emitir su opinién en el formato presentado.

Cuarto: Las investigadoras garantizaron el anonimato del colaborador y de
la opinién que fue emitida en cada cuestionario.

Quinto: El marco tedrico que se utilizé para dar sustento a la investigacion
respeto6 los derechos de autor haciendo las citas y otorg6 los debidos créditos
segun correspondio, para lo cual se aplicaron las normas de la American
Phychological Association, conocidas como normas APA.

Sexto: Para asegurar un porcentaje inferior al 22% en el nivel de
coincidencias con otras investigaciones (indice de similitud) se utilizé el

programa Turnitin el cual arrojé un resultado inferior al referido.
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V. RESULTADOS
El procesamiento de los datos, permitio la elaboracion de tablas y gréaficos
con el andlisis de los resultados de acuerdo con el propésito de la investigacion.
Para las pruebas de hipoétesis alternas se utiliza el nivel de significancia del 5%.
Tabla 7.

Frecuencias de la variable comunicacion interna

Categorias Frecuencia % % Valido % Acum.
Baja 2 4,4 4,4 4.4
Media 7 15,6 15,6 20
Alta 36 80 80 100
Total 45 100 100

Nota: La tabla muestra los resultados de la variable comunicacion interna

Figura 1.

Gréfico de barras de la variable comunicacion interna
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Nota: La tabla 7 y la figura 1, muestra los resultados de las opiniones de
los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, para la variable
comunicacion interna, donde el 80% se ubico en la categoria alta. Dicha variable
engloba las dimensiones operativa, estratégica, cultural y propositiva.
Permitiendo observar que el 80% de los colaboradores conoce cuales son los
objetivos de la empresa, la estructura organizativa, su posicion dentro de ella, el
plan estratégico, las metas establecidas, la asignacion de actividades, aplica los
procesos de manera oportuna, se interesa por hacer su trabajo, reciben

reconocimientos por el logro de objetivos, etc.
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Tabla 8.

Distribucion de frecuencias de las opiniones para la variable rendimiento

laboral

Categorias Frecuencia % % Valido % Acum.
Baja 2 4,4 4,4 4,4
Media 16 35,6 35,6 40
Alta 27 60 60 100
Total 45 100 100

Nota: La tabla muestra los resultados de la variable rendimiento laboral

Figura 2.
Grafico de barras de la variable relacion laboral
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Nota 1: La tabla 8 y figura 2, muestra los resultados de las opiniones de
los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, para la variable
rendimiento laboral, donde el 60% se ubicé en la categoria alta. Con esta variable
se logr6 medir de forma general las valoraciones del conocimiento, el

comportamiento y la competencia de los colaboradores.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencias de la dimensién conocimiento

Categorias Frecuencia % % Valido % Acum.
Baja 3 6,7 6,7 6,7
Media 20 44,4 44.4 51,1
Alta 22 48.9 48.9 100
Total 45 100 100

Nota: La tabla muestra los resultados de la dimensidén conocimiento

Figura 3.
Grafico de barras de la dimensién conocimiento, de la variable

rendimiento laboral
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Nota: Los resultados de la tabla 9 y figura 3, muestra las opiniones de los
colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, donde el 48.9% se ubica
en la categoria alta y el 44,4% se ubica en la categoria media. Por lo que seria
adecuado trabajar en esta dimension conocimiento dentro de la empresa, para

aumentar dichas valoraciones.
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Tabla 10.
Distribucion de frecuencias de las opiniones para la dimension

comportamiento de la variable rendimiento laboral

Categorias Frecuencia % % Valido % Acum.
Baja 3 6,7 6,7 6,7
Media 15 33,3 33,3 40
Alta 27 60 60 100
Total 45 100 100

Nota: La tabla muestra la variacion de los resultados de la dimensién
comportamiento

Figura 4.

Gréfico de barras de la dimensidon comportamiento
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Nota: Con la tabla 10 y la figura 4, se muestra los resultados de las
opiniones de los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, donde el
60% se ubico en la categoria alta, teniendo mayoria de valoraciones en cuanto
al comportamiento como componente del rendimiento laboral. Sin embargo,
existe un 33% que al igual que la dimensidon conocimiento debe ser analizado

por los superiores.
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Tabla 11.

Distribucion de frecuencias de la dimension competencia

Categorias Frecuencia % % Valido % Acum.
Baja 3 6,7 6,7 6,7
Media 3 6,7 6,7 6,7
Alta 24 53,3 53,3 100
Total 45 100 100

Nota: La tabla muestra la variacion de los resultados de la dimensién
competencia

Figura 5.
Gréfico de barras de la dimension competencia
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Nota: Con la tabla 11 y la figura 5, se muestra los resultados de las
opiniones de los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, donde el
53.3% se ubic6 en la categoria alta y 40% en la categoria media. Esta es la
altima dimensién que permite estudiar el rendimiento laboral, y se recomienda
establecer medidas sobre las valoraciones obtenidas por parte de los superiores

para mejorar la competencia dentro de la empresa.
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Tabla 12.
Cruce entre la variable Comunicacion Interna y Rendimiento Laboral

Rendimiento Laboral Total
Baja Medio Alta
Comunicacion Baja 4,4% 4,4%
interna Media 15,6% 15,6%
Alta 20,0% 60,0% 80,0%
Total 4,4% 35.60% 60,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados de las variables

comunicacion interna y rendimiento laboral.

Figura 6.
Histograma del cruce entre la variable Comunicacion Interna 'y
Rendimiento Laboral
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Nota: La tabla 12 y la figura 6, muestra el cruce de las variables
comunicacion interna y rendimiento laboral. Se observé la opinion simultanea
gue tienen los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, donde el
60% se ubicé dentro de las categorias altas tanto para la variable comunicacion

interna como para la variable rendimiento laboral.
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Tabla 13.

Cruce entre la variable Comunicacion Interna y Conocimiento

Conocimiento Total
Baja Medio Alta
Comunicacion Baja 4,4% 4,4%
interna Media 13,3% 2,2% 15,6%
Alta 22%  31,1%  46,7%  80,0%
Total 6,6% 44,4% 48,9% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de resultados entre la comunicacion
interna y conocimiento.
Figura 7.

Histograma del cruce entre la variable Comunicacion Interna 'y
Conocimiento
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0.0%

Baja Media Alta

Nota: Con el cruce que se muestra en la tabla 13 y la figura 7, se observa
la coincidencia de opiniones de los colaboradores para ambas variables de forma
conjunta, donde el 46,7% se ubicoé en la categoria alta para ambas variables y el
31,1% en la categoria alta para la variable comunicacion interna pero media para
la dimensién conocimiento. Mostrando que los colaboradores no se encuentran

totalmente de acuerdo con la dimensién conocimiento.
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Tabla 14.

Cruce entre la variable Comunicacion Interna y Comportamiento

Comportamiento Total
Baja Medio Alta
Comunicacion Baja 4,4% 4,4%
interna Media 13,3% 53,3% 15,6%
Alta 22%  26,7%  533%  80,0%
Total 6,6% 40,0% 60,0% 100,0%

Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados comunicacion interna y
comportamiento.

Figura 8.
Histograma del cruce entre la variable Comunicacion Interna y
Comportamiento
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Nota: Con el cruce que se muestra en la tabla 14 y la figura 8, se muestra
la coincidencia de opiniones de los colaboradores para ambas variables de forma
conjunta, donde el 57.8% se ubica en la categoria alta, solo para la variable

comunicacion interna y la dimension conocimiento.
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Tabla 15.

Cruce entre la variable Comunicacion Interna y Competencia

Competencia Total
Baja Medio Alta
Comunicacion Baja 4,4% 4,4%
interna Media 11,1% 2,2% 15,6%
Alta 22%  222% 57.8%  80,0%
Total 6,6% 33,3% 60,0% 100,0%
Nota. La tabla muestra el cruce de los resultados comunicacion interna y
competencia.
Figura 9.

Histograma del cruce entre la variable Comunicacion Interna 'y
Competencia

60.0% 53.3%

50.0%

40.0%
Baja

30.0% 26.7% Media

Alta

20.0% 13.3%

10.0% 49
() 44%2.2%

0.0%
Baja Media Alta
Nota: En la tabla 15 y la figura 9, se muestra la coincidencia de opiniones
de los colaboradores para ambas variables de forma conjunta, donde el 57.8%
se ubico en la categoria alta, para la variable comunicacion interna y la dimensién
competencia. Y el 26,7% en la categoria alta de la variable comunicacion interna
y en la categoria media de la dimension competencia, mostrando algunas

disconformidades de los colaboradores respecto de dicha dimension.
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Prueba de Normalidad

Ho: Las opiniones obtenidas de los colaboradores provienen de una poblacion
gue se distribuye aproximadamente normal, valor p > 0.05

Ha: Las opiniones obtenidas de los colaboradores no provienen de una poblacion
gue se distribuye aproximadamente normal, valor p< 0.05

Tabla 16.
Prueba de normalidad para las variables Comunicacioén interna,
rendimiento laboral y la dimensiones conocimiento, comportamiento,

competencia

Knlmngnrn\I_Qmimm/ Shapirn ik
Estadistico
gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacioén Interna 0,478 45 0,000 0,514 45 0,000
Rendimiento Laboral 0,376 45 0,000 0,69 45 0,000
Conocimiento 0,313 45 0,000 0,742 45 0,000
Comportamiento 0,372 45 0,000 0,698 45 0,000
Competencia 0,337 45 0,000 0,729 45 0,000

Nota: En la tabla 16, la prueba de normalidad para determinar la bondad
de ajuste de las distribuciones para las variables comunicacion interna y
rendimiento laboral;, asi como para las dimensiones el conocimiento,
comportamiento y la competencia, se determin6 aplicar la prueba Kolmogorov-
Smirnov por ser una muestra con 45 elementos > a 30 elementos de estudio;
dando como resultado para la variables y dimensiones el valor p=0,000 < 0,05;
el cual direcciona a declinar la hipétesis nula, admitiendo la alterna, aceptando
gue los datos de la variable no siguen una distribucion normal. En consecuencia,
se aplicé el estadigrafo de Rho de Spearman para analizar muestras no
paramétricas en las hipétesis planteadas y evaluar el grado de correlacion entre

las variables y dimensiones del estudio.
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Prueba de Hipotesis General:

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento
laboral de los colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento

laboral de los colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021

Tabla 17.

Prueba de hipétesis general

Comunicacion Rendimiento

Interna Laboral
Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,660
Interna correlacion
Sig. (bilateral) - 0,000
N 45 45
Rho de
Spearman  Rendimiento Coeficiente de 0,660 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 -
N 45 45

Nota: Como se aprecia en la tabla 17, se observé que la relacion entre la
comunicacion interna y el rendimiento laboral es significativa al nivel de 0,660
positivo, en ese sentido se puede inferir que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente
proporcional; es decir, a mayor comunicacion interna mayor sera la relacion

laboral de los colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.

Decision. De acuerdo con Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 el cual direcciona a
declinar la hipotesis nula, admitiendo la alterna; afirmando que, si existe relacion
significativa entre la comunicacién interna y el rendimiento laboral de los

colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.
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Prueba de Hipotesis Alterna 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacién interna y el
conocimiento de los colaboradores

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el conocimiento

de los colaboradores

Tabla 18.
Correlacion bivariada entre la variable comunicacion interna y la

dimensién conocimiento

Comunicaciéon

Interna Conocimiento
Comunicacién  Coeficiente 1,000 0,439
Interna de
correlacion
Sig. (bilateral) - 0,003
N 45 45
Rho de
Spearman Conocimiento  Coeficiente 0,439 1,000
de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,003 -
N 45 45

Nota: Como se aprecia en la tabla 18, se observé que la relaciéon entre la
comunicacion interna y el conocimiento es significativa al nivel de 0,439 positivo,
en ese sentido se puede inferir que existe una correlacion positiva media entre
las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto,
se puede deducir que la relaciéon es directamente proporcional; es decir, a mayor
comunicacion interna mayor sera el conocimiento de los colaboradores de Jt
Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021

Decision. De acuerdo con Sig. (Bilateral)=0.003<0,05 el cual direcciona a
declinar la hipotesis nula, admitiendo la alterna; afirmando que, si existe relacion
significativa entre la comunicacion internay el conocimiento de los colaboradores
de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021

Prueba de Hipétesis Alterna 2

HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el
comportamiento de los colaboradores
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H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el

comportamiento de los colaboradores

Tabla 19.
Correlacion bivariada entre la variable comunicacion interna y la

dimension comportamiento

Comunicacion Comportamiento
Interna
Comunicaciéon Coeficiente 1,000 0,578
interna de correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
Rho N 45 45
de
Spearman Comportamient Coeficiente 0,578 1,000
o] de correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 -
N 45 45

Nota: Como se aprecia en la tabla 19, se observé que la relacion entre la
comunicacion interna y el comportamiento es significativa al nivel de 0,578
positivo, en ese sentido se puede inferir que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente
proporcional; es decir, a mayor comunicacion interna mayor sera el

comportamiento de los colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.

Decision. De acuerdo con Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 el cual direcciona a
declinar la hipotesis nula, admitiendo la alterna; afirmando que, si existe relacion
significativa entre la comunicacién interna y el comportamiento de los

colaboradores de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.
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Prueba de Hipodtesis Alterna 3:

HO: No existe relacion significativa comunicacion interna y la competencia de los

colaboradores.

H1: Existe relacion significativa comunicacion interna y la competencia de los

colaboradores.

Tabla 20.

Correlacion bivariada entre la variable comunicacion interna y la

dimensién competencia

Comunicacion

Interna Competencia

Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,619
Interna correlacion
Sig. (bilateral) - 0,000
N 45 45
Rho de
Spearman  Competencia Coeficiente de 0,619 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 -
N 45 45

Nota: Como se aprecia en la tabla 20, se observé que la relacion entre la

comunicacion interna y la competencia es significativa al nivel de 0,619 positivo,

en ese sentido se puede inferir que existe una correlacion positiva considerable

entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo

tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir, a

mayor comunicacién interna mayor sera la competencia de los colaboradores de

Jt Contacto & Negocio Eirl Lince,

2021.

Decision. De acuerdo con Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 el cual direcciona a

declinar la hipotesis nula, admitiendo la alterna; afirmando que, si existe relacion

significativa entre la comunicacion interna y la competencia de los colaboradores
de Jt Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021.
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V. DISCUSION

Respecto a la discusion, Hernandez et al. (2014) sefialan que la discusion implica
dejar testimonio de los hallazgos realizados y si estos confirman o no el
conocimiento anterior sobre la materia.

Para el desarrollo de la discusion de resultados, se realizo la contratacion
de lo planteado en la hipotesis general referida a si existe relacion significativa
entre la comunicacion interna y el rendimiento laboral de los colaboradores de Jt
Contacto & Negocio Eirl Lince, 2021 frente a los resultados y hallazgos de los
antecedentes internacionales y nacionales estudiados.

Los resultados descriptivos acerca de las opiniones de los colaboradores
de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, sobre la variable comunicacion interna,
mostro que el 80% lo ubicé en la categoria alta. De este modo se puede afirmar
que el 80% de los colaboradores conoce cuales son los objetivos de la
organizacion, la estructura organizativa, su posicion dentro de ella, el plan
estratégico, las metas establecidas, asi como el proceso de la asignacion de
actividades. En cuanto a la variable rendimiento laboral, el 60% se ubico en la
categoria alta. Con esta variable, se logr6 medir de forma general las
valoraciones del conocimiento, el comportamiento y la competencia de los
colaboradores.

En cuanto a los resultados inferenciales, estos muestran, tal como se
deriva del coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido, que es de
0,660, que el mismo resulta significativo con p-valor < 0,05, lo que permite
rechazar la hipoétesis nula considerada y aceptar la hipétesis alterna, de la
existencia significativa de relacion entre la comunicacion interna y la relaciéon
laboral, siendo una asociacion positiva moderada a fuerte, de esta forma se

afirma que la mejor comunicacion interna permite una mejor relacion laboral.

De forma similar en sus resultados, Maza (2019) mostrdé que entre las
variables comunicacion interna y desempefio Laboral existe una relacién
positiva, considerable y significativa mediante un Rho = 0.788, con este resultado
concluyé que una adecuada gestibn de la comunicacion en la institucion
impactard de manera positiva en el desempefio de los empleados. En sintonia
con lo anterior, Huang et al. (2018) encontraron también en base a los resultados

obtenidos que hay una relacion entre la comunicacién y el rendimiento laboral de
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los conductores de camiones considerando los resultados de R = 0,54 y un p <
0,01.En el mismo sentido, los resultados obtenidos por Marlow et al. (2017)
demostraron que la calidad de la comunicacién tiene una relacién
significativamente mayor con el rendimiento del equipo que la frecuencia de la
comunicacion (R =0.360y p <0.005) y que los equipos familiares y presenciales,
tienen una relacion mas fuerte entre la comunicacion y el rendimiento. Esto les
permitié concluir que es necesario distinguir entre los distintos tipos de
comunicacion en las aplicaciones practicas y tedricas de la ciencia de los equipos

para que el desempefio sea éptimo.

Como queda en evidencia, los estudios considerados, ratifican los
hallazgos de una relacion fuerte entre la comunicacion interna y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la organizacion, por lo que se conforma como
una relacion no solo con fundamento tedrico suficiente, sino que ademas resulta
ratificada por la realidad encontrada en diversos estudios previos, asi como en

los resultados obtenidos en la presente investigacion.

En relacidn a la primera hipotesis especifica, los resultados obtenidos, con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,439, que resulta
significativo con p-valor < 0,05, permitié rechazar la hipdtesis nula considerada y
aceptar la hipotesis alterna, la existencia de una relacion significativa entre la
comunicacion interna y la dimension conocimiento de la variable relacion laboral,
siendo una asociacion positiva baja. De igual forma Cruz (2019) en su estudio
concluyo que el bajo resultado del desempefio laboral de los empleados se debe
a una mala gestion del proceso interno de comunicacion que utilizan en la
entidad que se sustenta en el hecho de que solo ocasionalmente empleen la
comunicacion formal generando un impacto negativo en conocimiento respecto
a temas cruciales como estructura, politicas, y procedimientos institucionales
necesarios en cada uno de los empleados, con base en hallazgos que
evidenciaron la existencia de una relacion positiva y muy alta entre la

comunicacion interna y el conocimiento mediante un Rho = 0.948 y p < 0.000.
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En relacion a la segunda hipétesis especifica, los resultados obtenidos,
con un coeficiente de correlacion coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0,578, que resulté significativo con p-valor < 0,05, permiti6 rechazar la
hipotesis nula considerada y aceptar la hipotesis alterna, la existencia de una
relacion significativa entre la comunicacién interna y la dimension
comportamiento de la variable relacion laboral, siendo una asociacion positiva
moderada. En este sentido Linjuan y Cen (2019) en el desarrollo de su estudio
encontraron que, cuando la comunicacion y la cultura de las organizaciones se
gestionan de manera acertada es mas probable que los empleados
correspondan con un comportamiento discrecional dentro de su organizacion y
defiendan su organizacion externamente, y de esta manera, la investigacion
proporciona un aporte significativo ya que asegura que la relaciéon entre ambas
variables, genera un impacto positivo en el cumplimiento de objetivos de la
organizacion. Por lo que, concluyeron que existe una relacion significativa entre
la comunicacion interna y el comportamiento de los colaboradores.

En relacion a la tercera hipétesis especifica, los resultados obtenidos, con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,619, mostraron que la
relacion es significativa con p-valor < 0,05, lo que permitié rechazar la hipotesis
nula considerada y aceptar la hipdtesis alterna, de esta forma, segun los
resultados, se confirmd la existencia de una relacion significativa entre la
comunicacion interna y la dimension competencia de la variable relacion laboral,
siendo una asociacion positiva moderada alta. En este sentido el estudio
realizado Benancio (2018) mostro resultados que evidenciaron la existencia de
relacion positiva, significativa y fuerte entre las variables consideradas, mediante
un Rho =0.778 y p < 0.000, concluyendo que la comunicacion es un factor que
Incide en la conducta y el desempefio de quienes realizan las tareas, razén por
la cual todas las organizaciones deben gestionar de manera adecuada los
procesos y mecanismos internos, con el fin de producir un impacto positivo en

los niveles de competencia de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto a las conclusiones, Hernandez et al. (2014) indican que las mismas
deben ampliar los resultados e indicar si se ratifican aspectos teéricos, teniendo

en cuenta que deben guardar coherencia con los mismos.

Primera: Partiendo de los resultados descriptivos obtenidos acerca de las
opiniones de los colaboradores de JT Contacto & Negocio EIRL Lince, sobre la
variable comunicacion interna, que mostraron que el 80% lo ubicé en la categoria
alta. De este modo se puede afirmar que el 80% de los colaboradores conoce
cuales son los objetivos de la organizacion, la estructura organizativa, su
posicion dentro de ella, el plan estratégico, las metas establecidas, asi como el
proceso de la asignacion de actividades. En conclusion, se evidencia que, en la
organizacion, la valoracion de la comunicacion interna resulta positiva por lo que
existen elementos de peso para evaluar también de manera positiva, las
posibilidades de crecimiento de la organizacion, basados en la relacion positiva
gue existe entre la comunicacion interna y el rendimiento del personal. En cuanto
a la variable rendimiento laboral, el 60% se ubico en la categoria alta. Con esta
variable, se logro medir de forma general las valoraciones del conocimiento, el
comportamiento y la competencia de los colaboradores. Se concluye a partir de
estos datos que la organizacion muestra un rendimiento o desempefio cercano
al o6ptimo, lo que genera efectivamente una perspectiva de crecimiento

interesante para la organizacion.

Segunda: En cuanto a la relacion entre la comunicacién interna y el
conocimiento, tal como ya se mencionaron, los resultados obtenidos, con un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,439, que resulta significativo
con p-valor < 0,05, revelan la existencia de una relacion significativa entre la
comunicacion interna y la dimension conocimiento de la variable relacion laboral,
siendo una asociacion positiva baja. Esto permite concluir, que, de manera
efectiva, niveles optimos de comunicacién interna, pueden incidir en el nivel de
conocimientos de los colaboradores en lo relacionado con el desempeiio de sus

funciones dentro de la organizacion.
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Tercera: Sobre la relacion entre comunicacion interna y el
comportamiento los resultados obtenidos, indican, con un coeficiente de
correlacion coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,578, que resulté
significativo con p-valor < 0,05, la existencia de una relacion significativa entre la
comunicacion interna y la dimensiébn comportamiento de la variable relacion
laboral, siendo una asociacién positiva moderada. Esto permite concluir que
efectivamente la comunicacion interna tiene incidencia en el comportamiento de
los colaboradores de la organizacién. Es claro que la comunicacion efectiva y
transparente de las ideas, planes e instrucciones, favorece un ambiente propicio
para el compromiso, lo que se refleja en el comportamiento cotidiano de los

colaboradores.

Cuarta: Por ultimo, en cuanto a la relacion entre la comunicacion interna
y la competencia. Los resultados obtenidos, con un coeficiente de correlacion
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,619, mostraron que la relacion
es significativa con p-valor < 0,05, lo que confirmé la existencia de una relacion
significativa entre la comunicacion interna y la dimensiéon competencia de la
variable relacion laboral, siendo una asociacion positiva moderada alta. Esto
permite que concluir que la comunicacion interna tiene un impacto considerable
en el nivel de competencia de los colaboradores, en la ejecucion de las

actividades relacionadas con sus funciones dentro de la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Hernandez et al. (2014) sefalan respecto a las recomendaciones que, se espera
que, en el desarrollo de estudios de naturaleza cuantitativa, los investigadores
desarrollen un informe con sus resultados y a partir de estos se ofrezcan

recomendaciones que puedan aplicarse a la poblacion.

Primera: Se recomienda que, para mejorar los niveles de la comunicacion
interna, la organizacion realice mayores esfuerzos en cuanto a la difusion de los
distintos canales que existen para tal fin, a todos los niveles de la empresa, de
igual manera, el desarrollo de canales alternativos, utilizando todas las
herramientas de las que se disponga, incluyendo el uso de nuevas tecnologias
de informacidn y comunicacion, estas pueden abrir espacios de novedosos para
el flujo de ideas planes. Considerando los hallazgos mostrados en la
investigacion acerca de la incidencia que tiene sobre el rendimiento laboral de
los colaboradores, se recomienda igualmente la implementacién de un plan de
seguimiento que permita una métrica adecuada de esta variable, lo que facilitara
la cuantificacion de los cambios en la variable rendimiento, derivados de las
acciones de la organizacion en cuanto a las politicas y planes desarrollados en
Sus procesos comunicacionales internos.

Segunda: Se recomienda el desarrollo de un programa de formacion
interno, que se alimente de las propias sugerencias, demandas y requerimientos
de los colaboradores, asi como de la transmision clara de los requerimientos de
la organizacion sobre el mismo. En este sentido, fortalecer el proceso
comunicacional alrededor de aquellos elementos necesarios para que los
colaboradores cuenten con el conocimiento suficiente para su desenvolvimiento
en el cumplimiento de sus funciones, es un aspecto que no solo resultara
satisfactorio para estos, sino que ademas resultara determinante para la mejora

del rendimiento de operatividad de la empresa.

Tercera: Se recomienda la implementacién de un programa de apoyo a
los colaboradores en cuanto a la captacion de sus requerimientos en aspectos
relacionados directa o indirectamente con el desempeio de sus funciones pero
gue puedan afectar su rendimiento. En este sentido, al quedar establecidos los

beneficios que tiene para el comportamiento de los colaboradores, niveles
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adecuados de comunicacion interna, se entiende que el fortalecimiento del
proceso comunicacional en el sentido que se recomienda, tiene una alta
probabilidad de incrementar el nivel de compromiso, de identificacion con la

organizacion y en definitiva el nivel de desempefio o rendimiento laboral.

Cuarta: Se recomienda fortalecer el proceso comunicacién relacionado
con la retroalimentacion dada a los colaboradores en el desempefio de sus
funciones, lo que permitira, fortalecer los vinculos de los equipos de trabajo,
puesto que la transparencia sobre este aspecto favorece la confianza de los
colaboradores respecto a la ejecucion de sus funciones, asi como permite tener
gue sea conocida de forma clara, cuales son las expectativas de la organizacion
sobre el desempefio de los colaboradores. Esto permite, robustecer, por tanto,
el plan de crecimiento y de carrera dentro de la organizacion. De igual forma, es
parte esencial de este plan comunicacional, el adiestramiento interno, como
canal para dotar de herramientas personales a los colaboradores para que logren

un nivel superior de competencias en el cumplimiento de sus actividades.
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ANEXOS
Anexo 1

Matriz de consistencia de las variables en estudio

Problemas Objetivos Hipotesis . i i i .
]| P Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Prob.General Obj.General Hip. General
. . + Conocimiento sobre la Tipo de Investigacion:
Exist laci6 Comunicaciéon  organizacion
. . . .. xiste relacién . - .
& Cudl es la relacion entre Determinar la relacién entre . . operativa = Conocimiento sobre el Aplicada.
e . significativa entre la trabajo
la comunicacién interna y la comunicacion interna y el comunicacién interna . o Enfoque:
el rendimiento laboral de rendimiento laboral de los - ¥ Variable X1 Comunicacién - Melas y objetivos que:
los colaboradores de Jt colaboradores de Jt el rendimiento laboral Comunicacion tratégi * Evaluacion del puesto -
A . 7 de los colaboradores de . estralegica «Satisfaccion en el trabajo Cuantitativo.
Contacto & Negocio Eil Contacto & Megocio Eirl Jt Contacto & Negacio interna . o
Lince, 20217 Lince, 2021. Firl Li 2021 g Comunicacidn . CGI‘IDCII‘I’IIE_EHIU del proceso Disefio:
irl Lince, . cultural + Compromiso
Comunicacion  «|deas y sugerencias Transversal.
propositiva + Motivacion
Prob.Secundaria Obj. Especifico Hip.Especificas Nivel de Investigacion:
. . . . Existe relacion ;
iCudl es la relacion Determinar la relacion "0 - Correlacional.
entre la comunicacién entre la comunicacidn significativa entre la * Cultura del conocimiento
interna v el conocimiento  interna v el conocimiento comunicacion interna Conocimiento  » Capacitacion Xl i Xz
del y| boradores? de | Y| borad y el conocimiento de » Habilidades tecnolégicas J
e los colaboradores? e los colaboradores. los colaboradores I Relacién entre las variables
iCual es la relacion Determinar la relacion Existe relacian _, L
enfre la comunicacién entre la comunicacién significativa entre la :agnggmn Poblacion:
interna y el interna y el comunicacion interna Comportamiento -Atenpci{':n N = 45 Colaboradores de la
comportamiento de los comportamiente de los y el comportamiento ] - Espacio de trabajo empresa Jt Contacto &
colaboradores? colaboradores. de los colaboradores Variable X2 Negocio Eirl
Rendimiento
laboral Muestra:
Muesireo censal
i . . .. Existe relacién . ivi @ n=45 colaboradores
;iCuédl es la relacidn Determinar la relacion . .. . Creatividad
entre la comunicacion entre la comunicacidn mgnrﬁclatw.?_ . . - Confianza Técni Inst tos:
; S ' comunicacién interna Competencia - Trabajo en equipo ecnicas e Instrumentos:
interna y la competencia interna y la competencia : . Cari
y la competencia de arisma N
de los colaboradores? de los colaboradores. . ; Encuesta y Cuestionario
los colaboradores. Tolerancia

Procesamiento de Datos:

Estadistica v SPSS

46



Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de las variables en estudio

Variables

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de Medicidon

Comunicacion

La comunicacion Interna, se refiere
al conjunto de actividades gue se
llevan a cabo dentro de una
organizacion con la finalidad de crear
y mantener buenas relaciones entre
sus miembros mediante el uso de
diferentes medios de comunicacion

A efectos de la presente
investigacion se entendera por
comunicacian interna, al
conjunto de actividades que se
desarrollan dentro de la
organizacién con el propdsito

Comunicacidn
operativa

* Conocimiento sobre la
organizacion

» Conocimiento sobre el
trabajo

Comunicacion
estratégica

* Metas y objetivos
= Evaluacion del puesto
+ Satisfaccion en el

interna para  mantenerlos  informados, de  mantener el  flujo trabajo
motivados e integrados para lograr comunicacional de la L +» Conocimiento del
que con su trabajo contribuyan al organizacién, en funcion de Comunicacion proceso
logro de los objetivos sus dimensiones: operativa, cultural » Compromiso
organizacionales (Oyarvide- estratégica, cultural ¥ L .
Ramirez, Reyes-Sarria y Montafio- propositiva. Cumunlc_alcmn ) Idea_sylsrugerenmas
Colorado, 2017). propositiva = Motivacion
+ Cultura del conocimiento
Conocimiento - Capacitacidn
El rendimiento laboral se define * Habilidades tecnoldgicas
como el valor total esperado para la A efectos de la presente

Rendimiento
laboral

organizacion de los episodios
discretos de comportamiento que un
individuo lleva a cabo durante un
periodo de tiempo estandar. Una
idea importante de esta definicion es
que el rendimiento es una propiedad
del comportamiento.

Ganbini (2018)

investigacion se considerara
como rendimiento laboral, al
conjunto de conductas gue son
relevantes para las metas de la
organizacion o para la unidad
organizativa en la que la
persona trabaja.

Comportamiento

+ Adaptacién

* Respeto

+ Atencion

* Espacio de trabajo

Competencia

» Creatividad

» Confianza

* Trabajo en equipo
«Tolerancia

La escala de medicion es
ordinal Tipo LIKERT que
corresponden a las
valoraciones siguientes:
Totalmente de acuerdo=5;
De acuerdo=4;
Indiferente=3;

En desacuerdo=2;
Totalmente en
desacuerdo=1
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Anexo 3:

Instrumento de las variables - Cuestionario Comunicacion interna.

m-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIA S EMPRESARIALES
ESCUELA FROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Eztimado colsborador de |3 empresa Jt Contacto & Negocio Eir, el objetivo de este cusstionaric es recabar datos que
seran uiilizades en |3 investigacidn académica que adelantan las Seforitas Luz Easilia y Liameli Muhoz, relacionada con
la comunicacion interna. El cuzstionario es personal y cuents con |a total confidencialidad de sus datos. Se agradece su
sincera opinion sobre |os difzrentes aspectos que le seran consultades, no existiendo respuestas corectss o incomrectas.
Instrucciones: Lea cada una de |as siguisntes sxpresionss y margue con un 3spa (x) en k3 casila de |3 alternativa que
mejor refleje su apreciacian al respecto, de acuerdo a la siguiente escala: 1 = Totalmente en Cesacuerdo, 2 = En
Desacuerda, 3 = Indiferente, 4 = De Acusrde, § = Totalmente de Acuerdo.

[1[2]3]#]®

Variable Comunicacion interna

Dimension Operativa
S& cuales son los objetivos que tizne |a empresa
Conozeo |3 estruciura organizativa de la empresa
Reconozeo mi posicion dentro la estructura organizativa de |3 empresa
Se 3 quien pertenece |3 emprasa para la cual trabajo
Estoy informado de |as directrices que rigen en la empresa
Conozeo plenamente las funciones que debo desempenar 2n la empresa
. Si presents akguna duda o problema 2n mi trakajo, 52 a quien dirigirme
Dimension Estrategica
E. Conozeo el plan estrategica empresarial (mision, visian)
B, Mitrabajo es importante para lograr los objetivos de la empresa.
10. Conozeo las metas que tizng establecidas |3 empresa para el presents ano
11. Conozeo las mefas establecidas a mi puesto d= irabajo
12. Pariicipo en |a evaluacion de las metas establecidas 3 mi puasto de trabajo
13. Mis metas d= trabajo s ven reflejadas en las metas d= la empresa
14. Se informa a los colaboradores sobre &l avancz y logro d= las metas de la empresa
15. Me siento satisfecho del trabajo que realizo en la empresa
Dimension Cultural
16. La asignacion de actividades se realiza de forma precisa y olara
17. Aplica los procedimientos del proceso de manera oporfuna
18. Posea |as habilidades y destrezas requenidas 2n mi pussto de trabajo
18. La emprasa me ofrece capacitacion sobre mi pussto de trabajo
20. M= intereso en hacer mi frabajo cada dia mejor
21. Estoy dispussto a aprender nuevas habilidades v aplicarlas en mirabajo.
22. Estoy dispuesto 3 realizar un esfuerzo extra si es necesanio para alcanzar las metas de 3 empresa.
Dimension Propositiva
23. Frecuentemente hay reuniones en el equipo de trabajo para conocer |a expensncia de cada uno en
gl mismo.
24. Hapo propuestas para realizar mejoras en &l frabajo
28. Wi jefe toma en consideracion mis obsenvaciones o propusstas para obtener mejoras en &l irabajo
2. Aporto constantemente ideas al equipo de manera de aleanzar resultados optimos
27. La empresa = da importancia al trabajo que realizo
28. Recibo reconocimiento por el logro de mis objstivos
20. La informacion fluye de manera comects, eficaz y oporiuna dentra de |3 empraza
0. Des=0 continuar trabajanda en 2513 empresa en los proimas ancs

el = Sl B o e B e

Gracias por su colaboracién



Anexo 4

ﬁ URIVERSIDAD CESAR VALLEID

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado colaborador de [a empresa Ji Contacto & Negocio Eir, 2| objetive de este cusstionarnio es recabar datos que
seran ufilizades en |3 investigacion académica que adelantan las Seforitas Luz Basilia y Llameli Mufaz, relacionada con
&l rendimizntz [3boral. El cusstionaria es personal y cuenta con |3 total confidencialidad d= sus datos. Se agradece su
sincara opinicn sobre los diferantas aspactos que le seran consultados, no existiendo respuestas corectas o incomectas.
Instruceiones: Lea cada una d= las siguisntes sxpresionss y margue con un 3spa (k) en |5 casila de |z aliemativa que

mejor refleje su apreciacion al respecto, de acuerde a |3 siguiente escala: 1 = Totalmente en Desacuerds, 2 = En
Dzsacusrda, 3 = Indiferente, 4 = D Acusrdg, § = Totslmente de Acuerdo,

HEERE

Variable Rendimiento Laboral

Dimension Conocimiento

1. Lz empresa me establece mis objetives v metas de acuerdo 3 mis capacidades,

2. Poszzo los conocimientos v |3 expenencia requerides para desempenar las acividades que me son
asignadas.

Los colaboradares mas experimentados comparien sus conacimizntas con los nusvas calaboradares.
Recibe d2 manera aportuna 13 informacian que me permite aleanzar mis objetivos laborales.

Recibo contantemente capacitacionas de aciualizacion gue contribuye a mejorar 2l rendimienta en mi
puesto de frabajo.

La evaluacion del desempeno conduce a estrategias de mejora en &l irabajo

Sirequiern de nuevas habilidades en mi puesto de trabajo, |a empresa est3 dispuesta 3 ofreceras.

2. Dispongo de todas las herramientas que requizra para realizar mi frabajo.

Dimension Comportamiento

8. Estoy de scuerdo con las responsabilidades asignadas 3 mi pussto de trabajo.

10, Busco alternativas para realizar mi trabajo en caso de fallas en algen recurso.

11, Aczpto facimente los cambios gue =2 proponen en mi puzsto de trabaj.

12. Me adapto a kos cambios que sugisre |3 empresa en cuanto a politicas que confribuyan 3 mejoras del
2qUipo de frabajo.

12, Los jefes asignan las acfividadss de acusrdo a las habilidades de cada colaborador.

14. L3 comunicacion hazia y desde los niveles superiores se realiza en termings clares y respetuosos.

15, Los companerss de trabajo mantienen relacionas |aborales armanicas y respetiosas.

18. Cuando me dirije 3 mis superiores, recibo su atencion a mis planteamisntos.

17. Cuento can un equipo de frabajo que sismpre esi3 atento 3 las indicaciones de los superiores.

18. L3 empresa da respuesta oporiuna las incidencias qua 2 presentan durante las actividades laborales.

18, La empresa procura que los espacios de trabajo esten limpios y desinfzciades.

20. Lz empresa cumple con las normias establecidas para 1 higiens y s=gunidad de sus colsboradores.

21. Me siento comodo en el espacio de trabajo asignada para mis funciones.

Dimension Competencia

2. Me intersso en generar propuestas de mejora en mi puesto de trabajo.

23, Ls empresa incentiva al equipo de trabajo para que genersn ideas innovadoras.

24, La empresa presenta constantes propuestas de mejora gue generan resultados positves.

28, Me siento satisfecho(a) con los frabajos que realiza mi equipo.

26, Laempresa da total independencia para el desarrollo de las actividades asignadas.

27. He ayudada a ofro companero para que su trabajo se concluya a tiempa y con |3 calidad esperada.

2% La empresa incentiva el trabajo en eguipa.

20, Reslizo criticas constructivas hacia el trabaje de mis compansros.

en| | co

=~

0. Acepto las orificas constructivas hacia mi frabajo.

Gracias por su colaboracion...
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Anexo 5

Certificado de Validez del instrumento que mide la variable Comunicacion Interna

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADQ DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNICACION INTERNA

[ MD [ D [ A [ MA
[ Muy Débil [ Déhil | Aplicable | Muy Aplicable
N° | VARIAELE: COMUNICACION INTERNA . . . i .
DIMENSION | ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension: Comunicacion Operativa Mo D A |MA|{NMD[ D A |MA|[MD[D|[A|MA
T . . Se cuales son los objetivos que fiene |5 empresa. X X x
2 | "'3;;'[2';"”" Tonozen |a estructura orpanizativa e la empresa. % X X
3 | organizacién [ Reconazon mi posicion dentrs 1a SSTUciura organizatva 0e 13 empress. X F X
BEN 5& a quien pertenece la empresa para la cual frabajo. X Fi X
5 . Estoy Informade d= 1535 JIrectices que Ngen =n 15 empresa. X F X
5 | ngr':;::r::bn;?u Conozeo plensments [35 TUNCIones que d2bo Jesempenar en 13 empresa. X X X
7| | S presents alguna duda o prooiems en mi TS0ajo, 58 3 quien dingirme. X X X
Dimension: Comunicacion Estratégica
g Metas y Conozeo el plan estratégica empresarial {misian, visian]. x X X
9 | nhjstivas Wi trabajo es importante para lograr [os objetias de Tz empreza. I X x
T | Conozee [as metas que fiens establecidas [z empresa para el presente afo. x X X
T Evaluacian del | —onozeo [as metas establecidas a mi puesio de frabajo. X X X
12| pueste Farticipe en 13 evaluacidn dz [as metas esiablecidas a mi puesto de trabaje. x X x
BER Wis meias de irabajo se ven refiejadas n las metas de T3 empresa. X X X
14 | Zatisfaccion en | Seinforma a los colaboradores sobre el avance y logre de las metas de la emprasa. X X X
BER el trabajo Me =iznto satizfecho deltrabajo que realizo en s empresa. x X X
16 La asignacion de aciividades se realiza de forma preciza y clara. X X x
| 17 | Conocimiznto Aplico los procedimientas del proceso de manera oporuna. x® X X
T Tg | delproceso Fozeo [as habilidades y destrezas requeridas en mi pussio de trabajo. X X x
19 | L3 emprz=sa me ofrece capacifacion sobre mi pussio de trabajo. x X X
] WMe intereso en hacer mitrabajo cada dia mejer. x X x
2T | Compromise Estoy dispussio a aprender nuevas habilidades y aplicarlas en mi trabajo. I X X
22 F Estoy dispussio a realizar un esfuerzo extra si es necesario para aleanzar las metas de la X X X
SmpreEsa.
Dimensién: Comunicacion Propositiva
23 Frec:Jemerneme hay rzunianes en el equipo de trabajo para conocer |a expariencia de cada uno X X X
en el misma.
¥ ideas y Hago propuestas para realizar mejoras en el trabaja. x X x
25 Sugerencias Mi tj:taf_e toma en consideracion mis ohservaciones o propusstas para obtener mejoras =n el x X X
trabaje.
25 | .‘\pnrtjgconstantemente ideas al equipo de manera de alcanzar resultados opbimos x X x
T Lz empresa [e da imporancia al rabajo que realizo. X X
2% | Motivasis Recibo reconacimienio por el Togro de mis objetvos. x X X
otivacidn
29 | Lz informacidn fluye de manera correcta, eficaz y oporiuna dentro de T3 empresa. x X x
L Cieseo continuar trabajando 2n 25ia empresa en los précamos anhos. X X X
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo Aplicable[ ]
Apellidos vy Mombres del juzz validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DMI0T539363
Pertinencia'- El item comespondiente al concepto tedrico formulade.
Relevancia™ El item es apropiado para presentar al componente o dimension especificadel constructo. Firma del Experio Informante
Claridad™ Se entiende sin dificuliad alguna el denunciado del ftem, es conciso, exactoy directo. Metoddloga

Mota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNICACION INTERNA

MD D A MA
Muy Debil Debil Aplicable Muy Aplicable
N° | VARIABLE: COMUNICACION INTERNA . . e _
DIMENSION | Items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensidn: Comunicacion Operativa Mo [ D AlMA|MD[| D A | MA | MD (D[ A [MA
T ~ I 5& cuales son fos objetivos que fiene I3 emprasa. A
Z "":';:;'r";'lea"w Conozeoo 1a estruciura organizativa O |3 empresa. X % %
3 organizacisn Reconozco mi pasicion dentra [3 estruciura organizativa de [3 empresa. X ¥ *
q 5& a quien pertenece la empresa para la cual rabajo. X e x
3 . Estoy informado de [as directrices que ngen &n [ empresa. X X X
B Conncininta Zonozco plenamente Tas funciones que d=bo desempenar en [a emprasa. X A K
sobre el trabajo
[ 51 presents alguna duda o problema en mi trabajo, 58 a quién dingirme. X A *
Dimension: Comunicacion Estratégica
g Metas y Zonozco el plan estrategico empresanal (mision, wsion). X A K
g objetivas Wi trabajo es importante para lograr los objetivas de 3 empress. X A A
T Zonozco [as metas que tiens establecidas la empres=a para &l presente aRo. X A K
1T Evaluacidn d=l | “onozco [as metas establecidas & mi pussio de frabajo. X ¥ *
T2 puesto Farticipo en la evaluacion de [as metas establecidas a mi puests de trabajo. X X X
T3 Wiz mefas de irabajo se wen reflejadas en las metas de [3 emprasa. X X X
14 Satisfaceidn en | Se informa a los colaboradarss sobre &l avance y logro de las metas de la empress. X x x
T2 &l trabajo e siznto satizfecha del trabajo qus reslizo en s emprasa. X ¥ *
TG s asignacion de aciividades se realiza de forma preciss y clara. X A e
Tr Conocimiznto Aplico Tos procedimienios del proceso de manera oporuna. X X X
T3 del proceso Fosso I35 habilidades y destrezas requeridas en mi pussio de trabajo. X ¥ *
T9 L empresa me ofrecs capacitacion sobre mi pussio de trabajo. X A *
el We infereso 2n hacer mi trabajo cada dia mejor. X X x
T Compromis Estoy dispussio a aprender nuevas habilidades y aplicarlas en mi trabaja. X e x
22 Estoy dispussio a realizar un esfusrzo extra si &= necesanio para alcsnzar lss metas de |3 empresa. x x x
Dimension: Comunicacion Propositiva
23 Frecuentemente hay reunionss en el equipo de trabsjo para conocer |3 experiencia de cada uno. X X X
4 Hago propuestas pars reslizar mejoras en el trabajo. X ¥ *
25 Ideas y Mi jefe ioma en consideracion mis observaciones o propuestas para obtener mejoras =n =l frabajo. X x A
b Sugerancias Aporto constantementes ideas al equipo de manera de alcanzar resultados optimas X X x
[ s empresa le da imporiancia al trabajo que realizo. X e b
i Mofivacidn Recibo reconocimiento por el Togro de mis objetvos. X A e
2] s infarmacian fluys d2 mansra correcta. eficaz y oporiuna dentro d= T3 emprasa. X e x
30 Ceseo continuar trabajando en 2573 empresa 2n los procimos anos. X A x

Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] MNo Aplicable] ]
Apellidos y Mombres del juez validador: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor, DNI: 10596867
E=specialidad del validador: Administrador de Empresas

Partinsanc El e correspondisnes al concepln lednco formulado

Rebavar |l e apropisda para presentae al components o dimension espesificadel constrecs,
Claridad™: Se sntiende sin dficultad alguna el denunciada dal item, e concisa, exactay directa,

Firma del-Experto Informante

Mota: Sufickencia. Se doe suficiencia ouando los Bems planteadas son suficientes para medi la dimension, o o .
Especialista en Administracion



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADC DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNICACION INTERNA

| MD | D | A | MA
l Muy DEbil [ Débil [ Aplicable [ Muy Aplicable
N™ | VARIABLE: COMUNICACION INTERNA - - -2 I -
DIMENSION [ tems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension: Comunicacion Operativa MO | D A |MA| MD]| D A | MA| MDD [A | MA
T ~ e 52 cudles son los objstivos que fiene [ emprasa. X F F
2 | "";:;'r'z Ilea" % Conozeo 1= estructura organizativa Oe 3 eMpress, ® x x
3 | organizacién Heconozeo mi posicion denin |3 estnuciura organizativa de 13 empresa. x x x
N SE a quien perenece la empresa para la cual rabajo. x x x
2 R Estoy informado de [55 direcirices que rigen &n 13 empresa. X x x
& | SCDEI,PEDZ:TTEESJ?U Conozco plenaments [as funciones que debo desempenar en [a empresa; x x x
7 | 51 presento alguna duda o problema en mi trabajo. 5& a quién dingirme. X x x
Dimension: Comunicacion Estratégica
i Metas y Conozco el plan estratégica empresanal (misian, wision). x x x
T | ohjetives Wi trabajo es importante para legrar los objetveos de Iz empresa. K x k3
[ T0 | Conozeo [25 metas que fiens esiablecidas [z empresa para el presente afo. x X X
TT | Ewaluacian d=l | —onozco las metas establecidas @ mi pussio de rabajo. X X X
T2 puesto Farticipo en [3 evaluacidn de [a5 metas eztablecidas a mi puesto de trabajo. X x x
ER Mi= metas d= frabajo 52 wen reflejadas n las metas de fa empresa; x x x
14 Satisfaccion =n | Se informa a los colaboradorss sobre el avance y logro de |as metas de la empresa. X X X
ER 2l trabajo e siento satstecha del trabaje que realize =n 13 empresa. " ® ®
T 3 asignacion de aclividades s& realiza de forma precisa y clara. K x x
" T7 | Conocimiznto [ Aplico los procedimientos Gl proceso 02 Manera Oponuna. X X x
[ TG | del proceso Fos=o [as habilidades y destrezas requeridas en mi pu=sio de trabajo. X x x
ER L3 empresa me ofrece capacitacion sobre mi pussio de trabajo. x x x
1] Me intereso en hacer mi trabaje cada dia megor. X x x
2T | Compromiss Estoy dispussio @ aprender nuevas Nablidades y aplicarlas en mi Faba)o. x ® ®
22 P Estoy dispussio a realizar un esfusrzo extra si es necesario para alcanzar las metas de la X X X
empresa.
Dimension: Comunicacion Propositiva
23 Frecuentements hay reuniones en el equipo de trabajo para conocer la experiencia de cada uno X X X
en el misma. x
[ 24 | Ideas y [ Hago propusstas para realizar mejoras en & rabaja. " ® ®
25 Sugeransiaz Mi jefe toma en consideracion mis observacionss o propussias para obtener mejoras en 2| X X X
trabajo.
26 | Wﬁconstanm 3l equipo de manera de alcanzar resultados ophmes X X X
[ L[5 emprasa [e da imporiancia al rabajo que realizo. X x x
25 | Motivacid Fecibo reconocimienio por el logre de mis oojetvos. x x x
otivacidn
29 | L= infermacian fluye de mansra comrecta, eficaz y oporuna dentre d= Ta empresa. X x x
30| Ciese0 continuar trabajandn en 2518 EMPresa 2n 105 Prosimos anos. x ® x
Qbservaciones: Es suficienta para la aplicacién
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después decommegir[ ] Mo Aplicable[ ]
Apellidos y Mombres del juez validador: Dr. Torres Cabanillas Luis DNI:08404590
Pertinencia’- El item correspondiente al concepto tedrico formulado.
Relevancia®: El ltem es apropiado para presentar al componente o dimension especificadel constructa. Firma del Experto Informante
Claridad”™: Se enfiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exactoy directo. Estadistico

Mota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



Anexo 6

Certificado de Validez del instrumento que mide la variable Rendimiento Laboral
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL
WD T O I L) I

WA

Wuy Dekil [ Debil [

Aplicable

Muy Aplicable

2

VARIABLE: RENDIMIENTU CLAEUORAL

DINMENSION T Tiems

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad*

Sugerencias

Dhmension: Conocimiento

L1

1]

L)

L]

1

L)

WA

L]

1]

L]

z Cultura del
Conocimiento

L[5 emprecsa me esiablecs mis objetivos y metas de acuerdo 3 mis capacidades.

X

WA
X

Paoseo los conocimientos y la experiencia requernidos para desempenar las actividades que me son
asignadas.

WA
x
x

x

x

Los colaboradores mas experimentados comparten sus conocimientss con los nusvos
colaboradores.

Capacitacion

HEcIho 08 manera oportuna 13 mformacion que me permie Slcsnzar mis Ob[eTvoEs [Soorales.

Recibo contantements capacitaciones de actualizacidn que contribuye a mejorar el rendimients en mi
pussio de trabajo.

La evaluscion del desempeno conduce a esirategias de mejora en el rabajo.

Habilidades
Tecnologicas

Si requiera de nuevas habilidades en mi puesto de trabajo, la empresa esta dispussia a ofrecerlas.

|

Dispongo d= fodas [as herramienias que reguiero para realizar mi rabajo.

Dimension: Comporfamiento

Adaptacidn

Estoy de acuerdo con 1as responsabidades asignadas & mi puesto de Taba]o.

Husco alternativas para realizar mi rabajo en caso de fallas en algun recurso.

Acepto faciimente Tos cambios que =& proponen en mi pussio de rabajo.

Me adapto a los cambios gue sugiere la empresa en cuanto a politicas que contribuyan a mejoras del
aquipa de trabajo.

||

Respeto

Los jefes asignan l=s actvidades d= acUerdo = 1as habilidadss de cada colsborador.

La comunicacion hacia y desde los niveles superiores se realiza en terminos claros y respeiuosos.

oS companeros ge rabajo mantienen relacones laborales aMmonicas ¥ respetosas.

oo x| |

Atencion

Cuando me dinjo 3 MiE SUPEnores, recibs S0 SSnman 3 Mis planteanmienios.

[

Cuenfo con un eguipe d= frabaje que siempre esia atento a [as indicaciones d= los superores.

*

Lz empress da respussia oportuna |35 incidencias gque se presentan dursnts I35 actividades Isborales.

bt B Ead

Espacio de
trabajo

L[5 empreza procura qUe 105 espacios de Tabajo =s1en IMmpios y desinfectados.

La empresa cumple con las normas establecidas para Ia higiene y seguridad de sus colaboradores.

o

e siento comodo en el espacio de rabajo a=ignado para mis funciones.

Dimensian: Competencia

Creatividad

e intereso =n generar propuestas d= mejora en mi puesto d= rabajo.

Ls empresa incentiva al eguipo de trabajo para gue genersn ideas innovadoras.

Lz empresa presents constantes propussias de mejora que generan rezultados posifivos.

=5 Confianza

e siento satislechola) con 105 rabajos que realiza mi equipo.

b I Ea B Ea B ]

L[5 empresa da total independencia para el desamolio d= las actvidades asignadas.

T Trabajo en
Equipo

He ayudado 3 oiro Companera pars que sU rabajo 52 concluya 8 Tempo y con 13 calidad esperada.

La empr=sa incentiva = frabajo en =guipo.

b E R B B e B e

b I Ea B Ead e

Tolerancia

Healizo criticas constructivas hacia el trabajo de mis compansros.

[

Acepto [as crticas consiructvas hacia mi trabaja.

*

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo Aplicable [ ]

Apeliidos v Nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez

DHNI-07539368

Pertinencia’: El Hem correspondiente al concepto tedrico formulada.

Relevancia™ El ltem es apropiado para presentar al componente o dimension especificadel constructo
Claridad”: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exactoy directo.

MNota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informants
I

odologa
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL
WD A

I I 0 | | MA
| Nuy Dihil | Dehil [ Aplicahle [ Muy Aplicable
N? | VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL . -1 . . .
Pertinencia Relevancia Claridad® Superencias
DIMENSION 7 Tiems o
Dimension: Conocimiento MDO] D JAJMA[NMO] O A JMA[ND] D JA] MA
1 La empresa me establece mis objetivas v metas de acuerdo 8 mis capacidades. ¥ X X
2 Cultura del Poseo los conocimisntos y la experiencia requaridos pars desempafiar las actividadas que me son b4 x X
L | Conocimiente |_SSignadas. _ _ _
3 Lo= colsboradorss mas experimentados comparten sus conocimientos con los nuevos colsbaradaores. ¥ X X
T FECIho 02 MAnsra oporiuna 18 NTCIMEGIon qUE ME Permite SICanzar mis ob|=ives [S0orales. % X %
3 Capacitacion | Recibo capacitsciones de actuslizacion que contribuye a mejorar 2l rendimiento en mi pussto de trabajo. i4 X X
] La evaluacion del desempeno conduce a esfrategias de mejora en el trabajo. ¥ X i3
7 Habilidades | Si requiero de nuevas habilidades en mi puesio de frabajo, la empresa esta dispuesta a ofrecerlas. ¥ X X
3 Tecnoldgicas Disponge de todas las herramientas que requisro para reslizar mi trabajo. ¥ X X
Dimension: Comportamiento
9 Estoy de scuerdo con las responsabilidades asignadas & mi puesto de trabajo. X X X
10 B Busco alternativas para realizar mi trabajo en caso de fallas en algun recurso. ¥ X X
77| Adaptacion [ S imente Ios cambios Que S8 proponen en m puesto de rabae, % x X
12 Me adapto a los cambios que sugiers |2 empresa en cuanto & politicas que contribuyan a mejoras del ¥ X X
equipa de frabajo.
13 Los jefes asignan las acfividades de acuerdo a las habilidades de cada colaborador, ¥ X X
14 Respeto La comunicacion hacis y desde los niveles supariores se resliza en termings claros y respetuosos. ¥ X X
Los companeros de trabajo mantianen relaciones laberales armdnicas y respeluosas. ¥ X X
16 Cuando me dirijo & mis superiores, recbo su atencion a mis plantesmientos. X X x
, enio de frabg) i3 stento a fa= ind del X
7 Atencién u con un equipo de trabajo que siempre & nfo a [a= indicaciones de los supariores, ¥ X X
18 La empresa da respuesta oportuna las incidencias que se presentan durante las actividades laborales. ¥ X X
19 j La empresa procura que o= espacios de trabajo estén limpics y desinfectados ¥ X X
== Espacio de - — -
20 trabajo La empresa cumple con las normas estasblecidas para |a higiene y seguridad de sus colsboradares. Fe x x
21 e siento comodo en el espacio de frabsjo asignado para mis funciones. X X x
Dimension: Competencia
i Creatividad e intereso en generar propuestas de mejora en mi puesto de frabajo. X X X
23 rest La empresa incentiva al equipo de trabsjo para que generen ideas innovadoras. X X X
24 La empresa presenta constantes propuestas de mejora gue generan resultsdos positivos. ¥ X X
25 Confianza Me ziento safisfechofa) con los trabajos que realiza mi equipo. ¥ X X
26 La empresa da totsl independencia para el desarrollo de |as actividades asignadas. ¥ X X
7 Trabajo en He syudado a ofro companero pars gue su trabajo se concluys & fiempo y con la celided esperada. X X X
i3 Equipo L= empresa incentiva &l rabejo en equipo. % x X
29 . Realizo criticas constructivas hacia e frabajo de mis companarcs. ¥ X X
== Tolerancia - - — -
30 Acepto Iz critices constructivas hacia mi trabsjo. ¥ X X
Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo Aplicable[ ]
Apellidos y Nombres del juez validader: Dr. lla Sihwincha Godofredo Pastor; DML 10596867
Especialidad del validador: Administrador de Empresas
Parfinencia' El liem correspandiente al concepis tedrizo fomulads
Ralevancia®: El lem es apr o para presentar &l componente o dimension aspecificedel constructo, -
Claridad® S entisnds sin dificdtad sguna el senuntiado del iem, es i direcio. Firma del Experto Informante

Mot Sufidancia. Se dics suficenc cuands las ileme planieades son suficientas para medic [ dmensidn Especialista



ﬁ- UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL
WD [ ] | A | MA
Muy Cebil [ Cehil | Aplicable | Muy Aglicsble
T =
N | VARIABLE: RtNUlMIt:‘;U LABURAL Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
DTMENSTON T e
Dimension: CoNoCIMIento L] O [R[WA|ND O A [NE[RO]DJAT]MA
T L5 empres3 me e=tablece mis objetivas y metas de acuerdo 3 mis capacidades. X x X
2 Cultura del F'sea los conocimientos y la experiencia requernidos para desempenar as aciividades gue me son x x x
|| Conocimients | 3signadas. _
3 Los colaborsdores mas experimentados comparten sus conocimisntos con los nusvos X X
colaboradores.
T HEcIDo de manera oporiina I3 mIormacion que me permie alcanzar mis Oojelvos [aoorales. X X
5 Capacitacion Fecibo contantements capacitaciones de aciualizacion que contribuye a mejorar el rendimiznto en mi x x x
pussto de trabajo.
] 5 evaluacion del desempefio conduce & esfrategias de mejora en el frabajo. X X X
T Habilidades Si requiers de nusvas habilidades =n mi puesto de trabajo, |3 empresa ests dispussta = ofrecerlas. X X X
T lagi
L] senplogicas Disponge de todas las herramientas que requiero para realizar mifrabajo. X x x
Oimensian: Comporiamiznto
] Estoy de acuerdo con [as responsabilidades asignadas a mi puesto de frabajo. x X x
i[1] B Busco alternafivas para realizar mi trabajo en cazo d= fallas en algdn recurso. X X X
11 Adaptacion Acepio faciments [os cambios que 5& proponen &n mi pUssio de Taba)a. X X X
12 Me adapto a los cambios gue sugiere la empresa en cuanto 3 peliticas que confribuyan a mejoras del X X x
equipa de trabajo.
k] Los jefes asignan [as actividades de acuerdo alas habilidades de cads colsborador. X x x
ik Respeto s comunicacion hacia y desde los niveles superiores se realiza en t&rminos claros y respeiuosos. X I X
15 Los compsneros de trabaje mantienen relsciones [aborales armdnicas y respetunsas. X x X
L] Cuando me dirjo a mis superiores, recibo su atencion a mis planteamigntos. x X x
7 Atencién Cuenta con un =quipo de frabajo que siempre ests stente a [as indicaciones de los superorss. X I X
18 La empresa da respussta oporiuna las incidencias gue se presentan durante las actividades laborales. x x x
ikl E io d L3 empresa procura que Jos espacios de frabajo exten impios y desinfectados X X X
] T‘:::;ﬂ & s empresa cumple con [as normas establecidas para la higiene y seguridad de sus colaboradores. x x x
il e siznto comodo en el espacio de trsbajo asignado para mis funciones. X I X
Oimension: Competencia
fed . WMe intereso &n generar propuestas d= mejora en mi puesto d= trabajo. X x
Creatividad
= L5 empresa incentiva al equipo de trabajo para que generen ideas innovadoras. X x X
L) L[5 empresa presenta constanies propUesias de mejora que gensran resultados posmvos. X X X
5 Confi e =iento safizfechals) con Tos trabajos que realiza mi equipo. X X x
i3 onfianza L5 emprzs3 da total independencia para el desamolio d= [as actividades asignadas. X x x
e Trabajo en He ayudade a ofro companera para que su trabajo 52 concluya a iempo y con [a calidad esperada. x F4 x
] Equipo L3 emprzzsa incentiva =l frabajo en equipa. X X X
i) Tol R Realizo criticas constructivas hacia el trabajo de miz compafiaros. X I X
ki) clerancia FAcepto [as crbieas constructvas hacia mitrabajo. x X x

Observaciones: Ez suficiente para la aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ]  No Aplicable [ ]

Apellidos y Mombres del juez validader: Dr. Tomes Cabanillas Luis

DMI:084 046590

Pertinencia’: El Hem correspondiente al concepto tedrico formulado.
Relevancia’: El ltem es apropiado para presentar al componente o dimension especificadel constructo.
Claridad*: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exactoy directo.

Mota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experte Informante

Estadistico
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Anexo 7: Formulario de respuesta

ENCUESTA DE COMUNICACION
INTERNA'Y RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
JT CONTACTO & NEGOCIOS EIRL-LIMA

a Formulario sin titulo (3 ¥y e o 3 m : °

Preguntas  Respuestas (B

45 respuestas

Se aceptan respuestas

Resumen Pregunta Individual

OBJETIVO:Determinar la relacion de la comunicacion interna y rendimiento laboral de los
colaboradores de la empresa JT contacto & negocio eirl.

1. Sé cuales son los objetivos que tiene la empresa.

45 respuestas

@ (1)Totaimente en Desacuerdo
@ (2)En Desacuerdo

@ (3) Indiferente

@ (4) De Acuerdo

@ (5)Totalmente de Acuerdo

2. Conozco la estructura organizativa de la empresa.

45 respuestas

R @ (1)Totalmente en Desacuerdo (7] =
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Anexo 8: Autorizacién de tesis

"Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de independencia”

Lima, 10 de febrero de 2021.

Sefores
Universidad Cesar Vallejo
Asunto

Autorizacidn de ejecucion de tesis

Habiendo revisando el provecto de tesis titulada “Comunicacion internz v
rendimiente laboral de los colaberadores de JT Contacto & Negocio FIRL Lincs,
2021" per los autores l.uz Flor Basilio Simon y Llameli Muiioz Gangorz, la
empresa autoriza la ejecucién del proyecto descritc, asimismo nos
comprometemos a brindar la informacién necesaria para la reaiizacion de ia

misma.

-
ue.

Scanned by TapScanner
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Originalidad del Autor

Nosotras, Basilio Simon, Luz Flor y Mufioz Géngora, Llameli; estudiante de la
Facultad de Ciencias Empresariales y Programa Académico de Administracion
de la Universidad César Vallejo, sede Lima Este, declaramos bajo juramento que

todos los datos e informacion que acompafian al Trabajo de Investigacion:

“Comunicacion interna y rendimiento laboral de los colaboradores de JT

es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que el Trabajo de Investigacion:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando
correctamente toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras
fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de
otro grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 29 de agosto del 2021.

Apellidos y Nombres del Autor:

Basilio Simon, Luz Flor

DNI: 47959166 Firma:

ORCID: 0000-0001-9470-5033
Apellidos y Nombres del Autor:

Mufioz Gongora, Llameli

DNI: 46730178 Firma: 77
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ORCID: 0000-0001-6049-4223
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