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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad
César Vallejos, Filial Los Olivos presento la Tesis Titulada: “Desempefio laboral y
comunicacion interna en la PNP del Distrito de San luis. Lima 2016”, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo;
para obtener el grado académico de: Magister en Gestion Publica.

En el primer capitulo se formul6 la introduccion, que a su vez contiene los
antecedentes nacionales e internacionales, la justificacion, el planteamiento del
problema, las hipoétesis y los objetivos de la presente investigacion. Asi mismo
se justifica las razones de la elaboracion de la tesis. En cuanto a los
antecedentes se considerd conclusiones de tesis nacionales y extranjeros y se
plante6 un objetivo general y cinco especificos que tuvieron directa relacion con
las variables motivo de la tesis.

En el segundo capitulo referente al marco metodolégico se especificd
una hipétesis general y tres especificas siempre considerando las dos variables
del tema de la investigacion, ademas se hizo una definicion conceptual y
operacional de las mencionadas. En cuanto al tipo de estudio fue basico y por el
disefio de estudio fue no experimental, correlacional y transversal. La poblacién
estuvo constituida por 120 PNP del Distrito de San Luis , la muestra fue de igual
cantidad , el método de investigacion fue el hipotético deductivo; las técnicas la
encuesta, los instrumentos aplicados fueron cuestionarios, el método de andlisis

de datos se realiz6 a través de procesamiento y analisis estadistico de datos.

En el tercer capitulo se presentaron los resultados estadisticos de las dos
variables de estudios y la contrastacion de la hipotesis.

En el cuarto capitulo se precisé la discusion de los resultados de la
investigacion, haciendo un cruce para el analisis, entre los antecedentes, las
definiciones de las variables y dimensiones.

En el quinto capitulo se muestran las conclusiones a las cuales se arribé
en el presente estudio.

Con referencia al sexto capitulo, podemos indicar que se elaboraron las
recomendaciones, como un aporte significativo para mejorar las dificultades del

problema que ha investigado en el presente.
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Finalmente en el séptimo capitulo, se indican las referencias

bibliograficas y los anexos correspondientes.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el Desempefio laboral y comunicacion interna en la PNP del Distrito de San luis.
Lima 2016.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, estuvo constituida por
120 PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, se considerd una muestra igual a
la poblacion en las cuales se han estudiado las variables: gestion del talento
humano y comunicacion interna . EI método empleado en la investigacion fue el
hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé para su propoésito el disefio no
experimental de nivel correlacional, que recogi6 la informacion en un periodo
especifico, que se desarrollo al aplicar encuesta de desempe;o laboral de CAly
comunicacioén interna de GF Asesores, todos con escala de Likert, que brindaron
informacion acerca de la relacion que existe entre Is variables de estudio en sus

distintas dimensiones.

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: El desempefio laboral tiene relacion significativa con
la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Palabras Clave: desempefio Laboral y Comunicacion Interna.
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Abstract

The present investigation had as general objective to determine the relation
between the Work performance and internal communication in the PNP of the
District of San Luis. Lima 2016.

The population or universe of interest in this research was constituted by 120
PNP of the District of San Luis. Lima 2016, it was considered a sample equal to
the population in which the variables were studied: management of human talent
and internal communication. The method used in the research was hypothetico-
deductive. This research used for its purpose the non-experimental correlation-
level design, which collected the information in a specific period, that was
developed by applying CAl work performance survey and internal communication
of GF Assessors, all with Likert scale, who Provided information about the
relationship between the study variables in their different dimensions.

The result of the Rho Spearman correlation coefficient of 0.727 indicates that
there is a positive relationship between the variables also found in the high
correlation level and the bilateral significance level p = 0.000 <0.01 (highly
significant), the null hypothesis is rejected and The general hypothesis is
accepted; It is concluded that: The work performance has a significant
relationship with the internal communication in the PNP of the District of San Luis.
Lime. 2016.

Key Words: Labor performance and Internal Communication.
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1.1. Antecedentes.
Antecedentes Internacionales.

La Torre (2012). Tesis Doctoral: La gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral. Universidad de Valencia. En este trabajo, se estudia la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio, sin olvidar las
caracteristicas de los empleados tanto a nivel individual como a nivel
organizacional. Para ello, se analizan las diferentes corrientes de gestion de
recursos humanos y la teoria sobre investigacion multinivel. Este trabajo se
inspira en el modelo de Ostroff y Bowen (2000) y en diversas teorias clasicas de
la psicologia del trabajo que lo avalan, y ofrece una vision global del
funcionamiento de las organizaciones. En su totalidad, se muestrearon 47
organizaciones en Espafa, incluyendo trabajadores permanentes y temporales
de todas ellas. La muestra estaba formada por 835 empleados esparioles. La
edad media de los trabajadores era de 34 afios (DT= 8.99) y su antigiiedad de
7.77 (DT=8.99). El 51,1% eran mujeres y el 33% tenian contratos temporales.
En cuanto a su nivel de formacién era alto, el 67% tiene estudios universitarios y
el 33% tiene estudios de bachillerato o inferiores. El autor concluye que:

Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la aproximacion
“soft” se relacionan positivamente con el desempefo de los empleados a través
de las percepciones y expectativas de los empleados. Estas practicas analizadas
desde una vision universalista muestran ser positivas para la consecucién de los
objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén fuertemente
implantadas y sean visibles para los empleados, aun cuando sean informadas
por los empleados o por los directivos de recursos humanos de la organizacion
; las practicas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente
con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcién de los
empleados de que la organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona
margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor
satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional muestra su potencial para
aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de reconocimiento; tanto
el contrato psicologico (cumplimiento de las promesas realizadas por la

organizacién) como la reciprocidad del contrato psicolégico y normativo se ven
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favorecidos por las practicas de RRHH orientadas al compromiso en el
desempeiio. Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el
desempeiio organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su
rendimiento. ElI cumplimiento contrato psicolégico y su reciprocidad, si que
muestra una mayor satisfaccion y desempefio, ello avala la necesidad de

desarrollar contratos idiosincraticos.

Beltran (2012). Tesis Doctoral: La gestion de la nueva comunicacion interna.
Andlisis de la aplicacion de las tecnologias de la informacion en los procesos de
comunicacion interna de las universidades de la Comunidad Valenciana.
Universidad. Universitat Jaume |. Objetivo general fue determinar como la
gestion de la comunicacion interna se relaciona con las tecnologias de la
informacion. Descriptiva correlacional, no experimental, cuantitativa. poblacion
1542 alumnos, con una muestra de 180. El autor concluye que:

Cuando se gestiona la Cl esta debe de estar incluida en la planificacion
como una estrategia general conteniendo la imagen empresarial. Los objetivos
planteados se deben segmentar cada tipo de publico objetivo, calculando sus
resultados particulares a cada uno de ellos.

En los proceso de planificaciéon empresarial se debe de contar con una
rea de comunicacién principal quien debe elaborar las estrategias
correspondientes gestionados llegando incluso a la mensajeria de caracter
personalizada incluso estableciendo dialogos entre el usuario y la empresa, en

un dialogo de caracter comunicacional.

Balarezo (2014). Tesis Doctoral: La comunicacién organizacional interna y su
incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive.
Universidad de Ambato. EIl objetivo como se relacionan la comunicacién y el
desarrollo de la empresa .descriptiva, correlacional, no experimental, poblacion
846 trabajadores, muestra de 100 trabajadores. El autor concluye que:

Los errores de la comunicacién interna inciden significativamente en los

procesos dentro de la empresa.
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La comunicaciéon interna mal gestionada tiene efectos negativos y se
relaciona con la baja productividad empresarial.

Los trabajadores dentro de la empresa desconocen los principios basicos
de la comunicacion interna , considerandolos como insuficientes.

No es adecuado la asignacion de responsabilidades en interno teniendo
como efecto negativo adicional un mal clima de caracter organizacional , lo que
afecta el trabajo en equipo.

Se concluye que la comunicacion interna esta con deficiente gestion por
lo que no cumple las funciones que deberia , o que no propicia la interrelacion

entre los trabajadores.

Antecedentes Nacionales.

Natividad (2012). Tesis Doctoral: Relacidon entre el aprendizaje organizacional y
el desemperio laboral de los docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion
de la Une Enrique Guzméan y Valle 2010. La investigacion es descriptiva, puesto
que nos interesa identificar las Caracteristicas principales de las variables en
estudio tal como se Presentan en la realidad sin producir ningn cambio. Es decir
describir las caracteristicas de los docentes de la facultad de Agropecuaria y
Nutricidn referentes a su aprendizaje organizacional y a su desempefio laboral
docente. También el estudio es una investigacion de tipo correlacional, La
técnica para obtencion de la muestra fue de muestreo aleatorio estratificado
simple a fin de que todos los docentes de la facultad mencionada tengan la
misma posibilidad de conformar la muestra y el tamafio se obtuvo mediante la
férmula estadistica. El autor concluye que:

Los andlisis estadisticos realizados revelan que las pruebas utilizadas en
la presente investigacidén, Aprendizaje Organizacional y Desempefio Laboral
Docente, presentan validez y confiabilidad.

Los andlisis estadisticos realizados demuestran la existencia de
relaciones significativas y positivas entre Aprendizaje Organizacional vy
Desempefio Laboral de los Docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutricion

de la UNE Enrigue Guzman y Valle.
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El analisis comparativo de la Prueba de Aprendizaje Organizacional por
Sexo indica que existen diferencias estadisticas significativas en todos los casos,
notandose que las mujeres presentan valores mas altos que los varones.

El andlisis comparativo del Desempefio Laboral Docente por Sexo indica
que no existen diferencias estadisticas significativas en caso alguno, por lo que
los docentes y las docentes presentan las mismas caracteristicas respecto de su
desemperio laboral.

Los resultados del andlisis de varianza de la Motivacion para el estudio
por afio académico indican que existen diferencias estadisticas significativas en
los casos de Aprendizaje en la Organizacion, Cultura del Aprendizaje, Formacion
y el Total del Aprendizaje Organizacional.

El analisis comparativo de las escalas del Desempefio Laboral por
Departamento Académico, realizado a través del andlisis de Varianza de un
factor, permite observar que no existen diferencias estadisticas significativas en

ninguno de los casos.

Mayuri (2012). Tesis Doctoral: Capacitaciéon empresarial y desempefio laboral en
el fondo de empleados del Banco de la Nacion - Feban, Lima. UNMSM. La
investigacion esta orientada a determinar como se relaciona la Capacitacion
Empresarial con el Desempefio Laboral de los Trabajadores en el Fondo de
Empleados del Banco de la Nacién, Lima En tal sentido se puede sefialar que en
el presente documento, inicialmente se parte de una investigacion basica porque
proporciona una primera aproximacion al problema, limitandose netamente a la
descripcion del problema. En un segundo lugar, la Investigacion es de Tipo
Aplicado, pues se realiza un Disefio Experimental que requiere, para su
interpretacion, ser Explicativo- Correlacional, la poblacion objeto de estudio es
conocida ya que la FEBAN no cuenta con una poblacién grande y a la vez
estratificada; el tamafio global de la muestra se determina por conveniencia en
80 Participantes Capacitados en Planeamiento Estratégico, no se consideraron
20 trabajadores de los 100 en total, por ser personal de limpieza y
mantenimiento. El autor concluye que:

Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un

Programa de Capacitacibn Empresarial se relaciona significativamente con el
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Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de
la Nacion durante el 2006.

Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un
Programa de Capacitacion Empresarial dirigido al Grupo A se relaciona con el
Desempefio Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de
Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006.

Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% Un
Programa de Capacitacion Empresarial dirigido al Grupo B se relaciona con el
Desempefio Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de
Empleados del Banco de la Nacién durante el 2006

Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un
Programa de Capacitacion Empresarial dirigido al Grupo C se relaciona con el
Desempefio Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de
Empleados del Banco de la Nacién durante el 2006.

Como resultado del trabajo de investigacion se ha demostrado con el
disefio de 4 grupos que los cursos de capacitacion mejoran el desempefio laboral
de los participantes de manera significativa.

Los participantes del curso de capacitaciébn consideran que una mejor
medicion de los resultados de esta capacitacion es el promedio de notas final

gue releja el conocimiento y practica de los conocimientos alcanzados

Quispe (2011). La valoracién del personal sobre la comunicacion interna.
Universidad Peruana Unién, filial Juliaca. Objetivo determinar la valoracion del
personal y su relacion con la comunicacion interna. La investigacion es
descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, @ muestra de 55
colaboradores del area académica. El autor concluye que:

El porcentaje de validez de la comunicacion interna de la Universidad
Peruana Unidn, filial Juliaca, es 37.3%. Actla relaciona d los trabajadores de la
universidad, pero como se refleja en el porcentaje es deficitaria.

En la relacion como los colaboradores perciben la comunicacion interna
descendente en relacion a su rendimiento, es 43.3%.

De lo cual se concluye que la jerarquia mas alta de la universidad tiene

solo una llegada a la mitad de su capacidad de comunicacion.
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1.2. Fundamentacion Teorica.
1.2.1. Fundamentacion teorica de la variable Desempefio Laboral..

Definicion de Desempefio Laboral.

Queipo (2012, cita a Chiavenato, 2000): “El desempefio laboral, es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”. (p.489).

Es cuando los trabajadores cumplen con lo encomendado en su trabajo,
se determina por evaluacién a través de indicadores de desempefio, en donde

se determina la productividad individual o colectiva.

Queipo (2012, cita a Milkovich y Boudreau, 1994): “El desempefio laboral
tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros,
gue interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir

comportamientos que afectan los resultados”. (p.489)

Se mide también por la especificacion de las metas a cumplir, cuando
estan se cumplen en el espacio de tiempo determinado y con eficacia podemos

decir que existe un correcto desempeiio laboral.

Queipo (2012, citaa Gomez et al, 1999): “La cantidad de esfuerzo que

se aplicara en una tarea determinada depende del trabajador.”

Anualmente se realizan mediciones de desempefio por parte del
empleador, los parametros de evaluacion varian de acuerdo a la organizacion,
también varian si es individual o colectiva o mixta, lo mismo existe variacion de
los contenidos a evaluar centrdndose en la productividad y las habilidades

personales.
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Queipo (2012, cita a Davis y Wnewetrom,1991) plantea que: “Es el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleados
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”.
(p.489)

Se estima el rendimiento general del trabajador, estos para mejorar su
desemperio recurren a la retroalimentacion para ver su rendimiento y sus errores
pudiendo corregirlos para obtener una buena evaluacion individual que le

permita seguir laborando.

Queipo (2012, cita a Strauss, 1981) afirma que “el significado de una tarea
se relaciona intimamente con su identidad, o sea, la capacidad de completar una
tarea identificable. Todos sentimos que hemos realizado algo cuando podemos

dividir el trabajo en unidades identificables y completarlas con éxito”. (p.489).

El desempefio laboral es diferente de individuo a individuo, en relacion a
la incidencia de sus habilidades, motivacién, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada uno, asi como, la
percepcion del trabajo realizado , si a esto agregamos la habilidad , da como

resultado un excelente desempefio laboral.

Las Personas y la Competitividad.

Pérez (2015). Establece que:
El elemento mas importante para una empresa o0 para un pais, es
la Productividad. El elemento mas importante para la productividad
es la Calidad. El elemento mas importante para la Calidad, es un
Sistema de Calidad. El elemento mas importante para el Sistema

de Calidad, son las Personas. (p.1).

La excelencia en las organizaciones se centra en su funcionamiento de
los procesos de su labor, en esto tiene que tener personal con capacidades que
se identifiguen y motiven con lo que realizan para alcanzar un buen nivel laboral,
se requiere que estos trabajadores estén considerados como activo de la

organizacion buscando su mejor rendimiento para que se encuentren comodos
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y en ausencia de conflictos entre ellos, lo que marca una meta de ser competitivo

n todos los @mbitos externos de la empresa.

Cuando los individuos son conscientes de su accionar proyectandose
para superarse y contando con los recursos necesarios, tiende a ser competitivo
en todos los entornos. Esto trae consigo un mayor esfuerzo creando el habito de
la responsabilidad entronizado y teniendo como meta la superacion personal y
laboral. Entre sus caracteristicas principales estan las habilidades vy
conocimientos que debe tener cuando realiza su trabajo, también a la capacidad
de comunicarse siendo un receptor que tiene que cumplir lo comunicado, como
demuestra su no pasividad, habilidad para manejar situaciones , la habilidad de
realizar mas de lo pedido, su capacidad de capacitarse y actualizarse

maximizando oportunidades.

Gestion del Desempeiio Laboral.

Castellanos (2011): “Un rasgo distintivo de la sociedad actual, es el acelerado
ritmo de cambio, los cuales produce la inadaptacién de los conocimientos,
habilidades, las actitudes lo que exige a los integrantes de las instituciones no
sé6lo la correspondiente adaptacion, de los mismos, sino también la anticipacion

de estos a los cambios”. (p.2).

Se hace imperativo el crecimiento de las cualidades humanitarias con las
capacidades que se necesita en su labor para lograr lo que se exige en la
empresa que lleva al cumplimiento de las metas planificadas y lo que necesita la
empresa. Sobre el factor de cambio es muy dificil de implantar, cuando existe
una cultura de rutina cambio es conflicto y resistencia, la gestion de personal
debe llevar este proceso en forma paulatina y no rapida de tal manera de ir
concientizando y capacitando al personal para que asimile los cambios que en
esta época se dan continuamente sobre todo en temas de calidad y atencion al

usuario.
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Teorias administrativas del desempefio laboral.

Teoria de Burrhus Frederic Skinner

Aguilar (2013).Define esta teoria como:
Condicionamiento operante, llamado también instrumental y hoy en
dia andlisis experimental de la conducta (AEC), se puede definir de
la siguiente forma: Es la teoria psicologica del aprendizaje que
explica la conducta voluntaria del cuerpo, en su relacion con el

medio ambiente, basados en un método experimental. (p.10)

Skinner pensé que se podria explicar la conducta de los trabajadores como un
conjunto de respuestas fisioldgicas influenciadas por el clima laboral. Para cada
estimulo, se realiza respuesta voluntaria, aprovechando el empleador para

reforzarla para una reaccién favorable, la misma que se debe moldear dia a dia

para mejorar la capacidad individual del trabajador.

Teoria De Abraham Maslow

Aguilar (2013).Define esta teoria como:
La teoria de la autorrealizacion de Maslow se sitia dentro del
holismo y la psicologia humanista y parte de la idea de que el
hombre es un todo integrado y organizado, sin partes
diferenciadas. Cualquier motivo que afecta a un sistema afecta a
toda la persona. Maslow llevé a cabo una critica a las teorias sobre

la motivacion de Freud y Hull. (p.11).

Maslow expone como fundamento tedrico de que el hombre es sano, por lo que
se le debe dar crecimiento y desarrollo integral en base a las necesidades, a
estas las describe en una matriz piramidal donde las del crecimiento es la mas
basica e influye en las demas , que son cinco , no en todos los humanos las
necesidades son iguales varia de acuerdo al individuo , sus valores y sus

vivencias.
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Teorias sicoldgicas del desempefio laboral

Teoria De Douglas Mc Gregor

Aguilar (2013).Define esta teoria como:

Teoria X

Segun Douglas Mc Gregor la organizacion bajo el modelo de Teoria
X ha prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo muchas
situaciones muy efectivo en tiempos pasados, pudiendo explicar el
comportamiento humano de solamente algunas personas que son
miembros de organizaciones. De todas maneras no es facil la
transicion de un modelo X a un modelo Y donde el personal se
caracteriza por mayor grado de autonomia al tener los gerentes
supuestos basicos muy distintos de los que se han mencionado

més arriba.. (p.12).

Parte del staff se inclina a relacionarse directamente con los directivos de

la organizacién dejando de dar apoyo a los otros, solo si realizan funciones de

auditoria, inspeccion o control. Pudiera ser que la organizacién lograra

transformar a los trabajadores X en Y, previa evaluacion, ascensos, capacitacion

u otros, ya que si la organizacién no realiza esta migracion de categorias corre

el riesgo de desaparecer.

TeoriaY

Los postulados de la Teoria Y se caracterizan por tener estos
supuestos basicos:

La mayor parte de las personas no tienen desinterés en trabajar;
dependiendo de las condiciones pueden ver el trabajo como una
fuente de satisfaccion o de castigo. Las personas que se
encuentran dentro del punto arriba mencionado son propensas a
tomar iniciativa siempre que estén comprometidos con los objetivos

a alcanzar. (p.12).

Esta teoria se basa en lo que observan los directivos en relacion a las

acciones o actitudes de sus trabajadores, para lo cual los directivos estan en

constante relacion con su s recursos humanos a fi de que lleguen a su
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productividad, para ello se les debe motivar e incentivar de acuerdo a lo que
necesiten ya sea para desarrollar su trabajo o para su entorno familiar, los
incentivos economicos también dan resultados pero pueden condicionar una
costumbre , el logro debe ser reconocido y comunicado para que desarrollen sus

autoestima y sus habilidades personales ademés de su auto realizacion.

Dimensiones de Desempefio Laboral.

De acuerdo con el cuestionario de Desempefio laboral de Cai (Capital
Associates Industries, Inc.), del 2011, establece las siguientes dimensiones:
Clima Organizacional, Motivacion Laboral y Satisfaccion laboral. Las mismas que
son definidas a continuacion por diferentes autores:

Dimension de Clima Organizacional.

Carpio, (2012, cita a Katz y Kahn, 1966): definen el clima como: “El resultante de
un numero de factores que se reflejan en la “cultura total” de la organizacion se
refieren a la organizacion como una totalidad. El clima organizacional se
entendia como el sistema dominante de valores de una organizacion mediante

el cual los investigadores pretenden identificarlos”. (p.56)

Clima es la importancia a lo vivido por el trabajador en su entorno laboral,

si bien es individual puede convertirse en un sentir colectivo.

Carpio, (2012, cita a Forehand y Gilmer ,1964): “El clima es un conjunto de
caracteristicas que describen la organizacién, las cuales: a) distinguen una
organizacién de otras organizaciones; b) son relativamente duraderas en el

tiempo; c) e influyen la conducta de la gente en las organizaciones (p.56).

Es en un intercambio entra las caracteristicas propias del individuo y las
caracteristicas propias de la organizacion la suma o encuentro de estos dos

factores delinean el clima organizacional.

Carpio, (2012, cita a Glick, 1985) de un claro enfoque organizacional, sefala:
Se entiende como un término genérico para una extensa clase de

variables organizacionales, mas que psicoldgicas, que describen el
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contexto organizacional para las acciones del individuo, el clima es

un resultado de procesos sociolégicos organizacionales. (p.56).

Estas dimensiones cuentan con las practicas interpersonales y el sentido
de labor que se le da alos procesos organizacionales de toma de sentido. Estas
propiedades son evaluables y como son percibidas por el trabajador.

Dimension de Motivacion Laboral.
Ramirez, (2012, cita a Sexton, 1977): “Motivacion es el proceso de estimular a
un individuo para que se realice una accién que satisfaga alguna de sus

necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador.” (p.2).

Es importante primero identificar las necesidades del trabajador para poder
previa priorizacion lograr en la medida que sea posible satisfacerlas en forma

coherente.

Ramirez, (2012, cita a Armstrong, 1991).La motivacion de los recursos humanos
consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que

conduzcan a un alto desempefio”. (p, 2).

La organizacion debe disefiar e implementar estrategias de gestion de
recursos humanos para entre ellas lograr una motivacion primero parcial y luego

total.

Ramirez, (2012, cita a Robbins, 1999). La motivacion es el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

necesidad de satisfacer alguna necesidad individual”. (p.2).

La motivacion general se centra en el logro de la meta, pero se debe
centrar en las metas organizacionales en relacion con los valores que rige la

organizacion.
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Dimension de Satisfaccion Laboral.

Gamboa (2010, cita a Wright y Bonett, 2007). Dentro de las ciencias de la
organizacion, “la satisfaccién laboral es probablemente la mas comun y mas
antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”.
(p.143).

Los planos de direccibn mas altos deben de entender o leer el
comportamiento organizacional para implementar estrategias que lleven a la

satisfaccion laboral.

Gamboa (2010, cita a Sikula, 1992). La satisfaccion en el trabajo “es una
resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que este
detenta, resultante final de la interacciébn dinamica de dos conjuntos de
coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado”
(p.143).

El trabajador que tiene mas satisfaccion es el que satisface primero sus
necesidades psicolégicas y sus relaciones en su entorno laboral, produciendo

MAas y mejor en base a su satisfaccion.

Gamboa (2010, cita a Spector, 1997) sefala que “la satisfaccién laboral es una
variable actitudinal que puede ser un indicador diagnostico del grado en que a

las personas les gusta su trabajo”.

Las instituciones no son solo medios para proveer de bienes y servicios
a la sociedad. De hecho, los individuos pasan gran parte de su vida en la

organizacion, la cual tiene profunda influencia en su comportamiento.

1.2.2. Bases Teoéricas de la Variable 2 Comunicacioén Interna.

Definicién de Comunicacién Interna.

Ecured (2016): “La comunicacion que se desarrolla hacia el ambito interno de la

institucion, se le conoce como comunicacion interna”. (p.1).
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Las fases son que el emisor difunde hacia adentro de la organizacion la
informacion necesaria para su funcionamiento.
Muniz, (2016): “Es la comunicacion dirigida al cliente interno, es decir, al
trabajador, nace como respuesta a las nuevas necesidades de las entidades en

la globalizacion”. (p.1).

Cuando existe una comunicacion interna oportuna, veraz y eficaz
se mejora el clima institucional lo que une a los trabajadores en una sola mision

y objetivo.

Salinas (2016): “Esta centrada en el capital humano, trabajador(a), es un proceso
comunicacional donde se integran los dirigentes de una organizacion con todos

los niveles jerarquicos de la misma”. (p.1).

Considera la comunicacién interna no como un mero mensaje recibido si

no con la comprensién sicoldgica entre emisor y receptor o receptores.

Pérez (2011): “Es el intercambio de informaciéon en diferentes sentidos entre
todos los niveles de la entidad, sobre ella recae la importancia de la marcha

instiucional”. (p.1).

Lo expone a través de un proceso dada la integracion de la

informacion dentro de la organizacion que los conduce a los mismos objetivos.

Bolunta (2016): “Estamos hablando de la comunicacién interna, que se produce
dentro del grupo y para el propio grupo, entre sus miembros, sus areas y sus

organos de decision”. (p.1).

Se consigue una adecuada informacion hacia la parte interna de la
empresa usando la relacion para permutar concepciones sobre, el progreso de

lo actuado y el dialogo entre ellos.



29

Importancia de La Comunicacion Interna.

Ledn (2014). Define que:

La importancia que se le esta comenzando a dar a la Comunicacién Interna en
la gestion estratégica de las organizaciones ha hecho que en los ultimos afios
haya proliferado la literatura econdmica en este tema, interesada en resaltar el
valor potencial de la Comunicacién Interna en la motivacion laboral (p.1).

Si se evalla las empresas exitosas, se encuentra que todas tienen como
denominador comin una muy buena comunicacién interna. La comunicacion
interna no solo se da para mejorar la calidad de los productos o servicios, se da
también para mejorar la motivacién laboral creando un agradable clima laboral
ausente de conflictos. Sin una adecuada comunicacion interna la organizacion
no prospera, desvirtia sus objetivos, esta en el sindrome de la torre de babel,

todos hacen algo pero desordenado y sin un objetivo comun.

Gestion de la Comunicacion Interna.

Cirigliano (2016). Establece que:
Gestionar la comunicacion implica definir un conjunto de acciones
y procedimientos mediante los cuales se despliegan una variedad
de recursos de comunicacion para apoyar la labor de las
organizaciones. A través de la Gestion en la Comunicacion Interna
se facilita el despliegue de todo el aparato comunicacional
destinado al personal con el objeto de promover la comunicacién
entre los miembros, facilitar la integracion entre las realizaciones

personales y las institucionales. (p.4).

La comunicacion interna debe estar formando parte de la cultura
organizacional de la entidad, produce efectos inmediatos de gestion de las
diferentes areas de la entidad, haciendo sinergia con las estrategias operativas
y ayudando a difundir las ordenes hacia todos los trabajadores para su accionar
laboral, ademas cumple con propiciar la motivacion en los trabajadores , mejora
las relaciones , evita confictos, acrecienta la union entre sus miembros,creando

zonas de comunicaion , se vuelve mas importante con la tecnificacién e
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informatica pues ahora un mensje puede llegar en segundos a todos los
trabajadores y mantenerlos interconectados las 24 horas del dia.

Objetivos de la Comunicacion Interna.

Fomperosa (2014), Define::
A nivel relacional: establecer una relacion fluida entre las
diferentes personas que coexisten en la organizacion
A nivel operativo: facilitar la circulacion e intercambio de

informacion entre todos los niveles de la empresa.(p.12).

La conjuncion de esto objetivos comunicacionales hacen que se cumplen
los preceptos principales de la comunicacién, manteniendo siempre el nivel de
comunicacién total en toda la empresa. Todos los canales mantienen una
comunicacion fluida, para lo cual se establecen redes entre todos los niveles,
estimulando y motivando a los emisores y receptores para que mejoren sus
niveles de comunicacion, estimulando a su vez la productividad y mejorando sus
competencias, de acuerdo con los valores de la organizacion para cumplir la
mision y vision organizacional. Lo principal esta que toda la organizacion esté

conectada mediante la comunicacion y que esta sea fluida y oportuna.

Tipos de Comunicacion Interna

Buenos Negocios (2016). Define:
Comunicaciéon descendente
Surge desde los directivos de la empresa y desciende a los
distintos niveles de la piramide jerarquica.
Comunicacién ascendente
Son los mensajes que circulan de abajo hacia arriba en la empresa,;
nacen en la base de la organizacion y llegan a la alta direccion.
Comunicacién horizontal
Es la que existe entre personas o areas de la empresa que se

encuentran en el mismo nivel jerarquico. (p.4).
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La comunicacién interna se orienta en la direccion en que circulan los
mensajes, lo que identifica que estrategia es mas conveniente en cada
trabajador, consiguiendo un buen aporte cultural de informacién en la
organizaciéon. No importa la direccion donde va el mensaje, la importancia radica
en la recepcion adecuada, la comprension del mensaje y su aplicabilidad

inmediata para cumplir con los objetivos institucionales.

Teorias de la Comunicacion Interna.

Enfoque Positivista.

Garcia (2010), define:
El enfoque Positivista ademas de imitar el método de las ciencias
naturales (el método empirico) y de exigir neutralidad, busca
estructurar leyes incambiables y no cuestiona el papel de los
medios masivos de comunicacion en la distribucion desigual del
poder. Las tipicas teorias derivadas del paradigma positivista y
entienden a la comunicacion como una forma de dialogo social y
por lo tanto crean técnicas y vinculos que permiten el

entendimiento. (p.4).

El intercambio de informacion esta comprendida como un departir social
por esta comprendida en la interaccionsimbolica. Las bases de la comunicaion
bésica son genéticas en la relacion entre los seres humanos para sobrvivir, lo
que fundamenta el proceso de comunicacion para poder subsistir, un dialogo
entre dos se propaga por conveniencia a otras personas y estas a otras
generando un flujo de informacién por interés comun, desempefia el rol de
establecer relaciones de diferentes tipos pero que estan comprendidas en el

funcionamiento de la entidad.

Enfoque Critico.

Garcia (2010), define:
Es antagonica a la de los teodricos positivistas. Aquel antes de
estudiar la comunicacion, analiza las caracteristicas de las
sociedades actuales y cuestiona las desigualdades econémicas,

educativas, de control y de poder en las sociedades
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contemporaneas. Al encontrar las brechas que dividen a los seres
humanos en ricos y desprotegidos, los teoricos criticos de la
comunicacion se preguntan sobre el papel que juega ésta en la
preservacion de sistemas tan inadecuados e injustos como los

actuales. (p.6).

Especula que la comunicacion discrimina por que se desarrolla para
cuidar a los grupos de poder sobre los de menos recursos siendo un obstaculo
para la transformacién social y de igualdad de sociedades, estipula que el
hombre se encuentra en una posicion en la la sociedad que hace de el lo que
quiere, anulando su capacidad de posicionarse culturalmente para evitar la
manipulacion, pero considera a la comunicacion como parte del mecanismo de
contencion de lo que quiere el hombre conservando un estatus de superioridad

que es favorable para los grupos de poder.

Teoria Critica.

Garcia (2010), define:
La Teoria Critica orientada a las formas comprensivas de
conocimiento, se propuso superar los estudios positivistas de la
comunicacion social. Se crearon formas metodoldgicas de tipo
comprensivo basadas en la autorreflexion, la consideracion de la
totalidad social e historica, la especulacion y el analisis
comprensivo y lucharon contra la sectorializacion del saber.
Trabajaron con procedimientos de analisis orientados a la
verificacion de teorias a través del estudio de datos de naturaleza

cualitativa..(p.8).

Considera que las ciencias sociales usan la comunicacion como unna
evaluacion de los datos obtenidos, deslinda la verdad y no considera la opinion
social, custiona el papel de la comunicaion como medio masivo de informacion,
Permitiendo a los grupos sial y econémicamente poderosos a usar la informacion

a su conveniencia para bien de sus interses.
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Dimensiones de la Comunicacion Interna.

De acuerdo con el Cuestionario de Comunicacion Interna, del autor: GF,
Asesores del afio: 2003, establece las siguientes dimensiones: Patrones de
comunicacion, Barreras de comunicacion y Retroalimentacion, definidas a

continuacion por los siguientes autores:

Dimension Patrones de la comunicacion:
Sanchez (2012). Define los patrones de comunicacién como:
Entre los primeros paradigmas de clasificacion, describen cuatro
diferentes estilos de comunicacion verbal. EI primer estilo posee
las caracteristicas de ser sociable, amigable, juguetén, optimista.
El segundo estilo, tiene la intencion de forzar un cambio en la otra
persona, generalmente, su comunicacion incluye juicios que
indiquen que algo es correcto 0 no, y acciones que sefialan lo que
se deberia hacer o no. El estilo 3 es reflexivo, explora y mira hacia
lo que ha sucedido en el pasado para anticipar el futuro.
Finalmente, el estilo 4 expresa la intencion de tratar un tema de
manera abierta y directa. (p.258).
Se habla mucho de patrones de comunicacion en relacion con los estilos
de comunicacion, son formas diferentes entre grupos de emisores y receptores
con las mismas caracteristicas, que necesitan comunicarse o miembros de una

misma organizacién que comparten los mismos formatos para comunicarse.

Allendes, Cevallos& Messano (2014). Sostiene que el concepto de patron de la
comunicacion:
Un Patron de Comunicacion, es informacion transmitida mediante
la presencia de ciertos hechos y la no presencia de otros. Si todos
los hechos posibles de una clase dada ocurren al azar, no hay
patron y no hay informacion. Representa la repeticibn o
redundancia de hechos a lo largo del tiempo y en una variedad de

situaciones. (p.44).
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Si lo estudiado esta centrado sobre los patrones de informacion que se
da entre individuos esta es codificada por patrones que mandan la informacién,

estas se dan en un espacio de tiempo, con las mismas cualidades.

Dimensién de Barreras de la Comunicacion

Garcia (2012), establece:
Fisicas. Deficiencias técnicas de los canales de soportes;
ambiente de ruidos y perturbaciones, etc.
Fisiol6gica.- Limitaciones organicas de los receptores.
Psicol6gicas. Turbacion personal, irritacion, agresividad, etc.
Sociolégicas.- Rivalidad entre grupos a los que pertenecen los

comunicantes (partidos politicos, iglesia, sindicatos, etc.). (p.60).

Se definen asi a los obstaculos que impiden la comunicacién, muchas
veces estas barreras distorsionan la informacion y obstaculizan su emision en
forma parcial o total el mensaje y estan colocadas entre el emisor y el receptor,
la verdadera comunicacion no es emitir el mensaje y recepcionarlo, si no
comprenderlo y ejecutarlo. Al eliminar estas barreras el ser humano se vuelve

sociable y se integra con facilidad.

Ledn (2012): “El proceso de comunicacion suelen presentarse perturbaciones
que interfieren y afectan total o parcialmente la realizacion del mismo. Se
presentan debido a los problemas o deficiencias originadas en algunos de los
elementos del proceso de comunicacion. Los psicologos las denominan barreras

de la comunicacién”. (p.36).

Se conoce también a este fendmeno ruido o interferencias. Para que los
componentes de la comunicacion se relacionen se deben eliminar todo aquello
gue impida una comunicacién adecuada evitando las malas costumbres para

comunicarse o que los mensajes no sean del todo entendibles.

Dimension de Retroalimentacion.
Barros, (2010). “Consiste en aprovechar los errores recogidos durante el

aprendizaje y que sirve también como identificador de déficits de aprendizaje de
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grupos especificos, ya que los estudiantes repiten en muchas ocasiones los

mismos errores, a pesar de tratarse de grupos diferentes”. (p.202).

Se conoce también como feed-back, es cuando se hace un proceso para
llegar a un objetivo determinado, evaluando las acciones hechas con

anterioridad para corregir errores de lo acontecido.

Andrade (2015): “Tiene que ver con el que se conoce ahora como coaching, que
en pocas palabras implica dar orientacion a las personas, en la medida en que
lo necesiten, para que aprenda y mejoren su desempefio actual, asi como
proporcionar retroalimentacion constante y constructiva sobre la forma en que se

esta haciendo el trabajo”. (p.102).

Esta herramienta se califica como de tipo aplicada a la gerencia , la que
brinda la informacién necesaria en relacion a lo acontecido lo que permite

corregir .

1.3. Justificacion

Justificacion Teodrica
Rivas (2012). Cita:

En la investigacion hay una justificacion teérica cuando el propésito
del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el
conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados
o hacer epistemologia del conocimiento existente. Un trabajo
investigativo tiene justificacion tedrica cuando se cuestiona una
teoria, es decir los principios que soportan su proceso de

implantacion. (p.2).

Por tal motivo, estas variable se sustentan tedricamente en la presente

investigacion , mediante la descripcion de cada una de ellas, con este trabajo se
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abre camino para aportar resultados y conclusiones en beneficio de la gestion
de la entidad, en beneficio de sus trabajadores y de sus usuarios.

Justificacion Metodologica

Moreno (2013, cita a Sanchez, 1986): “El cumplimiento de los objetivos
propuestos en la investigacion, se lograra acudiendo a la utilizacién de las
técnicas de investigacion que mas se ajusten al tema sujeto de analisis, como
son las encuestas, el manejo de estadisticas que permita cuantificar a las

variables de estudio (p. 4).

Los Instrumentos que se emplearon en esta Investigacion se validaron por
expertos y de acuerdo a su juicio fueron aptos para su empleo en la muestra
requerida. , las cuales explican los problemas que se propousieron permitiendo

dar unas alternativas de solucion a través de las recomendaciones.

Justificacion Practica.

Moreno (2013). Especifica que:
Indica la aplicabilidad de la investigacion, su proyeccion de la
sociedad, quienes se benefician de ésta, ya sea un grupo social o
una organizacion. Otros autores sostienen que una investigacion
tiene justificacion practica cuando su desarrollo ayuda resolver un
problema o por lo menos pone estrategias que, de aplicarlas
contribuirian a resolverlo, vale decir, explicar por qué es
conveniente es llevar a cabo la investigacion y cuales son los

beneficios que se derivaran de ella. (p.4).

La realizacion de esta investigacion permitira conocer la situacion actual
de la institucion, como se asocian las variables de estudio, con el fin de identificar
aguellos factores que estén funcionando apropiadamente y aquellos que
pudieran estar funcionando deficientemente. Lo cual redundara en la calidad de
trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la institucion.
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1.4. Problema.

Problema de la Investigacion.

En el Distrito de san Luis , Lima , los cuerpos policiales cumplen su labor de
acuerdo a su funcién y sus requerimientos operativos demandados por la
situacion local, en algunos casos el accionar es deficiente o existen
descordinaciones operativas permitiendo ue el accionar delictivo cobre mas
fuerza y creando un clima de inseguridad en el distriro. No e han realizado
evaluaciones respecto al desempefio laboral y a las formas de como se
comunica este cuerpo poliicl en el interior, también existen descordinaciones con
el personal de serenazgo de la entidad lo que ocasiona que se duplican

esfuerzos y acciones de trabajao operativo.

El en ambito Internacional, sobre la problematica del desemperio laboral

la autora argentina Reyna (2014):
En épocas de crisis las empresas se vuelven paranoicas. Y se
centra en el desempefio laboral, Como observan que sus
ganancias se achican, echan personal.Pero después de los
despidos los balances no mejoran porque los que se quedaron
estan muy desmoralizados y bajan su produccién, se necesita
una politica de remuneraciones inteligente, Lo que hoy
conmueve a los empleados no es lo mismo que hace unos

anos. (p.2).

Resumiendo se debe centrar como importante para los directivos es
gue se maneje adecuadamente el area de bienestar laboral, para una
correcta distribucion de los estimulos y recompensa en forma igualitaria. Los
estimulos no siempre son considerado importantes como los econémicos
por que conlleva el riesgo que se torne una obligacion, se visualizan otros
incentivos como la capacitacidon reconocimiento, ascensos, l6gicamente
primero se deben de conocer las necesidades del personal para poder
establecer con claridad que tipos de incentivos mejoraran el desempe; o

laboral que redundara en un aumento de la productividad.
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Sobre la problematica de la comunicacioén interna el autor Asuero (2013),

define:
Gran parte de los problemas internos de las organizaciones
estan directamente relacionados con una mala gestion de su
comunicacion interna. No resolverlos a tiempo termina por
afectar a otras areas de la organizacion y puede acabar
enrareciendo el ambiente y debilitando las relaciones entre tus
empleados. Por eso, detectar los principales problemas de
comunicacion interna en las empresas es fundamental para

evitar que crezcan. (p.1).

Si la organizacién no se comunica adecuadamente, el mensaje se
diluye y se pierde también el rumbo de la planificacion, sucedera que cada
uno cree en un mensaje distinto del otro y cuando se unifica la comunicacion
todos caeran en confusion, nadie tiene percepcion de lo real originandose la
desconfianza entre los trabajadores, si el personal desconoce lo que pasa
no se motivaran porque sus ideas tampoco seran comunicadas , afectando
la produccién, pueden darse los conflictos con mucha facilidad , hay que
darle valor a la comunicacion interna para eso se requiere un cambio en la
organizacion donde se le importancia a la Cl, se incorporaran a las redes
sociales, se hara un seguimiento al emisor y al receptor pero sobre todo a la
comprension del mensaje y el accionar después de el , con esto se sentiran

parte de la organizacion y se motivaran en el desarrollo de su trabajo.

El en ambito Nacional, En lo que concierne a la problemética del
desempefio laboral en el Peru, el autor peruano Bautista (2015), Define que:
El estado de animo de todos cambia dia a dia. Somos personas,
no maquinas, por lo tanto como seres humanos tenemos
altibajos, problemas, momentos de felicidad o tristeza. Esta
circunstancia es inherente a nuestra condicion humana, y
aunque en teoria, la separacion laboral y circunstancias
personales deberian permanecer separadas, se reflejan en la

otra. En las organizaciones, estos cambios se ven reflejados en



39

el desempefio laboral.(p.1).

Dentro de una organizacion, en relacion al personal se crean siempre
diferentes climas o ambientes de trabajo ligados estrechamente al grado de
satisfaccion del trabajador, lo que incide plenamente en el desempefio de su
trabajo. Se pueden considerar como problemas que afectan el desempefo
laboral a la disminucién de la produccién que esta ligado con la insatisfaccion
laboral, los reclamos de los usuarios por la escasa identificacion de los
trabajadores con los usuarios, la falta de puntualidad, un entorno laboral
problematico, una inadecuada cultura organizacional , falta de los incentivos
necesarios y los problemas econémicos que afronta cada trabajador

individualmente.

Sobre la problematica de la comunicacién interna en el Peru se conceptla
con la opinion de Info Capital (2011):”La importancia de esta especialidad
tiene muchas aristas: es estratégica para la direccion, vital para todas las
areas e indispensable para cada empleado. Sin comunicacion interna no hay
empresa. Comunicacion y organizacion son conceptos inseparables”. (p.1).

La implementacion de la comunicacién interna empresarial es
insignificante, no existen formas de medirla por la ausencia de indicadores
este es la principal dificultad que actualmente existe , para ello o por ello no
se mide en la organizacioén lo que esta comunica 0 no comunica, no se dan
diagnadsticos previos 0 no se cuenta también con una metodologia especifica
, resumiendo no se decodifica el silencio , lo que los empleados conocen y
no lo expresan , es ahi donde se da una situacion estratégica para la
organizacion, determindndose mas hacia las acciones reactivas que a las
prospectivas, esta acciéon es el sindrome del bombero, se acude solo a los

incendios y no se les previene.
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Formulacion del problema

Problema General

¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral y la comunicacion interna en la
PNP del Distrito de San Luis. Lima. 20167

Problemas secundarios.

¢, Qué relacion existe entre el desempenio laboral y la dimension de patrones de
comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima. 20167

¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral y la dimension de barreras de
comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima. 20167

¢ Qué relacién existe entre el desempefio laboral y la dimensiéon de
retroalimentacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima. 20167

1.5. Hipo6tesis general.
El desemperio laboral tiene relacion significativa con la comunicacion interna en
la PNP del Distrito de San Luis. Lima. 2016.

Hipotesis especificas.

El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimension de patrones
de comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.
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El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimension de barreras
de comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

1.6. Objetivos
Objetivo General

Determinar qué relacion existe entre el desempefio laboral y la comunicacion
interna en la PNP del Distrito de San Luis. Lima. 2016

Objetivos especificos

Determinar qué relacion existe entre el desempefio laboral y la dimension de
patrones de comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de
San Luis. Lima. 2016.

Determinar qué relacién existe entre el desempefio laboral y la dimension de
barreras de comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de
San Luis. Lima. 2016.

Determinar qué relacién existe entre el desempefio laboral y la dimension de
retroalimentacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima. 2016.



[I. Marco metodologico
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1. Desempefio Laboral.

Definicién Conceptual.

Queipo (2012, cita a Chiavenato, 2000): “El desempenio laboral, es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”. (p.489).

Variable 2: Comunicacion Interna.

Definicion Conceptual.

Salinas (2016): “Esta centrada en el capital humano, trabajador(a), es un proceso
comunicacional donde se integran los dirigentes de una organizacion con todos los

niveles jerarquicos de la misma”. (p.1).

2.2. Definicién Operacional

Operacionalizacion de la variable 1 Desempefio laboral.

DIMENSION INDICADORES ITEMS NIVELES Y ESCALA
RANGOS
Estructura Bajo
Comunicacion Del (01) al 32-75
Trabajo en equipo (120) 32-75
Clima Identidad
Organizacional Liderazgo Medio
1.Totalmente de 76-119
acuerdo 76-119
Establecimientos ¢, D Del (11) al 2.Parcialmente de Alto
Reconocimiento del (22) acuerdo 120-160
Motivacion trabajo 120-160
Laboral Participacion 3.Ni en acuerdo ni en 120-160
Formacion descuerdo
Desarrollo
4.Parcialmente en
Satisfaccion Ambiente Del (22) al desacuerdo
Laboral Incremento salariales (32)
Condiciones 5.Totalmente en
Beneficios. desacuerdo
Capacitacion
Relaciones

Fuente: Elaboracion propia. UCV.2017.

Operacionalizacion de la Variable 2 Comunicacion Interna.



Dimension Indicadores ftems Escala de Niveles y
medicion Rangos
Patrones de Manejo de Del (01) al Nunca Alta
comunicacion informacién (20) . (126-170)
Casi nunca
Confianza Media
A
Medios de Veces  (80-125)
informacién Casi siempre Baja
Barreras de Sesgo de la Del (21) al . (34-79
Siempre
comunicacion informacion (29)
Falta de seguridad
Relacién escalonada
Retroalimentacion Manejo de la Del (30) al
informacién (34)
Seguridad

Buena explicacion

Fuente: Elaboracion propia. UCV.2017.

2.3. Metodologia
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “La metodologia implica el empleo de los

recursos pertinentes”. (p.14)

Es también seguir una serie de procesos metodolégicos previamente

establecidos para lograr un resultado.

2.4. Tipo de estudio.

La siguiente investigacion se desarrollard bajo un esquema metodologico enmarcado

dentro de la modalidad de investigacion Basica con enfoque cuantitativo y método

hipotéticamente deductivo. .
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Hernandez, et al (2014): “Las investigaciones que se estan realizando en un campo de
conocimiento especifico pueden incluir tipos de estudio en las distintas etapas de su

desarrollo”. (p.108).

La siguiente investigacion se desarrollara bajo un esquema metodolégico enmarcado
dentro de la modalidad de investigacion Basica con enfoque cuantitativo y método

hipotéticamente deductivo.

Investigacion béasica

Hernandez, et al (2014):“También denominada investigacion pura, teorica o
dogmatica. Se caracteriza porque parte de un marco teérico y permanece en él;
la finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las existentes, en
incrementar los conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin contrastarlos con

ningun aspecto practico”. (p.189).

Estimula a la creatividad de formas novedosas de investigacion para hacer

crecer el conocimiento sin fines de lucro.

Enfoque cuantitativo.

Dayne (2011). Define el como:
Es aquella que se dirige a recoger informacién objetivamente mesurable.
Las técnicas cuantitativas de obtencion de informacion requieren de
apoyo matematico y permiten la cuantificacion del resultado. Son
utilizadas fundamentalmente para obtener datos primarios sobre todo de
caracteristicas, comportamientos y conocimientos. EI mismo enmarcado
en el positivismo, empirismo l6gico, método estadistico deductivo
predeterminado y estructurado. (p.2).

La data esta basada en los resultados de las encuestas que se procesan con
un metodo estadistico especifico a menera de corroborar o contrastar las hipotesis

dandole validez de acuerdo a Iso resultados encontrados.
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Método hipotéticamente deductivo.
Respecto al método empleado, la presente investigacion utilizo el hipotético deductivo.

Prieto, (2013). Refiere que:

Esqueméticamente, el método hipotético-deductivo funciona de la
siguiente manera: de una hipétesis general y de los enunciados
particulares que determinan las condiciones iniciales, se deduce un
enunciado particular predictivo. Los enunciados de las condiciones
iniciales, por lo menos para esta vez, se aceptan como verdaderos; la
hipotesis es el enunciado cuya verdad se pone en cuestién. Por
observacion determinamos si el enunciado predictivo resulta verdadero.
Si la consecuencia predictiva resulta falsa, la hipétesis queda refutada.
Si la observacion revela que el enunciado predictivo es verdadero,
decimos que la hipotesis esta confirmada hasta cierto punto. (p.3).

Una hipétesis debe al final como conclusion darse como verdader o falsa segun
los resultados estadisticos aceptandose formalmente , por este metodo se comprueba

la validez o no de la hipétesis.

2.5. Disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, no experimental, sustentada por:
Investigacion Descriptiva.

Hernandez et al (2014): “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”. (p.80).

Realiza mediciones de forma autobnoma o del total sobre las teorias de las

variables de estudio, pero sin especificar su relacion.

Investigacion no experimental.
La investigacion es de disefio no experimental sustentado tedricamente por:

Moreno (2013, cita a Kerlinger y Lee, (2002), nos dicen que:
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La investigacion no experimental es la busqueda empirica y sistematica
en la que el cientifico no posee control directo de las variables
independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a

gue son inherentemente no manipulables. (p.1).

No se manipula ninguna variable se toam en el estado natural en que se

encuentran sin influenciar en ellas.

El esquema seguido en la investigacion fue:

Donde:

P: Poblacion

X: Variable Desempefio laboral.
Y: Variable Comunicacién Interna.

r : Relacion

2.6. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Hernandez, et al. (2014) “la poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerden con una serie de especificaciones que se deben establecer con claridad

con la finalidad de delimitar los parametros muéstrales”. (p.239).

Constituida por 120 PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.



48

Muestra
La muestra seguin Naupas (2011), es el subconjunto o parte del universo o publicacion,
seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la

representatividad del universo. (p.184).

La presente investigacion estuvo representada por 120 PNP del Distrito de San
Luis. Lima 2016. .

Criterio de Seleccion

Criterios de inclusion

Ser PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.

Ser tPNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, que son voluntarios a la encuesta.

Ser PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, que asistieron el dia de la encuesta.

Criterios de Exclusion.

No ser PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.

Ser PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, que no son voluntarios a la encuesta.
Ser PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, que no asistieron el dia de la encuesta.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Camacaro (2012). Define:
Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos son un instrumento
de recoleccion de datos es, en principio, cualquier recurso de que pueda
valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos

la informacion. (p.2).

Se consideran como propuestas de caracter no experimental que vienen siendo

tipificadas como trasversales.
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Técnicas
Ruiz (2014, cita a Pefiuelas, 2008): “Las técnicas, son los medios empleados para
recolectar informacion, entre las que destacan la observacion, cuestionario,

entrevistas, encuestas”. (p.4)

Encuesta

Alelu (2010, cita a Trespalacios 2003): “Las encuestas son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las
personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion, especificar las
respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacién que se vaya
obteniendo”. (p.8).

Técnica del Software
Se utilizard el paquete estadistico IBM SPSS 22.0, para validar, procesar y

contrastar hipotesis.

Instrumentos

Ficha tecnica de Rendimiento Laboral.

Nombre Del Instrumento: Encuesta de rendimiento Laboral.

Autor: Cai (Capital Associates Industries, Inc.).

Afo: 2011

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Realizar un diagnéstico sobre la percepcion del rendimiento laboral la PNP
del Distrito de San Luis.

Poblacion: PNP del Distrito de San Luis.

NUumero de item: 32

Aplicacion: directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El policia marcara en cada item de acuerdo lo que considere
evaluado respecto lo observado.

Escala: De Likert

Niveles o0 Rangos: Alto, (120-160); Medio, (76-119); Bajo, (32-75)
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Ficha Técnica: De la Variable 2 Comunicacion Interna.

Nombre Del Instrumento: Cuestionario de Comunicacion Interna.

Autor: GF Asesores

Afo: 2003

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Realizar un diagnostico comunicacional en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima 2016.

Poblacién: PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.

NUumero de item: 34

Aplicacion: directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El policia marcara en cada item de acuerdo lo que considere
evaluado respecto lo observado.

Escala: De Likert

Niveles o Rangos: Alta, (126-170), Media, (80-125), Baja, (34-79)

2.8. Meétodos de analisis de datos.

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la estadistica
descriptiva, para la ubicacién dentro de la escala de medicion, para la contrastacion

de las hipétesis se aplica la estadistica descriptiva.

Método estadistico

Hernandez et al (2014).Define: “En estadistica, el coeficiente de correlacion de
Spearman, p es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre

1} ”

dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y

reemplazados por su respectivo orden”. (p.271).
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Validez y Confiabilidad.

Hernandez et al (2014):"La validez es el grado en que una prueba o item de la prueba
mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de una prueba.
(p.127).

La validez de los instrumentos se corrobora mediante el juicio de expertos y su
validacion por parte de ellos de acuerdo al resultado de la evaluacion. Los resultados
obtenidos en las encuestas estan ligadas a otra medicion de las mismas

caracteristicas.

Tabla 1
Relacion de Validadores
Validador Resultado
Dr. Jorge Rafael Diaz Dumont Aplicable
Dra. Mildred Jénica Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Luis Ronar Carranza Haro Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Quero, (2010). Define a la confiabilidad como:

La confiabilidad de una medicién o de un instrumento, con el denominador comun de
que todos son basicamente expresados como diversos coeficientes de correlacion.
(p.227).

La confiabilidad de los instrumentos se hizo por la aplicacién del coeficiente

“Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable.
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Tabla 2
Confiabilidad desemperio laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
,969 32

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena
Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.

Tabla 3.

Confiabilidad cuestionario de comunicacion interna

Alfa de N de
Cronbach elementos
977 34
Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena
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Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.

2.9. Aspectos éticos.

Se siguieron los siguientes principios:
Reserva de identidad de los trabajadores
Citas de los textos y documentos consultados
No manipulacion de resultado.



[1l. Resultados
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3.1. Resultados Descriptivos.
3.1.1 Desempefio Laboral
Tabla 4

Distribucién de frecuencia en el desempefio laboral en la PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 5,0
Medio 88 73,3
Alto 26 21,7
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral (Anexo 2)

Desemperfio Laboral

a0

60—

407

Porcentaje

20

T T
Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral

Figura 1. Niveles del Desempefio Laboral en la PNP del Distrito de San Luis. Lima. 2016

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 4 y figura 1 ; el desempefio laboral en un nivel bajo

representa un 5%, medio un 73.3% y alto un 21.7%
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3.1.2. Comunicacioén Interna
Tabla 5

Comunicacioén interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficaz 21 17,5
Regular 73 60,8
Eficaz 26 21,7
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario de Comunicacion Interna (Anexo 2)

Comunicacién Interna
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40

Porcentaje
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Ineficaz Regular Eficaz

Comunicacion Interna
Figura 2. Niveles de la Comunicacion Interna en la PNP del Distrito de San Luis. Lima. 2016

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 5 y figura 2 ; la comunicacién interna un nivel de ineficaz
representa un 17.5%, regular un 60.8% y eficaz un 21.7%.
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3.1.3 Desempefio Laboral y Comunicacién Interna
Tabla 6
El desempefio laboral y la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis.

Lima. 2016.

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

Ineficaz 0 21 0 21
0,0% 17,5% 0,0% 17,5%
Comunicacién Interna  Regular 6 67 0 3
5,0% 55,8% 0,0% 60,8%
Eficaz 0 0 26 26
0,0% 0,0% 21,7% 21,7%
6 88 26 120

Total
5,0% 73,3% 21,7% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral y Comunicacion Interna (Anexo 2)

Grafico de barras
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Figura 3. Diagrama de barras agrupadas de Desempefio Laboral y la Comunicacién Interna
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 6 y figura 3 ; la comunicacion interna en un nivel ineficaz,
el 17.5% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio, por otro lado, la
comunicacion interna en un nivel regular, el 55.8% de los trabajadores presenta un
desempeiio laboral medio. Asi mismo, la comunicacion interna en un nivel eficaz, el

21.7% de los trabajadores presenta un desempefio laboral alto.
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3.1.4. Desempeiio Laboral y la dimension de patrones de comunicacion.
Tabla 7

El desempefio laboral y la dimension de patrones de comunicacion de la comunicacion

interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

Ineficaz 0 22 0 22
0,0% 18,3% 0,0% 18,3%
Patrones de comunicacion  Regular 6 o5 0 61
5,0% 45,8% 0,0% 50,8%
Eficaz 0 11 26 37
0,0% 9,2% 21,7% 30,8%
6 88 26 120

Total
5,0% 73,3% 21,7% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral y Comunicacion Interna (Anexo 2)
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Figura 4. Diagrama de barras agrupadas de Desempefio Laboral y Patrones de Comunicacién

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 7 y figura 4 ; la dimension de patrones de comunicacion
en un nivel ineficaz, el 18.3% de los trabajadores presenta un desempefio laboral

medio, por otro lado, la dimension de patrones de comunicacion en un nivel regular, el
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45.8% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la
dimension de patrones de comunicaciébn en un nivel eficaz, el 21.7% de los

trabajadores presenta un desempefio laboral alto.

3.1.5. Desempefio Laboral y la Dimensién de Barreras.

Tabla 8
El desempefio laboral y la dimensién de barreras de comunicacion de la comunicacion

interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

Ineficaz 0 4 0 4
0,0% 3,3% 0,0% 3,3%
Barreras de comunicacién  Regular 6 35 0 41
5,0% 29,2% 0,0% 34,2%
Eficaz 0 49 26 75
0,0% 40,8% 21,7% 62,5%
6 88 26 120

Total
5,0% 73,3% 21,7% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral y Comunicacion Interna (Anexo 2)
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Figura 5. Diagrama de barras agrupadas de Desempefio Laboral y Barreras de Comunicacion
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 8 y figura 5 ; la dimension de barreras de comunicacion
en un nivel ineficaz, el 3.3% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio,
por otro lado, la dimensién de barreras de comunicacion en un nivel regular, el 29.2%
de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la dimension
de barreras de comunicacion en un nivel eficaz, el 21.7% de los trabajadores presenta

un desemperio laboral alto.

3.1.6 Desempefio Laboral y la Dimensién de Retroalimentacion.

Tabla 9

El desempeiio laboral y la dimensién de retroalimentacién de la comunicacién interna

en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

Ineficaz 0 13 0 13
0,0% 10,8% 0,0% 10,8%
Retroalimentacion Regular 6 s ! 82
5,0% 62,5% 0,8% 68,3%
Eficaz 0 0 25 25
0,0% 0,0% 20,8% 20,8%
6 88 26 120

Total
5,0% 73,3% 21, 7% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral y Comunicacion Interna (Anexo 2)
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Figura 6. Diagrama de barras agrupadas de Desempefio Laboral y la Retroalimentacion
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 y figura 6 ; la dimensién de retroalimentacion en un
nivel ineficaz, el 10.8% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio, por
otro lado, la dimensidén de retroalimentacion en un nivel regular, el 62.5% de los
trabajadores presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la dimension de
retroalimentacion en un nivel eficaz, el 20.8% de los trabajadores presenta un
desemperio laboral alto.

4.1.1. Prueba de hipodtesis general y especifica

Hi

El desempefio laboral tiene relacién significativa con la comunicacion interna en la
PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016

Ho.
El desempefio laboral no tiene relacion significativa con la comunicacion interna en la
PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016

Tabla 10

Correlaciéon Desempefio Laboral y comunicacion interna

Correlaciones

Desempefio  Comunicacién

Laboral Interna
Coeficiente de correlacion 1,000 127"
Desempefio Laboral  Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Rho de Spearman - . "
Coeficiente de correlacion 127 1,000
Comunicacién Interna  Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo),

se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: El
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desemperio laboral tiene relacion significativa con la comunicacién interna en la PNP

del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

4.1.2. Patrones de comunicacion.

Hi 1

El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimensién de patrones de
comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima.
2016.

Ho

El desempefio laboral no tiene relacion significativa con la dimensién de patrones de
comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima.
2016.

Tabla 11
Correlacion Desempefio Laboral y patrones de comunicacién

Correlaciones

Desempefio  Patrones de

Laboral comunicacion
Coeﬁme_n}e de 1,000 627"
correlacién
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Rho de Spearman Coeficiente d
oeficiente de 627" 1,000
correlacion
Patrones de _ .
comunicacién Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.627 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipo6tesis especifica 1; se

concluye que: El desemperio laboral tiene relacién significativa con la dimension de
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patrones de comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san
Luis. Lima. 2016

4.1.3. Desempefio Laboral y barreras de comunicacién.

Hi 2

El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimension de barreras de
comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima.
2016

Ho

El desempefio laboral no tiene relacién significativa con la dimension de barreras de
comunicacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima.
2016

Tabla 12
Correlacion Desempefio Laboral y barreras de comunicacion

Correlaciones

Desempefio  Barreras de

Laboral comunicacion
Coeﬁmente de 1,000 - 461"
correlaciéon
Desempefio Laboral - gig_(pilateral) . 000
Rho de N 120 120
Spearman =
p Coeﬁmente de -.461" 1,000
correlacion
Barreras de . .
comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de -0.461 indica que existe
relacion negativa entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente

significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; se
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concluye que: El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimensién de
barreras de comunicacioén de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san
Luis. Lima. 2016

4.1.4. Dimensién de Retroalimentacién
Hi 3
El desempefio laboral tiene relacion significativa con la dimensidn de retroalimentacion

de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

Ho

El desempefio laboral no tiene relacion significativa con la dimension de
retroalimentacién de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima.
2016.

Tabla 13

Correlaciéon Desempefio Laboral y retroalimentacion

Correlaciones

Desempefio  Retroalimenta

Laboral cion
Coeficiente de correlacion 1,000 , 759"
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Rho de Spearman . -, o
Coeficiente de correlacion , 759 1,000
Retroalimentacién Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.759 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo),
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; concluye que: El
desempeiio laboral tiene relacion significativa con la dimension de retroalimentacion

de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.
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Discusion

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.627 indico
que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
especifica 1; se concluye que: El desempefio laboral tiene relacion significativa con la
dimension de patrones de comunicacion de la comunicacion interna en la PNP del
Distrito de san Luis. Lima. 2016; estos es, la dimension de patrones de comunicacién
en un nivel ineficaz, el 18.3% de los trabajadores presenta un desempefio laboral
medio, por otro lado, la dimension de patrones de comunicacion en un nivel regular, el
45.8% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la
dimension de patrones de comunicacibn en un nivel eficaz, el 21.7% de los
trabajadores presenta un desempefio laboral alto.

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al
objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de -
0.461 indico que existe relacién negativa entre las variables ademés se encuentra en
el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 3; se concluye que: El desempefio laboral tiene relacion
significativa con la dimension de barreras de comunicacion de la comunicacion
interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016; estos es, la dimension de
barreras de comunicacién en un nivel ineficaz, el 3.3% de los trabajadores presenta
un desempefio laboral medio, por otro lado, la dimension de barreras de comunicacion
en un nivel regular, el 29.2% de los trabajadores presenta un desempefio laboral
medio. Asi mismo, la dimension de barreras de comunicacion en un nivel eficaz, el
21.7% de los trabajadores presenta un desempenio laboral alto.

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al
objetivo especifico 3, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.759 indico que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en
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el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 3; concluye que: El desempefio laboral tiene relacidon significativa con la
dimension de retroalimentacion de la comunicacion interna en la PNP del Distrito de
san Luis. Lima. 2016; estos es, la dimension de retroalimentacion en un nivel ineficaz,
el 10.8% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio, por otro lado, la
dimensién de retroalimentacion en un nivel regular, el 62.5% de los trabajadores
presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la dimension de retroalimentacion
en un nivel eficaz, el 20.8% de los trabajadores presenta un desempefio laboral alto.

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al
objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727
indico que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel
de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis general; se concluye
que: El desempeifio laboral tiene relacion significativa con la comunicacion interna en
la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016; estos es, la comunicacion interna en un
nivel ineficaz, el 17.5% de los trabajadores presenta un desempefio laboral medio, por
otro lado, la comunicacién interna en un nivel regular, el 55.8% de los trabajadores
presenta un desempefio laboral medio. Asi mismo, la comunicacién interna en un nivel
eficaz, el 21.7% de los trabajadores presenta un desempefio laboral alto.

Igualmente de los hallazgos encontrados, la presente investigacién corrobora lo
planteado por La Torre (2012), puesto que coincide en encontrar que el desempefo
laboral prevaleciente en la organizacion es el medio un 73.3% y alto un 21.7%; asi
mismo el desempefio laboral se asocia a una serie de variables administrativas, como
es el caso de la presente investigacion con la comunicacion interna donde el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indico que existe relacion positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel
de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que: ElI desempefio laboral tiene
relacion significativa con la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.
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Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Beltran (2007), puesto que coincide en afirmar que la comunicacién
interna es una herramienta estratégica clave en las empresas, puesto que mediante
un buen empleo de la informacion corporativa podemos transmitir correctamente a los
empleados los objetivos y valores estratégicos que promueve la organizacion, lo cual
genera una cultura de apropiacion, fidelidad y sentido de pertenencia hacia la empresa
por parte de su talento humano que se siente motivado y valorado al tener claros y
definidos los principios y retos a los que se enfrenta la institucion; en este contexto la
comunicacion interna como variable administrativa se asocia con una serie de
variables administrativas como es el caso del desempefio laboral; en donde se
encontré un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indico que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo),
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: El
desemperio laboral tiene relacién significativa con la comunicacion interna en la PNP
del Distrito de san Luis. Lima. 2016

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
establecido por Balarezo (2014), puesto que usualmente la comunicacion interna en
instituciones publica se encentra en niveles de ineficaz representa un 17.5%, regular
un 60.8% y eficaz un 21.7%; prevaleciendo el regular; ello implica que se debe
potencias las estrategias y mecanismos en un entorno de directivas y normas que
permitan mejorar dicha variable administrativa.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Natividad (2010) y Mayuri (2008), puesto que coincide en afirmar que el
desemperio laboral en las instituciones publicas como en cualquier otra institucion
depende de la adecuada gestion de una serie de variables administrativas, como el
caso de la comunicacion interna y en si de cada uno de sus componentes, al haberse
encontrado correlaciones importantes con los patrones de comunicacién,
retroalimentacion; correlaciones positivas; en el caso de las barreras de comunicacion
se encontré una correlacion negativa siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de -0.461 indico que existe relacion negativa entre las variables ademas se

encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
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p=0.000<0.01 (altamente significativo); lo que implica que cuento mas barreras existan
en la comunicacion el desempefio va a decrecer.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Quispe (2011), puesto que coincide en afirmar que en la instituciones
existe un descuido en la gestion de la comunicacion interna, prevaleciendo regular un
60.8% y eficaz un 21.7%; lo que implica que se debe sugerir una serie de acciones
para su mejora; partiendo de que esta variable tienen relacién o correlacion con una
serie de variables administrativas como ha sido demostrado en la presente

investigacion.
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Conclusiones

En cuanto al objetivo 1, EI desempefio laboral tiene relacion significativa
con la dimension de patrones de comunicacién de la comunicacion
interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.627, demostré una alta

asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 2, El desemperio laboral tiene relacion significativa
con la dimension de barreras de comunicacion de la comunicacion
interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de -0.461, demostré una

moderada asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 3, El desempefio laboral tiene relacién significativa
con la dimension de retroalimentacion de la comunicacion interna en la
PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.759, demostrd una alta asociacion entre

las variables.

En cuanto al objetivo general, EI desempefio laboral tiene relacion
significativa con la comunicacion interna en la PNP del Distrito de san
Luis. Lima. 2016.; siendo que el coeficiente de correlacibn Rho Spearman

de 0.727, demostrd una alta asociacion entre las variables.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

73

Recomendaciones.

Se recomienda al Jefe policial del Distrito de San Luis, incluir en el plan
de capacitacion anual los temas de desempefio laboral y comunicacion
interna para todos los trabajadores profesionales asi mismo revisar los
perfiles de puesto para poder en fututas convocatorias al personal con

las cpacidades necesarias para el puesto..

Se recomienda al Jefe policial del Distrito de San Luis , coordinar con el
area de comunicciones para la revision del plan anual de comunicaciones
en el sentido de mejorar la comunicacion interna a nivel de todos los

policias del distrito.

Se recomienda al Jefe policial del Distrito de San Luis , implementar en
forma semestral las encuestas de desempefio laboral y comunicacion
interna para medir los niveles de ambas variables e implementar

estrategias de mejora.

Se recomienda al Jefe policial del Distrito de San Luis , implementar las
recomendaciones en los planes operativos de la entidad para que tengan

cumplimiento.
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. . ) NEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: DESEMPENO LABORAL Y COMUNICACION INTERNA EN LA PNP DEL DISTRITO DE SAN LUIS. LIMA 2016.
AUTOR: BCH, RICARDO MOISES CASTRO CASTRO..

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Qué relacion existe entre el
desempefio laboral y la
comunicacion interna en la PNP
del Distrito de san Luis. Lima.
20167

PROBLEMAS SECUNDARIOS.

¢ Qué relacién existe entre el
desempefio  laboral 'y la
dimension de patrones de
comunicacién de la comunicacién
interna en la PNP del Distrito de
san Luis. Lima. 2016?

¢ Qué relacién existe entre el
desempefio laboral 'y la
dimension de barreras de
comunicacién de la comunicacién
interna en la PNP del Distrito de
san Luis. Lima. 2016?

¢, Qué relacion existe entre el
desempefio laboral 'y la
dimension de retroalimentacion
de bla comunicacion interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016?

OBJETIVO GENERAL
Determinar qué relacién existe
entre el desempefio laboral y la
comunicaciéon interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar qué relacion existe
entre el desempefio laboral y la
dimension de patrones de
comunicacion de la
comunicaciéon interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

Determinar qué relacion existe
entre el desempefio laboral y la
dimension de barreras de
comunicacion de la
comunicacién interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

Determinar qué relacion existe
entre el desempefio laboral y la
dimension de
retroalimentacion de Ila
comunicaciéon interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

HIPOTESIS GENERAL

El desempefio laboral tiene
relacién  significativa con la
comunicacion interna en la PNP
del Distrito de san Luis. Lima.
2016

HIPOTESIS ESPECIFICAS.

El desempefio laboral tiene
relacién  significativa con la
dimension de patrones de
comunicacién de la comunicacién
interna en la PNP del Distrito de
san Luis. Lima. 2016.

El desempefio laboral tiene
relacion significativa con la
dimensiéon de barreras de
comunicacién de la comunicacién
interna en la PNP del Distrito de
san Luis. Lima. 2016.

El desempefio laboral tiene
relacion  significativa con la
dimension de retroalimentacion
de la comunicacion interna en la
PNP del Distrito de san Luis.
Lima. 2016.

VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Clima Estructura 1-10 Alto
Organizacional Comunicacion (120-160)
Trabajo en equipo Medio
Identidad (76-119)
.Liderazgo Bajo
Motivacién Establecimientos 11-22 (32-75)
Laboral Reconocimiento del trabajo
Participacion
Formacion
Desarrollo
Satisfaccion Ambiente 23-32
Laboral Incremento salariales
Condiciones
Beneficios.
Capacitacion
Relaciones
Variable 2:  COMUNICACION INTERNA
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Patrones de | Manejo de informacién 1-20 Eficaz
Comunicacion Confianza (126-170)
Medios de informacién Regular
Barreras de | Sesgo de la informacion 21-29 (80-125)
comunicacion Falta de seguridad Ineficaz
Relacién escalonada (34-79)
Retroalimentaciéon. | Manejo de la informacion 30-34
Seguridad
Buena explicacion

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
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TIPO: BASICO

Vera (2012, cita a Zorrilla, 1993),
la investigacion basica es:

"La basica denominada también
pura o fundamental, busca el
progreso cientifico, acrecentar los
conocimientos  tedricos,  sin
interesarse directamente en sus

posibles aplicaciones 0
consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las

generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes”. (p.43).

DISENO: No experimental

Técnicas de Estudio.
define:

La investigacion no experimental
es aquella que se realiza sin
manipular deliberada-mente
variables. Es decir, es
investigacion donde no hacemos
variar  intencionalmente  las
variables independientes. Lo que
hacemos en la investigacién no
experimental es observar
fenémenos tal y como se dan en
su contexto natural, para después
analizar-los. La investigacion no
experimental o expos-facto es
cualquier investigacion en la que
resulta  imposible  manipular
variables o] asignar
aleatoriamente a los sujetos o a
las condiciones. De hecho, no
hay condiciones o estimulos a los
cuales se expongan los sujetos
del estudio. Los sujetos son
observados en su ambiente
natural, en su realidad. (p.3).

(2016),

POBLACION:

Constituida por 120 PNP del
Distrito de San Luis. Lima
2016. .

TAMARNO DE MUESTRA:
Constituida por 120 PNP del

distrito de San Luis. Lima
2016.

MUESTREO: No
Probabilistico

Enfoque: Cuantitativo

VARIABLE: DESEMPENO
LABORAL.

INSTRUMENTO: ENCUESTA
DE RENDIMIENTO LABORAL.
TECNICAS: ENCUESTA.
AUTOR: CAI.

ANO: 2011.

MONITOREO: FEBRERO 2016.

AMBITO DE APLICACION:
DISTRITO DE SAN LUIS. LIMA
2016.

FORMA DE
ADMINISTRACION: DIRECTA

VARIABLE: COMUNICACION
INTERNA.

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO DE
COMUNICACION INTERNA.
TECNICAS: ENCUESTA
AUTOR: GF. ASESORES.
ANO: 2003

MONITOREO: FEBRERO 2016.

AMBITO DE APLICACION :
DISTRITO DE SAN LUIS. LIMA
2016. .

FORMA DE ADMINISTRACION:

DIRECTA

DESCRIPTIVA:

Estadistica: Descriptiva.

Coeficiente de Correlacién de Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlacion
de Spearman, p es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia)
entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y
reemplazados por su respectivo orden.

6y d*
_n(nz—l)

p=Ts
Dénde:

p = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
= Diferencia entre los rangos
d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.

n = Ndmero de parejas

Nivel de Significacion:
Sip <0.05 = Existe relacion entre las variables
Sip>0.05= No existe relacion entre las variables
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Anexo 2. Instrumentos.

Encuesta de Desempefio Laboral.
INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacion sobre el desempefio laboral . Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la
opcidn correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente anénimo y su procesamiento es
reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de la
productividad en la organizacion.

¢Las normas y reglas de organizacién en la entidad
facilitan su trabajo?

2 | ¢Los tramites que se utilizan en su organizacién son
simples y facilitan la atencién al publico?

3 | ¢Considera que la informacién que recibe usted por
parte de sus jefes y de otros departamentos de su
entidad le es util y necesaria, para desarrollar
efectivamente su trabajo?

4 ¢Existe una buena comunicacibn entre sus
compafieros de trabajo y ello ayuda a su desempefio
laboral?

5 | ¢Considera usted que las otras areas o servicios lo
ayudan a realizar su trabajo de forma efectiva?

6 | ¢Larelacion con sus compafieros de trabajo ayuda en
su desempefio laboral?

7 | ¢Considera usted que sus compafieros de trabajo estan
comprometidos en realizar un trabajo de calidad y esto
influye en su propio desempefio?

8 ¢Considera usted que el modo en el que esta
organizado el trabajo ayuda a su desempefio?

9 | ¢El modo en que sus jefes solucionan los conflictos
laborales que se presentan en la organizacién
contribuye a elevar su desempefio laboral?

10 | ¢Las ideas que aporta su jefe y las estrategias que
propone ayudan a su desarrollo laboral?
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11

¢Recibe usted la formacidon necesaria para
desempeniar correctamente su trabajo?

12

¢ Considera usted que la aplicacion de las directivas de
trabajo de su institucion, deben estar actualizadas para
tener un buen desempefio laboral?

13

¢Considera que al recibir el reconocimiento por
trabajos adicionales a las tareas que se le asignan
ayudan a un eficiente desempefio laboral?

14

¢, Considero que mi esfuerzo por los logros de trabajo
alcanzados son reconocidos por parte de mis jefes,
superiores y contribuyen a un eficiente desempefio
laboral?

15

¢Considera usted que su correcta participacion interna
dentro de su area de trabajo contribuye a un buen
desempefio laboral?

16

¢ Considera usted que los trabajadores de su entidad al
ocupar cargos de direccion en sus departamentos
ayuda a mejorar su desempefio laboral?

17

¢Considera usted que su entidad le ha brindado
oportunidades para su formacién y desarrollo
profesional para un buen rendimiento laboral?

18

¢Considera usted que su entidad al promover
capacitaciones de trabajo ayuda a mejorar su
desempefio laboral?

19

¢ Considera usted que el trabajo que realiza en su area
esta bien organizado lo cual favorece a su desempefio
laboral?

20

¢ Considera usted que la distribucion del trabajo que
realiza en su institucién facilita su desempefio laboral?

21

¢ Tiene usted espacio suficiente en su puesto de trabajo
para realizar sus funciones de manera eficiente?

22

¢ Considera usted que cuenta con el equipo necesario
para realizar sus labores?

DIMENSION 3: SATISFACCION LABORAL

opJanoe
ap ajuswelo]

opJlande

ap ajusweldsed

opJanoesap ua
IU opJande ap IN

opJanoesap
us a1uswjelored

opJanoesap
ua ajusawel1o]

23

¢ Considera que la remuneracion que percibe afecta su
desempeifio laboral?
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24 | ¢Considera usted que los salarios que perciben los
hombres y mujeres de su entidad al ser diferenciados
afectan el desempefio laboral?

25 | ¢Considera usted que al contar con estabilidad laboral
ensu puesto de trabajo que ocupa le permite realizar
un trabajo eficiente?

26 | ¢Considera usted que la estabilidad laboral que tiene
es importante para su rendimiento laboral?

27 | ¢Considera usted que la falta de incentivos de
beneficios laborales del personal que laboran en su
institucién afectan su desempefio laboral?

28 | ¢Considera usted que las capacitaciones que se
realizan en su area de trabajo ha sido de interés y esto
ha contribuido para obtener un mejor desempefio en el
desarrollo de su trabajo?

29 | ¢Recibe usted comunicacién e informacion necesaria
para
desempeniar correctamente su trabajo?

30 | ¢Considera usted que la comunicacién interna que exis
en su area de trabajo contribuye a mejorar su desempef]
laboral?

31 | ¢Considera usted que las promociones laborales que
realiza su entidad ayuda al crecimiento profesional y
contribuye a un mejor desempefio laboral?

32 | ¢Considera usted que su institucion brinda
oportunidades de crecimiento a través de ascensos de
puestos a sus trabajadores lo cual favorece al
desempeifio laboral?

Encuesta de Comunicacién Interna. Variable 2

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacion sobre la forma como se presenta la comunicacion interna en la Institucion. Se agradece
leer atentamente y marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, Es
totalmente an6énimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su
respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

DIMENSION PATRONES DE vl 2o > zo
COMUNICACION. |38 = 5 &
° | © 3 8
= ] @
) ® @

BOUNN
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Mi superior inmediato, me proporciona toda
la informacién que necesito para realizar mi
trabajo.

La comunicacion en la organizacion
generalmente fluye de abajo hacia arriba, es
decir, de los niveles base a los superiores.

Intercambio informacién con mis compafieros
para coordinar tareas entre diferentes unidades
de la organizacion.

Transmito a mi superior inmediato toda la
informacién que recibo.

Obtengo informacion directa y clara acerca de
mi desempefio, a través de mi superior
inmediato.

La informacién relacionada con el proyecto de
empresa (mision, vision, valores) de la
organizacion, me llega a través de mi superior
inmediato.

La informacion relacionada con resultados
financieros de la organizacion, me llega a través
de mi superior inmediato.

Me siento satisfecho con la comunicacion que
existe entre mi superior inmediato y mi persona.

Existe libertad y confianza para aclarar
malentendidos y resolver conflictos entre los
miembros del grupo de trabajo.

10

Mi superior inmediato me da mas informacion de
la que puedo usar.

11

Cuando mi superior inmediato me da una orden
de cualquier tipo, se asegura de que yo la haya
entendido.

12

La informacién relacionada con nuevos
negocios, productos y servicios de la
organizacién, me llega a través de mi superior
inmediato.

13

Me siento en confianza para plantear a mi
superior inmediato sugerencias para mejorar
procesos o procedimientos de trabajo.

14

Existe un buen clima de apoyo y entendimiento
entre los miembros de mi grupo de trabajo.

15

Cuando recibo demasiada informacion de mi
superior inmediato y no sé cémo usarla,
selecciono una parte de ella y el resto la
desecho.

16

Mi superior inmediato verifica el cumplimiento
de sus ordenes.

17

La informaciéon relacionada con campafias
comerciales de la organizacién, me llega a
través de mi superior inmediato.

18

Tengo inconvenientes para comentar los
problemas de mi puesto de trabajo con mi
superior inmediato.

19

Cuando recibo demasiada informacion de mi
superior inmediato y no sé como usarla, la
delego en otros.
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20

La informacién que proviene de mi superior
inmediato es creible y confiable

Obtengo informacion sobre mi proyeccién
profesional en la organizacion, a través de mi
superior inmediato.

22

La informacion relacionada con instrucciones
operativas de la organizacion, me llega a través
de mi superior inmediato

23

Mi superior inmediato conoce y comprende los
problemas que yo enfrento en la realizacion de
mis tareas.

24

Me salto los canales formales de la organizacion
cuando requiero informacién dentro o fuera de
mi area de trabajo.

25

La distancia y la distribucion fisica entre mi
superior inmediato y yo, obstaculiza la
comunicacion.

26

En la organizacion, cuando alguna informacion
resulta amenazante o critica, las personas
actlan defensivamente.

27

Las instrucciones de cémo realizar una tarea me
llegan a través de mi superior inmediato.

28

Tengo libertad y confianza al discutir, con mi
superior inmediato, asuntos importantes
relacionados al trabajo.

29

En la organizacion, la informacion que proviene
de los niveles superiores parece ser
interpretada de distintas maneras.

La explicacion de cuél es la mejor metodologia
para realizar una tarea me llega a través de mis
compafieros de area o unidad.

31

En la organizacion, las instrucciones
provenientes de los compaferos de la misma
area o unidad, parece ser interpretada de
distintas maneras.

32

La descripcion del trabajo que el equipo debe
llevar a cabo, se me informa a través de mi
superior inmediato.

33

Me entero de los problemas que necesitan
atencion por mi superior inmediato.

34

En general, mi superior inmediato y yo
comprendemos las cosas de la misma manera.
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ANEXO 3 Base de Datos
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15 (4(3[2]|2|3]|2[3]|3]|2] 2

16 |4[(3|4|4|5(/4|5|3|4| 4| 5[ 4|5]|4|5]4|5|3[4]4[3]|3

1714(3(3)3|3[3|3[3(3]3|3[3[3]3|]3[3[3]3]3[3[3

181413|3[3[3|3[3[3|3/3[3[3|/3[3[3|/3[3[3]3[3[2

1914(3[2]2[3[2|3|3[2] 2

20 |4|3|4]|4|5|4|5|3|4| 45| 4
21 |4]13[3]2]2]2|2|3|3]| 2

22 [4a]|3]alalalalal3]a] a] 4] al a4 4] a]a[3]3]3]3

23 |413[2[2]|3]|2[3]|3[2]| 2

24 |4|3[4(4]|5|4(5|3[4| 4| 5| 4|5|4|5|]4[5[3|4]4[3[3
25 |14|4(3(3]|3|3[3|4(3[3|3]3[3[3[3|3|3

26 |413[2[2]|3]|2[3]|3[2]| 2

27 |4|3|4|4]|5|4(5|3[4| 4| 5| 4|5|4|5|]4[5[3|4]4[3[3

28 |3|3[3[2]1]2[1]|3[3]| 2

29 |3|3(3]|3|4(3|4|3[3[3|4|/3|4|3|4[3[4|3[4[4)/14[4]3]3[3[3

30 |4]3[2]2|3[2]3]|3[2]2

31 |4|3[4]a]|s5]4[5]3]a] a]5]4a

32 |412[3[2]1]2[1]2[3]| 2

33 [1[1(3[2]2]2[2]1[3]|2
34 14(3[|2]|2]|3]|2|3|3|2|2

35|4|3[4(4]|5|4(5|3[4| 4| 5| 4|5|4|5|4[5[3|4]4[3[3

36 |4]2[3[2]1]2[1]|2[3]| 2

37 |413[2[2]|3]2[3]|3[2] 2

38 |4|3[4(4]|5|4(5|3[4| 4| 5| 4|5|4|5|]4[5[3|4]4[3[3

39 [3]3[3[2]3]2[3]|3[3]|2
40 [1)1]3]2|2]|2]|2[1]|3] 2

41 14]13|2|2|3|2[3[3]|2] 2

42 [4|13]|4|4|5|4|5(3|4[4|5| 4

43 14|13|3[3[3]|3[3(3|3[/3[3]3|]3[3[3[3]3

44 1412|3[2[1|2[1]|2|3] 2

45 1413|3[2|2|2][2[3|3] 2

46 [a|3]alalalalal3]al alalalala]la]la]la]3]3]3]3

47 [4|14]13|3|2]|3[2[4]|3[ 3

48 [4|14]13[3|2]|3[2[4]|3[3

49 [1|1]3(2|2]|2[|2[1]|3] 2

50 [3]3(3]3|3(3[3|3[3[3|3[3[3[3[3[3[3

51 |3[|3[2]|1]|3]1|3|3|2

52 |4]2[3[2]1]|2[1]|2[3]| 2

53 |4[3[3[2]2]|2[2]|3[3]| 2

54 |4|3|4|4|4|4|4|3|4| 4414|4441 414|133 3|3[3[3|4|4[4]4)4|3[3]4]4|3]38

55 14(3[3]|3]|2|3|2|3|3|3

56 |4]2[3]|2]|1|2|1|2|3]| 2

57 |4]3]3]|2]|2]|2|2|3|3| 2

58 |4(3|4|4|4|4|4|3|4| 4[4 4| 4| 44|14 4]3[3]3|3|3|3|4|4[4]4)4|3]83] 44|38

59 |3|3[3[2]|3]|2[3]|3[3]|2

60 |413[3[2]|3]2[3]|3[3]|2

61 |413[2[2]|3]|2[3]|3[2]| 2

62 |4|3|4|4|5|4|5|3|4| 4[5 4|5|4[5]/4|5[3[4]4]|3

63 1|4(3[3]|2]2]|2|2|3|3]| 2

64 |4|3|alalalala|3]a] 4] a] a4l a|a|a|a]al3]3]3]3
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DESEMPERNO LABORAL

2

1

4
2

1

3
3
4
3

3
3
4
1
3
3
4
1
3
3

3
3
3
4
1
3
3

4
3
4
2
4
3
4
1
1
3

1
3
4
2
1
3
4
3
1
1
3
3
3

3

1
1
3
3
1
1
3
2

3
4
1
3
3
4
1
3
3

1|2|3|4|5|6|7|8]|9
434333343
alalal3]|3|1]4a4a]3
a|3]a]3]3]4]3]4]3
a|3]a]3]a]2]3]4]3
a|3]ala]3]4]3]4]3
a|3]a]3]3]2]2]3]3
a|3]a]3]a]2]3]4]3
a|3]ala]3]4]3]4]3
3]a|3]3]3]2]3]3]3

N°

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10 |3]4[3[4|3[3[3|3]|4

11 [4]3]|4|3|4[2[3]|4]3

12 |4|3|4(4|3]|4[3|4]3

13 |3]4]3[3]3]2[3|3]3

14 {3|4]|3|4|3[3[3[3]|4

15 [a]|3]a]|3]a]2]|3]4]3

16 [4a]|3|ala]|3]4]|3]4]3

17 |3]3]3[3]3[3[3|3]|3

18 12]1(3]2]3[1]2]3][2

19 [4]3[4]3|4]2[3[4]3
20 [43|4|4]3|4|3|4]3

21 13/4(3]|3|3[2]3|3]|3

22 13/4|3]|4|3[3]|3|3|4

23 [4|3]4|3]4]2]3]4]3

24 14|3|4]|4|3(4]|3|4]3

25 14|3](4]|3|3[2]3|3]|3

26 |4|3[4|3[4]2]3]4]3

27 [4a|3]4l4|3]4a[3]4]3

28 |4]3]4(3|3]4[4]3]1

29 [4]3[4|3]3|4[3|4]3

30 14(3(4|3(4[2]|3|4]3

31 |4]3|4|4]3|4]3]4]3

32 13/4(3]|3|2[3]3|3]|3

33 13/4[3|3|3[2]3|3]|3

34 14|(3[4|3|4(2]|3|4]3

35 14(3[4]|4|3[4]|3|4]3

36 13/4[3|3|2[3]|3|3]|3

37 14(3]|4|3|4[2]|3|4]3

38 [4[3]4]a]3]4a[3]4]3

39 13[(3[3]|3|3[2]3|2]|3

40 [3]4]3|3[3|2|3[3]3

41 |4[(3|4]|3|4[2|3]|4]83

42 [4]3]4al4a]3]4a[3]4]3

43 |3[4|3]|4|3[4|3]|4]83

44 13[4|3]|3]|2[3|3]|3]3

45 [3]4]3|3[3|2|3[3]3

46 [3]4]|3|4(3|3[3[3]|4

47 |4[3]|4|4]4|12|3[3]3

48 [4[(3]4|3[3|2|3[4]3

49 [3]4]3|3[3|2|3[3]3

50 |13(3[3|3|4[2]|4|4]1

51 [3|2]|4]|4|4|3|1[4|4] 4

52 13/4]3|3|2[3]|3|3]|3

53 13[/4[3|3|3[2]|3|3]|3

54 [3|/4]|3]|4(3|3|3[3|4

55 [4|3]|4|3|3|3[|3[2]|3

56 13/4(3]|3|2[3]3|3]|3

57 13/4(3|3|3[2]|3|3]|3

58 13/4[3|4|3[3]|3|3|4

59 13|/3[3]|3|3[2]3|2]|3

60 [1]1]3]2|3|2]|3[2]|3

61 [4|/3]|4(3[4|2|3[4]|3

62 [4|3]|4]|4|3|4]|3[4]|3

63 [3/4]3[3|3|2]|3[3]|3

64 [3/4|3]|4(3|3|3[3|4

65 (4|3|4(3[4|2|3[4]|3

66 [4/3|4(4(3|4[|3[4]|3

67 [3/4]3[3|3|2]|3[3]|3

68 [3/4]|3[4(3|3|3[3|4

69 |4|3[4[3]4]2]3]4]3
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COMUNICACION INTERNA PILOTO
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TiTULO

Desempefio laboral y comunicacién interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima 2016.
AUTOR: Ricardo Moises Castro Castro. ricastro_06@hotmail.com. Distrito de San
Luis. Lima 2016.
1. RESUMEN.
L La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
el Desempefio laboral y comunicacion interna en la PNP del Distrito de San Luis.
Lima 2016.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, estuvo constituida por 120
PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016, se consideré una muestra igual a la
poblacion en las cuales se han estudiado las variables: gestion del talento humano
y comunicacion interna . El método empleado en la investigacion fue el hipotético-
deductivo. Esta investigacion utilizo para su propoésito el disefio no experimental de
nivel correlacional, que recogié la informacién en un periodo especifico, que se
desarroll6 al aplicar encuesta de desempe;o laboral de CAl y comunicacién interna
de GF Asesores, todos con escala de Likert, que brindaron informacién acerca de

la relacidn que existe entre Is variables de estudio en sus distintas dimensiones.

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlaciéon
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipo6tesis general; se
concluye que: El desempefio laboral tiene relaciéon significativa con la

comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

2. PALABRAS CLAVE
Palabras Clave: desempefio Laboral y Comunicacion Interna.
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3. ABSTRACT.

T The present investigation had as general objective to determine the relation
between the Work performance and internal communication in the PNP of the
District of San Luis. Lima 2016.

The population or universe of interest in this research was constituted by 120 PNP
of the District of San Luis. Lima 2016, it was considered a sample equal to the
population in which the variables were studied: management of human talent and
internal communication. The method used in the research was hypothetico-
deductive. This research used for its purpose the non-experimental correlation-
level design, which collected the information in a specific period, that was
developed by applying CAl work performance survey and internal communication
of GF Assessors, all with Likert scale, who Provided information about the

relationship between the study variables in their different dimensions.

The result of the Rho Spearman correlation coefficient of 0.727 indicates that there
is a positive relationship between the variables also found in the high correlation
level and the bilateral significance level p = 0.000 <0.01 (highly significant), the null
hypothesis is rejected and The general hypothesis is accepted; It is concluded that:
The work performance has a significant relationship with the internal

communication in the PNP of the District of San Luis. Lime. 2016.

4. KEYWORDS.

Key Words: Labor performance and Internal Communication.

5. INTRODUCCION.

La tesis titulada “Desempenio laboral y comunicacion interna en la PNP del Distrito
de San luis. Lima 2016”, consta de siete capitulos elaborados a partir de una
amplia investigacion y analisis del tema, dando como resultado conclusiones y

sugerencias valiosas para el propésito de la investigacion. En el primer capitulo
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se formuld la introduccion, que a su vez contiene los antecedentes nacionales e
internacionales, la justificacion, el planteamiento del problema, las hipétesis y los
objetivos de la presente investigacion. Asi mismo se justifica las razones de la
elaboracion de la tesis. En cuanto a los antecedentes se considero conclusiones
de tesis nacionales y extranjeros y se plante6 un objetivo general y cinco
especificos que tuvieron directa relacién con las variables motivo de la tesis. En
el segundo capitulo referente al marco metodoldgico se especificd una hipotesis
general y tres especificas siempre considerando las dos variables del tema de la
investigacion, ademéas se hizo una definicion conceptual y operacional de las
mencionadas. En cuanto al tipo de estudio fue basico y por el disefio de estudio
fue no experimental, correlacional y transversal. La poblacién estuvo constituida
por 120 PNP del Distrito de San Luis , la muestra fue de igual cantidad , el método
de investigacion fue el hipotético deductivo; las técnicas la encuesta, los
instrumentos aplicados fueron cuestionarios, el método de andlisis de datos se
realizd a través de procesamiento y analisis estadistico de datos. En el tercer
capitulo se presentaron los resultados estadisticos de las dos variables de
estudios y la contrastacion de la hipotesis. En el cuarto capitulo se preciso la
discusion de los resultados de la investigacion, haciendo un cruce para el analisis,
entre los antecedentes, las definiciones de las variables y dimensiones. En el
guinto capitulo se muestran las conclusiones a las cuales se arrib6 en el presente
estudio. Con referencia al sexto capitulo, podemos indicar que se elaboraron las
recomendaciones, como un aporte significativo para mejorar las dificultades del
problema que ha investigado en el presente estudio. Finalmente en el
séptimo capitulo, se indican las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.

6. METODOLOGIA.
Investigacion Basica, Enfoque Cuantitativo, Método hipotético deductivo, La
investigacién destaca un disefio descriptivo, correlacional, no experimental

Poblacion.

Constituida por 120 PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.
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Muestra.
Constituida por 120 PNP del Distrito de San Luis. Lima 2016.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta, Se utilizé el paquete estadistico IBM SPSS 22.0, para validar,
procesar y contrastar hipoétesis.

Instrumentos

Encuesta de la Variable 1 desemperio laboral de CAL.

Encuesta de la Variable 2 y la encuesta de comunicacion interna de GF Asesores

7. DISCUSION.

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.627
indico que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el
nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 1; se concluye que: El desempefio laboral tiene relacion
significativa con la dimension de patrones de comunicacion de la comunicacion
interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016; estos es, la dimension de
patrones de comunicacién en un nivel ineficaz, el 18.3% de los trabajadores
presenta un desempenfo laboral medio, por otro lado, la dimension de patrones de
comunicacién en un nivel regular, el 45.8% de los trabajadores presenta un
desemperio laboral medio. Asi mismo, la dimension de patrones de comunicacion
en un nivel eficaz, el 21.7% de los trabajadores presenta un desempeiio laboral
alto.

. RESULTADOS.
El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.727 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente

significativo), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis general; se
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concluye que: ElI desempefio laboral tiene relacién significativa con la

comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.

9. CONCLUSIONES.

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuartra:

En cuanto al objetivo 1, El desempefio laboral tiene relacién
significativa con la dimension de patrones de comunicacion de la
comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.627,

demostr6 una alta asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 2, ElI desempefio laboral tiene relacion
significativa con la dimension de barreras de comunicacion de la
comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de -0.461,

demostr6 una moderada asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo 3, ElI desempefio laboral tiene relacién
significativa con la dimensiébn de retroalimentacion de la
comunicacion interna en la PNP del Distrito de san Luis. Lima. 2016.;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.759,

demostr6 una alta asociacion entre las variables.

En cuanto al objetivo general el desempefio laboral tiene relaciéon
significativa con la comunicacién interna en la PNP del Distrito de san
Luis. Lima. 2016.; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.727, demostré una alta asociacion entre las variables.

10. REFERENCIAS

Aguilar L. (2013). Teoria de Skinner, Maslow y Mc Gregor en equipos de alto

rendimiento. Recuperado de: http://www.gestiopolis.com/organizacion-



http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/teoria-de-skinner-maslow-y-mc-gregor-en-equipos-de-alto-rendimiento.htm

99

talento-2/teoria-de-skinner-maslow-y-mc-gregor-en-equipos-de-alto-

rendimiento.htm

Alelu, H. (2010). Encuesta. Recuperado de:

https://www.uam.es/personal_pdi/stmaria/jmurillo/InvestigacionEE/Presentaci
ones/Curso_10/ENCUESTA_Trabajo.pdf

Asuero, A. (2013). Los principales problemas derivados de una mala
comunicacion interna en las empresas. Recuperado de:
https://blog.zyncro.com/2013/03/28/los-principales-problemas-derivados-de-

una-mala-comunicacion-interna-en-las-empresas/

Beltran, F. (2012). La gestion de la nueva comunicacion interna. Analisis de la
aplicacion de las tecnologias de la informacion en los procesos de
comunicacion interna de las universidades de la Comunidad Valenciana.
Universidad. Universitat Jaume |. Recuperado de:
http://www.tdx.cat/handle/10803/10464

Bautista, P. (2015). Diagndstico de problemas de desempefio laboral relacionados
con la motivacion. Recuperado de:
http://es.scribd.com/doc/85999808/diagnostico-de-problemas-de-

desempeno-laboral-relacionados-con-la-motivacion#scribd


http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/teoria-de-skinner-maslow-y-mc-gregor-en-equipos-de-alto-rendimiento.htm
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/teoria-de-skinner-maslow-y-mc-gregor-en-equipos-de-alto-rendimiento.htm

100

DECLARACION JURADA

DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION

PARA LA PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Ricardo Moises Castro Castro , egresado del Programa de Maestria de la

Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado(a) con DNI
44462250, con el articulo titulado

“Desempefio laboral y comunicacion interna en la PNP del Distrito de San luis.

Lima 2016, declaro bajo juramento que:

1)
2)
3)

4)

5)

El articulo pertenece a mi autoria.
El articulo no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.
El articulo no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para alguna revista.
De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar
a autores), autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion
propio que ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena)
o falsificacion (representar falsamente las ideas de otros), asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la
normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.
Si, el articulo fuese aprobado para su publicacién en la Revista u otro
documento de difusién, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la
Escuela de Postgrado, de la Universidad César Vallejo, la publicaciéon y
divulgacién del documento en las condiciones, procedimientos y medios que
disponga la Universidad.

Lima 13 de Febrero del 2017

Ricardo Moises CASTRO CASTRO



