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Resumen

El presente estudio, denominado Comunicacién Organizacional y Desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, se
planted, como propdésito principal Determinar la incidencia de la comunicacion
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
Para ello se plante6 un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, de
tipo transeccional o transversal. La técnica seleccionada fue la encuesta, los
cuestionarios fueron aplicados sobre una muestra de la poblacion conformada
por los trabajadores que integran los 24 grifos Coesti en la ciudad de Arequipa.
Luego de ejecutados los procedimientos estadisticos correspondientes se
encontré que. el analisis de correlacion entre estas variables arrojo que las
mismas tienen una correlacion positiva alta y significativa, con Rho =0.835y p

= 0.000. Por lo tanto, se concluye gue una eficiente comunicacion organizacional
genera un mejor desempefo laboral entre los colaboradores de la empresa

Coesti SA al ser las variables directamente proporcionales.

Palabras clave: Comunicacién organizacional, desempefio laboral,

Identificacion con la organizacion

Vil



Abstract

The present study, called Comunicacion Organizacional y Desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, was raised, as its
main purpose, to determine the incidence of organizational communication in the
work performance of the company's employees. For this, a quantitative approach
was proposed with a non-experimental design, transectional or cross-sectional.
The selected technique was the survey, the questionnaires were applied to a
sample of the population made up of the workers that make up the 24 Coesti taps
in the city of Arequipa. After executing the corresponding statistical procedures,
it was found that. The correlation analysis between these variables showed that
they have a high and significant positive correlation, with Rho =0.835 and p =

0.00. Therefore, it is concluded that an efficient organizational communication
generates a better work performance among the employees of the Coesti SA

company, since the variables are directly proportional.

Keywords: Organizational communication, job performance, ldentification with

the organization.
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l. INTRODUCCION

Una organizacion es una forma de expresion social en la que se organizan las
actividades, se realiza el trabajo y se adaptan las normas para que todas las
personas que la componen puedan concentrarse en alcanzar los objetivos y
resultados esperados. En otras palabras, una organizacion es un sistema en el
gue diversos aspectos, como las relaciones sociales e interpersonales de sus
miembros, la forma de realizar el trabajo, la comunicacién entre sus miembros y

la tecnologia de la informacion, constituyen la base de la gestién empresarial.

Sobre este particular, dos aspectos que han tomado relevancia en la
gestion de organizaciones estan representados por la comunicacion
organizacional (CO) y el desempefio del personal en sus labores. El primero de
ellos, la CO se refiere a la forma a través de la cual todo su componente humano,
entre sus diversos niveles funcionales y/o jerarquicos pueden intercambiar y
compartir informacion en diferentes canales o medios empleados para tal fin.
Mientras que, el segundo aspecto que es el desempefio laboral (DE), este se
entiende como el comportamiento de los individuos en su contexto laboral
(Chiavenato, 2006). Se trata, en esencia, de evaluar el proceder y actuaciones
de los trabajadores en funcién del cumplimiento de las tareas, asi como de
aquellas actividades que trascienden sus roles especificos, considerando sus
niveles de productividad y eficacia como expresion de su comportamiento, de

sus logros en la realizacidon de estas (Gabini & Salessi, 2016).

La importancia de ambos procesos de gestion radica en que a medida que
la comunicacion fluya de manera constante y genere informacion acorde a las
expectativas de sus consumidores, se minimiza la incertidumbre, vacilacion e
indecision de los trabajadores al momento de ejecutar sus tareas, lo cual, se
traduce en la optimizacién del tiempo del trabajo, esto es, un mejor rendimiento

laboral.

Para Romo (2008), en las organizaciones modernas, el papel de la

comunicacion y su integracion en los planes y procesos de produccién aumenta



dia a dia, convirtiéndose en un eje estratégico en torno al cual gira la dinamica
de la organizacion. La relevancia de este proceso radica en que posibilita y
promueve el intercambio de informacion entre los individuos que integran la
comunidad organizacional, entre departamentos, considerando que el
intercambio de ideas y opiniones contribuye a fortalecer el desempefio o
rendimiento de diversas actividades y tareas indispensables para el desempefio

productivo de la empresa o institucion.

Por lo tanto, en el propésito de integrar de forma efectiva, productiva y
estratégica la comunicacion dentro de las organizaciones, es esencial indagar y
profundizar los conocimientos acerca de las demandas comunicacionales de los
integrantes de la organizacion y, a partir de este analisis, desarrollar planes o
modelos de comunicacion global que atienda a los requerimientos de cada uno
de los publicos (interno, externo y especial) con los que interactia la

organizacion (Romo, 2008).

Desde esta perspectiva, el publico objetivo en esta investigacion son los
clientes internos, estos son, los colaboradores o trabajadores de una
organizacion, en el entendido que los mismos constituyen un recurso esencial
para el funcionamiento correcto de las operaciones empresariales, la conquista
de los objetivos y éxito organizacional. Desde esta perspectiva, Plasencia (2020)
afirma que la estabilidad de las organizaciones esta supeditada al estado y
condiciones de las interrelaciones existentes entre sus grupos de interés
internos, y la comunicacidén corporativa es el proceso mediante el cual una
organizacion trata de fortalecer su identidad para avanzar hacia una mayor
eficiencia y posicionamiento, pues la misma, da cuenta del proceso integracion
de los diferentes modos comunicacionales que se producen en una organizacion.
Esto confirma que una comunicaciéon fluida, eficaz y optima entre todos los
miembros de una organizacion, independientemente de su papel o posicién
funcional en la estructura organizativa, contribuye a crear un entorno de trabajo
armonioso y estable en el que los empleados se identifican con la empresa para
cumplir sus expectativas. De este modo, queda claro que la comunicacion
organizacional (CO) puede estar relacionada con otros factores importantes

como el desempefio laboral, ya que afecta estrechamente a la



satisfaccion y la motivacién de los trabajadores para desempefiar eficazmente

las funciones y tareas que se les asignan.

En el caso particular de la empresa Coesti SA, es un distribuidor de
gasolina y petréleo diésel. Esta empresa se inicié en el Perl a mediados de la
década de los 80, siendo reconocida en sus inicios como Shell Peruana SA. La
mencionada entidad es una filial de Primax y se encarga de gestionar el mayor
grupo de estaciones de servicio de la red Primax a nivel nacional. Las empresas
gue poseen vehiculos pueden abastecerse en estaciones de servicio situadas en

la ciudad de Limay en zonas provinciales como Arequipa, objeto de este estudio.

Desde la gestion empresarial de Coesti, se persiguen los mas altos
parametros de seguridad, confort, rapidez, limpieza y proteccion del medio
ambiente, por lo tanto, el trabajo de sus empleados debe cumplir con los mas
altos estandares y evitar la duplicacion de esfuerzos, recursos y fallas en los
procesos. En consecuencia, la forma como se da la CO es crucial para la
cristalizacion de este rendimiento esperado. En Coesti, cada instalacion se
gestiona de forma segura y eficaz mediante tarjetas magnéticas y codigo de
barras, lo que permite el control individual de cada suministro de combustible.
Ademas, todas las entregas de la terminal a la estacién de servicio estan
controladas y supervisadas, de modo que la cadena de suministro esta

garantizada al 100%.

Teniendo en cuenta este importante propésito, la direccion entiende que,
para mantener ese control y esos altos estandares, es esencial contar con
colaboradores que se identifiquen con los propésitos y metas organizacionales y
se sientan comprometidos con la empresa, de manera que el cumplimiento de
sus responsabilidades sea eficiente y sin deficiencias. Sin embargo, en lo que
respecta a la comunicacion, se han identificado falencias o incoherencias cuando
el personal no esta informado sobre aspectos importantes y fundamentales de la
empresa, por ejemplo, su mision, vision, valores, por mencionar algunos
aspectos esenciales de su filosofia de gestién. Esta falta de informacion y
retroalimentacion puede, por tanto, provocar en sus colaboradores una falta de

apropiacioén o identidad con la empresa, una falta de compromiso con el trabajo



e incluso conflictos y situaciones que pueden afectar al rendimiento y, si no se

abordan a tiempo, a los objetivos de la empresa.

De la realidad problematica antes descrita, la presente investigacion
pretende responder la siguiente interrogante investigativa o problema de
investigacion ¢ Cual es la incidencia de la CO en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 20227 Por su parte, el objetivo
general sera: Determinar la incidencia de la CO en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022. Mientras que, los
objetivos especificos, son: (1) Establecer la incidencia entre la identificacion con
la organizaciéon y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Coesti SA, Arequipa 2022, (2) Establecer la incidencia entre las formas de
comunicacion y el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti
SA, Arequipa 2022, y (3) Establecer la incidencia entre los flujos de comunicacién
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa
2022.

El desarrollo de esta investigacion se justifica desde una perspectiva
tedrica, ya que contribuye a la comprension y discusion teérica de las variables
de interés para este estudio, a saber, la CO y el desempefio laboral. Desde el
punto de vista metodolégico, los resultados, los hallazgos y las conclusiones son
importantes porque orientan al investigador que desee examinar aspectos que
puedan ser investigados en el futuro, y la metodologia de investigacion,
especialmente los métodos e instrumentos de recogida de datos, orientaran el
disefio de nuevos estudios. Ademas, contribuye a actualizar y legitimar la linea
de investigacion existente en la Universidad, la “Gestion de Organizaciones”. Por
ultimo, desde una perspectiva social e institucional, este estudio contribuye a la
importancia de una CO sana y eficaz para que los colaboradores de Coesti se
sientan en un ambiente de trabajo armonioso, es decir, en un nivel de
productividad adecuado, donde puedan maximizar sus capacidades para lograr

los propésitos y directrices de la empresa.

Finalmente, en este estudio se plantea como hipétesis general: Existe una
incidencia significativa de la en el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Coesti SA, Arequipa 2022. De la misma, se desprenden como hipotesis



especificas, las siguientes: (1) Existe una incidencia significativa entre la
identificacion con la organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, (2) Existe una incidencia significativa
entre las formas de comunicacién y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, y (3) Existe una incidencia significativa
entre los flujos de comunicacién y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Coesti SA, Arequipa 2022.



Il. MARCO TEORICO

Las variables que son objeto de analisis en esta investigacion han sido
consideradas previamente por investigadores tanto a nivel internacional como
nacional, lo que ha permitido obtener informacion actualizada sobre estas

variables. A continuacién, se presenta cada una de estas investigaciones.

A nivel internacional, se encuentra la investigacion realizada por
Rodriguez (2021) cuyo objetivo se enfoco en la determinacién de la ventaja
competitiva a nivel laboral de prepararse profesionalmente en el campo de la
CO. El estudio fue de tipo descriptivo y explicativo, con un enfoque mixto y un
disefio no experimental. La poblacién estuvo integrada por 320 estudiantes, con
una muestra estadistica de 76 estudiantes. Para la recoleccion de datos se
empled la técnica de la encuesta y la entrevista, con sus respectivos
instrumentos. Los resultados evidencian que el 61,8% de los encuestados
manifiestan conocer en qué consiste la CO, el 56,6% sus beneficios y el 82,9%
su utilidad. Se concluye en la importancia que tiene la CO para el desempefio

laboral de los comunicadores.

En el mismo afio, Chicaiza (2020), elaboré la investigacion con el objetivo
de investigar la influencia de la CO en el compromiso organizacional de los
empleados de la institucion de salud antes referida. La metodologia aplicada se
caracteriza por un enfoque mixto, un alcance descriptivo correlacional y un
disefio de campo, no experimental. La poblacién fue integrada por 260
funcionarios, cuya muestra fue censal. El test psicométrico fue el instrumento de
recoleccion de datos aplicado. Los resultados determinaron que el nivel de CO
es bajo, segun el 60% de los empleados, mientras que, el nivel de compromiso
organizacional se ubic6 en un nivel promedio, basado en la preferencia del 72%
de los empleados. La conclusién del estudio se centré en que la CO no influye

en el compromiso organizacional.

Maiza (2019) presentd una investigacion en la que se plante6 determinar
la CO en la optimizacién del desempefio laboral de las empresas antes
mencionadas. El estudio tuvo un enfoque mixto, un alcance descriptivo y un
disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 706 personas, cuya

muestra probabilistica fue de 249 personas, a quiénes se les aplicé un



cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados
permitieron la identificacion de diversas caracteristicas tales como: el 52,6% de
los encuestados manifiestan que la comunicacién influye en el ambiente de
trabajo, el 53,8% considera que casi siempre se cumple con el proceso de
comunicacion interna, el 44,2% sefialan que siempre cumplen con las tareas
asignadas, asi como el 77,9% se ha sometido a una evaluacion de desempefio.
Se concluye en una relacion significativa entre la CO y el desemperio laboral, por
tanto, se propone un plan estratégico de CO para las empresas del sector de
|acteos.

Por su parte, Espinoza (2019) desarroll6 un trabajo con el fin de estudiar
la incidencia de la CO interna en el desempeiio laboral en el personal
administrativo del mencionado ente municipal. El estudio fue descriptivo con un
disefio no experimental, empleando para la recoleccion de datos las técnicas de
la encuesta y la entrevista, con sus respectivos instrumentos. La poblacion
estuvo integrada por 59 colaboradores administrativos y autoridades, con una
muestra censal. Los resultados permitieron identificar que el 100% de los
colaboradores encuestados manifiestan que la CO es una herramienta en el
ambiente laboral, asi como el 82% manifiestan la existencia de barreras que
impiden la correcta transmision de informacion. Mientras que, de las autoridades
entrevistadas, la mitad de ellas afirman que existe una efectiva CO. Se concluye
en una deficiente CO que inciden en el nivel de conocimiento de la situacion
actual del municipio, asi como en un ambiente laboral que no propicia un mejor
desemperio de los trabajadores, por tanto, se proponen una serie de estrategias

para ambas variables.

Un ultimo trabajo investigativo con alcance internacional es el elaborado
por Cordova (2018), cuyo objetivo fue determinar la influencia de la CO en el
desempefio laboral de los trabajadores en la mencionada empresa. La
metodologia aplicada se enmarcdé en un enfoque mixto, con un alcance
descriptivo correlacional y un disefio de campo, no experimental. La recoleccién
de datos se llevé a cabo mediante las técnicas de la encuesta y la observacion.
La poblacién estuvo integrada por 50 trabajadores, y la muestra fue censal. Los

resultados permitieron determinar que, el nivel de comunicacion no es adecuado



segun el 62% de los encuestados, y en referencia al desempefio laboral, el 56%
considera que el mismo indice en la satisfaccion, por tanto, el 78% de los
trabajadores aseveran que su desempefio mejoraria con los incentivos. Se

concluye en la existencia de una influencia de la CO en el desempefio laboral.

Ahora bien, a nivel nacional se encuentran diversos estudios, siendo uno
de ellos el realizado por Rivero (2021), quien se propuso determinar la relacion
existente entre la CO y desempeiio laboral de los colaboradores de la
mencionada empresa. La investigacion fue aplicada con un disefio no
experimental de corte transeccional y un alcance correlacional. La poblacién
estuvo integrada por 12 colaboradores, con una muestra censal, a quiénes se
les aplico como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario, como parte
de la técnica de la encuesta. Los resultados permitieron identificar que, la
dimension de la comunicacion interna se relaciona de manera significativa de
0,679 con la dimension carga laboral y comunicacion externa, asi como la
dimension comunicacion externa se relaciona significativamente con un valor de
0,746 con la cooperacion en equipo. Se concluye en la existencia de una relaciéon

significativa valorada en 0,782 entre las variables de CO y el desempefio laboral

Seguidamente, el autor Plasencia (2020) desarroll6 un trabajo cuyo
objetivo se centré en la determinacion de la relacidn existente entre la CO interna
y el desempeiio laboral de los colaboradores de la antes mencionada. La
metodologia de investigacion presento las siguientes caracteristicas: un alcance
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal, la
muestra poblacional fue de 20 colaboradores y, la recoleccién de datos se realizo
a través de la técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario. Los
resultados evidenciaron que el 45% de los encuestados manifiestan que casi
nunca se da una CO interna en la empresa, mientras que, sobre el desempefio
laboral, este se encuentra en un nivel bajo, esto avalado en el 46% de los
colaboradores que manifiesta no existe un buen rendimiento. Se concluye en la
existencia de una relacion significativa entre la CO interna y el desempefio

laboral, con un nivel de significancia (0.05) y con una correlacién de 0.66.

Igualmente, Remicio (2020) desarroll6 una investigacion con el propésito

de determinar la relacion existente entre la CO y el desempefio laboral en la



mencionada empresa. El estudio desarrollado fue de tipo aplicado, con un
alcance descriptivo correlacional, un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de nivel relacional. La poblacion fue integrada por 33 colaboradores
de la empresa, con una muestra censal. La recoleccion de datos fue ejecutada
mediante la técnica de la encuesta, y el instrumento, el cuestionario. Los
resultados describieron que, la CO se encuentra en un nivel medio de acuerdo
con el 45,45% de los encuestados, del mismo modo, la variable desempeiio
laboral se ubica en un nivel medio, segun el 51,52% de los colaboradores. La
conclusion destaca la existencia de una correlaciéon positiva alta de 0,789 entre
las variables CO y desempeiio laboral.

Mamanchura (2019) presentd un trabajo de investigacion que se enfoco
en determinar la relacion existente entre la CO y el desempefio laboral en la
mencionada empresa. El estudio fue de tipo correlacional, con un disefio no
experimental, cuya poblacion estuvo integrada por 27 trabajadores, y la muestra
fue censal. Para la recoleccion de datos se empleé la técnica de la encuesta y
su instrumento, el cuestionario. Los resultados identificaron que la CO se ubica
en un nivel alto segun el 55,6% de los encuestados, y en referencia al
desemperio laboral, se encuentra en un nivel alto (63%). Se concluye en una
correlacion directa y moderada entre la CO y el desempefio laboral, basado en

un valor de 0.593 del coeficiente de correlacion de Pearson.

Otro estudio es el presentado por Flores (2018), quien se planteé como
objetivo general la determinacion de la relacidon entre la comunicacion interna y
el desempefio laboral en la mencionada pasteleria. El estudio fue de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental- transversal, la
poblacién estuvo conformada por 50 colaboradores y su muestra fue de tipo
censal. La recoleccion de datos se levanto a través de la técnica de la encuesta,
y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados permitieron identificar un nivel
medio en la comunicacién interna y un nivel bajo en el desempefio laboral, esto,
segun el 70% y el 82% de los colaboradores encuestados. La conclusion se
enfoca en la correlacion positiva alta entre la comunicacion interna y el
desempenfio laboral de los colaboradores de la pasteleria, sustentado en el

coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.758.



Tras revisar las investigaciones previas sobre la temética central de este
estudio, es importante considerarlas en el campo de las teorias y los marcos
conceptuales que las explican. La primera variable es la CO. En primer lugar, es
importante sefialar que, segun Chiavenato (2009), el término comunicacion
proviene del latin communicatio, cuyo significado es "hacer algo juntos". Por lo
tanto, la comunicacion comprende el proceso de transmitir informacion y
comprender los significados mediante el intercambio de simbolos verbales o no
verbales (Robbins & Coulter, 2014; Robbins & Jugde, 2013; Chiavenato, 2009).
Asi pues, se asume como el movimiento e intercambio de datos entre dos o mas
sujetos, alude a la participacién de al menos a dos personas: el emisor y el

receptor del mensaje.

No es posible tener buenas relaciones humanas sin comunicacion. Se
requiere una comunicacion efectiva, no so6lo para mantener las relaciones
humanas, sino también para lograr un buen desempefio empresarial. Ademas,
la experiencia demuestra que no hay comunicacion sin conflictos. Algunas veces,
conflictos pueden ser Utiles, ya que ayudan a tomar decisiones correctas, aunque
podria representar un gran obstaculo para una organizacion y su negocio.
Primeramente, se presentaran algunos aspectos tedéricos de la CO, seguida por
la discusion de aspectos teoricos seleccionados de los conflictos y manejo de

conflictos.

Los gerentes tradicionalmente han pasado la mayor parte de su tiempo
comunicandose de una forma u otra. otro (reuniones, discusiones cara a cara,
memorandos, cartas, correos electronicos, informes, etc.). Sin embargo, cada
vez mas empleados descubren que una parte importante de su trabajo es la
comunicacion, especialmente ahora que los trabajadores de servicios superan
en numero a los trabajadores de produccion e investigacion, asi como a los
procesos de produccion enfatizan una mayor colaboracion y trabajo en equipo
entre los trabajadores en diferentes grupos funcionales. Ademas, un cambio
radical en las tecnologias de la comunicacion ha contribuido a la transformacion
tanto del trabajo como de la estructura organizativa. Por estas razones, la
comunicacion practica y tecnoldgica se han vuelto mas importantes en todas las

organizaciones, pero quizas sean mas importantes en organizaciones y sectores



intensivos en conocimiento y, como tales, son de gran importancia para las
organizaciones cientificas y para la gestion publica de la ciencia.

El estudio de la CO no es nuevo, pero solo recientemente ha logrado algun
nivel de reconocimiento como campo de estudio académico. Ha crecido en gran
medida en respuesta a las necesidades y preocupaciones de los negocios. Los
primeros programas de comunicacion se ubican tipicamente han evolucionado,
la mayoria de las escuelas de negocios ahora incluyen la CO como un elemento
clave de estudio. El estudio de la CO reconoce que la comunicacién en
organizaciones va mucho mas all4 de capacitar a los gerentes para que sean
oradores efectivos y tengan buenas habilidades de comunicacion interpersonal.
Ademas, reconoce que todas las organizaciones, no soélo organizaciones

empresariales, tienen necesidades y desafios de comunicacion.

El campo de la CO es muy diverso y fragmentado, como lo demuestran
los resultados de busquedas bibliograficas sobre el tema, libros de texto en el
area. La comunicacion abarca los niveles micro, meso y macro; comunicaciones
formales e informales; y practicas de CO interna (boletines, presentaciones,
comunicaciones, direccion de trabajo, revisiones de desemperio, reuniones) asi
como también dirigido externamente comunicaciones (publico, medios,
interorganizacional). Innovacion, aprendizaje organizacional, la gestion del
conocimiento, la gestion de conflictos, la diversidad y las tecnologias de la
comunicacion son también abordados. Como nueva disciplina académica, la CO
esta luchando por desarrollar y transmitir cierto sentido de coherencia a través

de estas muchas areas.

Desde la perspectiva de las organizaciones, la comunicacion es un
fendmeno natural en cualquier organizacion, independientemente de su tipo o
tamafo (Guzman, 2012). Por lo tanto, cualquier organizacion funciona sobre la
base de un proceso de comunicacién que asegura la correcta conexion e
integracion de todos sus miembros. La importancia de esto es un factor clave ya
gue los directivos no tratan con cosas, sino con informacién sobre estas, es decir,
todos los procesos de la administracién, como la planificacién, la organizacion,
la direccion y el control, sélo es posible que funcionen bien por medio del ejercicio

efectivo de la comunicacion (Chiavenato, 2009).



La CO, es definida por Robbins & Coulter (2014) como un conjunto
integrado de esquemas, conexiones y sistemas que hacen posible las practicas
comunicativas dentro de las organizaciones. Por su parte, Chiavenato (2009) la
concibe como la dinamica que permite a los individuos y grupos transmitir y
recibir informacién dentro de las empresas, instituciones o cualquier otro tipo de
organizacion. Una parte de la comunicacion pasa por estructuras formales e
informales, desciende y asciende por las jerarquias y se mueve lateral y

horizontalmente

Partiendo de esta concepciodn, se desprenden las dimensiones esenciales
de la variable CO: (1) identificaciéon con la organizacion, esta se refiere a la
manera como el proceso comunicativo facilita el establecimiento de relaciones
entre los integrantes y colaboradores de una determinada organizacion, a fin de
involucrarnos y hacerlos participes en el progreso y ejecucion de proyectos
comunes (Plasencia, 2020). En otras palabras, este tipo de comunicacion logra
crear y reforzar una imagen constante y consistente de la organizacion “a través
de su cultura, simbolos, comportamientos y procesos de comunicacion”

permitiéndole utilizar y definir su identidad e imagen (Rojas, 2011, p.102).

La identidad corporativa se refiere a todas las formas de expresion de las
cuales se valen las organizaciones para revelar su identidad y personalidad;
siendo la comunicacion interna un instrumento esencial para que quienes
laboran en una empresa o institucion tengan un conocimiento mas amplio y
pertinente de sus atribuciones, y en vez de ejercerlas por obligacién, asuman
una actitud de compromiso y motivacion con y por la organizacién, logrando una
comprensién mas completa de la misién, vision, y filosofia, se identifiquen con

ella y la compartan como propia (Fernandez y Useche, 2015).

Por ello, la CO es una herramienta importante para que los empleados
conozcan su papel y no sélo lo cumplan por obligacién, sino que se sientan
comprometidos y motivados a trabajar con y por la empresa, a entender,
identificarse y considerar la mision, vision y filosofia como propias (Fernandez &
Useche, 2015). Asi, los indicadores de esta dimensién son a) Identidad con la
mision y vision, (b) Conocimiento de los valores, y compromiso con el logro de

objetivos.



Dando continuidad a las dimensiones de la CO, se encuentra (2) Formas
de comunicacién: da cuenta de canales formales e informales de la CO. De
acuerdo con Robbins & Jugde (2017) y Robbins & Coulter (2014), los primeros
son esquemas creados por la organizacion para difundir mensajes relacionados
con las actividades profesionales de sus miembros, mientras que los segundos
se conciben como canales de comunicacidén que surgen espontaneamente como
resultado de la toma de decisiones individuales y no responden a la jerarquia de

la organizacion.

Y finalmente, se destaca la dimensién (3) Flujos de comunicacién: se refiere a la
direccién y sentido que adquiere la comunicacion en una organizacion. Estos

son:

Comunicacion descendente: es aquella que fluye de los directivos a los
empleados, de arriba a abajo, es decir, a través de una estructura jerarquica. Los
objetivos de este tipo de direccion comunicacional pueden incluir la fijacion de
metas, establecimiento de objetivos, la imparticion de instrucciones de trabajo, la
explicacion de politicas y procedimientos, y muchos otros (Robbins & Jugde,
2017; Robbins & Coulter, 2014). Para Chiavenato (2009) se trata de una forma
de comunicacion vertical, cuyo objetivo es crear un ambiente de trabajo empatico
y compartido para encontrar soluciones a los problemas de la organizacion, y
suele tratar asuntos como: establecimiento de objetivos y de estrategias, guias
para el trabajo, racionalidad de préacticas y procedimientos, la realimentacion
sobre el desempefio, asi como ensefiar sobre la filosofia organizacional, a fin de

crear identidad en los trabajadores.

Comunicacion ascendente: es el flujo de comunicacién de los empleados
a los directivos o gerentes, y gira en torno lo que los subordinados piensan sobre
su trabajo, sus comparieros y la organizacién en su conjunto ((Robbins & Jugde,
2017; Robbins & Coulter, 2014). Segun Chiavenato (2009), este tipo de
comunicacion refleja los siguientes cinco tipos de informacién. (1) "Problemas y
excepciones”, que describen desviaciones o anomalias en el rendimiento; (2)
"Sugerencias de mejora"”, mensajes que contienen ideas para perfeccionar los
procedimientos relacionados con las tareas para mejorar la calidad y la eficiencia;

(3) "Informes de rendimiento", reportes regulares que proporcionan



informacion sobre el rendimiento de un individuo o de una parte de la
organizacion; (4) "Quejas y reclamaciones”, informacion sobre denuncias,
demandas, protestas y/o sugerencias de los empleados; (5) "Informacion
contable y financiera", informacion sobre los gastos, el pago de facturas, el
volumen de ventas, los beneficios esperados, el rendimiento de la inversion,

entre otros aspectos de interés econdmico para la empresa (p.322).

Comunicacion lateral: es aquella que sucede entre trabajadores del mismo
nivel de una organizacion, entre trabajadores del mismo grupo de trabajo o entre
miembros de un grupo de trabajo del mismo nivel. También llamada
comunicacion horizontal, suele utilizarse para ahorrar tiempo y facilitar la
coordinacion (Robbins & Jugde, 2017; Robbins & Coulter, 2014). De acuerdo con
Chiavenato (2009), el intercambio de mensajes horizontales o diagonales ocurre
entre colegas, puede tener lugar dentro de una organizacion o entre diferentes
partes de una organizacion, y se utiliza no sélo para transmitir informacion sino
también para solicitar apoyo o coordinacion, y puede referirse a: (1) “Solucion de
problemas intradepartamentales”, es decir, mensajes que se intercambian los
empleados de un departamento para resolver problemas; (2) "Coordinacion
interdepartamental”, esto se refiere a mensajes para facilitar proyectos o tareas
conjuntas entre distintos departamentos; y (3) “Asesoria del staff para los
departamentos de linea”, se trata de mensajes para apoyar actividades de

especialistas a directivos (p. 323).

Comunicacion transversal: es la comunicacion que se da entre diferentes
areas de trabajo o diferentes niveles organizacionales (Robbins & Coulter, 2014).
Este direccionamiento también se llama comunicacion diagonal, y se da cuando
individuos o departamentos que no estan en el mismo nivel jerarquico,

intercambian mensajes (Guzman, 2012).

La comunicacién también se relaciona de manera importante con la
satisfaccion del colaborador, que incide como una suerte de mecanismo
transmisor sobre el DL. De esta forma, la satisfaccion es interesante e
importante, lo mas basico es el efecto de la satisfaccion laboral en la

organizacion

gue afectara el desemperio de los empleados. Por lo tanto, los empleados



mostrardn cada vez mas su mejor desempefio si los empleados estan
satisfechos en el trabajo. Por el contrario, si los empleados no estan satisfechos
con su trabajo, se sentirdn perezosos, por lo que tendra un impacto en la

disminucién del rendimiento.

En modelos bidireccionales de comunicacion, la nocion de interaccion
normalmente se reduce a una consideracion de las interacciones concretas de
aquellos que estan literalmente comprometidos en conversaciones entre ellos. A
través de una lente de comunicacion. Como un proceso diacrénico
omnidireccional del propio desarrollo del significado, la interaccion es vista como
una interaccion dinamica entre los actores en sus roles como emisores y
receptores, lo que influye en las consecuencias de las transacciones
comunicativas a un nivel fundamental. A través de este lente, la interaccion se
enfoca en los actos organizacionales de todos aquellos comprometidos en una
relacion con el propio proceso comunicativo y no tanto centrado sobre su relacion
entre ellos. Esto debe ser visto como un proceso virtual que ocurre en el nivel de
las interpretaciones hechas por emisores y receptores, que influyen en los
significados que le dan a un mensaje y, en consecuencia, los efectos del
mensaje. Vistos a través de esta lente, los actores no son necesariamente
relacionados o proximos entre si. (Stappers, et al, 1990).

En este sentido, la comunicacion como un proceso diacronico
omnidireccional de desarrollo de significado también se puede encontrar en el
modelo ritual de comunicacion desarrollado por Carey (1975, 2009). Influenciado
por otros tedricos, Carey hizo la distincion entre transmisién y modelos rituales
de comunicacion que se dan en la sociedad. Los modelos de transmision son
modelos clasicos emisor-receptor, sin embargo, un modelo ritual de la
comunicacion como un proceso simbolico, donde la realidad es producida,
mantenida, reparada y transformada, una y otra vez, de una manera muy
dinamica y descontrolada. EI modelo ritual de Carey refleja la vision diacronica
de la comunicacion, que estipula que la comunicacién puede ser mejor vista
como un proceso continuo y complejo de aprendizaje en el que se desarrollan
los significados. Al usar el concepto de lo diacrénico, que significa desarrollarse
a lo largo del tiempo, se centrd en la creacion continua de significado a lo largo

del tiempo, en lugar de centrarse en la transmision o la efectividad de los



mensajes, o en la interaccidn entre los actores como personas involucradas en

la comunicacion. (Stappers, et al, 1990).

Sobre la segunda variable de estudio, DL, éste se refiere a la realizacion
de un trabajo o al comportamiento de la persona que lo realiza (Chiavenato,
2006). Para Mondy (2010), es el proceso de identificar, definir y medir el
desempefio del trabajo a través de una valoracion sistematica del rendimiento

individual y del potencial de desarrollo futuro.

Por su parte Qustolani (2017), dijo que el desempeiio es el resultado del
trabajo realizado por un empleado en el desempefio de su trabajo de acuerdo
con las condiciones establecidas por la empresa. El rendimiento se puede ver en
lo que hacen los empleados en su trabajo. El desempefio es algo que se hace
para producir un producto o servicio y se entrega a una persona o0 grupo de
personas que muestra los objetivos de trabajo alcanzados. El desempefio es un
comportamiento real que todos manifiestan como un logro laboral producido por
los empleados de acuerdo con su funcion en la empresa. También puede
considerarse el mismo como un proceso de como se lleva a cabo el trabajo para
lograr resultados de trabajo. Sedarmayanti (2013) establece que la estrategia
para el éxito de la medicion del desempefio se puede ver desde varios aspectos,

uno de los cuales es definitivamente la comunicacion.

La evaluacién del DL se concibe como un proceso de analisis y valoracion
del desempeiio de individuos y equipos, donde es importante determinar el
rendimiento de los empleados de la organizacion en sus actividades diarias
(Guartan et al., 2019). Por su parte, Gabini & Salessi (2016) la describieron como
los comportamientos orientados a la tarea que van mas alla de los requisitos del
trabajo, es decir, asociados a comportamientos no laborales que aseguran el

rendimiento y la eficacia.

La evaluacién del desempefio es una técnica gerencial necesaria para
garantizar la buena gestion y el comportamiento de los empleados que
componen una organizacion y es importante para todo tipo de organizaciones.
Es importante sefialar que la evaluacién del desempefio es un proceso

sistematico que implica un conjunto de criterios para evaluar a los empleados y



un conjunto de métodos o herramientas utilizadas para ello. En este sentido, los
criterios por los que se evalla a los trabajadores representan las dimensiones

gue subyacen a la medicion de la variable de DL en este estudio.

Partiendo de esta concepcidn, se explican las dimensiones esenciales de
la variable DL, considerando los criterios definidos en la herramienta introducida
por Koopmans et al. (2013) denominada Escala de Rendimiento Laboral
Individual (IWPQ), que posteriormente fue validada en espafiol en un estudio de
Gabini & Salessi (2016). Segun estos autores, las dimensiones que deben
considerarse para determinar el rendimiento de los empleados en una
organizacion son las siguientes: (a) Rendimiento en la tarea: se refiere a los
comportamientos asociados a las tareas técnicas de un trabajo o puesto en una
organizacion. (b) Rendimiento en el contexto: son las actividades destinadas a
mantener un entorno interpersonal y psicologico en el que el personal de la
organizacion pueda crecer. (c) Comportamientos contraproducentes: son
acciones intencionadas de los miembros de una organizacion que son contrarias
a los intereses de la misma. (d) Rendimiento adaptativo: es el grado en que un
individuo es capaz de adaptarse y ajustarse a los cambios en el entorno y los

sistemas de trabajo.

Es importante sefalar que en este estudio se han tenido en cuenta las
dimensiones sefaladas por Koopmans et al. en su Escala de Rendimiento
Laboral Individual. Para construir los indicadores y las herramientas, los autores
identificaron primero 128 indicadores basandose en una amplia revision de la
literatura y en entrevistas con expertos en la materia. A continuacion, refinaron
esta lista y desarrollaron un prototipo compuesto por 47 items. Dado que la
medicion de la capacidad de adaptacion se considerd un aspecto del desempefio
en el contexto, la version final tenia solo 18 items en tres dimensiones. La escala
fue traducida al espafiol por Gabini & Salessi (2016), adaptada y validada para
contextos de habla hispana, concretamente Argentina. Por lo tanto, su
contribucion es importante porque esta herramienta y la escala pueden aplicarse

a otros paises latinoamericanos, como Perd.



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion da cuenta del alcance o nivel de profundidad con
gué se estudia un fenédmeno u objeto de estudio, en consecuencia, la presente
propuesta investigativa tuvo un alcance correlacional. Esta clase
investigaciones, son aquellas en las cuales se pretende “asociar conceptos,
fendmenos, hechos o variables. Miden las variables y su relacién en términos

estadisticos” (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p.109).

En cuanto al disefio de investigacion, el mismo se refiere a la estrategia
adoptada por el investigador para aproximarse al objeto de estudio y obtener la
informacion requerida para responder a las interrogantes de investigacion. En
este sentido, este estudio tuvo un disefio no experimental, de tipo transeccional
o transversal. Los estudios no experimentales, son aquellos “que se realizan sin
la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p.175), y la tipologia transeccional da cuenta del tiempo en que
los datos son recolectados, siendo en este caso, en un solo momento o tiempo

unico (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: comunicacion organizacional
Variable dependiente: Desempefio laboral.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

En el contexto de la investigacion cientifica, una poblacion es un conjunto
finito o infinito de unidades o elementos con caracteristicas comunes de los que
se extrae informacion para sacar conclusiones (Palella y Martins, 2012; Ragab y
Arisha, 2018; Etikan y Babatope, 2019). Para este estudio, la poblacién estuvo
conformada por los 200 trabajadores que integran los 24 grifos Coesti en la

ciudad de Arequipa.

Ahora bien, la muestra es el “subgrupo del universo o poblacién del cual
se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta, si se desea

generalizar los resultados” (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p.196). El



tipo de muestra a ser aplicada en esta investigacion serd la muestra
probabilistica, entendida como el subgrupo de la poblacién en el que todos los
elementos de esta tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018, p.200). La muestra considerada se seleccion6 a
criterio del investigador, de este modo se escogieron 30 colaboradores de la

organizacion a los que se aplicaron los cuestionarios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son procedimientos y métodos
especificos para obtener datos e informacion (Arias, 2012; Hernandez et al.,
2014). En este estudio, la técnica seleccionada sera la encuesta, definida por
Hernandez et al. (2014) como un método cuantitativo que recoge datos de una
poblacién a través de una serie de preguntas, las cuales pueden tener un alcance
descriptivo o correlacional. El primero pretende caracterizar a la poblacion
mediante variables seleccionadas, mientras que el segundo pretende describir
las relaciones entre las variables de la poblacién, siendo este Ultimo propdsito,

el considerado en esta investigacion.

Por su parte, un instrumento de recoleccion de datos se concibe como
“cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para
obtener, registrar o almacenar informacién” (Arias, 2012, p.68). De lo antes
expuesto, el cuestionario sera el instrumento utilizado en este estudio, y consiste
en el disefilo de una serie de preguntas sobre una o mas variables a medir
(Hernandez et al., 2014).

Para fines del presente estudio se disefiaron dos cuestionarios: El primero
de ellos, es el cuestionario parala variable CO, compuesto por 28 items, mientras
gue, el segundo cuestionario de la variable DL posee 28 items. Ambos
instrumentos seran sometidos a un proceso de validacion por juicio de expertos,
siendo el numero de tres expertos en conocimientos tedricos y metodologia de
la investigacion, los seleccionados para tal fin. De igual modo, dichos
instrumentos fueron sometidos a un proceso de confiabilidad, cuyo calculo se
realizd6 mediante el Coeficiente de alfa de Cronbach, que permite “determinar la

consistencia interna de los items” (Palella & Martins, 2012, p.168).



3.5. Procedimiento

El procedimiento para alcanzar los objetivos de la investigacion y elaborar
este estudio fueron los siguientes (a) Presentar un esquema del proyecto de
investigacion; (b) Definir el problema de investigacion, los objetivos y las
hipotesis y su respectiva justificacion e importancia, (c) Elaborar un marco tedrico
adecuado, que incluya los antecedentes e investigaciones previas y unas bases
tedricas que sustentan las variables a analizar; (d) Definir la metodologia
aplicada, considerando el tipo y disefio, la poblaciéon y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos, asi como la independencia y dependencia
de las variables de estudio con su respectiva operacionalizacién, igualmente, se
establecera el método de analisis de datos y los aspectos éticos aplicados en

todas las actividades ejecutadas por el investigador.

De igual modo, (e) Elaborar los aspectos administrativos del estudio, es
decir, la asignacion de los recursos necesarios, la financiacion y la programacion
del trabajo de investigacion; (f) Presentar el proyecto a las autoridades
universitarias para su defensa y sustentacion, previa revision del asesor. Por
altimo, (g) Proceder al levantamiento de las el registro continuado de las
observaciones a las que hubiese lugar, para posteriormente, aplicar los
instrumentos para la recoleccion de los datos, proceder a su respectiva
tabulacion y procesamiento estadistico, elaborar los graficos y tablas para la
presentacion, analisis e interpretacion de la informacion, para en definitiva, pasar
a la comprobacion de hipétesis, formular las conclusiones y recomendaciones; y
finalizar con la presentacion de las referencias bibliograficas y anexos

pertinentes.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Los métodos de andlisis de datos describen como se procesa la
informacion recopilada con la herramienta seleccionada, desde métodos logicos
como la induccion, el analisis y la sintesis hasta métodos estadisticos,
descriptivos e inferenciales (Arias, 2012). En este estudio se utilizé el andlisis
estadistico inferencial para estimar parametros y probar hipétesis a partir de las
distribuciones muestrales. Dependiendo del comportamiento de los resultados,

se utilizé el analisis paramétrico mediante el coeficiente de correlacion de



Pearson o el andlisis no paramétrico mediante el coeficiente de Spearman. La
informacion recopilada en este estudio se procesé con métodos estadisticos
utilizando el software SPSS version 23, y los datos obtenidos se presentaron en

tablas y figuras.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion cientifica exige el respeto y la aplicacién de una serie de
condiciones y directrices aceptadas por la comunidad cientifica internacional. Por
lo tanto, este estudio se realizdé de acuerdo con las normas internacionales de
citacion y referencia bibliografica, respetando los derechos intelectuales de los
autores y los principios y normas morales y éticas de la universidad y la profesion.
Como parte de la practica ética, el investigador se compromete a analizar la
informacion de forma objetiva, sin manipulacion ni intencion personal, para que
la practica de la investigacion sea académica, cientifica y ética. La informacion
de las personas seleccionadas sera tratada de forma anonima y la participacion

es totalmente voluntaria.



IV. RESULTADOS

Luego de la aplicacion de los pasos metodolégicos planteados, se obtuvieron los
resultados, los cuales se detallan en tablas y figuras que se muestran a
continuacion.

Tabla 1
Analisis descriptivo de la variable comunicacion organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 10 33,3 33,3 33,3
Medio 12 40,0 40,0 73,3
Valido
Alto 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 1

Distribucion de frecuencia de la variable comunicacién organizacional

Porcentaje

Eajo Maedio Alto

Comunicacion Organizacional

Nota: Se observa en los resultados mostrados en la tabla 1 y la figura 1
gue, de acuerdo con la opinion de los encuestados, la CO tiene un nivel
mayoritario de medio (40.0%) a bajo (33.3%) siendo la opinién minoritaria que la

CO en la empresa tiene nivel alto (26.7%).



Tabla 2
Analisis descriptivo de la variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 8 26,7 26,7 26,7
Medio 18 60,0 60,0 86,7
Valido
Alto 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 2

Distribucion de frecuencia de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje

Bajo Madio Alto

Desempeno Laboral
Nota: En la tabla 2 y la figura 2 se detalla los resultados que se obtuvieron
a partir de la opinion de los encuestados, en donde el 60.0% consider6 que el
desemperio laboral tiene un nivel medio en la empresa, igualmente un porcentaje
importante (26.7%) fue de la opinidn de que el DL es bajo en la empresa y un

porcentaje minoritario de 13.3% opina que el DL es alto.



Tabla 3

Analisis descriptivo de la dimension Identificacion con la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Medio 20 66,7 66,7 73,3
Valido
Alto 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 3

Distribuciéon de frecuencia de la dimensién Identificacion con la

organizacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Identificacién con la Organizacién

Nota: Se observa en la tabla 3 y la figura 3 que, en opinion de los
entrevistados, la identificacion con la organizacion es mayoritariamente media
(66.7%) asi mismo el 26.7% considera alta la identificacién con la organizacién
y por ultimo un porcentaje minoritario de 6.7% es de la opinion de que la

identificacion con la organizacion es baja.



Tabla 4

Analisis descriptivo de la dimension Formas de Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Valido Medio 12 40,0 40,0 46,7
Ato 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 4

Distribucién de frecuencia de la dimensién Formas de Comunicacién

G0

Porcentaje

Bajo Medio Ato

Formas de Comunicacion

Nota: Los entrevistados tienen la percepcion de que las formas de
comunicacion en la empresa tienen un alto nivel en un 53.3% y medio de 40.0%.
Una menor cantidad opina que las formas de comunicacion son de bajo nivel
(6.7%).



Tabla 5

Analisis descriptivo de la dimension Flujos de Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 4 13,3 13,3 13,3
Medio 8 26,7 26,7 40,0
Vaélido
Alto 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 5

Distribucion de frecuencia de la dimension Flujos de Comunicacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Flujos de Comunicacién

Nota: Los flujos de comunicacion en la empresa tienen un nivel alto, de
acuerdo con el 60.0% de los encuestados, otro 26.7% consideran que el nivel es
medio y un 13.3% de los encuestados opinan que la comunicacion fluye con un

nivel bajo.

Con la finalidad de observar la relacion entre las variables, se elaboraron

tablas cruzadas, como se observa a continuacion.



Tabla 6

Cruce entre las variables Comunicacion Organizacional y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Comunicacién Bajo 3,3 3,3 0,0 6,6
Organizacional Medio 0,0 30,0 16,7 46,7
Alto 0,0 6,7 40,0 46,7
Total 3,3 40,0 56,7 100,0

Figura 6
Distribucién de frecuencia del cruce de la CO y el Desempefio Laboral

Desempefio
Laboral

E Bajo
M vedio
I Aldto

12

Bajo MWedio Alto

Comunicacion Organizacional

Nota: En la tabla 6 y la figura 6 se observa el resultado del cruce de la CO vy el
DL en la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, donde destaca que el 40.0% de los
encuestados considera que la CO alta genera un alto DL. Por otra parte, el 6,7%
de la CO alta lleva a un DL alto. La opinidn generalizada también lleva a que el
30.0% de la CO media se cruce con el DE medio y el 16.7% se compagine con
el DL alto. Respecto a los niveles bajos, el 3.3% de CO de nivel bajo produce un

DL también bajo y otro 3.3% de CO baja general DL medio.



Tabla 7

Cruce entre dimension Identificacion con la Organizacion y Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Identificacién con la Bajo 3,3 3,3 0,0 6,7
Organizacion Medio 3,3 36,7 26,7 66,7
Alto 0,0 0,0 26,7 26,7
Total 3,3 40,0 56,7 100,0

Figura 7

Distribucion de frecuencia del cruce de la dimension Identificacion con la Organizacion

y el Desempeiio Laboral

Desempefio
Laboral
EBajo
M vedio
M ~ito

Bajo Medio Alto

Identificacion con la Organizacion

Nota: De acuerdo con el analisis por tabla cruzada que se detalla en la
tabla 7 y la figura 7, el 26.7% de la identificacion con la organizacion con nivel
alto tienen un DL también alto. En cuanto a la identificacion con la organizacién
con nivel medio, el 36.7% representa un nivel de DL medio, el 26.7% un DL alto
y un 3.3% de DL bajo. El nivel bajo de identificacibn con la organizacién

representa el 3.3% de nivel bajo de DL y 3.3% de nivel alto.



Tabla 8

Cruce entre dimension Formas de Comunicacion y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Formas de Bajo 3,3 3,3 0,0 6,7
Comunicacién Medio 0.0 23,3 16,7 40,0
Alto 0,0 13,3 40,0 53,3
Total 3,3 40,0 56,7 100,0

Figura 8
Distribucion de frecuencia del cruce de la dimension Formas de Comunicacion

y el Desempeiio Laboral

Desemperio
Laboral

E Bajo
Hl Medio
M Alte

Bajo Medio Ato
Formas de Comunicacion

Nota: Se observa en la tabla 8 y la figura 8 que el 40.0% de las formas de
comunicacion con nivel alto se cruzan con el nivel alto de DL y el 13.3% del nivel
medio de las formas de comunicacion se corresponden con el nivel medio de DL.
Respecto al nivel medio de las formas de comunicacion, se muestra que el 23.3%
se cruza con el nivel medio de DL y el 16.7% se cruza con el nivel alto de DL. El
3.3% del nivel bajo de las formas de comunicacion corresponde al nivel bajo de
DL y el 3.3% del nivel bajo de las formas de comunicacién se cruzan con el nivel
medio de DL.



Tabla 9

Cruce entre dimension Flujos de Comunicacion y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Formas de Bajo 3,3 3,3 0,0 6,7
Comunicacion Medio 0.0 23,3 16,7 40,0
Alto 0,0 13,3 40,0 53,3
Total 3,3 40,0 56,7 100,0

Figura 9

Distribucién de frecuencia del cruce de la dimension Flujos de Comunicacion y

el Desempefio Laboral

Medio

Flujos de Comunicacién

Desempefio
Laboral
@Bajo
H Media
M Alto

Nota: Como se puede observar en la tabla 9 y figura 9, un nivel alto de

flujo de comunicacion en la empresa produce un 50.0% de cruce con un nivel

alto de DL y un 10.0% de nivel medio en el DL. De igual manera, al cruzar el nivel

medio de flujos de comunicacion con el DL se obtiene un 20.0% de nivel medio

y un 6.7% de nivel alto. En cuanto al nivel bajo de flujos de comunicacion, el

mismo se cruza con 10.0% del nivel medio del DL y con el 3.3% de su nivel



bajo.

Para el andlisis de correlacion entre las variables, se desarrollé primeramente
pruebas de normalidad para poder establecer el tipo de estadistico a utilizar, a
saber, paramétrico (R de Pearson) o no paramétrico (Rho de Spearman). Los

resultados se muestran en la tabla 10.

Tabla 10
Pruebas de normalidad aplicadas a las variables y dimensiones estudiadas

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.  Estadistico gl Sig.
Comunicacion 0,216 30 0,001 0,807 30 0,000
Organizacional
Identificacion con la 0,312 30 0,000 0,753 30 0,000
organizacion
Formas de 0,292 30 0,000 0,773 30 0,000
comunicacion
Flujos de 0,239 30 0,000 0,786 30 0,000
comunicacion
Desempefio Laboral 0,317 30 0,000 0,778 30 0,000

Nota: Debido a que se tiene una muestra estadistica de 30 casos, se toma en
cuenta la prueba de bondad de ajuste de Shapiro-Wilk, la cual es recomendada
para muestras menores a 50. Como puede observarse en la tabla 10, tanto las
variables como las dimensiones presentaron una significancia p = 0.000 < 0.05,
lo que es indicativo de que ninguna se ajusta al comportamiento de una
distribucion normal, por lo tanto, para el andlisis de correlacion se utiliza la prueba
no paramétrica de rangos Rho de Spearman. Para establecer el nivel de
correlacién entre las variables se tomé en consideracion lo que se muestra en la
tabla 11.



Tabla 11

Rango de valores del Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor del coeficiente Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Fuente Hernandez et al. (2014)
Prueba de hipdtesis general

HO: No existe una incidencia significativa de la CO en el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022. Para p = 0.05.

Ha: Existe una incidencia significativa de la CO en el desemperio laboral de los

colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022. Para p < 0.05.

Tabla 12

Resultados de la prueba de hipotesis general

Comunicacién Desempefio
Organizacional Laboral
Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,835"
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 0,835" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000

N 30 30




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

Nota: En la tabla 12 se evidencia que existe una correlacion significativa
entre la CO y el DL en la empresa Coesti SA, Arequipa 2022 (p = 0.000 < 0.05)
con un nivel de correlacion de 0.835 que segun lo indicado en la tabla 11
corresponde a una correlacién positiva alta. Por lo tanto, se puede deducir que,
al ser la relacion directamente proporcional, la CO incide de forma positiva en el
Desempefio Laboral, es decir, que una mayor CO representa un nivel mayor de
DL.

Decision: Se puede decir entonces que se declina la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, o que se traduce en que existe una incidencia
significativa de la CO en el DL de los colaboradores de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022.

Prueba de hipoétesis especifica 1.

HO: No existe una incidencia significativa entre la identificacion con la
organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Coesti SA, Arequipa 2022. Para p = 0.05.

Ha: Existe una incidencia significativa entre la identificacion con la
organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Coesti SA, Arequipa 2022. Para p < 0.05.

Tabla 13

Resultados de la prueba de hipétesis especifica 1

Identificacién con Desempefio
la Organizacion Laboral
Identificacion Coeficiente de 1,000 0,629"
con la correlacion
Organizacion
Sig. (bilateral) . 0,000

N 30 30



Desempefio Coeficiente de 0,629” 1,000

Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Nota: De acuerdo con los resultados mostrados en la tabla 13, existe una
relacion significativa entre la Identificacion con la Organizacion y el DL (p = 0.000
< 0.05). El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.629 indica que la
correlacion es positiva moderada, lo que infiere que, al ser directamente
proporcionales, una mayor identificacion con la organizacion se traduce en un

mayor DL.

Decision: Al contrastar la hipotesis planteada, se puede decir que se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa, ya que se corroboro que
existe una incidencia significativa entre la identificacion con la organizacion y el
DL de los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, al ser p <
0.05.

Prueba de hipétesis especifica 2

HO: No existe una incidencia significativa entre las formas de comunicacién y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022. Para p = 0.05.

Ha: Existe una incidencia significativa entre las formas de comunicacion y el
desemperfio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022. Para p < 0.05.



Tabla 14

Resultados de la prueba de hipotesis especifica 2

Formas de Desempefio
Comunicacion Laboral
Formas de Coeficiente de 1,000 0,675"
Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 0,675™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Nota: La relacion entre las formas de comunicacion y el DL en la empresa
Coesti SA, Arequipa 2022 se relacionan de forma significativa (p = 0.000 < 0.05)
y con un nivel de correlacion moderada positiva (Rho = 0.675). Lo anterior indica
gue las formas de comunicacion inciden positivamente en el DL, siendo este

ultimo mayor al aumentar las formas de comunicacion.

Decision: Al contrastar la hipotesis especifica 2 planteada, se puede decir
gue se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa, ya que se corrobord
gue existe una incidencia significativa entre las formas de comunicacién y el DL

de los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022, al ser p < 0.05.
Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe una incidencia significativa entre los flujos de comunicacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022. Para p = 0.05.

Ha: Existe una incidencia significativa entre los flujos de comunicacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022. Para p < 0.05.



Tabla 15
Resultados de la prueba de hipotesis especifica 3

Flujos de Desempeiio
Comunicacion Laboral
Flujos de Coeficiente de 1,000 0,783™
Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 0,783" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Nota: La relacion entre los flujos de comunicacion y el DL es significativa
(p = 0.000 < 0.05) y con un nivel de correlacion positiva alta (Rho = 0.783). Lo
anterior indica que, si en la empresa se mantienen flujos de comunicacion altos,

también sera alto el DL al ser ambas variables directamente proporcionales.

Decision: El nivel de significancia obtenido p < 0.05 indica que se descarta
la hipotesis nula planteada y se acepta la hipétesis alternativa, o que se traduce
en que existe una incidencia significativa entre los flujos de comunicacion y el DL

de los colaboradores de la empresa Coesti SA, Arequipa 2022.



V. DISCUSION

La discusion de los resultados obtenidos fue realizada mediante la contrastacion
de las relaciones obtenidas entre la CO y el DL de la empresa Coesti SA,
Arequipa 2022 con las evidencias reportadas en los antecedentes nacionales e

internacionales que sustenta la investigacion.

Los resultados son consistentes con los reportados por Remicio (2020)
quien en su investigacion indico que en la empresa donde realiz6 su estudio, el
45.45% de los colaboradores evalian a la CO como de nivel medio, lo que
también fue observado por Flores (2018) al indicar que en su caso de estudio el
70.0% de los encuestados manifest6 que la CO era de nivel medio. Por otro lado,
existen estudios que contrastan con lo obtenido, como el de Chicaiza (2020)
quien reportd para su caso de estudio un 60.0% de nivel bajo de CO, Plasencia
(2020) cuyo resultado fue que el 45.0% de encuestados considerd una baja CO
interna, Cordova (2018) que indica que sus encuestados reportaron un 62.0% de
CO inadecuada y Mamanchura (2019) quien en contraposicion reporta una
opinidn del 55.6% favorable hacia una comunicacién laboral alta en la empresa

de su estudio.

Lo anterior es indicativo de que en las organizaciones se pueden
presentar diferentes niveles de CO que evidentemente afectan el funcionamiento
de las mismas, por lo que es de esperarse coincidencias y contrastes de
opiniones y percepciones cuando se comparan los resultados de diferentes
investigaciones. En este sentido, Sharma et al. (2015) indican que la CO eficaz
afecta a una gran variedad de componentes de una organizacion y puede ayudar
a conseguir un mayor éxito para la misma. La CO eficaz puede ayudar a crear
un ambiente de motivacion, confianza, compromiso y compartir de pensamientos
e ideas libremente. La falta de comunicacion eficaz puede provocar una mala
comunicacion y afectar negativamente al buen funcionamiento de la

organizacion.

El DL de los colaboradores de la empresa Coesti SA fue de nivel medio-
alto lo que coincide con la percepcion de que en la empresa existe un buen nivel
de DL. Este resultado concuerda con lo reportado por Remicio (2020) quien

evidencio que el 51.52% de los encuestados en su caso de estudio consideraron



qgue el DL era de nivel medio. Por su parte Flores (2018) report6 que el 82% de
los colaboradores encuestados en su estudio demostraron un nivel alto de DL,
lo que también fue reportado por Mamanchura (2019) con un 63% de nivel alto
de DL en la empresa donde realizé su investigacion. En contraposicion con estos
resultados, Plasencia (2020) reporté un 46% de sus encuestados fueron de la
opinién de que el DL en su organizacion era bajo e igualmente Cordova (2018)
se refiere a un resultado similar donde del 62% de sus encuestados manifesto
gue en la empresa de su estudio el DL no era acorde, es decir con un nivel bajo.

Se comprobd que existe incidencia de la CO en el DL de los colaboradores
de la empresa Coesti SA, ya que el analisis de correlacion arrojé que la misma
es positiva alta y significativa (Rho = 0.853; p = 0.000). Este resultado es
consistente con el reportado por Rivero (2021) quien indico que en su estudio la
CO vy el DL presentaron una correlacion de 0.782 es decir positiva alta y que
ademas la misma fue significativa con p < 0.05. Un resultado similar fue
reportado por Flores (2018) quien en su investigacion concluyd que existe una
relacion positiva alta entre la CO y el DL, la cual fue de 0.758 con p < 0.05, el
cual también es consistente con el resultado obtenido en la investigacion
desarrollada. Por otra parte, se evidenciaron investigaciones en las que, aunque
se mantiene la relacion positiva entre la CO y el DL, la misma fue reportada como
a un nivel moderado, entre ellas la de Mamanchura (2019) con un valor de
coeficiente de correlacién de 0.593 (p < 0.05) y la de Plasencia (2020) con una
correlacion de 0.66 y p < 0.05 lo que ubica como significativa. Estas
investigaciones demuestran que los resultados obtenidos son consistentes y que

existe suficiente evidencia de que la CO se relaciona positivamente con el DL.

El DL esta ligado a la CO por su influencia determinante en el ambiente
de trabajo, como lo observé Maiza (2019). En este mismo contexto, Owusu-
Boateng y Jeduah (2014) expresan que el objetivo de la comunicacion en la
gestion moderna es crear un entendimiento mas estrecho entre todos los
empleados, incluidos los directivos, de que un conocimiento completo de los
objetivos, la informacién actualizada y la responsabilidad del trabajo permitiran a
cada miembro del personal ser plenamente productivo cuando esté motivado de

forma eficaz. La comunicacién organizativa consiste en la comunicaciéon



corporativa, que incluye boletines informativos, informes, informes de gestion y
correos electrénicos, y la comunicacion personal, que implica la discusion cara a

cara entre individuos fuera de la estructura de trabajo.

Con relacién a la primera hipétesis especifica planteada, donde se analizé
la incidencia de la identificacion con la organizacion en el DL de la empresa
Coesti SA, se corrobor6 luego de la aplicacion del andlisis de correlacion que
existe una relacion positiva moderada y significativa (Rho = 0.629; p = 0.000)
entre la identificacion con la organizacion y el DL, por lo que se descarté la
hipotesis nula y se acepto la alternativa. Consistentemente con este resultado,
Flores y Pujadas (2018) reportan que la identificacion del trabajador con la
organizacion en forma de su compromiso con la misma se correlaciona con el
DL de forma positiva alta y significativa (R = 0.817; p = 0.000) lo que demuestra
que, al estar los colaboradores identificados y comprometidos con la
organizacion su desempefio es alto, existiendo consistencia en los resultados

obtenidos.

Al analizar la hipodtesis especifica 2 la cual se centr6 en determinar la
incidencia de las formas de comunicacion y el DL de los colaboradores de la
empresa Coesti SA, se obtuvo que la misma es positiva moderada y significativa
(Rho = 0.675; p = 0.000). Lo anterior llevo a que se descartara la hipotesis nula
planteada y se tomara como valida la hipotesis alternativa. Referente a las
formas de comunicacion, Cruz (2019) reporté que la comunicacion formal se
relaciona de forma positiva alta y significativa con el DL (Rho = 0.949; p = 0.000),
por su parte la comunicacion informal también se relaciona con el DL de forma
positiva alta y significativa (Rho = 0.845; p = 0.000), esto es indicativo de que las
formas en las cuales se comunica la organizacion con sus colaboradores inciden

positivamente en su DL, lo cual corrobora el resultado obtenido.

La tercera hipétesis especifica planteada se refirié a la incidencia de los
flujos de comunicacion en el DL de los colaboradores de la empresa Coesti SA
y al aplicar las pruebas estadisticas se obtuvo que la relacion entre las variables
es positiva alta y significativa (Rho = 0.783; p = 0.000) por lo que se descarto la
hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna. En este mismo contexto

investigativo, Leon (2021) analiz6 la relacion entre los flujos de comunicacion



(descendente y ascendente) y su relacion con el DL y lleg6 al resultado de que,
en el caso de la comunicacion descendente, la misma tiene una relacion positiva
moderada y significativa con respecto al DL (Rho = 557; p = 0.000), lo que
también se obtuvo en el caso de la comunicacion ascendente con Rho =0.525y
p = 0.001. Estos resultados, aunque representan un nivel de correlacion mas
bajo que el obtenido en la presente investigacion, demuestran que los flujos de
comunicacion inciden de forma positiva en el DL, lo que es consistente con lo

obtenido.

El sustento tedrico de la investigacion se baso en lo expresado por Zito et
al. (2021) quienes definen la comunicaciéon como un proceso por el cual una
persona, grupo u organizacion (emisor) transmite un tipo de informacion
(mensaje) a otra persona, grupo u organizacion (receptor), El autor citado
también se refiere a que la CO e puede considerarse un elemento importante
para involucrar a los empleados y aumentar su compromiso, con resultados
positivos tanto para la organizacion como para el individuo. Por su parte Ramos-
Villagrasa et al. (2019) definen el DL como el valor total esperado para la
organizacion de los episodios discretos de comportamiento que un individuo lleva
a cabo durante un periodo de tiempo estandar. El rendimiento en el trabajo se
considera el criterio por excelencia en la gestion de los recursos humanos. Su
evaluacion y andlisis es capital para diferentes procesos organizativos, como la
seleccion de personal, la compensacion y las recompensas, o la formacion.
Independientemente del propdsito de la evaluacién, las organizaciones necesitan
calificaciones precisas del rendimiento y mejor aun si producen los mismos

resultados ahorrando tiempo y esfuerzo (DeNisi & Murphy, 2017).

La gestion y empleo de la comunicacion en el lugar de trabajo pueden
tanto promover una buena comunicacién como limitarla. La mala comunicaciéon
puede llevar a conflictos, a la falta o a la reduccién del rendimiento de los
empleados, a su desvinculacion y se refleja en la capacidad de la organizaciéon
para alcanzar sus objetivos, por lo que es claro que la comunicacién organizativa

incide en el DL de los trabajadores (Ogunola & Akporaro, 2015).



VI. CONCLUSIONES

En relacion con las conclusiones, Lam (2016) indica que son
generalizaciones que derivan a partir de los resultados y representan los aportes
de la investigacion. Es decir, en las conclusiones se arriban a los resultados y se
establecen consideraciones finales con base en la informacién que se obtuvo

durante el proceso investigativo. Se llegé a las siguientes conclusiones:

Primera: los resultados del andlisis descriptivo de la variable CO indicaron
gue el 40.0% considera que tiene un nivel medio, 33.3% un nivel bajo y 26.7%
un nivel alto. Asi mismo, la variable DL fue evaluada como 60.0% de nivel medio,
26.7% de nivel bajo y 13.3% de nivel alto. El analisis de correlacion entre estas
variables arroj0 que las mismas tienen una correlacion positiva alta y
significativa, con Rho = 0.835 y p = 0.000. Por lo tanto, se concluye que una
eficiente CO genera un mejor DL al ser las variables directamente

proporcionales.

Segunda: el andlisis descriptivo de la dimension Identificacion con la
organizacion demostro que el 66.7% de la misma corresponde a un nivel medio,
26.7% a un nivel alto y 6.7% a un nivel bajo. Por su parte, el analisis de
correlacién entre esta dimension y la variable DL produjeron un Rho = 0.629 con
una significancia p = 0.000 lo que es evidencia de una relacién positiva moderada
y significativa. De alli se concluye que la identificacion con la organizacién por
parte de los colaboradores incide de forma positiva en el DL de los mismos, es

decir, una mayor identificacion con la organizacion genera un mayor DL.

Tercera: el analisis descriptivo de la dimensién Formas de Comunicacion,
evidencio que la misma representa un 53.3% de nivel alto, 40.0% de nivel medio
y 6.7% de nivel bajo. Al analizar la relacion entre esta dimension y la variable DL,
se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho = 0.675 lo que indica una correlacion
positiva moderada, con un nivel de significancia de p = 0.000 que demuestra una
relacion significativa. Se puede concluir que, las formas de comunicacion tienen
una incidencia positiva en el DL de los colaboradores, con un aumento de esta

variable al mejorar las formas de comunicacion.

Cuarta: Los resultados descriptivos de la dimension Flujos de



Comunicacion demostraron que la misma tiene un 60.0% de nivel alto, un 26.7%
de nivel medio y un 13.3% de nivel bajo. La relacion entre esta dimension y la
variable DL mostré una correlacion positiva alta, con Rho = 0.783 y significativa
con un p = 0.000. A partir de lo anterior, se concluye que los flujos de
comunicacion son determinantes en el DL de los colaboradores, incidiendo de
forma positiva, lo que indica que una mejora en los flujos de comunicacién genera

un aumento del DL.



VIl. RECOMENDACIONES

Segun Lam (2016) las recomendaciones se redactan para incluir
sugerencias a futuras investigaciones relacionadas con diferentes aspectos del
estudio, tales como métodos alternos, mejora de resultados y otros asuntos de

interés para la investigacion. Se plantean las siguientes recomendaciones:

Primera: se debe fortalecer los valores de la CO para que pase de un nivel
medio a un nivel alto, lo que incidira a su vez de forma positiva en el mejoramiento
del DL de los colaboradores, con estrategias comunicacionales que creen
espacios y mecanismos para la transmision eficiente de la informacién para
potenciar y mantener comunicacién con los compafieros en todos los niveles
organizativos. En este sentido, la habilitacion de nuevos canales permitira en
dltima instancia una democratizacion del acceso a la informacion y a la
participacion en los proyectos y decisiones de la empresa. La naturaleza de estos
canales puede ser tan diversa como lo permitan las posibilidades técnicas,
logisticas y financieras de la organizacion. El uso de las tecnologias de la
informacion abre de igual forma una posibilidad interesante para crear nuevos
canales de forma econdmica. Estos canales pueden habilitarse a través de una
intranet, que permita el envio de mensajes entre los colaboradores de los
distintos equipos de trabajo, la misma puede estar habilitada des la plataforma
web de la empresa de modo que los colaboradores pueden acceder a la misma
desde cualquier dispositivo. También el uso de las tecnologias puede resultar
sumamente util para la posibilidad de discutir aspectos de forma colectiva entre
diferentes grupos de trabajo, aun encontrdndose fisicamente en lugares

diferentes.

Segunda: es importante fortalecer un ambiente laboral que incida
positivamente en la identificacion del colaborador con la organizacion, que
genere compromiso y sentido de pertenencia, a través del mantenimiento de la
cultura organizacional y que la misma cumpla un papel preponderante en la
identificacién del trabajador con su lugar de trabajo donde se haga especial
énfasis en que cada colaborador forma parte fundamental de la organizaciéon con
la generacion del concepto de “ganar - ganar” y que esto mejore el DL. En este

sentido, la implementacion de un sistema de incentivos y recompensas



transparente contribuye de manera importante a este aspecto. En la medida en
las que los colaboradores perciban que la organizacién es capaz de comunicar
de manera clara, las expectativas que tiene sobre su desempeio, sobre los
objetivos, que desean alcanzar y la forma como su desempefio sera
recompensado, se crea un ambiente mucho saludable para la organizacién, que
incide directamente en la fortaleza del compromiso. En ese sentido, las
evaluaciones deben ser realizadas de forma creible, de modo que los
colaboradores se sienten justamente evaluados. De igual manera, la importancia
de que el sistema de incentivos y recompensas sea creible, esta relacionada con
el impacto que el mismo tiene en la motivacion de los colaboradores. Si el
sistema es creible, resultard en un fuerte incentivo para el desarrollo de
actividades incluso mas alla de las exigencias de la organizacion. La
implementacion de este sistema de incentivos y recompensas debe también ser
lo suficientemente estimulante como para que represente la consideracion que

la organizacion tiene por su propio equipo de trabajo.

Tercera: mantener y mejorar las formas de comunicacion en la
organizacion implementando un plan de adaptacion de los medios de
comunicacion disponibles para que la misma sea mas eficiente, con sistemas
internos de comunicacion en tiempo real que permitan a los colaboradores estar
al dia con la informacion y manejar eficientemente la que le sea indispensable
para mejorar su DL y que ademas cumplan con los objetivos de la CO, como lo
son, la generacion de identificacion institucional del trabajador con relacion a la
organizacion y fortalecimiento de relaciones interpersonales entre los
colaboradores. La creacion de canales adicionales no debe excluir la posibilidad
de usary mejorar los canales ya existentes. Considerando que ya la organizaciéon
dispone de canales de CO, debe evaluarse e identificarse aguellos aspectos que
no estan funcionando de la manera correcta o que no han sido suficientemente
efectivos en su propdésito comunicacional. Muchas veces se cree errbneamente,
gue es forzosamente necesaria la incorporacion de nuevas tecnologias para
mejorar la comunicaciéon. Si bien, el uso de las mismas puede contribuir
notablemente, tal como se describid anteriormente, las barreras para la
comunicacion pueden ser menos fisicas o tecnolégicas. Con frecuencia, la

comunicacion puede que no fluya, simplemente porgue no hay credibilidad en



los procesos. Por esta razdn es importante que independientemente del
mecanismo que se utilice, tal vez lo més importante es que los miembros de la
organizacion tengan la certeza de que sus opiniones seran atendidas y tenidas
en cuenta en el el momento de tomar decisiones, planificar nuevos cursos de
accion, resolver problemas relacionados con la operatividad cotidiana de la

organizacion, asi como para el desarrollo de nuevos proyectos.

Cuarta: poner especial énfasis en los flujos descendentes y ascendentes
de la comunicacion estableciendo estrategias que puedan promover la estrecha
relacion entre los colaboradores con el objetivo la mejora en la comunicacion de
los mismos con sus superiores de tal forma que se puedan tomar las mejores
decisiones en cuanto a soluciones para el fomento del compromiso de los
colaboradores que a su vez genere cambios positivos en el DL de los mismos.
En este aspecto, por lo general, resulta conveniente que se minimicen las
barreras para los flujos comunicacionales. Es frecuente que los departamentos
y los niveles jerarquicos funcionan como “islas” desde las que el acceso o salida
de informacion resulta limitado. Desarrollar acciones para mejorar esta situacion
favorece el flujo de informacion tanto en sentido horizontal como en sentido
vertical, generando una mayor sinergia entre los equipos de trabajo (Horizontal)
y los distintos niveles jerarquicos (vertical). Es necesario, dar mensajes claros
(Sobre todo en la comunicacion vertical) que el compromiso de atender
requerimientos y de dar respuesta es solido, de lo contrario puede aumentar la
frustracion de los niveles de base, respecto a la consideracion de sus aportes.
Lo contrario, la falta de comunicacion puede debilitar la posibilidad de desarrollar
ciertos proyectos que por sSu caracter requieren que varias secciones o
departamentos de la empresa se involucren, de igual forma puede generar
cortocircuitos innecesarios que conllevan a situaciones de flagrante no
colaboracion entre las diferentes unidades. Al igual que en las recomendaciones
anteriores, la misma se sostiene sobre la credibilidad que los colaboradores de
los distintos departamentos puedan tener en el propio proceso. De tal forma que
el mismo debe ser constantemente monitoreado a fin de hacer los ajustes
necesarios de manera oportuna y no permitir que algun desajuste, pueda

empanfar la credibilidad en el mismo.



Arias,
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables
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tarea incluyendo aquellos que van dimensiones rendimienfo en Iniciativa.
Desempefio mas alld de los requisitos del la tarea, rendimiento en &l
trabajo, es decir, comportamiento confexto, comportamientos i Flaneacion. Ordinal
labvoral Rendimiento en el
exiralaboral, los cuales generan un  confraproducentes, y e
rendimiento v eficacia (Gakiph & rendimiento adaptativo de los ; Compromiso laboral.
Salessl, 2018). colaboradores de la empresa.
oo Pensamiento toxico.

contraproducentas.

Pensamiento negativo

Nota. Elaboracién propia



Anexo 3. Autorizacion de Ejecucion de Tesis

*Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia®™

Srta. Angels Bengoa
Asistente sacial - Coesti S.A

pronta respuesta.

Arequipa, 15 de Lupis 2021.

SOUCITO: Autorizacion y permiso para realizar

trabajo de Investigacion.

Yo, Anabel Guitieons filly identfficada con DNI N*
47572105 con domicilio Urbanizacion Villa del Mar
All, distrito de José Luis Bustamante y Rivero -
Arequipa, ante usted respetuasamente me presento y
expongo:

Solicito autorizacion y permiso para realizar trabajo de
investigacion sobre, “Comunicacidn Organizadional y desempedio laboral de los colaboradores de
1a empresa Coesti SA, Arequipa 2022", hago extensivo la solicitud a su persona para que me
autorice la aplicacion de mis encuestas a los colaboradores {vendedor de playa), esperando su

Por lo expuesto:
Ruego a usted acceder a mi solicitud

cog}}l S.

.....

e
..........

05 Ange "‘”s%c'“
P 8506
n.nuvqlk DE LA EMPRLSA



Anexo 5. Cuestionario sobre Desempeiio Laboral

D1: Rendimiento en la tarea.

Considera que los colaboradores de la empresa Coesti dermuestran capacidad para realizar bien su trabajo,
atendiendo al cumplimiento de |a misidn y visidn organiz acional

ra

Cansidera que la mayoria de los colaboradores de la ermpresa Coestirealizan su trabajo de forma
responsable, puesto que se sienten identificados con |3 misidn y vwisidn de |3 empresa

w

Segin su experiencia, en la errpresa Coestilos resultados deltrabajo que realizan los colaboradores se
ajusta a los resutados esperados, y esto se debe 3 que se sienten comprometos con |z organizacidn

T

Segln su apreciacidn, los colaboradores de |3 empresa Coesti poseen suficientes y actualizados
conocimientos para redlizar sus labores, en consonancia conla misidn y viisdn dela empresa

(5]

Considera que en |3 empresa Coesti, los colaboradores proponen constantemente soluciones creativas ante
los problermas de su trabajo, stendiendo 3 los valores de |3 organizacidn

g Cree usted que en la empresa Coesti los colaboradores tienen la oportunidad de realizar tareas laborales

desafiantes, en las cuales demuestran su cormpromiso con los valores organizacionales

.

Segln su experiencia, en |2 errpresa Coestilos colaboradores tienen oportunidades de ejercitar su
creatiidad y capacidad innovadora, puesta que 13 cultura organizacional promueve estos valores

m

Segln su apreciacidn, los logros de |3 empresa Coesti se relacionan con |3 capacidad creativa y de
innov acion de sus colaboradores, como unvy alor que es reconocido por la empresa

Considera usted que los colaboradores de la empresa Coestirealizan nuevos trabajos sin que se los pidan,
atendiendo a los objetivos organizacionales.

Seqgln su experiencia, los colaboradores de |3 empresa Coesti buscan nuevos desafios en su trabajo y eso
demuestra su compromiso con |3 arganizacian y sus objetivos.

Considera que en la empresa Coesti, sus colaboradores cuentan con oportunidades para poner en practica
sUS iniciativas propias, lo gque contribuye @ gque se sientan mas motivados y comprometidos con la erpresa

Segln su apreciacidn, en la errpresa Coestila iniciati @ que muestran sus colaboradores ha sido un
importante factor para lograr un buen desermpefio, asi cormo los ohjetivos que se ha trazado |3 organizacion

D2 Rendimiento en el contexto

Observa usted que los colaboradores de la empresa coesti planifican sus trabajos para cumplir los objetivos
en tiempo y forma, cormunic ando formalmente ala errpresa sus planes y avances

Segln su apreciacidn, dentro de |2 ermpresa Coestilos colaboradores tienen |3 libertad de definir los objetivas
de su propio trabajo, mediante la coordinacion y comunicacidn con otros miembros de |3 empresa

Observa usted que enla erpresa Coesti, se implementan estrategias y acciones para promaver 13
participacion de sus colaboradores en la planificacidn, subsanando oportunamente cualquier limitacion en la
comunicacidn interna

Considera usted que |3 ermpresa Coesti ha logrado un buen deserrpefio debido, en parte, a las capacidades
de planificacidn de sus colaboradores, que cuentan con un buen sisterma de comunicacidn interna

Segln su apreciacidn, los colaboradores de |3 empresa Coestitrabajan para mantener sus habilidade s
laborales actualizadas, apoyandose en aternat as de informacian y comunicacian

Considera que los colaboradores de la empresa Coesti rmuestran interés en superarse y se esfuerzan para
lograrlo.

Observa que los colaboradores de la errpresa Coesti asisten e intervienen activamente en las reuniones
laborales, apoyandose asimismo en los canales de comunic acidn informal

20

Considera que los colaboradores de la empresa Coesti demuestran el compromis o necesario para el
cumplimiento de sus tareas, utilizando todos los medios de informacion y comunicacidn de los que disponen

D3: Comportamientos contraproducentes

2

Segln su experiencia, |a mayoria de los colzboradores de l2 empresa Coestitienden a quejarse de cosas
triviales en el trabajo, afectando el flujo de informacién descendente

22

Observa usted que la mrayoria de los colaboradores de la empresa Coesti se enfocan en los aspectos
negativos del trabajo, dado que no reciben ef ectiv armente las directrices por parte de sus superiores.

23

De acuerdo 3 su apreciacion, la mayoria de los colaboradores de la empresa Coestitienden a acrecentar los
problemas que se presentan en el trabajo, debido @ que la comunicacion no fluye con efectividad desde la
direccidn dela erpresa

24

Segln su apreciacidn, podria decirse que en la ermpresa Coesti predoming un pensariento tdxico entre sus
directivos y colaboradores, afectando 3 evaluaciin de su desermperio y la comunicacidn interna

2

[l

Segln su experiencia, |2 mayoria de los colzboradores de |2 empresa Coesti comentan los aspectos
negativos de su trabajo con sus compafieros, puesto gue no logran comunicarse efecty amente con sus
superiores

2

s3]

Considera que los colaboradores de la empresa Coesti comentan los aspectos negativos de su trabajo con
gente gque no pertenecia a la empresa, puesto que no tienen buena comunic acidn con SUS suepriores

ey

Segln su apreciacion, en la errpresa Coestino seirplementan estrategias para rev ertir el pensarmie nto
negativo en sus colaboradores, obstaculizando que estos informen apropiadamente sobre agquello que no esta
funcionando hien

28

Cree usted que predomina un pensamiento negativo entre los colaboradores de la empresa Coesti, afectando
su desermperio y el flujo de informacion desde estos hacia la direccidn.
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GCansidara que |3 ampres a Gaasti incamtiva al canacimianta da 1a misidn y wisian da la
ampresa en sus calabaradares para mativar en allas una canducta res pansable

Idantidad

Shsarva que la empresz a Caesti asume practicas para que las calabaradares se
ntan identificadas can su misidny «isidn, pramodenda en ellas una canducta
respans abla

aan la

Cansidera usted que |3 empres a Caesti lagra que s us calabaradares s e carrgrametan
can &l lagra de la misidny «isidn de la empres a, para abttanar las resuhadas
2sparadas

Seghn zu apreciacian, la empres a Goes 1 &= Greativa y Gars tante imwlucranda 2 sus
calaboradares en planes arentadas al curmplimiemta de su misidn ¥ wisidn, pracuranda
que estén bien farmadas y actualizadas para lagrarla

Camnsidera usted que la ermpres a G aesti implementa es rategias para que sus
calabaradares canazcan las walares arganizacianales, estimulanda su creatiidad =n la
resalusidn de prablemas

Canasgimiant

Cbs erva usted que la mayana de las calabaradares s & sienten camprametidas san
walares de la ermpresa Casstiy esalas mativa a asumir las retas de fanma creatha

a de las
walaras .

Cansidera usted que |a empres a Caesti pramueve |a identificacian de = us
calabaradares can la culura arganizacianal, de una farma creativa y permanante,
pracuranda gue estas tengan la apartunidad tambidn de s er creatives e inngwadares

Segin cu apinian, 1a armpres a G aesti recanace a laz calabaradares parsu
ganagimienta y qumplimianta de las walares arganizacianales, ques e manifiesta en la
demastragidn de su capacidad creativa e innavadara

Carzidara usted que |a ampres a Cassti difande afectivamant= las abjethas
arganizacianales entre sus calabaradares, para incentivar en ellos una actitud de
inigiativa en s us labares

Campramisa

Craa ustad qua la mayana de las calabaradares da la amprasa Caestiz @ zientan
camprametidas can la cans ecusian de las abjethas arganzacionales, la que les
impulza a azumir des afios labarales signific atwas

aan al lagrm
de abjatkas .

Cansidera qua la empres a Caesti ha lograda qua s us calabaradares se siemtan
mativadas a trahajar par la ampres a, dada qua tienan la apartunidad de des arrallar sus
i35 dentra de alla.

Seqgin su apreciacidn, la empres a Caesti S preacupad par recanacear el campramisa
de |as calabaradares can el lagra de las abjetiwas trazadas, el cual demuestran a
tawds de sus iniciativas v labares

CHIVIEM SICM 2 Formas de oo municad dn

Gonsidara istad qua las calabaradares de la empraza Gaesti canacan y manajan las
madias da camunicacidn farmal da las qua esta dispana y las us a para la planificacidn
de sus |abares

Ohs erva ustad que las calabaradares de la ampres a G aasti utilizan efactivamanta las
canales da camunicacidn cansus campafieras y supariares . an funcidn de dafinir las
abjetivgs de sus labares .

Cansidera usted que |3 empres 3 Caesti atiende can efigciencia las dificultades que
afactan al usa de las canales farmales de camunicacidn, para garantizar la

participacidn de las calabaradares en el pracesa da planificacian

Segin su experiendia, 1a empres a Gaesti desanalla de farma creativa innavacianes
para mejarar las pracesas de camunicasidn farmal, prapicianda el dxita de la
planificacidn par parte de sus calabaradares

Gh= erva usted que las colabaradares de |3 empres a G oes b otilizan ares medics de
samunicacian, los cuales sirven de apoya para s u farmacidn permanents

Cansidera usted que =l usa d= las canales de carmunicacian infarmal mejara |
afectividad de las relagianes y labares en la erpres a, estinwlanda tambidn la
superacidn persanaly prafesianal

Camunicacid
n infarmal.

Canzidera usted que la ermpresa Cassti ayuda a integrar las canales infarmales =n el
mejaramienta de su camunicacidn interna, pramavienda la participagidn en las
actividades calegtivas deltrabaja

pelu]

Segln su expenendia, 1a empresa Gassti 52 predcupa par prapanar mejars en 1a
gamunizasian infarmal, sama media para estinular el Gampramisa de sus
galabaradares

OHWEMS| M 3: Flujos de Comunicaddn

Carsidara usted qua an la empres a Gaesti fluyen efectivamante las paliticas,
ariemacianas e instruccianes desdela diraceidn hacia s us calabaradares, lagranda
que S8 cancentren en as pectas impantantes de sutrabaja

Comunicacid
n

22

Graa ustad que la diraccidn da la amprasa Gaasti lagra arientar a sus calabaradaras
sabre las directrices y metas de la arganizacidn. lagranda que estas se centren an las
Az pectas positives

des cendente

23

Carsidera usted qua en la empres a Gaesti la camunicacidn que fluye de la direccian
hacia sus calabaradares camribuye al lagra de las abjethvas arganizacianales. puesta
que las arienta en el maneja adecuada de los problemas quese presentan

24

Cbm erva usted que la empres 2 Goesti praparciona infarmacian efectiva 4 sus
calaboradares s obre |a evaluacidn desu des empefio labaral, cantribuyenda a la
farmacidn de un pens amienta saludable y positiva

25

Comsidera usted que los colaboradares de la empresa G oesti Gamunican a s us
superis ares efectivamente las funcianes realizadas, la que cantribuye a sitar =1 fluja
de rurmares y walarasignes negativas de su trabaja

28

Canzidera usted que =n la =mpres a Gaesti las calabaradares infarman & sus
superis ares Guanda realizan actiidades fusra de sus funcianes, demastranda
mpre un respeto hasia la empresa, sus procesas y canfidensialidad

asocendenta.

a7

Cbs =rva usted que dentra de la empresa © aesti las calabaradares infanman a = us
superis ares s abire anamalias en el praces a y prapanen s alugianes, debida a que la
ampresa pasee mecanis mas para pramaver una valaracidn pas itha de su pare

pet=]

Segin su apreqiacian, 1a samunicacian que fluye desde las calabaradares haaia la
ireceidn cantribuye al lagra de las abjetivas y metas arganizacianales, famentanda un
pensamienta pasitiva al interiar da la amwres a
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Carsidara que 1a ampres a Caesti inaentia =| ganagimienta de |a mis ian y «sian 42 1a
empresa en sus calabaradares para mwativar en ellas una candugta res pansable

Idantid ad

Cbs erva que la empres a Caesti asume pradticas para que las calabaradares ==
zientan identificadaz can =u misidny wisidn, prammianda en ellas una canducta
respans ahle

Carsidara i=tad qua |3 anmpres 3 Caazti lagra qua = uz calabaradaras =@ cargramatan
can al lagra da la mmisidny wisidn de la empras 3, para abtenar las resubtadas
2z paradas

Sagin su apraciacian, la ampras a Gaasti es areativa y canstante inwalucranda a sus
calabaradares an planes arientadas al cumplimianta de s o misian y wisidn, pracuranda
que astén hian farmadas y actualizados paralagrarla

GCansidara stad qua |la ampras a Gaasti implamanta estratagias para quae sus
calabaradares canazcan las walares arganizacianales, estimulanda su creatividad en la
resalucian de prablemas

Canacgimient

Shsarva usted que |la mayaria de las calabaradares s e sienten camprameatidas can
walares de |3 emwires 3 Caestiy 8salas mativd 3 asurmir los retas da farma ore ativa

a de las
walares .

Carsidera usted que la ampras a Gaesti pramuewe |a idantificacidn da sus
calabaradares can la cultura arganizacianal, de una farma creativa ¥ permanente,
pracuranda gue estas tengan |a apartunidad tambidn de ser cregtivas e inngvadares

Seghn su apinian, la erpres a Goest recanace a las colaboradares parsu
canacimienta y cumplimienta de los valares arganizacianales, quese manifiesta en la
demastrasidn de su capacidad creativa = innavadara

Carsidera usted que la empres a Gaesti difund= sfectivament= las abjethas
arganizasianales ertre sus calabaradares, para incentivar =n =llos una actitud de
iniciativa en sus labares

Campramisa

Cree usted que la mayana d= las calabaradares d= la empresa G aestis = sienten
camprametidas can la cans ecusian de las abjetias arganizasianales, la que les
impulss a ssurmir des afias labarales significativas

can =l lagra
de abjetias .

Cars idara que 1a ampres a Gassti ha lagrada que s s salabaradaras == = iantan
mativadas a trabajar par la empres a, dada que tienen la apartunidad de des arrallar sus
iniciativas dentra da =lla.

Saghn su apreciacian, |a ampres a Caesti =@ preacupa par recanacer @l campramisa
de las calabaradarss @an el lagra de las abjetivas trazadas, =l cual demusstran a
trawds da sus iniciativas y labares

CHIAEMSIOM 2: Formas de oconmunicad dn

Cars idara w=1ed que las calabaradares de la empresa Cassti aanagen y mansjan las
madias de camwunisacidn farmal de las que esta dispane ¥ las usa para la planificacidn
de sus labares

G ammnicacia

Chs erva usted que las calabaradares de la emares a G aesti utilizan efectivame e las
canales d= samwunicasidn cansus campafieras ¥ superiares, en funcién de definir las
ahjetivas da sus labares.

n farmal

Carzidara u=ted que |a ampres a Caesti atiends can efhicienaia la dficultadas que
afectan =l usa de las canales farmales de camwunicasidn, para garantizar la
participasidn de las calabaradares en el praces a de planificacidn

Segin su experiendia, la empres a Gaesti desaralla de farma creatia innawacianes
para mejarar las pracesas de camunicacian farmal, prapicianda el éxita de la
planificacidn par parte de sus calaharadares

Ohsersa ustad qua las calabaradares de la ermyiras a G aasti utilizan atras meadias da
camunigacidn, los cuales sirwan do apagya para = u farmacian parmananta

Carsidera usted que el usa de las canales de camunicacian infarmal mejara la
afectividad de las relacianes y labares an la empres a. estinwlanda tambiégn la
Suparacidn parsanaly prafasianal

Garmunicacid
n infarmal.

Cansidera usted que |3 ampres a Caaesti ayuwda 3 integrar los canales infarmales en al
mejoramienta de su camunicacidn imtema, pramovienda la participacidn en las
dotividades calactivas deltrabaja

20

Seghn su expelenca, la empres a Goest 5= Aredcupa por pIOpGner mejaras =n (a
camunicacidn infarmal, cama medio para estimular el campramisa de sus
calaboradares

HWEMSI M 3: Flujosde Comunicaddn

a1

Cansidera usted que en la empres a Caesti fluyen efectivarmentsa las palticas,
ariemtacianes a instruccianes desda la direccidn hacia sue calabaradares, lagranda
que secanocantren en aspeotas impartantas de sutrabaja

Gamunicacia
n

aa

Cree usted que la direcaian de la enpresa C aesti lagra anentar a sus salabaradares
zabra laz diraetrices y matas da la arganizacian, lagranda que astas £a cantren an las

3= pactas pos itivos

des cendenta

33

Carsidera tsted que en 1a empres a Gaesti la camunicacian que fAuye de 13 direcaian
hacia sus calabaradares cantribuye al lagra de las abjetias arganizacianales, puesta
que los arierta en al manejo adecuadade las problemas ques e pres entan

24

Ohs erva ustad qua |a empresa Coesti praparciana infarmacian efectiva a sus
calabaradares sabre 1a evaluacian desu desempefia labaral, cantribuyenda a la
farmacian de un pens amienta saludable y pas tiva

25

GCansidara 1stad qua las calabaradares da |3 amprasa Gaesti camunican a s us
supervis ares efectivarante las funcianes realizadas. la que camtribuy e a awitar el fluja
da rumares v walaracignas negativas de su trabaja

Garmunicacid

28

Cansidera usted que an |3 empres 3 Caesti las calabaradares infarman 3 sus
supearyis ares cuanda realzan actiddades fuara de sus funcianes, demastranda
siempre unres peta hagiala empresa, sus proces s y canfidencialidad

n
ascendente.

27

Gh= erva usted que dentra de la empresa Goesti los colabaradares infarman a s us
supervis ares sobre anamalias en el proces a y praponen s aluciones, debida a que la
empresa posee mecanis mas para pramaver una valoracidn positiva de su pare

23

Seghn su apreciacian, la Gamunicacian que fluye desde los calabaradares hagia la
direscidn cantribuye al lagra de las abjetivas y metas arganizacianales, famentanda un
pensamisnta pasitiva al interiar de la enwres a
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DI

DIMENSIONES/ITEMS
VARIABLE: DESEMPEN O LABORAL

DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea

Pertinencia 1

Si

No

Re
Si

1. Caonsidera que los colaboradores de la empresa Coesti
demuestran capacidad para realizar hien su trabajo, atendiendo al
cumplimiento de la misian vy vision organizacional

2. Considera que la mayoaria de los colaboradores de la empresa
Coesti realizan su trabajo de forma responsable, puesto gue se sienten
identificados can la mision vy vision de la empresa

asponsabilidad

3. Seqdn su experiencia, en la empresa Coestilos resultados del
trabajo que realizan los colaboradores se ajusta a los resultados
esperados, v esto se debe a gue se sienten comprometidos con la
arganizacian

4. Seqgun su apreciacian, los colahoradores de la empresa Coesti
poseen suficientes v actualizados conocimientos para realizar sus
lahores, en consonancia con la misidn v vision de la empresa

5. Considera gue en la empresa Coesti, los colaboradaores proponen
constantermente soluciones creativas ante los problemas de su trabaja,
atendiendo 3 los valores de la organizacion

B.  Cree usted que enla empresa Coesti los colaboradores tienen la
oportunidad de realizar tareas |aborales desafiantes, enlas cuales
demuestran su compromiso con losvalores organizacionales

Creatividad

7. Segln su experiencia, en la empresa Coesti los colaboradores
tienen oportunidades de ejercitar su creatividad v capacidad
innovadora, puesto que la cultura arganizacional promueve estos
valares

8. Segun su apreciacion, loslogros de la empresa Coesti se
relacionan con la capacidad creativa v de innovacian de sus
colaboradores, como unvalor gue es reconocido por la empresa

Iniciativa

9. Considera usted gue los colaboradores de la empresa Coesti
realizan nuewvos trabajos sin gue se los pidan, atendiendo a los
ohjetivos arganizacionales.

10.  Segunsu experiencia, los colabaradores de la empresa Coesti
huscan nuevos desafios en su trabajo v eso demuestra su compromiso
conlaorganizaciony sus objetivas,

11.  Considera que en la empresa Coesti, sus colaboradores cuentan
con oportunidades para poner en practica sus iniciativas propias, o gue
contribuye a gue se sientan mas motivados y comprometidos conla
EMpresa

12, Segunsu apreciacian, en la empresa Coesti la iniciativa que
muestran sus colaboradores ha sido un importante factor para lograr un
huen desempefio, asi como los objetivos que se hatrazado la
arganizacian

DIMENSION 2: Rendimiento en el contexto

13.  Observa usted que los colaboradores de la empresa coesti
planifican sus trabajos para curmplic los objetivos en tiempo y forma,
comunicanda formalmente a la empresa sus planes y avances

14 Seqgun su apreciacion, dentro de la empresa Coestilos
colaboradores tienen la libertad de definir los ohjetivos de su propio
trabajo, mediante la coordinacion y comunicacion con otros miembros
de la empresa

planeacicn

15,  Observa usted gque enla empresa Coesti, se implementan
estrategias v acciones para promover la participacion de sus
colaboradores en la planificacion, subsanando oportunamente
cualguier limitacian en la comunicacion interna

16. Considera usted gue la empresa Coesti ha logrado un buen
desempefio debida, en parte, a las capacidades de planificacion de sus
colaboradores, gue cuentan con un buen sistema de comunicacian
interna

promiso Laboral

17, Segunsu apreciacion, los colabaradores de la empresa Coesti
trabajan para mantener sus habilidades laborales actualizadas,
apoyandose en alternativas de informacion v comunicacion

Observaciones:

Op de ap Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Anexo 8. Base de datos; Base de datos Comunicacion organizacional

' UMIVERSIDAD Cesar VALLEJD

CERTIFICA DO OE WAL IDEZ CrEL INSTRURWIENTC C1UE MIDE LA WARWELE DE OO RUDMICA CICH CrRG AN AT K MAL

CHIWIE NS ICHRF | TERS
Partinanca 1|Rekwnca 2| claridad 3 pgeran
VARLELE: COMIUMICAS IS MORE AMIZAC IO L

ME |DIWEMSICOM L: e ntifimcidn con b Organizacidn si ro Si Mo Si L=

Cansidara que la empres a Gaesti incentiva el canagimiena de la misidn y «isidn de la
amiprasza en sus calabaradares para mativar en alles una canducta res pansabls
Ohserva que |a ermpres a Caesti 2= urme pricticas para que las calabaradares = 2
Idantidad 2 siantan identificadas can su misidny wWsidn, prammdanda an ellas una canducta ® x 4
can la raspans ahla _
mEian ¥ Cansidera usted qug 'f emprrers‘a Caestilagra que sus calabaradares =& carrgramet an
is 140, 3 zan el lagra de la miidny «isidn de |la empres a. para abtener las resultadas Ed X X
2sparadas
Segin su apreciacidn, la empres a Coesti es creativa y canstante invalucranda a sus
4 |colabaradares en planes arientadas al cumplimienta de su misidn v wis idn, praguranda | x= x x
que estén bien farmadas v actualizadas paralagrarla

Cansidera usted que la empres a Gassti implementa estrategias para que sus
=] calabaradares canazcan las wvalares arganizacianales, estimulanda su areatividad en la ® ® b3
resalucidn de prablemas
Ohs erva uztad que la mayana da laz calabaradares = 2 sienten campramatidas can
Canacirmiant walares da la anwiras a Caastiy asalas mativa 3 asumir las ratas da forma craativa
a da las Cansidera ustad que |3 empres 3 Caazti pramuewe 13 identificacian de = us
walares . 7 calabaradares can la eultura arganizacianal, de una farma craativa y parmanantea, x® 4 4
pracuranda qua estas tangan |a apartunidad tambidn da sar craatives o innguadarss
Segdn su apinidn, la ernyres a Caestiracanace a las calabaradares parsu
a3 canacimieanta y curmplimienta de las walares arganizacianales. que s a manifiesta en la Ed X X
demuostraciin de su capacidad creativa e innavadara

Comsidera usted que la empres a Goesti difunde efectivamente las abjethas
a arganizacianales emre sus calabaradares, para incentivar en ellas una actitud de x ® x
iniciativa en sus labares

Cree ustad que la mayana de laz calabaradares de |a emmpresza G asstis e sientan
10 |camprametidas can la cans ecucidn de las abjetiwas arganizacianales, la qua les = x x
impulsa a asurmir des afias labarales significativas

Caonsidera que |la ampras a Goesti ha lagrada que = = calabaradares =e = ientan
11 |mmativadaos a trabajar par la empres 3. dada que tienaen la apartunidad de des arrallar sus | x x* x*
iniciatiwas dentra de ella.

Segdn su apraciacian, la empras a Caestise preacupa par recanacer el camprarmisa
12 |de las calabaradares can al lagra de las abjetivas trazadas, 2l cual demuestran a E3 b4 b4
trawdés de sus iniciativas v labares

Campramiza
can al lagra
da abjethas

CHIVIETS'CM 2: Fornmas de oo muni cad sn

Cansidera usted que las calabaradares de 13 emprasa Gaesti canacen y manajan las
13 [medios de camwnicacidn farmal de las que esta dispane w las us 3 para |a planificacian Ed X X
de sus lahares

Zhserva usted que los calabaradares de la emgres a G aesti utilizan efectivamente los

14 |canales de comunicacidn consus compafiems y superiares, en funcidn de definir las x = =
C amunicasia abjetivas de sus labares.
n farmal. Cansidera usted que la empres a Gassti atiende can =hciensia las dificultades que
15 |afestan el usa de las canales farmales de samunicasidn, para garantizar la M x x

participacidn de las calabaradares en =l pragesa de planifisagidn

Seginsu expenendia, 13 ampres a Gassti desarralla de farma areatha innawacianas
18 |para majarar las pracesas de camunicacidn farmal, prapicianda al &xita da la x x =
planifizacidn par parta da sus calabaradaras

bz arva ustad qua las calaharadares de la ampyires a Caesti utilizan atras medias de
Somunicacidn, lgs cuales sirwen de apawa para su formacidn permananta

Cansidera usted que el usa de las canales de camwnizacidn infarmal mejara la

18 |afactinidad de las relacianes y labares an la eryres a, estirulanda tambign la Ed b4 b4
superacidn persanaly prafesianal

Comsidera usted que la empres a Goesti ayuda a integrar las canales infarmales en el

Camunicacia

n infarmal. N N t PR N A s
19 |mejaramienta de su camunicacidn interna, pranvvienda la participacidn en las x x x
idades calactivas deltrabaja
Seqgin zu exparniancia, 1a ampraz 3 Caesti =2 AredcuUpa par prapaner majaras en 1a
20 [eamunicacian infarmal, cama madia para estinwlar al campramiza da sus E = x
zalabaradares
CHWEMS| M 3: Flujosde Comunicaddn
Cansidara usted que en 13 empres a Caesti luyan efectivamaeme las palticas.,
21 (arientacianes e instrucciones desde |la direccidn hacia sus calabaradares, lagranda x x x
gQue s e cancentren en aspecios impartantes de sutrabajo
Cree usted que la direccidn de la errpresa Caesti logra arientar a sus calabaradares
Camwunicagid| 22 |sahbre las directrices y nietas de la arganizacidn, lagranda que estas se centren en las | x = =
n a3s pectas positivas
des cendanta Cansidera ustad que an 1a empres a Caesti la camunicasian que fluye de la direcaian

33 |haciasus calabaradares cantribuye al lagra de las abjetivas arganizacianales, puesta x x x
que las arierta en el manaja adecuada da las problamas quase pres entan

Ohserva ustad qua la empres a Caesti praparciona infarmacian efactiva a sus
24 |zalabaradares sabre 1a evaluacidn desu des empefia labaral, cantribuyenda a 1a Ed X X
farmacian de un pens amienta saludabla y poas ithwa

Cansidera usted que las calabaradares de 13 empresa Gaesti camrunican a sus
25 [supervis ares efectivaments |3s funcianes realzadas, 1o quea camribwy e 3 adtar 2l fluja E3 b4 b4
de rurmares y walaracianes negativas de su trabaja

Cansidera usted que en la empres a Caesti loas calabaradares infarman a sus
28 (supervis ares cuanda realizan actividades fuara de sus funcianes, demastranda £ x x
siempre unrespeta haciala empresa, sus pracesas y canfidenaialidad

hserva usted que dentra de la empresa Caestilas calabaradares infarman a sus
37 |supervs ares s abra anamalias an el praces a y prapanen salucianes, debida a quela x = x
amipresa poseae MY canis mas para pramaver una walaracidn positiva de su parte
Segin =u apraciacian, |a camunicacian que filuye des de las calabaradares hacia la
22 |direceidn cantribuye al lagra de los ahjetiwis w mmetas arganizacianalas, famentanda un|  x x* x*
pensarmianta pasitiva al intariar de 13 ampires a

Camunicacia
n
asacendenta.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DI

DIMENSIONES/ITEMS
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Pertinencia l | Re
\ DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No Si
1. Considera que loscolaboradores de la empresa Coesti
demuestran capacidad para realizar hien su trabajo, atendiendao al %

cumplimienta de la misidn v visian organizacional

2. Considera gue la mayoria de los colaboradores de la empresa
Coesti realizan su trabajo de forma responsable, puesto gue se sienten
identificados con la misian v vision de la empresa X

zsponsabilidad 3. Seqgun su experiencia, en la empresa Coestilos resultados del
trabajo que realizan los colaboradores se ajusta a los resultados
esperados, v esto se debe a gue se sienten comprometidos canla

organizacion X
4. Segun suapreciacion, los colaboradares de la empresa Coesti
poseen suficientes v actualizados conocimientos para realizar sus X

labores, en consonancia can la misidn y vision de la empresa

5. Considera gue en la empresa Coesti, los colaboradores proponen
constantemente soluciones creativas ante los problemas de su trabajo,
atendiendo a los valores de |la organizacion X

6. Cree usted que enla empresa Coesti los colaboradores tienen la
oportunidad de realizar tareas laborales desafiantes, enlas cuales
demuestran su compromiso con losvalores organizacionales X

Creatividad 7. Segun suexperiencia, en la empresa Coestilos colaboradores
tienen oportunidades de gjercitar su creatividad v capacidad
innovadora, puesto que la cultura organizacional promueve estos
valores

8.  Segun suapreciacion, loslogros de la empresa Coesti se
relacionan con la capacidad creativa y de innovacion de sus
colaboradores, como un valor gue es reconocido por la empresa X

8. Considera usted gue los colaboradores de la empresa Coesti
realizan nuevos trabajos sin gue se los pidan, atendiendo a los

ohjetivos organizacionales. X
10, Seqgun su experiencia, los colaboradores de la empresa Coesti
bhuscan nuevos desafios en su trabajo v eso demuestra sU compromiso ®

con la organizacion y sus objetivos.

11, Considera que en la empresa Coesti, sus colaboradores cuentan
con opartunidades para poner en practica sus iniciativas propias, lo gue
contribuye a que se sientan mas motivados y comprometidos can la
Empresa X

Iniciativa

12, Segun su apreciacian, enla empresa Coesti la iniciativa gue
muestran sus colaboradores ha sido un importante factor para lograr un
buen desempefio, asi como los objetivos que se hatrazado la
organizacion X

DIMENSION 2: Rendimiento en el contexto

13.  Observa usted que |los colaboradores de la empresa coesti
planifican sus trabajos para cumplir los ohjetivas en tiempo v forma,
comunicanda formalmente a la empresa sus planes v avances X

14, Segun su apreciacian, dentro de la empresa Coestilos
colaboradores tienen |a libertad de definir los objetivos de su propio
trabhajo, mediante la coordinacidn y comunicacian con otros miembros
de la empresa X

planeacion 15.  Observa usted gue en la empresa Coesti, se implementan
estrategias y acciones para promover |a participacion de sus
colaboradores en la planificacion, subsanando oportunamente
cualguier limitacian en la comunicacian interna X

16.  Considera usted que la empresa Coesti ha logrado un buen
desempefio debido, en parte, a las capacidades de planificacidn de sus
colaboradores, gue cuentan con un buen sisterma de comunicacian
interna X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
1promn
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