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RESUMEN

El objetivo de la investigacion consistio en establecer la relacion entre la
comunicacion organizacional y el rendimiento laboral de los empleados del Centro
de Salud San Joaquin en la ciudad de Ica. En términos de metodologia, se llevo a
cabo un estudio aplicado con un disefio no experimental, utilizando un enfoque
cuantitativo y un nivel correlacional. La poblacion y la muestra se conformaron por
40 trabajadores. Se implement6 un cuestionario como herramienta de recoleccién
de datos, compuesto por 18 preguntas relacionadas con la comunicacién
organizacional y 19 preguntas asociadas al rendimiento laboral, utilizando la escala
de Likert. Para el andlisis de datos, se empleé el software SPSS Version 26 y los
resultados se presentaron en tablas de doble entrada con frecuencias relativas y
absolutas. Los resultados de la investigacion sefialaron una correlacion positiva
muy fuerte de 0.779 entre la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral.
Ademas, el valor de significancia bilateral fue de 0.00, inferior a 0.05, lo que llevo al

rechazo de la hipotesis nula y a la aceptacion de la hipotesis alternativa.

Palabras clave: comunicacién organizacional, rendimiento laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of the research was to establish the relationship between
organizational communication and the job performance of employees at the San
Joaquin Health Center in the city of Ica. In terms of methodology, an applied study
was conducted with a non-experimental design, using a quantitative approach and
a correlational level. The population and sample consisted of 40 workers. A
guestionnaire was implemented as a data collection tool, composed of 18 questions
related to organizational communication and 19 questions associated with job
performance, using the Likert scale. For data analysis, SPSS Version 26 software
was employed, and the results were presented in cross-tabulation tables with
relative and absolute frequencies. The research results indicated a very strong
positive correlation of 0.779 between organizational communication and job
performance. Furthermore, the bilateral significance value was 0.00, lower than
0.05, leading to the rejection of the null hypothesis and acceptance of the alternative

hypothesis.

Keywords: organizational communication, work performance, workers.



l. INTRODUCCION

Dentro del contexto del panorama actual la comunicacion organizacional siempre
ha sido un pilar fundamental en cualquier empresa. El funcionamiento exitoso de
los establecimientos se logra a través de la comunicacion, porque permite orientar
todas las actividades de la organizacion. La comunicacion facilita que los
trabajadores entiendan su papel y ejecuten sus responsabilidades de manera
eficaz. También, que contribuye a construir confianza entre los colaboradores y a
mejorar las relaciones entre los distintos grupos de trabajo. Para que los
trabajadores aporten al cumplimiento de las metas y/o objetivos establecidos por la
jefatura o gerencia, es esencial asegurarse de que el personal comprenda
claramente su funcién, y como su colaboracion beneficia al éxito de la organizacion,
simultAneamente contribuyendo a optimizar la productividad laboral.

En estudios previos similares, se ha observado una relacion entre las
variables analizadas, generando resultados positivos al considerarse mutuamente
complementarias. Kaunda y Yangailo (2023) comenta por ejemplo que es de vital
importancia la comunicacion dentro de las organizaciones para mejorar el
performance del trabajador ya que aporta ventajas como la mejora en la claridad
de los objetivos 0 metas planteadas, aporta a la motivacion de los trabajadores,
forma parte de la resolucion de problemas y es de gran ayuda para la coordinacion
de actividades especificas.

Con la reciente pandemia COVID 19 muchas empresas y organizaciones
tuvieron que adaptar su modelo de negocio y ello significo un desafio en muchos
aspectos, uno de ellos en la comunicacién. Wolor et al. (2022) comenta que con el
trabajo remoto las organizaciones tuvieron que basar su trabajo en la confianza por
las herramientas digitales, porque antes la comunicacion remota era el Unico medio
en la cual nos podiamos comunicar, para algunas empresas Yy trabajadores fue
dificil aprender a trabajar con estos medios digitales por la falta de conocimiento al
momento de utilizarlos. Cheng y Kao (2022) agregan, que los mas grandes desafios
gue tuvieron las empresas en cuanto al rendimiento laboral en época de COVID fue
el hecho de la adaptacion a los nuevos modelos de trabajo, algunos trabajadores
eventualmente no concebian la idea de que ahora su lugar de trabajo era desde

sus hogares; por ello su productividad se vio disminuida debido a la inseguridad



generada por la pandemia, Este fendbmeno se atribuyéo a que los empleados
experimentaron emociones como nerviosismo, tristeza, ansiedad o preocupacion,
ya que la pandemia afectd no solo a la economia, sino también a la salud y al
bienestar mundial de la humanidad.

A nivel global se pueden citar las siguientes investigaciones a continuacion:

Sulaiman et al. (2023) indico en su estudio los efectos que puede tener la
comunicacion y la participacion de los empleados dentro de las organizaciones en
Malasia. Para realizar la investigacion, se realiz6 un estudio de la literatura en
donde se revisaron los fundamentos del desempefio basandose en el sector
financiero de la crisis econdmica desencadenada por el COVID-19. Los resultados
arrojados concluyeron que los cambios que se dieron en la comunicacion fueron a
raiz de las tendencias que ocasion6 el Covid, asi como también la dependencia de
la tecnologia y la adaptacion que tuvieron que sufrir las empresas.

Duarte y Silva (2023) tuvieron como objetivo determinar como la comunicacion
interna contribuye a la calidad de las relaciones entre empleado y organizacion en
una industria de viajes y turismo - Lisboa, Portugal. Para el estudio, se encuestaron
a 370 trabajadores de 12 hoteles distintos, ademas, se realizé un disefio de
regresion multiple el cual consistia en medir la percepcion empleado-organizacion.
Los resultados concluyeron que la relacion existe; sin embargo, es negativa ya que
esta no suele influenciar mucho en la rotacion de los trabajadores.

Kalogiannidis (2020) en su articulo, se propuso determinar como impacta la
comunicacion eficaz en el desempefio de los trabajadores en entidades bancarias
de Grecia. El estudio se realizé bajo un modelo exploratorio basico y fue aplicado
a 110 participantes de las entidades bancarias alrededor del pais mediante el uso
de encuestas y cuestionarios. Se concluyd que la comunicacion expresada de una
manera eficaz si impacta en el rendimiento que pueden tener los trabajadores, y a
su vez, tiene una relacion proporcional ya que aumenta o disminuye dependiendo
uno del otro.

A nivel regional se pueden citar las siguientes investigaciones a continuacion:

Papic (2019) tuvo como objetivo reconocer y elucidar los distintos
mecanismos de comunicacién interna empleados entre los directivos y el personal
docente dentro de los establecimientos educacionales de Chile. Este articulo utilizo

una metodologia que combindé un enfoque exploratorio y descriptivo con una



muestra de 22 instituciones educativas municipalizadas. La conclusion final fue que
las instituciones educativas estan enfocadas en buscar mejoras continuas a través
de diversos tipos de comunicacion, con la finalidad de facilitar la transmision de
informacion, e incentivar al personal a coordinar el trabajo entre los lideres
educativos y la plana docente.

Rodriguez y Lechuga (2019) en su articulo realizado hacia los docentes de un
Instituto en Colombia, tuvo como fin medir el rendimiento que tienen los profesores
dentro de la institucion. Se ubicé en una perspectiva positivista, empleando un
método descriptivo y un disefio de campo que no fue experimental y de tipo
transversal. Se aplicé la muestra a 84 trabajadores, llegando a la conclusion que,
para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio, es fundamental promover una mayor
motivacion. Esto implica reconocer la relevancia que pueda tener la comunicacion,
ya que se posiciona como el medio ideal para establecer un entorno laboral
altamente favorable.

Vega & Castillo (2020) el estudio se centr6 en analizar los factores que
afectan el rendimiento laboral de los profesionales en un establecimiento de Salud
de Latacunga, Ecuador. El fin fue identificar cada uno de estos factores y
comprender cédmo influyen en el rendimiento general de los colaboradores. Esta
investigacion adopté un enfoque cuantitativo y descriptivo con un disefio transversal
de campo. La poblacién de interés consistié en todo el personal de salud. Se llego
a la conclusion de que los trabajadores podrian experimentar una disminucion en
su desempefio laboral debido a factores motivacionales, particularmente
relacionados con la carga laboral de trabajo.

A nivel local se pueden citar las siguientes investigaciones a continuacion:

Ezcurra et al. (2023) Tuvo como fin determinar el rendimiento laboral de los
trabajadores de municipalidades en la region de Tumbes-Pera en el momento de la
pandemia. La metodologia fue descriptiva no experimental y se aplicé un
cuestionario a 319 servidores de tres municipalidades. Los resultados determinaron
que solo el 10% presenta un nivel de rendimiento alto, mientras que el 70% un nivel
medio y un 20% un nivel bajo. Se concluy6 desarrollar programas con el propdésito
de mejorar la conexién y la actitud favorable de los empleados hacia la entidad

donde trabajan.



Rojas et al. (2020) Tuvo como fin relacionar la rotaciébn de personal y el
rendimiento de los trabajadores en una empresa privada peruana. Su investigacion
fue cuantitativa y correlacional, uso una encuesta y fue aplicada a un grupo de 120
trabajadores. Los resultados determinaron un valor p<0,05 aceptando asi la
hipotesis, ademas se encontré un valor de correlacion positiva de 0,359
considerado como moderado entre ambas variables. Se termina concluyendo que
existe una relacion entre ambos parametros de investigacion.

Damian et al. (2021) en su articulo relacionado a la comunicacion y
desempeiio de los profesionales sanitarios, los investigadores buscaron cémo
lograr que los empleados lleven a cabo sus labores de manera eficiente en medio
de la pandemia. El articulo fue descriptivo correlacional, con la participacion de 100
profesionales pertenecientes al departamento Materno-infantil de un hospital
publico ubicado en Chimbote, Peru. Se llego a la conclusion que la primera variable
gue se menciona guardd una conexion directa y notable con el rendimiento de los
trabajadores asistenciales involucrados.

En cuanto a la realidad problematica el presente estudio se realizd en el C.S.
San Joaquin, ubicado en la Calle Lépez Albujar S/N Urb. San Joaquin, distrito,
provincia y departamento de Ica. Este Centro de Salud esta considerado dentro de
los establecimientos de primer nivel de atencion, pues son de baja complejidad y
atienden emergencias menores, pero gozan de mayor descentralizacion, teniendo
mas alcance y cercania con la poblacion para una atencion mas oportuna.
Asimismo, cumplen una labor preventiva, ya que informan y educan a la poblacion
en materia de salud. Para ello, este establecimiento cuenta con profesionales
asistenciales en laboratorio, odontologia, enfermeria, medicina, farmacia,
obstetricia y psicologia; asi como personal administrativo para hacer posible su
buen funcionamiento.

Sin embargo, se ha percibido una serie de desafios. Los trabajadores
indicaron que muchas veces no se practica una comunicacion asertiva entre jefe y
subordinado, también que las opiniones brindadas por los trabajadores no son
tomadas en cuenta por los demas, asimismo en repetidas ocasiones existe una
falta de compaferismo al momento de realizar las tareas diarias y egoismo de
algunos trabajadores de compartir sus conocimientos hacia los demas, lo que

genera inconvenientes al momento de trabajar en equipo, estos problemas pueden



obstaculizar la mejora continua y colaboracion del personal. Esta carencia de
comunicacion y retroalimentacién puede afectar al compromiso y responsabilidad
de los colaboradores, ya que afecta negativamente en su rendimiento y en la
calidad de la atencion hacia los ciudadanos. En este contexto, este trabajo tuvo
como propasito principal establecer si existe una conexion entre las variables
mencionadas, con la expectativa de proporcionar alternativas de solucién efectivas
ante las probleméticas encontradas.

Formulacién del problema general: ¢ Cual es la relacion entre la comunicacion
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores del C.S. San Joaquin de
Ica en el aflo 20237

Problemas especificos: ¢ COmo se relaciona la comunicacién organizacional y
las habilidades y capacidades de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica en
el afio 20237?; ¢ Como se relaciona la comunicacion organizacional y las relaciones
interpersonales de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica en el afio 20237;
¢,Como se relaciona la comunicacién organizacional y la motivacion de los
trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica en el afio 2023?

Cada estudio debe contar con un objetivo claramente definido y explicar las
razones que hacen pertinente llevarlo a cabo. Por ello el presente trabajo se logré
justificar de manera teorica. Se refiere a la explicacion de la importancia de
emprender la investigacion mediante el respaldo de las teorias ya existentes en los
ambitos correspondientes. Estos respaldan la relevancia de llevar a cabo el estudio
y establecer la relacion entre la investigacion propuesta y el conocimiento tedrico
previamente establecido. Esta tesis se basa en la identificacidn de tacticas de
comunicacién, ya que constituye un componente fundamental que debe
implementarse entre los trabajadores para elevar su rendimiento laboral. Por otro
lado, se logro justificar de manera metodoldgica. La finalidad de este estudio fue
explorar la manera en como la comunicacién puede ser utilizada para que se
potencie la productividad de los trabajadores, para lograrlo se aplicé instrumentos
de recoleccion de datos y la validacion de expertos. Es fundamental que los
meétodos seleccionados sean idoneos, apropiados y confiables para alcanzar los
objetivos de la investigacion, al tiempo que se consideran aspectos éticos y de
viabilidad. En referencia a la Justificacion Practica. Se buscé que se examine la

efectividad de la comunicacion que se dirige a cada colaborador, en términos de



claridad y asertividad, con el propdsito de optimizar su rendimiento y potenciar sus
habilidades para ofrecer un mejor servicio. Esto implica evaluar las areas en las que
se requiere mejoras con el proposito de lograr los objetivos establecidos por la
institucion. Con respecto a la Justificacion Social. Ofrece beneficios a los
trabajadores del establecimiento que podrian estar experimentando un bajo
rendimiento en el trabajo debido a una posible falta de comunicacién efectiva por
parte de su organizacion, también contribuye al conocimiento de la sociedad,
porque proporciona informacion valiosa que puede ser utilizada para comprender
mejor los parametros establecidos y funciona como antecedente para otros
investigadores que buscan temas vinculados a las variables presentadas, con la
perspectiva que puedan aclarar sus inquietudes e interrogantes.

Objetivo General: Establecer la relacion entre la comunicacion organizacional
y el rendimiento laboral de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica en el afio
2023.

Objetivos especificos: Determinar la relacibn entre la comunicacion
organizacional y las habilidades y capacidades de los trabajadores del C.S. San
Joaquin de Ica en el afio 2023; Sefialar la relacion entre la comunicacion
organizacional y las relaciones interpersonales de los trabajadores del C.S. San
Joaquin de Ica en el afio 2023; ldentificar la relacion entre la comunicacion
organizacional y la motivacién de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica en
el afio 2023.

De este modo, se planted la siguiente hipotesis general: H1: Si existe relacion
entre la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores
del C.S. San Joaquin de Ica en el afio 2023; HO: No existe relacion entre la
comunicacion organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores del C.S.
San Joaquin de Ica en el afio 2023.



Il.  MARCO TEORICO

En esta investigacion, se realiz6 una busqueda detallada de estudios previos de
cada variable. Se presentan iniciando por los antecedentes internacionales:

Cérdenas (2022) quien en su tesis tuvo como fin examinar como la
comunicacion afecta el desempefio del personal en una compaiiia dedicada a la
produccion de fideos en Ecuador. El enfoque que utilizé6 fue metodolégico mixto,
bajo el disefio no experimental y nivel descriptivo. Se requirié del uso de la
herramienta de la encuesta y la técnica del cuestionario que recopilo datos sobre
cada variable. El resultado indico que la comunicacion organizacional puede tener
un impacto considerable en la eficiencia laboral de sus trabajadores, afectando su
productividad de manera positiva o0 negativa. Se concluye que la participacion del
personal en las decisiones empresariales es limitada, y se han identificado

dificultades de comunicacion entre colegas, especialmente al recibir informacion.

Pin (2021) aborda en su trabajo de investigacion la influencia que puede tener
la comunicacién en el rendimiento de los colaboradores de la compafia Freeplastic
en Ecuador. El trabajo fue de un enfoque no experimental-transversal, con métodos
analiticos, inductivos y deductivos. Los hallazgos corroboraron que la mayor parte
de los encuestados estan de acuerdo en la importancia de mejorar la comunicacion
interna a través de un plan que involucre talleres, con el fin de optimizar la
convivencia en la empresa y asegurar un rendimiento éptimo por parte de todo el
personal. Se concluye que las deficiencias en la empresa son notables y requieren
mejoras. Ademas, es esencial establecer espacios de integracion entre el personal,

ya que actualmente solo se llevan a cabo dos reuniones por afio.

Tamayo y Correa (2019) realizaron un estudio con la meta de dar a conocer
los estilos de la comunicacion en una Universidad de Ecuador. La estrategia
metodoldgica adoptada consistid en la ejecucion de una encuesta disefiada para
descifrar las dindmicas comunicativas entre el personal y la percepcion que los
participantes tienen de estos procesos. Esta percepcién se categoriz6 en cuatro
modelos: asertivo-democrético, agresivo-autoritario, pasivo y agresivo pasivo. Los
resultados reflejan las opiniones expresadas por los encuestados, quienes sefialan

gue buscan resolver sus conflictos mediante la negociacion, solicitando la opinién



de terceros. En la mayoria de las situaciones participan en actividades de preguntas
y respuestas, demostrando disposicidén para escuchar y enfocarse en la opinién de
los demas, pero raramente son el centro de atencion, dirigiéndose hacia los demés
de manera muy informal y formal. Se puede concluir que esta investigacion es
factible porque incluye un plan estratégico de desarrollo institucional que beneficia

al personal administrativo de la universidad.

En esta investigacion, se realizé una busqueda detallada de estudios previos,
de las cuales se presentan a citar los antecedentes nacionales:

Remicio (2020) llevé a cabo su estudio el cual tuvo como principal objetivo
determinar como la comunicacion dentro de una organizacion se puede asociar con
el rendimiento presentado por los colaboradores de una empresa Cafetera de Lima-
Perq, para realizar la investigacion, se eligié un disefio correlacional y de tipo no
experimental, asi mismo, los datos se recogieron con la ayuda de una encuesta la
cual fue aplicada a 33 trabajadores de la institucion. En referencia a los resultados,
fue posible corroborar una relacion entre ambas variables luego de llevar a cabo el
estadistico de Pearson, el resultado R tuvo un valor de 0,763, ademas, al tener un
valor de significancia inferior a 0,05, fue posible corroborar la hipétesis alterna e

ignorar la nula.

Temoche (2019) realizé un estudio en donde se corrobord si la variable
llamada comunicacion tenia asociacion con la variable rendimiento de los
trabajadores en una empresa ubicada en el Callao, Lima-Peru. Dicho estudio fue
descriptivo-correlacional, de tipo no experimental. Los resultados determinaron la
presencia de una asociacion entre ambas variables y mediante el estadistico de
Spearman, se pudo obtener un valor de 0,775, la significancia fue menor a 0,05; y
se pudo determinar la no negacion de la hipétesis alternativa y la negacion de la

nula.

Por otro lado, Gutiérrez y Rodriguez (2022) realizaron una investigacion en
donde buscaron determinar como se puede asociar la variable comunicacién dentro
de las organizaciones con la variable desempefio de los trabajadores. Dicho estudio
fue realizado bajo el enfoque cuantitativo junto a un disefio en donde no se modifica
la muestra, llamado no experimental y con un nivel correlacional; asi mismo, se

ocuparon cuestionarios, los cuales fueron aplicados a los trabajadores de los 24



grifos. Los resultados determinaron que, gracias a la ayuda de la prueba estadistica
de Spearman, se logré asociar las variables estudiadas con un nivel alto de 0,835;
asi mismo, al tener un valor de significancia menor a 0,05 se pudo aceptar el

planteamiento de la hipoétesis alterna.

Calla 'y Challco (2022) plantearon una investigacién en donde tenian como fin
determinar cdmo se asocian las variables comunicacion dentro de las
organizaciones y las relaciones interpersonales en los socios de un grupo privado
en Arequipa. El estudio buscé relacionar las variables, asi que fue de tipo
descriptivo correlacional y no experimental, asi mismo, se usaron encuestas
aplicadas a 120 trabajadores con el fin de recolectar informacion. Los hallazgos
determinaron la presencia de una asociacion entre ambas variables ya que, junto
al estadistico de Pearson, se encontrd un resultado de 0,951. Adicional a esto, se
pudo aceptar la hipotesis alternativa ya que el valor de la significancia bilateral es

de 0,02 y se encuentra por debajo del valor de 0,05.

Pérez (2022) realiz6é un estudio el cual tuvo como finalidad determinar la
asociacion entre la variable comunicacion dentro de las organizaciones y el
desempefio que pueden tener los colaboradores en una entidad del sector publico.
El nivel fue correlacional descriptiva, con un disefio no experimental y de un corte
transversal, asi mismo, se utilizaron encuestas las cuales fueron aplicadas a 27
trabajadores. Los resultados determinaron una relacion positiva, ya que con la
ayuda del estadistico de Spearman se pudo obtener un valor de 0,853; ademas, al
tener un valor de significancia por debajo de 0,05 se pudo corroborar la acreditacion

del planteamiento de la hipétesis alterna.

Piedra (2020) desarroll6 su investigacion en la cual aborda la asociacion que
puede tener la variable comunicacion dentro de las organizaciones con la variable
motivacion de un grupo de docentes universitarios en Lima. El trabajo se plasmo
como correlacional, transeccional y de tipo no experimental, asi mismo, se aplicaron
encuestas a un grupo de 80 personas entre un rango de 25 y 65 afos. Los
resultados determinaron una asociacion positiva dentro de las variables ya que se
obtuvo un resultante en el estadistico de Spearman de 0,809. Asi mismo, se

concluy6 que la hipétesis alterna tuvo un valor de significancia de 0,00 < a 0,05.



Se describen los conceptos teodricos de la variable comunicacion

organizacional a continuacion:

En la Teoria de la Comunicacién Organizacional segun Banks et al. (2021)
Indica que se analizaron diversas modalidades de comunicacion, evaluando cémo
los canales inciden en la eficacia de la transmision de informacién. Algunos canales
destacan positivamente al posibilitar una retroalimentacion rapida y personal. Las
conversaciones cara a cara sobresalen por su ventaja, logrando una alta
puntuacion en términos de riqueza del canal, permitiendo la maxima transmision de
informacion en cada evento comunicativo. Este método involucra varios medios,
como palabras, postura, expresiones faciales, gestos, entonaciones y contacto
personal, a diferencia de los medios escritos, que obtienen una puntuacién baja en

cuanto a riqueza de informacién.

Para Robles (2020) la comunicacién organizacional es como una herramienta
administrativa que simplifica la circulacion de informacion dentro de una compafiia,
con el fin de relacionar las necesidades y objetivos de ésta, con la de sus
trabajadores y sociedad en general. Esta herramienta nos permite conocer el
recurso humano e intercambiar ideas, permitiendo comprender mejor a los
empleados y evaluar su rendimiento y productividad de manera mas efectiva.
(pag.6).

Winarso (2018) nos indica que la comunicacion en el &mbito organizacional
se convierte en un aspecto fundamental para las relaciones entre individuos dentro
de una entidad organizativa, es importante el entendimiento comun de la
informacion entre los miembros y aquellos que participan en la comunicacion, ellos
pueden experimentar una satisfaccién a nivel corporativo, social y personal, ya que
esta vinculado a la habilidad de una persona para expresarse de manera clara en
su trabajo, asi como en sus deseos y creencias.

Segun De Castro (2015) la comunicacion en el entorno empresarial se trata
de las relaciones que las organizaciones establecen dentro de sus equipos de
trabajo, y es un elemento esencial en la cultura interna de estas. En este contexto,
es crucial que la comunicacion entre los lideres y sus subordinados sea clara y
constante. Los lideres de las empresas no deben guardar informacion importante,
ya que esto puede perjudicar a la organizacion y dar lugar a la difusion de rumores

y chismes entre los empleados. (pg.15).
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Las funciones de la comunicacion segun Banks et al. (2021) abarcan cuatro

areas: control, motivacion, expresién emocional e informacion:

a) En lo que respecta a la funcion de control, la comunicacion opera como un
mecanismo que busca interceder en las actitudes de los trabajadores. En el ambito
interno, las empresas establecen jerarquias y directrices formales que los
empleados deben seguir. Cuando los trabajadores se comunican con sus
superiores, ya sea para cumplir con sus deberes laborales o para adherirse a las
directrices empresariales, se esté ejerciendo la funcion de control. Es importante
destacar que, incluso en la comunicacion informal, es posible ejercer cierta
influencia en el comportamiento. b) En relacién con la funcién de motivacion, la
comunicacién actlia como un estimulo motivador al proporcionar a los empleados
una comprension mas amplia de las actividades de la organizacion. Si esta
comunicacion se lleva a cabo de manera efectiva, se pueden identificar areas
donde se puede mejorar el rendimiento y abordar cualquier insatisfaccion que surja.
Establecer metas especificas, proporcionar retroalimentacion sobre el progreso y
reforzar comportamientos deseables son elementos fundamentales de este
proceso motivacional que se apoya en la comunicacién. c) En cuanto a la funcién
de expresion emocional, la comunicacién se convierte en un componente esencial
para la interaccién social dentro de los equipos de trabajo, especialmente para
muchos empleados. La expresion emocional actia como un medio a través del cual
los integrantes de la entidad pueden compartir sus logros y expresar sus
sentimientos o fracasos. Por esto, el comunicarse facilita un canal para expresar
emociones y satisfacer necesidades sociales. d) Por ultimo, la funcién informativa
de la comunicacion juega un papel crucial al tomar decisiones, porque proporciona
informacion relevante sobre la empresa que los individuos, tanto a nivel personal
como grupal. Al transmitir datos que permiten identificar y evaluar alternativas, la
comunicaciéon se convierte en un recurso esencial para orientar la toma de

decisiones. (pag. 351-352).

Conforme a De la Fuente (2019) tipos de comunicacién: De acuerdo al medio
empleado: Comunicacion verbal. Implica el intercambio de informacion mediante el
uso de palabras, ya sea hablado o escrito. Este tipo de comunicacion, se emplea
para transmitir ideas, pensamientos, emociones o cualquier mensaje y se transmite

a través de charlas, discursos, exposiciones, mensajes por escrito, etc.
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Comunicacion escrita. Se refiere a la transmisién de informacién, ideas, 0 mensajes
a través de la escritura. El remitente opta por esta forma debido a su caracter
tangible y verificable; engloba memorandos, cartas, correos electronicos, entre
otros, asi como cualquier dispositivo que sea capaz de transmitir simbolos o
palabras por escrito. Comunicacion no verbal. Implica la transmision de mensajes,
informacién o significados a través de sefales visuales, gestos, expresiones
faciales, posturas corporales, tono de voz, entre otros. Constituye una forma en la
cual el emisor comunica informacion sin necesidad de emitir palabras habladas o
escritas. En funcion del nivel de interaccién: Directa. implica un contacto o conexion
inmediata sin barreras significativas. Esta forma de comunicarse tiene lugar cuando
el que recibe el mensaje y el que lo emite se involucran en un encuentro cara a cara
sin intermediarios o elementos. Indirecta. Se establece mediante intermediarios o
de manera no inmediata entre dos 0 mas personas, existiendo una separacion o
barrera entre los elementos que interactdan, el didlogo se lleva a cabo mediante

alguna herramienta o dispositivo tecnolégico. (pag. 10).

Elementos de la comunicacién: Siguiendo a De la Fuente (2019) Remitente:
Es la persona que efectla en la transmision de la informacién; puede tratarse de
cualquier individuo relacionado con la organizacién o empresa, tanto interno como
externo. El remitente es la fuente de la comunicacion, siendo aquel que tiene la
intencion de compartir un pensamiento o idea con otros. Contenido: Engloba todo
el contenido de la informacién trasmitida, y en caso de que la comunicacién sea
exitosa, equivaldra a todo lo que el receptor llegue a recibir. Cédigo: Representa el
sistema mediante el cual se estructura el contenido del mensaje, abarcando las
habilidades, actitudes, conocimientos y el marco socio-cultural presente en el
proceso de comunicacion. Canal: Es el camino por el cual se encuentra pasando el
contenido del mensaje, pudiendo adoptar formas orales o escritas. Destinatario: Es
qguien recibe la informacion transmitida. Sin embargo, previo a la recepcion, el
mensaje debe ser decodificado, implicando el empleo de las habilidades, actitudes
y conocimientos del receptor, incluyendo su nivel de atencion ante el mensaje.
Retroalimentacion: Representa el componente que indica el éxito o fracaso del
proceso comunicativo. La confirmacion de que la informacién ha sido comprendida

por el receptor se logra mediante la obtencién de una respuesta por su parte.
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Interferencia: Todo lo que obstaculiza la comunicacion, ya sea que se presente en

el emisor, durante la transmision o en el receptor. (pag. 8).

Dimensiones de la Comunicacion Organizacional: segun De Castro (2015)
establece las siguientes:

Comunicacion descendente: Se trata de trasmitir la informacién desde la parte mas
alta de la estructura jerarquica hacia los niveles mas bajos. Esto implica que los
lideres y supervisores asignen tareas, establezcan objetivos, den instrucciones,
aclaren cada politica y procedimiento, y que aborden a la resolucion de cada

problema para evaluar el desempefio.

Comunicacion ascendente: Se refiere al flujo de informacidén que se origina desde
los empleados situados en niveles jerarquicos inferiores y se dirige hacia los
superiores en la estructura organizativa. Se fundamenta en la confianza y estimula
el crecimiento saludable de los trabajadores al generar un canal para la

retroalimentacion constante.

Comunicacion horizontal: Hace referencia a la comunicacion y al intercambio de
datos entre individuos que comparten un mismo nivel jerarquico en una empresa,
promoviendo la colaboracion y la transferencia de informacion entre compafieros.
Se evaltan los beneficios y limitaciones de este método de comunicacion,
reconociendo su importancia para la colaboracion, pero también sefialando

posibles desafios que pueden surgir.

Comunicacion diagonal: Se refiere a la transmision de informacion entre individuos
o departamentos que pertenecen a diferentes niveles jerarquicos dentro de la
organizacion, la misma que implica el intercambio de informacion entre personas
ubicadas en niveles jerarquicos distintos, superando las divisiones tradicionales en
la estructura organizativa, rompe con la rigidez de la jerarquia y promueve una

interaccidbn mas cercana entre las personas.
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A continuacion, se exponen los fundamentos tedricos del rendimiento

laboral:

La Teoria del rendimiento laboral segun Chiavenato (2019) nos dice que la mejora
continua del rendimiento de las personas es posible y necesaria. Por lo tanto, el
lider no solo debe supervisar y evaluar el rendimiento, sino también asegurarse de
gue las personas aprendan, se desarrollen, establezcan metas desafiantes, reciban
retroalimentacion en tiempo real sobre sus resultados y alcancen niveles
excepcionales de rendimiento. Vivimos en un mundo donde constantemente
evaluamos el rendimiento de cosas, objetos y personas que nos rodean. Queremos
conocer la potencia de nuestro equipo de sonido, la velocidad de nuestro automévil
en la autopista, las reacciones de nuestros amigos en situaciones dificiles, entre
otras cosas. La evaluacion del rendimiento es algo habitual tanto en nuestra vida

cotidiana como en el contexto organizacional. (p. 208).

Conforme a la perspectiva de Mendoza y Arriola (2022) la evaluaciéon de
desempefio, constituye una herramienta fundamental en la Gestion del Talento
Humano, que lamentablemente es escasa en el ambito publico. Aunque las razones
subyacentes son desconocidas, se enfatiza que la herramienta esta estandarizada,
sefialando la ausencia de mediciones regulares de las contribuciones de
colaboradores o funcionarios hacia los objetivos de las entidades publicas. Esta
falta de seguimiento obstaculiza la formulacion de estrategias y procesos
destinados a mejorar la productividad, disminuyendo asi el valor de la gestién de

personal.

Chiavenato (2019) se refiere al rendimiento como el conglomerado de
caracteristicas o capacidades de comportamiento que exhibe un individuo, o grupo
de trabajo, y que tan eficaz es el personal dentro de la organizacién al lograr los
objetivos estratégicos establecidos. Implica llevar a cabo una actividad especifica

con propositos acordados y definidos.

Coello (2014) menciona que cada individuo posee la habilidad de analizar
como afectan los costos y beneficios antes de llegar a tomar la decision de participar
en una actividad en particular. Asimismo, el grado de esfuerzo que cada persona
invierta estara influenciado por sus aptitudes, capacidades y su percepciéon de la

importancia de su rol.
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Manoharan et al. (2023) nos explica la importancia: Facilita la identificacion
de desafios en la supervision de personal y en la incorporacion del empleado a la
estructura organizativa o al rol que desempefia. También ayuda a identificar
discrepancias, subutilizaciéon de empleados con un potencial superior al requerido
para el puesto, problemas de motivacion, entre otros. (p. 211). El rendimiento es
importante porque la participacién de los colaboradores es esencial para que la
organizacion logre sus objetivos; cada persona debe aportar para alcanzar
resultados favorables. Ademas, permite mostrar el grado de integracion y

compromiso con la empresa a través de la realizacion de las actividades.

Arifani y Susanti (2020) indican que las caracteristicas del rendimiento
laboral son: La Iniciativa: Se relaciona con la disposicibn para asumir
responsabilidades y emprender acciones sin necesidad de recibir instrucciones
explicitas. Las Competencias: Se refiere a las habilidades y conocimientos
especificos para llevar a cabo las tareas laborales diarias de manera eficaz.
Las Habilidades Interpersonales: Implica la capacidad de interactuar y comunicarse
de manera practica con colegas, superiores, clientes y otros integrantes del equipo.
La Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad para ajustarse a cambios en el entorno
laboral, aprender nuevas habilidades y abordar desafios de manera efectiva. La
Productividad: Incluye la habilidad de los empleados para ejecutar sus
responsabilidades de manera eficiente y efectiva, alcanzando los objetivos en los
plazos previamente establecidos. La Etica Laboral: Se relaciona con la adhesion a
estandares éticos y profesionales en la ejecucion de las funciones laborales. La
Resolucién de Problemas: Se refiere a la habilidad para analizar situaciones,

identificar desafios y proponer soluciones utiles.

Sidabutar et al. (2020) exponen los Objetivos del Rendimiento Laboral,

centrados en la mejora de la calidad, velocidad, confiabilidad y flexibilidad:

- Calidad: En el ambito de productos y servicios, la calidad esta vinculada a la
habilidad de satisfacer las necesidades y expectativas del cliente. Un producto o
servicio de calidad superior tipicamente se ajusta a estandares especificos, es
fiable, eficiente y ofrece un valor considerable. En el entorno laboral, la calidad
puede hacer referencia al desempefio de un empleado, evaluando la excelencia en
la realizacion de tareas y a la contribucion positiva al momento de lograr las metas

de la organizacion. - Velocidad: Se refiere a la celeridad con la que un empleado
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ejecuta las tareas o finaliza con las actividades asignadas. La velocidad implica la
eficacia temporal, es decir, la habilidad para cumplir con las responsabilidades en
un lapso de tiempo adecuado, mientras se conserva la calidad del trabajo.
- Confiabilidad: Se manifiesta de manera directa en los logros obtenidos por la
empresa, y se aplica no solo a las maquinas, personas u equipos de la
organizacion, sino a la totalidad de los procedimientos que constituyen el valor de
la entidad. En resumen, es esencial tanto para el éxito individual como para el de
la organizacion, porque permite la excelencia en el trabajo y el establecimiento de
relaciones laborales sélidas. Los empleados confiables llevan a cabo sus
responsabilidades de manera constante y cumplen con los estdndares y
expectativas establecidos por la organizacion. - Flexibilidad: Se relaciona con la
habilidad de un trabajador para amoldarse y adecuarse de manera efectiva a
modificaciones en el entorno laboral, asi como a cambios en las tareas asignadas,
roles o responsabilidades. Un empleado con flexibilidad laboral manifiesta
disposicion y preparacion para abordar nuevos retos, adquirir habilidades

adicionales, asumir roles diversos y ajustarse a situaciones en constante cambio.
Erlangga et al. (2020) presenta distintos tipos de rendimiento:

a) Rendimiento en Tareas: Involucra la habilidad de un empleado para llevar a cabo
de manera efectiva las responsabilidades asignadas, cumpliendo con los niveles
de calidad y eficiencia establecidos. Se espera que un buen profesional cumpla
adecuadamente con su labor. b) Rendimiento en Contexto: Se toma en
consideracion no solo las tareas y responsabilidades especificas de una persona,
sino también como se desenvuelve en el entorno laboral en su totalidad. Esto
abarca aspectos como la capacidad para adaptarse a cambios, colaborar en
equipo, manejar el estrés y comunicarse de manera efectiva. ¢) Rendimiento
Proactivo: Se refiere a la capacidad de anticipar y tomar iniciativas positivas sin
depender de instrucciones especificas. Una persona con rendimiento proactivo va
mas alla de cumplir solamente con las responsabilidades asignadas, si no que
busca activamente oportunidades para contribuir, mejorar y liderar en la
consecucion de metas y objetivos. Implica una vision estratégica y tomar decisiones
para el futuro. d) Rendimiento Adaptativo: Hace referencia a la habilidad de una
persona para adaptarse, aprender y destacar en contextos que experimentan

cambios o presentan desafios. Este concepto esta relacionado con la capacidad de
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adaptacion, que implica responder de manera efectiva a nuevas situaciones,
aprender de la experiencia y ajustar el enfoque o las estrategias segun sea
requerido. (pag. 192-202).

Dimensiones del Rendimiento Laboral segun Coello (2014): Para evaluar

dicho rendimiento, se consideran las siguientes dimensiones:

Habilidades y Capacidades: Las habilidades representan competencias practicas y
deseables, mientras que las capacidades se refieren a las condiciones y aptitudes
gue respaldan el desempefio exitoso del trabajador en el ambito laboral. Tanto las
habilidades como las capacidades juegan un papel crucial en el rendimiento laboral,
porque permiten a los individuos destacar en sus roles, contribuir con el equipo y

alcanzar los objetivos organizacionales.

Relaciones Interpersonales: Se refiere a la dinamica y calidad de las interacciones
entre los individuos dentro de un entorno laboral. Estas relaciones son esenciales
para el rendimiento efectivo, pues contribuyen significativamente al clima
organizacional, permitiendo asi la construccion de equipos efectivos, y también al

ambiente positivo y agradable entre los servidores.

Motivacion: Esta referida a aquellos impulsos o esfuerzos que lleva a la persona a
actuar de cierta manera en su ambiente de trabajo, es un estado interno que es
impulsado por un factor externo. La motivacion forma parte del dia a dia de los
servidores, y es esencial que las empresas cuenten con las herramientas
necesarias para mantener, desarrollar y mejorar dicha motivacion, y asi poder
mejorar su rendimiento y/o comportamiento e instaurar un ambiente laboral

positivo.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo aplicada, ya que este tipo de investigacion permite introducir
mejoras utilizando una estructura solida con el fin de aplicarlas a una
determinada realidad. Y segun Rodriguez (2020) el tipo de investigacion
puede ser clasificado segun diversos criterios, como, por ejemplo: el tipo de
datos utilizados, los objetivos planteados, el nivel de conocimiento previo a

la investigacion y la disciplina especifica de la ciencia planteada.

3.1.2. Disefio de investigacién

Se implementdé el denominado no experimental, ya que no se cambi6
ninguna de las variables en cuestion y no fueron expuestas a estimulos o
condiciones experimentales, a su vez los participantes fueron evaluados en
su entorno natural sin modificaciones. (Arias y Covinos, 2021, p. 78).

El enfoque adoptado fue cuantitativo, porque se emplearon técnicas
estadisticas para analizar los datos recopilados y, posteriormente, formular
conclusiones. Arias (2020), nos dice que un enfoque cuantitativo: Evalla
cantidades numéricas y posibilitan la evaluacién estadistica de la
informacion adquirida. Ejemplos incluyen escalas de medicién para aspectos
como temperatura, peso o tiempo. (p.16).

Asimismo, el nivel de la investigacion fue correlacional, donde el objetivo fue
comprender como una variable puede comportarse en relacién con otra
variable relacionada, para después describir cada resultado. (Arias y
Covinos, 2021, p. 71).

Donde: o
- 1
//
- -
M = Muestra - |
01 = Comunicacion Organizacional 4 r
02 = Rendimiento Laboral ~_ o,

r = relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Comunicacion Organizacional

Definicion Conceptual: Segun De Castro (2015), La comunicacion en el entorno
empresarial se trata de las relaciones que las organizaciones establecen dentro de
sus equipos de trabajo, y es un elemento esencial en la cultura interna de estas. En
este contexto, es crucial que la comunicacion entre los lideres y sus subordinados
sea clara y constante. (pg.15).

Definicidn operacional: El estudio se realiz6 mediante la aplicacion del cuestionario
en relacion con las cuatro dimensiones establecidas: Comunicacion ascendente;
con sus indicadores: Comunicacion con el jefe inmediato y Retroalimentacion.
Comunicacion descendente; con sus indicadores: Comunicacion con los
subordinados y Alineacion de los objetivos y metas. Comunicacion horizontal; con
sus indicadores: Coordinacion e integracion y Tareas compartidas. Comunicacion
diagonal; con sus indicadores: Intercambio de informacion y Trabajo Colaborativo,
Los indicadores empleados fueron ocho expresados en términos de 18 items que
posibilitaron la evaluacion de los trabajadores en relacion con la CO dentro del
establecimiento. Escala de medicién: Ordinal.

Variable 2: Rendimiento Laboral

Definicibn Conceptual: Coello (2014), menciona que cada individuo posee la
habilidad de analizar como afectan los costos y beneficios antes de llegar a tomar
la decision de participar en una actividad en particular. Asimismo, el grado de
esfuerzo que cada persona invierta estard influenciado por sus aptitudes,
capacidades y su percepciéon de la importancia de su rol.

Definicidbn operacional: El actual estudio se realizé midiéndolo a través del
cuestionario de acuerdo a las tres dimensiones establecidas en la investigacion:
Habilidades y capacidades; con sus indicadores: Aplicacion de los conocimientos,
Responsabilidad demostrada en sus labores y Resolucion de problemas.
Relaciones interpersonales; con sus indicadores: Empatia, Liderazgo y Trabajo en
equipo. Motivacion; con sus indicadores: Reconocimientos, Satisfaccion laboral y
Capacitacion. Los indicadores empleados fueron nueve expresados en términos de
19 items que posibilitaron la evaluacion de cémo los empleados perciben la
situacion en relacion con el RL dentro del establecimiento. Escala de medicion:
Ordinal.
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3.3.

Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

Se denomina poblacién a un grupo especifico de casos con al menos una
caracteristica en comun y de facil acceso. De la poblacion se extrae una
muestra, siguiendo ciertos criterios previamente definidos. (Arias et al., 2021,
p. 202). El estudio actual tiene una poblacién de 40 colaboradores entre

hombres y mujeres que pertenecen al establecimiento.

e Criterios de inclusion: Fue dirigida a los trabajadores nombrados y
contratados.

e Criterios de exclusion: Trabajadores que ofrezcan sus servicios bajo la

modalidad de recibo por honorarios (locadores), y jefes de area.

3.3.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que la muestra representa un
subconjunto que actia como una representacion de la poblacion total de la
investigacion. Para la presente, se aplicd la muestra censal, que es un tipo
de muestra estadistica que incluye a toda la poblacion como la muestra en
lugar de seleccionar solo una parte de ella, considerando que la poblacién y

muestra es la misma de 40 trabajadores.

3.3.3. Muestreo

Se ha adoptado el muestreo no probabilistico, en donde el investigador elige
a los participantes de forma intencionada, oportuna o segun Su propio
criterio, prefiriendo aquellos que consideran mas relevantes o accesibles
para el estudio. Esto puede implicar la selecciéon de personas que estén
facilmente disponibles o que tengan caracteristicas especificas de interés

para la investigacion.

3.3.4. Unidad de andlisis

La definicidbn operacional se refiere al concepto o elemento especifico que
esta siendo investigado y del cual se recopilan los datos o informacion para

su analisis en el estudio. Esta definicion proviene de Arias y Covinos (2021,
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p. 118). Es el qué se esta estudiando o a quién se esté estudiando. Puede
ser un individuo, grupos, organizaciones y artefactos sociales, etc. En este

caso la unidad de analisis son los trabajadores del C.S San Joaquin.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Para recopilar, analizar e interpretar datos, se utilizé a la encuesta. Arias
y Covinos (2021) mencionan que consiste en el uso de un instrumento disefiado
especificamente para reunir informaciébn acerca de los comentarios,
comportamientos o creencias de los encuestados. Dichas encuestas pueden
generar tanto datos cuantitativos como cualitativos y se organizan alrededor de
preguntas previamente establecidas que siguen un orden l6gico y ofrecen opciones
de respuestas graduadas (p.81). Para la presente investigacion se estimé
conveniente utilizar encuestas andnimas para conocer la percepcion de los
trabajadores sobre la comunicacion dentro del lugar de trabajo y sus sensaciones

sobre la forma de trabajar.

Instrumento: Es una herramienta que los investigadores utilizan para adquirir la
informacion requerida con el fin de abordar sus interrogantes de investigacion o
verificar sus hipétesis. Para el estudio, se emple6 el cuestionario, que es un
componente fundamental en la realizacion de encuestas. Trata de un grupo de
interrogantes enumeradas en una tabla, acompafiadas de posibles respuestas que
el encuestado debe seleccionar. Todas las respuestas son validas y conducen a
distintos resultados. (Arias, 2020).

Validez: Se realiza con la finalidad de respaldar la confiabilidad de los resultados
adquiridos. La importancia de contar con un instrumento valido reside en asegurar
gue las conclusiones y las interpretaciones derivadas de la obtencion de datos sean
exactas y confiables. (Cohen y Swerdik, 2020). En este caso, tres profesionales
expertos en la materia con grados de Magister y Doctorado otorgaron su aprobacién
para la utilizacion del cuestionario. Su validacion asegura que el cuestionario sea

aplicable.

Confiabilidad: Se realiz6 a través del programa SPSS, mediante el estadistico de
fiabilidad mas comun, el de Cronbach, con el fin de fundamentar estadisticamente

los niveles de confiabilidad que representa la investigacion. Segun la perspectiva
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de Cozby y Bates (2023) Un instrumento de confianza es esencial para alcanzar
conclusiones validas y sélidas en la investigacidn, se caracteriza por su estabilidad
y coherencia en la medicion. Esto implica la capacidad del instrumento para
proporcionar resultados consistentes y reproducibles en diversas situaciones y bajo

diversas condiciones.

3.5. Procedimientos

Este trabajo se desarroll6 mediante la identificacion de la problematica, seguida de
la formulacion de objetivos, la justificacion y la revision de articulos cientificos. La
aplicacién de los instrumentos cont6 con el respaldo del software SPSS Statistics,
el cual facilité la evaluacion y comprension de los resultados alcanzados. En la
etapa inicial, se recolectaron los datos de los colaboradores de la organizacion
utilizando Microsoft Excel. Luego, estos datos se introdujeron en el programa SPSS
Statistics para examinar y comprender cada uno de los resultados, obteniendo

respuestas relevantes a los objetivos establecidos previamente.

3.6. Método de andlisis de datos

Una vez finalizada la encuesta, se ocupo el software de tablas Excel para realizar
el andlisis de datos, y luego estos se trasladaron al software SPSS 26 para la
creacion de tablas y graficos. Posteriormente, se presentan todos los datos que se
emplearon en el estudio. Como parte del analisis descriptivo se procedié a un
minucioso examen y descripcion de los datos. Esta metodologia tiene como objetivo
comprender las caracteristicas principales (como la media, la moda, la mediana,
etc.) y las variaciones (como la desviacion estandar y la varianza) en los datos, lo
que facilita la identificacion de patrones comunes entre los participantes. Sin
embargo, en todas las investigaciones, es esencial incluir una seccién descriptiva.
Esto implica no solo contestar las interrogantes previamente planteadas y evaluar
las hipotesis (si las hubiera), sino también brindar una descripcion detallada de los
sujetos estudiados. A pesar de que pueda haber investigaciones descriptivas
previas, las compafias junto con los grupos de personas que habitan dentro
pueden cambiar, lo que hace que la descripcion minuciosa de los participantes siga
siendo un requisito fundamental. (Kapoor et al, 2022). Como parte del proceso de

estadistica inferencial, se busca generar conclusiones generales acerca de
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poblaciones especificas a partir del andlisis de muestras representativas, haciendo
uso de datos y resultados derivados de dichas muestras (Salazar y Del Castillo,
2018). En otras palabras, se refiere a la obtencion de valores estadisticos que

hacen posible la estimacion de parametros o peculiaridades.

3.7. Aspectos éticos

En cualquier tesis, la integridad ética debe estar firmemente arraigada en todo el
proceso, y debe ser tratada con el debido respeto siguiendo las normativas
establecidas, ya sea a través de citas o referencias (Salazar, Icaza y Alejo, 2018).
En esta investigacion en particular, se realiz6 con el compromiso de adherirse a
principios éticos profesionales y a la integridad del investigador, garantizando la
veracidad de los datos y evitando cualquier tipo de manipulacion. Para asegurar
esto, se obtuvo la autorizacion correspondiente del jefe de la entidad publica para
llevar a cabo la encuesta y se comunico a los trabajadores que se preservaria el

anonimato de sus identidades.
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IV. RESULTADOS
Se describen individualmente los resultados en funcion de cada objetivo.
Objetivo General: Determinar la relacion entre la comunicacién organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica.
Hi: Si existe relacion entre la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral
de los trabajadores del Centro de Salud San Joaquin de Ica.
Ho: No existe relacion entre la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral
de los trabajadores del Centro de Salud San Joaquin de Ica.
Tabla 1

Comunicacion Organizacional vs Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Comu -
o Deficiente 5.0% 0,0% 0,0% 5,0% Rho de
nicaci
i Spearman
on Regular 5,0% 7,5% 15,0%  27,5% 0, 779%
organi
zacion : 0 o
Optimo 0,0% 0,0% 67,5%  67.5% (bilateral)
al
100,0 0, 000
Total 10,0% 7,5% 82,5%

%
Con base a los resultados presentados en la Tabla 01, se hizo uso del coeficiente

de Rho de Spearman para estimar la correlacion entre las variables de
Comunicacion Organizacional y Rendimiento Laboral, obteniendo un coeficiente de
0.779. Esto confirma una correlacidon positiva muy fuerte, indicando una relacion

directa y proporcional entre ambas variables.

En relacién a la Hipétesis General, la prueba de Rho de Spearman arrojo un valor
de significancia bilateral de 0.00, por debajo del nivel establecido de 0.05. Este
hallazgo conduce al rechazo de la hip6tesis nula y a la aceptacion de la hipétesis
alternativa. El respaldo de esta ultima se fundamenta en el andlisis de porcentajes
cruzados, que indica que la Comunicacién Organizacional ejerce una influencia
optima en el rendimiento laboral, representando asi un 67,5%.

Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que el establecimiento
establezca estrategias de Comunicacion Organizacional con el objetivo de
optimizar el Rendimiento Laboral.
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Objetivo Especifico 01: Establecer la relacién entre la comunicacion organizacional
y las habilidades y capacidades de los colaboradores del C.S. San Joaquin de Ica.

Hi: Si existe relacion entre la comunicacion organizacional y las habilidades y
capacidades de los trabajadores del centro San Joaquin de Ica

Ho: No existe relacién entre la comunicacién organizacional y las habilidades y
capacidades de los trabajadores del centro San Joaquin de Ica.

Tabla 2

Comunicacion organizacional vs. Habilidades y Capacidades.

Habilidades y Capacidades

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Comunic  Deficiente 5,0% 0,0% 0,0% 5,0% Rho de
acion Spearman
! Regular 7,5% 125%  75%  27.5%  ( ggge
organiza .
cional Optimo 0,0% 5,0% 62,5%  67,5% Sig.
(bilateral)
100,0
Total 12,5% 17,5% 70,0% 0, 000

%

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 02, se utilizé el coeficiente
de Rho de Spearman para examinar la asociacion entre la comunicacion
organizacional y la dimensién de habilidades y capacidades, obteniendo una
correlacion muy fuerte y positiva de 0,885. afirmando asi una conexion directa y

proporcional entre ambas variables.

En relacion a la Hipétesis 01, al aplicar la prueba de Rho de Spearman arrojé un
valor de significancia bilateral de 0,00, lo cual llevé al rechazo de la hipotesis nula
y a la aceptacion de la hipétesis alternativa. Al realizar los porcentajes cruzados, se
revela que la comunicacion organizacional incide de manera éptima en las

habilidades y capacidades, representando asi un 62,5%.

Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que se optimice la
comunicacion organizacional con el objetivo de mejorar las habilidades y

capacidades de sus trabajadores.
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Objetivo Especifico 02: Sefalar la relacidon entre la comunicacién organizacional y
las relaciones interpersonales de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica.

Hi: Si existe relacion entre la comunicacion organizacional y las relaciones
interpersonales de los trabajadores del centro San Joaquin de Ica.

Ho: No existe relacion entre la comunicacion organizacional y las relaciones
interpersonales de los trabajadores del centro San Joaquin de Ica.

Tabla 3

Comunicacion organizacional vs. Relaciones Interpersonales.

Relaciones Interpersonales

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Comu peficiente 5,0% 0,0% 00%  50% Rho de
m?am Spearman
on Regular 5,0% 10,0% 12,5%  27,5% 0, 677
organi
i . Sig.
Zaclon — optimo 0,0% 0,0% 67,5%  67,5% >4
al (bilateral)
100.0 0, 000
Total 10,0% 10,0% 80,0% ’

%

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 03, se empleé el coeficiente
de Rho de Spearman para evaluar la asociacion entre la variable de comunicacion
organizacional y la dimensién de relaciones interpersonales, logrando un
coeficiente de 0,677. Esto confirma la existencia de una correlacion positiva

significativa con una conexioén directa y proporcional entre ambas variables.

En relacion a la Hipotesis 02, la aplicacion de la prueba de Rho de Spearman arroj6
un valor de significancia bilateral de 0,00, lo cual permite el rechazo de la hipétesis
nula y a la aceptacion de la hipotesis alternativa. La sustentacion de esta ultima se
respalda en el andlisis de porcentajes cruzados, evidenciando que la comunicacion
organizacional ejerce una influencia 6ptima en las relaciones interpersonales,

representando un 67,5%.

Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que se optimice la

comunicacion organizacional para mejorar las relaciones interpersonales.
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Objetivo Especifico 03: Identificar la relacion entre la comunicacion organizacional
y la motivacion de los trabajadores del C.S. San Joaquin de Ica.

Hi: Si existe relacion entre la comunicacion organizacional y la motivacion de los
trabajadores del centro San Joaquin de Ica.

Ho: No existe relacidn entre la comunicacién organizacional y la motivacion de los
trabajadores del centro San Joaquin de Ica.

Tabla 4

Comunicacion organizacional vs. Motivacion.

Motivacion
Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo

Comu peficiente 5,0% 0,0% 00%  50% Rho de
m?am Spearman
on Regular 2,5% 10,0% 150%  27,5% 0, 593*
organi
zacion Optimo 0,0% 0,0% 67,5% 67,5% Sig. (bilateral)
al 0, 000

100,0

Total 7,5% 10,0% 82,5% 0
Yo

Con base a los datos presentados en la Tabla 04, se contempld el coeficiente de
Rho de Spearman para evaluar la similitud entre la variable de Comunicacion
Organizacional y la dimension de motivacion, obteniendo un coeficiente de 0,593.
Esto confirma una correlacion positiva fuerte, indicando una conexion directa y

proporcional entre ambas variables.

En relacién a la Hipétesis 03, la prueba de Rho de Spearman arroj6é un valor de
significancia bilateral de 0,00, situandose por debajo del 0,05. Este resultado
conduce al rechazo de la hip6tesis nula y a la aceptacion de la hipétesis alternativa.
La sustentacion de esta Ultima se basa en el analisis de porcentajes cruzados, que
sefiala que la Comunicacion Organizacional tiene una influencia éptima en la

motivacion, representando un 67,5%.

Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que se mejore la

comunicacion organizacional con el objetivo de mejorar la motivacion.

27



V. DISCUSION

En esta seccion, se abordaran detalladamente los datos obtenidos en el estudio,

comparandolos con investigaciones previas relacionadas con el tema.

En relacion al objetivo general, se aplicd el Rho de Spearman para estimar la
correlacion de las variables de Comunicacion Organizacional y Rendimiento
Laboral, consiguiendo un 0.779. Esto ratifica una correlacién positiva muy fuerte,
revelando una relacion directa y proporcional. En relacion a la Hipotesis General,
mediante el Rho de Spearman arrojé un valor de sig. bilateral de 0,00, inferior a
0,05. Este hallazgo logro admitir el rechazo de la Ho y a la aceptacion de la Hi. El
respaldo de esta ultima se fundamenta en el andlisis de porcentajes cruzados, que
indica que la Comunicacién Organizacional ejerce una influencia optima en el

rendimiento laboral, con un 67,5%.

Las variables antes descritas se comparan con el trabajo de Temoche (2019) quien
realiz6 un estudio en donde su finalidad fue determinar la relacion entre la
comunicacion y el rendimiento de los trabajadores en una empresa ubicada en el
Callao, Lima. Dicho estudio fue descriptivo correlacional, de disefio no experimental
y con un corte transversal. Los resultados determinaron la presencia de una
asociacion entre las variables estudiadas, de esta forma, mediante el estadistico de
Spearman se pudo obtener un valor de 0,775y, al ser la significancia un valor menor
a 0,05 se pudo determinar la no negacién de la hipotesis alternativa y la negacién

de la nula.

Los resultados revelan una amplia relacién entre ambas variables reafirmando asi
la dependencia que pueden tener ambas. Es fundamental mantener canales de
comunicacioén internos que permitan la fluidez del mensaje de una manera efectiva
con el fin de realizar un trabajo cada vez mejor. Ademas de ello, es imperativo el
hecho de que los resultados demostraron una relacion proporcional, lo que quiere
decir que una vez mejoradas las estrategias de comunicacion también se vera

afectado el ritmo de trabajo de los colaboradores.

En referencia al O.E.1, se manejo el coeficiente de Rho de Spearman para
examinar la relacion de la comunicacion organizacional y la dimensién de

habilidades y capacidades, consiguiendo una correlacion muy fuerte y positiva de
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0,885. afirmando asi de una asociacion directa y proporcional. En relacion a la
Hipdtesis 01, se aplico el Rho de Spearman que arrojo un sig. bilateral de 0.00, lo
cual llevd admitir el rechazo de la Ho y a la aceptacion de la Hi. Al realizar los
porcentajes cruzados, se revela que la comunicacion tiene una incidencia optima

en las habilidades y capacidades, representando un 62,5%.

La variable se relaciona con las habilidades y capacidades, y se puede comparar
con el pensamiento de Robles (2020) quien menciona que la comunicacion dentro
de las organizaciones es como una herramienta administrativa que simplifica la
circulacién de informacion dentro de una compaiiia, con el fin de relacionar las
necesidades y objetivos de ésta, con la de sus trabajadores y sociedad en general.
Las habilidades y capacidades son las aptitudes, la dedicacion y las capacidades
gue una persona tiene para desarrollarse personal y profesionalmente. Los
resultados obtenidos, junto con la comparacién y analisis de la informacién
recabada, no solo validan y refuerzan las premisas establecidas en la literatura
existente, sino que también brindan una orientacion estratégica integral para la
implementacion de medidas especificas. Estas medidas estan disefiadas para
cultivar no solo una comunicacién efectiva, sino también para catalizar el desarrollo
continuo de habilidades y capacidades dentro de la organizacién. La integracién de
estos elementos en un enfoque coherente se erige como un medio poderoso para

elevar de manera sostenida el rendimiento general de la entidad.

Los resultados revelan una relacion amplia lo cual indica que la comunicacién
muestra un efecto en como un trabajador se puede desarrollar en la organizacion.
Brindar herramientas, motivacioén y estrategias de mejora para los colaboradores
es indispensable en las compafiias ya que con ellas pueden potenciar sus
habilidades y tener un mejor desempefio en sus actividades del dia a dia, el tener

medios, canales y mensajes eficientes es de gran influencia.

En cuanto al O.E.2, se empled el coeficiente de Rho de Spearman para
evaluar la relacion de la variable de comunicacién organizacional y la dimension de
relaciones interpersonales, logrando un coeficiente de 0,677. Esto corrobora una

correlacion positiva significativa con una conexion directa y proporcional.

En relacion a la Hipotesis 02, la aplicacion del Rho de Spearman arrojo un valor de

sig. bilateral de 0,00, admitiendo el rechazo de la Ho y a la aceptacion de la Hi. La
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sustentacion de esta Ultima se respalda en el analisis de porcentajes cruzados,
evidenciando que la comunicacién organizacional ejerce una influencia éptima en

las relaciones interpersonales, representando un 67,5%.

A la vez la variable se relaciona con las relaciones interpersonales y se compara
con la investigacion de Calla y Challco (2022) quienes plantearon una investigacion
en donde tenian como fin determinar como se asocian las variables comunicacion
dentro de las organizaciones y las relaciones interpersonales en los socios de un
grupo privado en Arequipa. El estudio busco relacionar las variables, asi que fue de
tipo descriptivo correlacional y no experimental, asi mismo, se usaron encuestas
aplicadas a 120 trabajadores con el fin de recolectar informacion. Los datos
determinaron la presencia de una asociacion entre ambas variables ya que, junto
al estadistico de Pearson, se encontré un resultado de 0,951. Adicional a esto, se
pudo aceptar la hipotesis alternativa ya que el valor de la significancia bilateral es

de 0,02 y se encuentra por debajo del valor de 0,05.

Los resultados resaltan una amplia relacion entre ambas variables, de esta manera
es relevante mencionar que la comunicacion efectiva potencia las relaciones
interpersonales que pueden tener los colaboradores, y asi mejorar la motivacion
con el fin de realizar cada vez mejor sus actividades. El mantener canales y
mensajes adecuados es importante para afianzar relaciones cada vez mas sélidas

dentro de la organizacion.

En concordancia al O.E.3, se contemplé el coeficiente de Rho de Spearman
de la variable de Comunicacion Organizacional y la dimension de motivacion,
consiguiendo un 0,593. Esto ratifica una correlacion positiva fuerte, revelando una
conexion directa y proporcional. En relacion a la Hipotesis 03, del Rho de Spearman
arrojo un valor de sig. bilateral de 0,00, situandose por debajo del 0,05. admitiendo
el rechazo de la Ho y a la aceptacion de la Hi. La sustentacion de esta ultima se
basa en el andlisis de porcentajes cruzados, que sefiala que la Comunicacién
Organizacional esta influenciada de forma 6ptima en la motivacion, representando
un 67,5%.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Piedra (2020) quien desarrollo
su investigacién en la cual aborda la asociacion que puede tener la variable

comunicacion dentro de las organizaciones con la variable de motivacion en un
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grupo de docentes universitarios en Lima. La investigacién fue correlacional,
transeccional y de tipo no experimental, asi mismo, se aplicaron encuestas a un
grupo de 80 personas entre un rango de 25y 65 afios. Los resultados determinaron
una asociacion positiva dentro de las variables ya que se obtuvo un resultante en
el estadistico de Spearman de 0,809. Asi mismo, se pudo corroborar la aceptacion
de la hipétesis alternativa ya que el valor de significancia fue el de 0,00 lo cual se
encuentra menor a 0,05. Los resultados corroboran que, al mejorar la comunicacion

organizacional, también habra un efectivo positivo en la segunda.

Se asume que la comunicacién impacta en la motivacion; frente a ello, es
indispensable mencionar que los canales de comunicacion efectivos y eficientes
permitiran transmitir el mensaje de una mejor manera, de esta forma implicara a la
motivacion del colaborador. Adicional a esto, un mensaje que sea transmitido de
manera equivocada tendra efectos negativos en cadena que, a la par de empeorar

la motivacion, también lo hara con el rendimiento del mismo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En lo que respecta al objetivo general, se determind una correlacion
positiva muy fuerte con un valor de 0,779, confirmando una conexion directa
y proporcional entre la comunicacion organizacional y rendimiento laboral.
Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que se
establezca estrategias de Comunicacion con el objetivo de optimizar el

Rendimiento Laboral.

Segunda: Con relacién al primer objetivo especifico, se establecié una correlacion
positiva muy fuerte con un valor de 0,885, respaldando la existencia de una
asociacion directa y proporcional entre la comunicacion organizacional y la
dimension habilidades y capacidades. Desde una perspectiva de estadistica
inferencial, se sugiere que se optimice la comunicacion con el objetivo de

mejorar las habilidades y capacidades de sus trabajadores.

Tercera: En el contexto del segundo objetivo especifico, se sefialdé una correlacion
positiva considerable, con un coeficiente de 0,677, indicando una relacion
directa y proporcional entre la comunicacion organizacional y la dimensién
relaciones interpersonales. Desde una perspectiva de estadistica inferencial,
se sugiere que se optimice la comunicacion para mejorar las relaciones

interpersonales.

Cuarta: Con respecto al tercer objetivo especifico, se identific6 una correlaciéon
positiva considerable, con un coeficiente de 0,593, respaldando la existencia
de una conexion directa y proporcional entre la comunicacion y la motivacion.
Desde una perspectiva de estadistica inferencial, se sugiere que se mejore

la comunicacion con el objetivo de mejorar la motivacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente general implementar un programa de
capacitacion en habilidades comunicativas para todos los niveles, con
especial énfasis en la retroalimentacion efectiva y la transparencia en la
informacion. Fomentar la participacion activa de los empleados a través de
reuniones regulares y plataformas digitales, facilitara al intercambio de
informacion relevante y contribuira directamente a desarrollar su
rendimiento, es importante atraer su atencion y comunicar el mensaje de
manera eficaz, con ello se pretende escuchar al trabajador y estimular su
aporte de ideas, promoviendo asi un ambiente de confianza.

Segunda: Se recomienda que la gerencia general, implemente planes de
capacitacion continua para mejorar las habilidades y capacidades requeridas
en el ambito laboral. La implementacion de sesiones de formacién
personalizada y la asignhacion de mentores para cada area contribuird
directamente a fortalecer sus habilidades aumentando su productividad,
desempefio y satisfaccion laboral. Esta medida busca permitir que los
subordinados lleven a cabo sus actividades de manera mas eficiente, e
incentiva al aprendizaje en equipo.

Tercera: Se recomienda al gerente establecer un programa de construccion de
equipos que promueva la colaboracion y cohesién entre sus miembros,
también es importante promover una cultura de comunicacién abierta y
asertiva en donde los subordinados se sientan cémodos de compartir sus
ideas y preocupaciones. Fomentar el trabajo en equipo fortalece las
relaciones interpersonales e incentiva a que puedan relacionarse entre si.

Cuarta: Se recomienda al gerente, para lograr mejorar la motivacion crear un
programa de reconocimiento que destaque los logros individuales y
grupales, premiar sus acciones y reconocer sus logros hace que los
trabajadores se inspiren a esforzarse mas; también es necesario
implementar planes de linea de carrera que permitan al trabajador tener un
mejor desarrollo profesional durante y después de permanecer al
establecimiento, esto ayudar4d a mejorar su rendimiento y crecer como

profesional.
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ANEXOS
ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1. Comunicacién Organizacional

Variable

Definicion Conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escalade

medicion

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

De acuerdo a De Castro
(2015), La comunicacion en el
entorno empresarial se trata
de las relaciones que las
organizaciones  establecen
dentro de sus equipos de
trabajo, y es un elemento
esencial en la cultura interna
de estas. En este contexto, es
crucial que la comunicacién
entre los lideres y sus
subordinados sea clara y
constante. Los lideres de las
empresas no deben guardar
informacion importante, ya
que esto puede perjudicar a la
organizacion y dar lugar a la
difusién de rumores y chismes
entre los empleados. (pg.15).

El estudio se realiz
mediante el uso de la
técnica de la encuesta en
relacibn con todas las 4
dimensiones establecidas:
(Comunicacion ascendente,
Comunicacion descendente,
Comunicacion horizontal y
Comunicacion diagonal),
Los indicadores empleados
fueron 8 expresados en
términos de 18 items que
posibilitaron la evaluacion
de la percepciéon de los
trabajadores en relacién con
la (6{0) dentro del
establecimiento.

Comunicacioén
ascendente

Comunicacion con el jefe inmediato

Retroalimentacion

Comunicacion
descendente

Comunicacion con los subordinados

Alineacion de los objetivos y metas

Comunicacion
horizontal

Coordinacién e Integracion

Tareas compartidas

Comunicacién
diagonal

Intercambio de informacién

Trabajo colaborativo

Ordinal




Variable 2. Rendimiento laboral

Motivacion

Satisfaccion laboral

Capacitacion

Escalade
. L Definicién operacional . . Indicadores medicion
Variable | Definicion Conceptual P Dimensiones

Coello (2014), menciona | El actual estudio se realiz6 L o

que cada individuo posee | midiéndolo a través del Aplicacion de los conocimientos

la habilidad de analizar | cuestionario de acuerdo con

cémo afectan los costos y fsstableci?jas d'”;ins'onelz Habilidadesy | pagponsabilidad demostrada en sus

beneficios antes de llegara | ;> oo o> f capacidades | |apores

tomar la  decision de mvesh%a((:jlon. (Habi |Idaples y

- . capacidades, relaciones -

< participar en una actividad | jyerpersonales Resolucion de problemas
% en particular. Asimismo, el | motivacion), Los indicadores Empatia
M grado de esfuerzo que | empleados  fueron 9,
S cada persona invierta | expresados en términos de iderazao
|9 estara influenciado por sus | 19 items que posibilitaron la Relaciones 9 Ordinal
= aptitudes, capacidades vy eva|U|aC'0” d% la IzlmceloClon Interpersonales
w i4 de los trabajadores en
$ su percepcion de la _ T : :

) . 5 rabajo en equipo
= importancia de su rol. relacion con el RL dentro del J quip
a establecimiento.
E Reconocimientos
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ANEXO 2 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

Comunicacion organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores del Centro de Salud San
Joaquin de la provincia de Ica, 2023

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
Problema General Objetivo General Hipétesis General Tipo de Inv.
¢,Cudl es la relacion Determinar la Si existe relaciéon Comunicacién Comunicacién con el jefe Aplicada

entre la comunicacién
organizacional y el
rendimiento laboral de
los trabajadores del
Centro de Salud San
Joaquin de Ica?

relacién entre la
comunicacién
organizacional y el
rendimiento laboral
de los trabajadores
del Centro de Salud
San Joaquin de Ica.

entre la
comunicacion
organizacional y el
rendimiento laboral
de los trabajadores
del Centro de Salud
San Joaquin de Ica.

COMUNICACION
ORGANIZAIONAL

ascendente

Comunicacion
descendente

Comunicacion
horizontal

Comunicacién

inmediato
Retroalimentacion

Comunicacioén con los
subordinados

Alineacién de los
objetivos y metas

Coordinacion e
integracion
Tareas compartidas

Intercambio de
informacion

Trabajo colaborativo

diagonal
Problemas especificos | Objetivos Hipotesis Aplicacion de los
¢ Cémo se relaciona la Especificos especifica conocimientos
comunicacion Establecer la Si existe relacion Habilidades y Responsabilidad
organizacional y las relacion entre la entre la Capacidades demostrada en sus

habilidades y
capacidades de los
trabajadores del Centro

comunicacion
organizacional y las
habilidades y

comunicacion
organizacional y las
habilidades y

RENDIMIENTO
LABORAL

labores
Resolucién de problemas

Disefo de Inv.
No experimental

Nivel:
correlacional

Poblacion:
40
Muestra:
Censal 40

Técnicas:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




de Salud San Joaquin
de Ica?

¢, Coémo se relaciona la
comunicacion
organizacional y las
relaciones
interpersonales de los
trabajadores del Centro
de Salud San Joaquin
de Ica?

¢, Cémo se relaciona la
comunicacion
organizacional y la
motivacion de los
trabajadores del Centro
de Salud San Joaquin
de Ica?

capacidades de los
trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica.
Sefialar la relacién
entre la
comunicacion
organizacional y las
relaciones
interpersonales de
los trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica
Identificar la
relacién entre la
comunicacién
organizacional y la
motivacion de los
trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica.

capacidades de los
trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica.
Si existe relacion
entre la
comunicacion
organizacional y las
relaciones
interpersonales de
los trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica.
Si existe relacion
entre la
comunicacién
organizacional y la
motivacion de los
trabajadores del
Centro de Salud
San Joaquin de Ica.

Relaciones
Interpersonales

Motivacion

Empatia
Liderazgo
Trabajo en equipo

Reconocimientos
Satisfaccion laboral
Capacitacion




ANEXO 3 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO
LABORAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene
caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante
para cumplir con los objetivos de la investigacion titulada: “Comunicacion
organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Joaquin de la provincia de Ica, 2023” Agradeciendo su colaboracion, lea las
siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea conveniente:

Género: Hombre _ Mujer __
TOTALMENTE DE TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
COMUNICACION ORGANIZACIONAL TA | A I D | TD
Comunicacion ascendente 5|1 41| 3| 2 1

Comunicacién con el jefe inmediato

1. ¢Puede solicitar orientacion a sus jefes cuando
encuentra dificultades en su trabajo?

2. ¢Crees que las sugerencias, guejas u opiniones que
brindas, son tomadas en cuenta por tu jefe?

Retroalimentacion

3. ¢ Cree que se practica la retroalimentacion con todo el
personal?

4. ¢ El feedback le permite mejorar en sus actividades?

Comunicacién descendente

Comunicacién con los subordinados

5. ¢Su jefe inmediato emplea un lenguaje claro y sencillo
cuando se dirige a usted?

6. ¢Su jefe le explica acerca de las funciones y
responsabilidades de su puesto?

Alineacién de los objetivos y metas

7. ¢Se siente comprometido en el logro de los objetivos y
metas?

8. ¢El jefe comunica oportunamente las metas y objetivos?

Comunicacion horizontal

Coordinacion e integracion

9. ¢La comunicacion entre sus compafieros de area es
fluida?




10. ¢ Mantiene una buena relacion con sus compafieros de
area?

11. ;Considera que la comunicacion facilita la coordinacion
en el trabajo?

Tareas compartidas

12. ¢ Muestra interés en el desarrollo y cumplimiento de las
tareas?

13. ¢ Practica los canales de comunicacion para trabajar
con sus comparieros?

14. ¢ Puede coordinar facilmente con sus compafieros de
area cuando se trata de resolver alguna tarea?

Comunicacién diagonal

Intercambio de informacién

15. ¢ Tiene una comunicacion frecuente con las distintas
areas del establecimiento?

16. ¢ La informacion que se emite de las demas areas es
organizada?

Trabajo colaborativo

17.¢Crees que las distintas areas se pueden apoyar entre
si para brindar una mejor atencion?

18. ¢ Realizan reuniones regulares donde participan todas
las areas del establecimiento?

RENDIMIENTO LABORAL

TA

TD

Habilidades y Capacidades

Aplicacion de los conocimientos

19. ¢ Aplica y comparte sus conocimientos en el trabajo con
los demés?

20. ¢ Tiene disposicion de adquirir nuevos conocimientos en
relacion a su puesto laboral?

Responsabilidad demostrada en sus labores

21. ¢ Cumple con llevar a cabo su trabajo de forma
eficiente?

22. ¢ Es responsable de terminar con las tareas en los
tiempos establecidos?

23. ¢ Tiene organizado su lugar de trabajo para el correcto
desarrollo de las labores?

Resolucion de problemas

24. ¢Incentiva a tus comparieros de trabajo a encontrar
soluciones?

25. ¢ Resuelve los problemas que se presenten en equipo?

Relaciones Interpersonales

TA

TD

Empatia

26. ¢ Crees que exista comprension y afinidad entre
compafieros de trabajo?




27.¢Considera que la empatia entre los trabajadores
mejora el clima laboral?

Liderazgo

28. ¢ Apoyas e inspiras a tus demas comparieros a
mejorar en el trabajo?

29.¢ Crees que el liderazgo es importante para el buen
rendimiento laboral?

Trabajo en equipo

30. ¢ Crees que el trabajo en equipo contribuye a mejorar la
productividad?

31. ¢ Tiene la habilidad de relacionarse con sus comparieros
para trabajar en equipo?

Motivacion

Reconocimientos

32. ¢ Considera que sus logros han sido debidamente
reconocidos?

33. ¢ Se siente seguro y valorado en la empresa?

Satisfaccion laboral

34. ;Generalmente se siente satisfecho al realizar sus
labores diarias?

35. ¢ La institucion lo considera como parte importante del
equipo?

Capacitacion

36. ¢ Considera que las capacitaciones que recibe lo
ayudan a ser un mejor profesional?

37. ¢ Te sientes comprometido con tu trabajo?




ANEXO 4: VALIDACION DE EXPERTOS

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Comunicacion organizacional y
rendimiento laboral de los trabajadores del centro de salud San Joaquin, de la provincia de Ica 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Area de formaciéon académica:
Educativa ( X))

Nombre del juez: Carmen Navarro de Bernaola
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria en Administracion
Institucion donde labora: Universidad Nacional San Luis Gonzaga
'Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()
el area: Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si
corresponde)

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario a los trabajadores
Autora: \Vanessa Milagros Gémez Jordan
Procedencia: Ica
Administracion: Propia
'Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos
/Ambito de aplicacion: Ica
Significacion: 5.- Totalmente de acuerdo

4.- De acuerdo

3.- Indiferente

2.- Desacuerdo

1.- Totalmente en desacuerdo




4.

Soporte tearico

{descrbir en funcicn al modelo tedrico)

Rendimiento Laboral

imterpersonales

- Motivacion

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
- Comunicacian De acuerdo a De Castro (2015), La comunicacion er
Descendente el entorno empresarial se trata de as relaciones qug
- Comunicacion las organizaciones establecen dentro de sus equipod
As-:endenter de trabajo, v s un elemento esencial en la culturg
h ﬁgnmz'g:f;:d“” interna de estas. En este contexto, es crucial que 13
Comunicacion - Comunicacin comunicacion entre los lideres y sus subordinados sed
Qrganizacional Diagonal clara y constante. Los lideres de las empresas nd
deben guardar informacion importante, ya que estd
pueds perjudicar a la organizacion y dar lugar a |4
difusion de rumores y chismes entre los empleados
(pg.15).
Coello (2014), menciona que cada individuo posee |3
- Habilidades y habilidad de analizar como afectan los costos
capacidades beneficios antes de llegar a tomar la decision dg
- Relaciones participar en una actividad en particular. Asimismao, &

grado de esfuerzo que cada persona invieria estard
influenciado por sus apiitudes, capacidades v cu
percepcion de la importancia de su rol.




S, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores del centro de salud San
Joaquin, elaborado por Vanessa Gémez Jordan, en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El ltgm requiere bastantes modificaciones o una
El & se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
’ palabras de acuerdo con su significado o por la
Sampreiode ordenacién de estas
facilmente, es :
decir, su sintactica - P—— -
o . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del tem,
adecuadas.
A, Ko El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg'}ltgﬁliti':gg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
la dimension o , . -
_— . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|canr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio S : i
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es L puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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




Variable 1 Comunicacion organizacional (Comunicacion ascendente, comunicacion descendente,
comunicacion horizontal, comunicacion diagonal).

Retroalimentacian.

Primera dimension: Comunicacion ascendenis.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con el jefe inmediato y

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
con el jefe
inmediato.

Retroalimenta
cidn

1. ; Puede solicitar
orientacion & sus jefes
cuando encuentra
dificultades en su trabajo?

2. i Crees gue |as
ugerencias, quejas u
piniones que brindas, son
madas en cusnta por tu

jefe inmediata?

3. i Cree gue se practica la
retroalimentacion con todo
el personal?

4. ; El feedback le permite
riejorar &n sus actividades 7|

Segunda dimension: Comunicacion descendente.

* Obijetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con los subordinados y Alineacion
de los objetivos v metas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
con los
subordinados

5. ; Su jefe inmedisto
mplea um lengusje
EI:m:- y sencillo cuando
dirige a usted?

5. ;S jefe le explica
|pcerca de las
funciones y
responsabilidedes de
|su puesta?

Alineacion de
los objetivos y
metas

7. ; Se siente
comprometido en el
legro de los objetivos y
rnetas?

&, ; El jefe comunica
joportunamenta las

metas y objetivos?




compartidas.

Tercera dimension: Comunicacion horizomntal.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Coordinacion e integracion v Tareas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Coordinacion
= integracion

2 ;La comunicacion
enfre sus COMEaneros
de drea es fluids?

10 ¢ Mantizne una
buena relacion con sus
comparieros de area?

11 i Considera que |a
comunicacion facilita la
coordinacion en el
trabajo?

Taress
compartidas

12 ; Muesira interés en
&l desarmollo v
cumpliméento de kas
taress?

13 ; Practics los
canakes de
COMUnicECion para
trabajar con sus
companieros?

14 ; Pusde coordinar
facilments con sus
companieros de ares
cuando se frata de

resolver alguna tarsa?

Cuarta dimension: Comunicacion diagonal.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Intercambio de informacion y Trabajo colaborativo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Intercambio
de
informacion

15 ; Tiens una
COMUMCaCion
frecuente con las
distintas areas del
establecimiento?
18 ; La informacicn
que se emite de las
demas sreas es
organizada?

Trabajo
colaborativio

17 i Cres que la=s
distintas areas se
pueden apoyar entre si
para brindar una mejor
atancidn?

18 ; Reslizan
reuniones regularss
donde participan todas
las areas dal
establecimianto?




Variable 2, Rendimiento laboral (Habilidades v capacidades, relaciones interpersonales v motivacion).

* Primera dimension: Habilidades y capacidades.

* Ohbijetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Aplicacion de los conocimientos,
Responzabilidad demostrada en sus labores v Resolucian de problemas.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aplicacion de
los
conocimisntos

18 ;Aplica v comparte
conocimientas en
| trabajo con los
iemas?
20 ; Tiera disposicion
ide adquirir nuevos
[conocimientos en
relecion a su puesto
laboral?

Responsabilida
d demosirada
=n sus labores

121 ;i Cumple con llevar
cabo su trabajo de
rma eficients?

[22 ; Es responsable de
rrinar con las tareas
n los tiempos
stablecidos?

[23. ;i Tiene organizado
{zu lugar de trebajo
para el comecto
iesarrallo de sus
labores?

Resolucion  de

problemsas

124 ; Incentiva a sus
lcompaneros de trabajo
encontrar

luciones??

1258 ; Resushe los
problemas gue se
pressnten en squpo’?

* Segunda dimension: Relaciones Interpersonales.
* Objetivos de la Dimension: Medir los indicadaores: Empatia, Liderazgo v Trabajo en

equipao.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones/
Recomendaciones

Empatia

[28 ; Cree que exsia
icomprension y afinidad
fenire sus companeros
Ide trabajo’
127 i Considera que |2
mpatia entra los
bajadores mejora el
icdirmnia laboral?

Liderazgo

123 ; Apoyas e inspiras
tus demas

rpaniercs & mejorar
n el trabajo?

0 ;Cress gue &l




iil:h:ﬂ.'lzgn: ag imipariante
foara al busen
perdimienta labeal?

Trabajo en
aquips

A0 L Crees que el
irabaja en equipa
oaniribuye & majorar |y
areductividad ?

31 A Tiere la hahilidad
e relacionarse con
ous dambs
oompanenss par
frabsiar en egquipo ¥

. Tercera dimensidn: Maotivacion.

* Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Reconocimientos, Satisfaccion laboral y
Capacitacion.

Indicadoras

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Racaracimisn
as

32 Corsidera que sus
Jogras han sida

i ehidamenies
FeconacidosT

A3 L Se sienbe sequna y
fvalorado en la
lemprasa ¥

Satisfaccion
labsaral

Capaciacian

34 2 Generalments se
e satistacho al
pealizar sus Bbares

ol imrias 7

35 JLa instituciin o
oonsicers como parbe

Imporants del equiga?

36 L Corsideras que =
oapacilacionss que
Fecibe o ayudan a ser
i mejar profesianal?

AT o Te sientes
compromatide con tu

frabaja?

DNI- 21558761
Tel&fono: 956230880

P &l presenbes formabo debe IDmar en cuenia

Wialliams v gkl (19540 asi comn Posd

1 Daak

Carmen Mavamo de Bernaola

{200RY, mercEaEn Qe 0o ciile in comorse reapeclo &l slimers de cigening o etiglear. Por

oira parie, @ nomern de jueces que s& debe empiear en un jukclo depende del nkel de expericia y de @ diversidad del

concimignbo. Asl, miendas GaRe y Woll {1553

I ‘Grant y Dardts (1897], y Lymn (10BE) (cilados en WrRadiand et ol 2003)

sugeren un range de 2 hasta 20 swpertos, Hypkag et @ (2003) manifiestan que 10 sxparoe trindardn una estimackn
conflable de ka valkder de conbenide de wn insiramenio (canikdad minimamenie recomendabbe para consirsccianes de nuevos
nalrumenics). S um B0 % de los experdns han estado de acoerdo con i valdez de o e ésie peede ser inconsorado al

nairumento (EaAHADED & LHARRGRR, 1955 clados en Hyrkas el al. (2003
Vier : fifips v revistnes packos ooy pte g0 7ioRed 304 733 pdif endre: oira bindogralia




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Comunicacién organizacional y
rendimiento laboral de los trabajadores del centro de salud San Joaquin, de la provincia de Ica 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Yvan Adhemir Collado Melgar
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( X)) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria, Capacitador, Administrador de
plataformas educativas.
Institucion donde labora: Universidad Tecnol6gica del Perd.
'Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afos ( x)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si
corresponde)
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario a los trabajadores
Autora: \Vanessa Milagros Gomez Jordan
Procedencia: Ica
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos
Ambito de aplicacion: Ica
Significacion: 5.- Totalmente de acuerdo

4.- De acuerdo

3.- Indiferente

2.- Desacuerdo

1.- Totalmente en desacuerdo




4.

Soporte tecrico

[descrbir en funcien al modelo tedrico)

EscalalAREA Subescala Definicion
(dimensiones)
- Comunicacion De acuerdo a De Castro (2015), La comunicacion en
Descendente el entorno empresarial se trata de 1as relaciones qug
- Comunicacion [as organizaciones establecen denfro de sus equipod
.ﬁ.scendenter de trabajo, ¥ s un elemento esencial en la culturg
i ﬁgnmz'gxf;:cm” interna de estas. En este contexto, es crucial que I3
Comunicacian - Comunicacian comunicacion entre los lideres v sus subordinados sed
Organizacional Diagonal clara vy constante. Los lideres de las empresas ng
deben guardar informacion importante, ya que estg
puede perjudicar a la organizacion y dar lugar a I3
difusion de rumores y chismes entre los empleados
(pg.15).
Coello (2014}, menciona que cada individuo posee |9
- Habilldades y habilidad de analizar como afectan los costos
capacidades beneficios antes de llegar a tomar la decision ds
- Relaciones participar en una actividad en particular. Asimismo, &
interpersonales grado de esfuerzo que cada persona invierta estard
Rendimiento Laboral _ Motivacion influenciado por sus apfitudes, capacidades v su

percepcion de la importancia de su ral.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores del centro de salud San

Joaquin, elaborado por Vanessa Gomez Jordan, en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item re_q’uiere bastantes modificaciones o una
El P se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en e.I‘ uso de las
: palabras de acuerdo con su significado o por la
Ll ordenacion de estas
facilmente, es )

3. Moderado nivel

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

relacion logica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
& Al Bl El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

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

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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




Variable 1 Comunicacion organizacional (Comunicacion ascendents, comunicacion descendente,
comunicacion horizontal, comunicacion diagonal).

. Primera dimension: Comunicacion ascendente.
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con el jefe inmediato y
Refroalimentacion.
] . . : . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendaciones
1. jPuede solicitar
lorientacion & sus jefes
lcuando encuentra
Comunicacian dificultades en su trabajo?
can E|.jEfE 2. ;Crees gue las
inmedisto. ugerencias, quejas u
piniones que brindas, son
madas en cuenta por tu 4 i | |
jefa inmediato?
3. ; Cree gue se practica la
retroalimentscion con tode
. [gl perzonal?
Retroalimenta
cion 4. ; El feedback le permite
rigjorar en sus actividades?|
. Segunda dimension: Comunicacion descendente.
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con los subordinados y Alineacion
de los objefivos v metas.
' . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia A
Recomendaciones
5. ; Su jefe inmediato
mplea un lengusje
Elean:n y sencille cuando
Comunicacion dirige a usted?
con los . )
=ubordinados 5. ; Su jefe le explica 4 4 4
lacarca de las
funciones y
responsabilidades de
|su puesto?
7. i Se siente
lcomprometido en el
legro de los chjetivos y
Alinescion de  |metas?
los objativos v ) ) 4 4 4
5. i El jefe comunica
metas
loporiunaments [as
metas y ohjetivos?




compartidas.

Tercera dimension: Comunicacion horizontal.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Coordinacion e integracion y Tareas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obszervaciones!
Recomendaciones

Coordinacion
2 integracicn

o ;La comunicacion
enire sus CoMpaneros
de ares es fluids?

10 ; Mantizne una
buena relacicn con sus
companieros de ares”

11 ;Considera gue |2
cormunicacion facilita la
coordinacion en el
trabajo?

Taress
compartidas

12 ; Muestra interés en
&l desarrollo v
curnplimiznto de las
taress?

13 ; Practics los
cansles de
comunicacion para
trabajar con sus
companieros?

14 ; Puede coordinar
facilmente con sus
companieros de ares
cuando se trats de

resolver alguns farea?

Cuarta dimension: Comunicacion diagonal.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Intercambio de informacion v Trabajo colaborativa.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones!
Recomendaciones

Intercambio
de
informacian

15 ;. Tiena una
COoMmUnicacion
frecuente con las
distintas areas del
establecimiznto?
18 ; La informacian
fue se emite de las
demss Sreas es
organizada’

Trabsjo
colaborative

17 i Cree que las
distintas areas se
pusden apoyar enfre si
pars brindar una mejor
atancidn?

18 ; Reslizan
reunicnes regulares
donde participan todas
las areas del
establecimiznto?




Wariable 2, Rendimiento laboral (Habilidades v capacidades, relaciones interpersonales y motivacion).

Primera dimension: Habilidades y capacidades.

Objetives de la Dimension: Medir los indicadores: Aplicacion de los conocimientos,
Responsabilidad demostrada en sus labores v Resolucion de problemas.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones’
Recomendaciones

Aplicacion de
los
conocimienios

18 iAplica y comparie
conocimientos en
| trabajo con los
demas?
20 ; Tiens disposicion
e adquirir nuevos
conocimisntos en
relacion a su pussto
laboral?

Responsabilida
d demosirada
en sus labores

21 ; Cumple con llevar
cabo su trabajo de
rrna eficients?

22 ; Es responsable de
rinar con las taress
n los tiempos
stablecidos?

23 ;Tiene arganizado
|sw lugar de trabajo
pars &l comecto
idesarrollo de sus
labores?

Resolucion  de

problemas

24 ; Incentiva a sus
cormpanieros de trabajo
encontrar
lucicnes 7

25 ; Resushe los
problemsas gue se

pressnten en equpo’y

equipo.

Segunda dimension: Relaciones Inferpersonales.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Empatia, Liderazgo y Trabajo en

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzernvacionesf
Recomendaciones

Empatia

20 ; Cres gue exists
comprensicn y afinidad
lentre sus companeros
e trabajo?

27 ; Considera que |a
mpatia entra los

bajadores mejora el
ichirnia laboral?

Liderazgo

28 ; Apoyas e inspiras
tus damas
Mpaneras & mejorar
n &l trabajo’?

8 ;i Cress gue el




Iil:ll:fuzg-: e impartante
[ara el buen
Ferdimienta labseal?

Trabajo en
anuipn

A0 g Crees que el
Frabisja en equipa
jeantribuye a majorar
o st s

31 g Tiene la habilidad
e relacionarse con
us damas
lcompafieras pars
Frabajar en aquiga?

Capacitacion.

Tercera dimension: Motivacion.
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Reconocimientos, Satisfaccion laboral y

Indicadares

Hem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendzaciones

Racaracirmisn
a5

Salisfaccion
labsaral

emprasa ¥

32 g Corsidera que sus
opras han sida

i ehidwmarite
fecanacides?

13 g3 siente segu y
lealoradn en la

i4 g Generalments e
lanle salistecho al
Fealizar sus abores
irizas ?

A5 g La institucitn (o
oarsicera como parts
Jmporiants del equipa®

Capachaciin

A6 g Corsidera que las
capsciaciones que
pecibe o ayudan a ser
in mejar profesianal?

AT ¢ Te sienies
fcompramatido con u
Frabaga?

DMl 21575758
Tel&fono: 9556380680
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Evaluacién por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha =ide ssleccionado para evaluar =] insmenento “Comunicacion orgamizacional v rendimiento
lzboral de los trabajadores del centro de salud San Joaquin, de Lz provimelz de Iea 20237, La evaluzcion del metrumento ez
da gran relevancia para lograr que sez valido v que los resuliados obtemidos a partir de ézte sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer paicolégico. Agradscemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

MNombre del juez: Garcia Yovera Abraham Jos2
Grado profesional: Dlzestria { ) Duoctor (X))
Clinica () Bocial ( )
\Area de formarion scadémica:
Educativa( ) Organizacional (X)
\Areas de expeniencia profesional:
(estion de Talemte Humano
Institucion donde labora: Universidad Cézar Vallejo
Tiempo de expertencia profesional en 2 a4 afios ()
el &rea: Blasde 3 mfios ()

[Experiencia en Investigacion
[Paicométrica:
{31 comresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contemdo del Instrumanto, por jueio de experios.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionanio o mventanio)

Mombre de 1a Prueha: (Validacion de cuestionarnio a los frabajadores
Autora: Vanessa Milagros Gomez Jorddn
Procedencia: [[ca
| Admimistracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10— 15 mimutos
[Ambito de aplicacion: [lca
Significacion: 3.~ Totalmente de acuerdo
4 - De acuerdo
3 .- Indiferente
2.- Desacuerdo
1.- Totalmente en desacuerdo




4. Soporte tecrico

[describir en funcicn al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)

- Comunicacion De acuerdo a De Castro (2015), La comunicacion en

Descendente el entorno empresarial se trata de 1as relaciones qug

- Comunicacion las organizaciones establecen denfro de sus equipos

Ascendente de trabajo, ¥ es un elemento esencial en la cultura

- Comunicacian - -

Horizontal interna de estas. En este contexto, es crucial que I3

N N comunicacion entre los lideres v sus subordinados sea
Comunicacion - Comunicacion . g

Organizacional Diagonal clara v constante. Los lideres de las empresas ng

deben guardar informacion importante, ya que esto
puede perjudicar a la organizacion y dar lugar a I3
difusion de rumores y chismes entre los empleados

(pg.15).

Rendimiento Laboral

- Hakilidades v
capacidades

- Relaciones
interpersonales

- Motivacion

Coello (2014}, menciona gue cada individuo posee |3
habilidad de analizar como afectan los costos
beneficios antes de llegar a tomar la decision ds
participar en una actividad en particular. Asimizmo, &
grado de esfuerzo que cada persona invierta estard
influenciado por sus aptitudes, capacidades y su
percepcion de la importancia de su ral.




5. Presentacidn de Instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el coestionario dirigido a los trabajadores del centro de salud San Joaquin, elsborado
por Vanessa Gomez Jorddn, en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin
Corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.

LAR El item requiere bastantes modificaciones o una
EI "i::?n? s¢ | 2. Baio Nivel medificacion muy grande en el uso de las palabras de
comprende - Hajo e acuerdo con su significado o por laordenacion de
facilmente, = st

decir, su sintacticay
seméntica son

3. Moderado nivel

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

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
4. Al mvel
1. totalmente en desacuerdo (nocumple|  El item no tiene relacion logica con la dimensidn.
con el criteno)
COHERENCIA . . o , .
El item fiene 2. Desacuerdo {bajo  mivel de | Elitem tiene una relacion tangencial Jlejana conla
e e acuerdo) dimension.
relacion bogica conla
dimension o , . .
. , El item tiene una relacion moderada con ladimension
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) .
. que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo {altonvel) El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el eriterio El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado mvel

El item es relatrvamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser inchido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1a 4 sv valoracidn, asl como

solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable 1 Comunicacion organizacional {Comunicacion ascendente, comunicacion descendente,
comunicacion horizontal, comunicacion diagonal).

. Primera dimension: Comunicacion ascendente.

. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con el jefe inmediato y
Refroalimentacion.

Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
con el jefe
inrmediato.

Retroalimenta
cign

1. i Puede solicitar
lorientacion & sus jefes
cuando encuentra
dificuliades en su trabajo?™

2. ;i Crees gue las
Ugerencias, quejas u
piniones que brindas, son
madas en cuenta paor tu

jefe inmediata?

3. ; Cree que se practica |2
retroalimentacion con todo
el personal?

4. ; El feedback le permite
migjorar en sus actividades?|

de los objetivos v metas.

Segunda dimension: Comunicacion descendente.
Ohbijetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion con los subordinados y Alineacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacian
con los
subordinados

5. ¢ Su jefe inmedisto
mplea un lengusje
Elean:n y sencillo cuando
dirige 8 usted?

5. ; 5u jefe le explica
jacerca de las
funciones y
responsabilidades de
|su puesto?

Alineacion de
los ohjetivos v
metas

7. i Se siente
lcomprometido en al
logro de los chjetivos v
mietas?

& ; El jefe comunica
lpporiunaments las

metas y objetivos?




compartidas.

Tercera dimension: Comunicacion horizontal.
Ohbjetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Coordinacion e integracion v Tareas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones/
Recomendaciones

Coordinacion
& integracion

8 ;La comunicacion
enfre sus companeros
de area es fluids?

10 i Mantizne una
buena relacicn con sus
companeros de area”

11 ;i Considera gue |
comunicacion facilita la
coordinacidn en el
trabajo?

Tareas
compartidas

12 ; Muesira intarés en
el desarrollo v
curnplimiznto de las
tareas?

13 ; Practica los
canales de
comunicacion para
trabajar con sus
companenos?

14 ; Pusde coordinar
faciimente con sus
comparieros de area
cuando se trats de

resolver slguna tarea?

Cuarta dimension: Comunicacion diagonal.
Cibjetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Intercambio de informacion v Trabajo colaborativo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Intercambio
de
informeacion

15 ;Tiensa una
comunicacion
frecuents con las
distintas areas dal
establecimianto®
18 ; La informacicn
que se emite de las
demas Sreas es
organizada?

Trabajo
colaborativo

17 iCres que las
distintas areas ze
pueden apoyar enfre si
para brindar una mejor
atancicn?

18 ; Reslizan
reumiones regulares
donde participan todas
las areas dal
establecimianto?




Wariable 2, Rendimiento laboral (Habilidades y capacidades, relaciones interpersonales y motivacion).

Primera dimension: Habilidades y capacidades.

Ohjetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Aplicacion de los conocimientos,
Responsabilidad demostrada en sus labores v Resolucion de problemas.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aplicacion de
los
conocimientos

18 ; Aplica y comparie
Eus conacimientos en
| trabajo con los
Idemsas?
20 ; Tiene disposician
ide adquirir nusvos
[conocimientos en
relacion a su puesto
laboral?

Responsabilida
d demosirada
=n s5us labores

121 ; Cumple con llevar
|:3-::9I:|-:: su trabajo de
rma eficientz?

122 ; Es responsable de
rrninar con las tareas
n lo=s tiempaos
stablecidos?

[23. ;i Teene organizado
{zu lugar de trebsjo
para | comecto
idesarrollo de sus
labores?

Resolucian  de

problemas

[24 ; Incentiva & sus
lcomparieros de trabsajo
encontrar

luciones¥?

125 ; Resushe los
problemas gue se
presenten en eguipo™

Segunda dimension: Relaciones Interpersonales.
Ohbjetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Empatia, Liderazgo v Trabajo en
equipo.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Empatia

128 ; Cres que exists
lcomprensicn v afinidad
fenire sus companeros
ide trabajo?

127 ; Considera que |a
E;npaﬁa entra los

bajadores mejora el
icdima |laboral?

Liderazgo

[228 ; Apoyas & inspiras
tus damas
mMpanercs & mejorar
n &l trabejc?

8 ; Crees gue &l




liderazgo es importante
para | busn
rendiriento laboral?

Trabajo en
equipo

damas
mipaneras pars
bisiar en equipo?

Tercera dimension: Motivacion.
COhbjetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Reconocimientos, Safisfaccion laboral y

130 ; Crees gue el
[trabsio en equipo
icontribuye a mejorar la
productividad?

131 ; Tien= la habilidad
jde relacionarse con

Capacitacion.

Indicadores

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimient
oS

32 ; Considera gue sus
logros han sido
jdebidamente
reconocidos?

33 ; Se siente seguro v
[valorado en la
lempresa’?

Satisfaccion
laboral

34 ; Generslments ==
[siente satisfecho al
realizar sus labores
diarias ™

35 ; La instifucion lo
jconsidera como parte
importante del equipo?

Capacitacion

38 ; Considera gue las
Icapacitaciones gue
recibe ko ayudan a ser
un mejor profesional?

37 ; Te sientes
icomprometido con fu

ltrabsio?

DMI-B0270538
Teléfono: 979405772

Pd.- el presente formato debe tormar en cuents:
Ilﬂllm1M(1§9ﬂmcumPowm (2007, menrionmm qus mo existe m consenso respects al miners dz expertos 2 smpleer. Por
ofra partz, &l mlmero de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia v de la diversidad del
conacimiento. Asi, mieniras Gahle v Wolf {1883), Grant y Cavis (1987), y Lynn [1826) (citades en MeGardland, et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasts 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confisble de |z validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construccionss de nuevos
nsfrumeantos). Siun 30 3 de los experios han estado de scuerdo con |3 validez de un item éste puede ser incorporado al
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FIABILIDAD

Escala: Comunicacién Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vdlido 40 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 40 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,967 18

Escala: Rendimiento laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 40 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,970 19

Valoracion de la fiabilidad de items seg

un el coeficiente alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.,5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7] Deébil
[0,7; 0.8] Aceptable
[0.8: 0.9] Bueno
[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)



Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion ,202 40 ,000 ,799 40 ,000
Organizacional
Rendimiento Laboral 271 40 ,000 157 40 ,000

Shapiro-Wilk: Muestra menores a 50

Estandares de coeficiente de correlacién por rangos de Spearman.

Valor de Rho / Rango Significado / Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil
0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacién positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacién positiva media
+0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

REJOLUCHIM DE WICERRECTORADD DE INVEETIGACIGN NYDE2-B0ZE-NVI-LUCV

Titulo de la investigacion: “Comunicacion organizacional y rendimiento laboral de los
trabajadores del Centro de Salud San Joaguin de la ciudad de lea 20237

Investigador (8) (es): Vanessa Milagros Gomez Jordan

Proposito del estudio

Le invitamios a pariicipar en la investigacion titulada “Comunicacion organizacional v
rendimiento laboral de los frabajadores del Centro de Salud San Joaquin de la civdad de
lca 2023°, cuyo objetive es Determinar la relacion entre la comunicacion crganizacional ¥
rendimiento laboral de los frabajadores del Centro de Salud San Joaquin de la civdad de
lca 2023. Esta investigacion fue desarrollada por la estudiante de pregrado de la carrera
profesional de Adminisiracion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima norie,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Cescribir el impacto del problema de la investigacian.

Se generara informacién novedosa sobre como bl comunicacion organizacional ==
relacicna con el rendimiento laboral, en particular en el Centro de Salud San Joagquin da
la ciudad de lca 2023).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investfigacidn sa realizara lo siguiente:

1. Ze reslizara una encuests o entrevists donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion fitulada:™ Comunicacian organizacional
¥ rendimiento laboral de los trabzjadores del Cenfro de Salud San Joaquin de ks
ciudad de lea 2023".

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un tiempo aproximado de 2 minufos v se
rezlizara en modalided virtual. Las respuestas =l cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un ndmerc de identificacién v, por lo tanto,
SEran ancnimsas.

Participacion voluntaria {principic de autonomial:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si deses
pariiciparc no, ¥ su decision sera respetada. Posterior a la scepiacion no deses
continuar puede hacaro sin ningln problema.

Riesgo (principic de no maleficencia):

Indicar al parficipante la existencia gque WD existe riesgo o dano al paricipar en la
investigacion. Sin embargo. en el caso gue existan preguntas que le puadan generar
incomodidad. Usted tiene la liberted de responderas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se |z informara que los resultados de ls investigacion se le alcanzara a la institucion al
térming de la investigacion. Mo recibird ningun beneficio economico ni de ninguna ofra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de |z persona, sin embargo, los
resultados del estudio podrén convertirse en bensficio de la salud poblica.

Confidencialidad (principio de justicial:

Los datos recolectados deben ser ancnimos y no tener ninguna forma de identificar al
pariicipante. Garantizamos que |z informacion que usted nos brinde es totalments
Confidencial v no sera usada para ningun ofro propoésito fuera de la investigacion. Los



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

datos permaneceran bajo custodis del investigador principsl y pasado un fiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre |a investigacion puede contactar con el Invesfigadar (8] (es)
[Vanessa Milagros Gomez Jordan] email vmgomez@uevvirtual edu_pe

y Docente ssesor Garcia  Yowers Abrsham  José o &l email:
jgarcigyovi@ucyvirtual edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de |a investigacion sutorizo mi participacion en
|3 investigacian.

Mombre y apellidos:

Fechsa y hora:

[Fara garantizar la veracidad del origen de ls informacion: en e caso gue &l
conzenfimienfo zea presencial, el encuesfado y e invesfigador debe proporcionar

Nombre y firma. En el cazo que sed cuestionario virfual, 2e debe solicitar el correo desde
el cusl se envia laz respuestas & fraves de un formularia Google]

* Obligatorio a partir de loz 18 anos



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N066-2022-VIUCY
Datos Generales
Mombre de la Organizacion: | RUC: 20171178585

Centro de Salud San Joaguin
Mombre del Titular o Representante legal

Mombres y Apellidos: Juan Martin Mayaute Arce DNI: 45366314

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8° literal *c” del Codigo de Efica en
Investigacion de la Universidad César Vallgjo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (%), autorizo [
¥], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGAMIZACION, en la cual se lleva
a cabo la investigacion:

“Comunicacion organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Joaquin de |a ciudad de Ica 2023

Mombre del Programa Académico:
Administracion
Autor: Vanessa Milagros Gomez Jordan DNI: 73242360

En caso de autorizarse, soy consciente que la invesfigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierfo para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (g) del estudio |

Lugar y Fecha: Ica, viernes 25 de agosto 2023

Firma vy sello:

(Titular o Representante fegal de Ia Institucicn)

{*| Codligo de Etica en imvestigaoicn de lo Universidod César Valiejo-Articwlo 22, litera! “c” Paro difundir o publicor los
resultados de un trabajo de investigoddn es necesario mantener bajo anonimate ef nombre de lo institucitn donde
se Nevd o cabo el estudio, solve el cose en que haya un acuerds formal con el gerente o director de lg organizocion,

porg que se difunds la identided de la institucian. For ello, tanto en fos proyectos de investigocion como en los tesis,
no se deberg incluir lo denomingeion de lo organizacicn, ni en el cuerpo de lo tesis ni en los gnexas, pero st serd

necesgRo describir sus corgcheristicns.



Revista Cientifica

HORIZONTE EMPRESARIAL

Inicio / Archivos | Vol. 10 Num. 2 (2023) | Articulos

Universidad
u q q Sefior de Sipdn
| 4§ N

Enviar un articulo

COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SAN JOAQUIN, ICA

Vanessa Milagros Gomez Jordan
Universidad César Vallejo - Chiclayo - Perd
@ hitps:/forcid.ora/0009-0006-5002-7115

DOL https:/idoi.org/10.26495/rce.v10i2.2674

Palabras clave: comunicacion organizacional, rendimiento laboral,
trabajadores

Resumen

El propdsito de Ia investigacion consistio en establecer ia refacion entre fa
comunicacion organizacional y el rendimiento laboral de los empleados del
Centro de Salud San Joaquin en la ciudad de Ica. En términos de mefodologia,
se llevd a caho un estudio aplicado con un disefio no experimental, utiizando un
enfoque cuantitativo y un nive! correlacional. La poblacién y la muestra se

conformaron por 40 trabajadores. Se implementé un cuestionario como
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