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RESUMEN
La investigacion denominada “Comunicacion Organizacional y Desempefio Laboral en los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2018”, la
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada, mientras
que el nivel de investigacion fue correlacional y el disefio de investigacion no experimental
correlacional, con una poblacién infinita y una muestra de 86 trabajadores a los que se les
aplico un cuestionario para recolectar la informacion de las variables de estudio. Los
resultados obtenidos permitieron identificar la relacion entre comunicacion organizacional
y desempefio laboral en los trabajadores del distrito de independencia, evidenciando que un
20.9% se encuentra en un nivel pésimo, un 40.7% regular y un 2.3% en un nivel bueno.
Finalmente, el valor calculado es 20.366 el cual es mucho mayor al valor critico y con una
significancia de 0.00 por tanto, la prueba Chi cuadrada permitio verificar y
consecuentemente aceptar la hipétesis de trabajo planteada: Existe relacion significativa
entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la

municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

Palabras clave: Comunicacion organizacional, desempefio laboral y eficiencia.
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ABSTRACT

The research called "Organizational Communication and Labor Performance in the
Workers of the District Municipality of Independencia, Huaraz 2018", the research had a
quantitative approach, the type of research was applied, while the level of research was
correlated and the research design non-experimental correlational, with an infinite
population and a sample of 86 workers to whom a questionnaire was applied to collect the
information of the study variables. The results obtained allowed us to identify the
relationship between organizational communication and work performance in the workers
of the Independence District, evidencing that 20.9% is at a terrible level, 40.7% regular
and 2.3% at a good level. Finally, the calculated value is 20,366 which is much higher
than the critical value and with a significance of 0.00 therefore, the Chi square test allowed
to verify and consequently accept the hypothesis of work proposed: There is a significant
relationship between organizational communication and work performance in the workers

of the district municipality of independence, Huaraz 2018.

Keywords: Organizational communication, work performance and efficiency.
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CAPITULO I
INTRODUCCION



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

La comunicacion organizacional es un factor elemental para el correcto funcionamiento de
las organizaciones, es una herramienta, un elemento clave y regulador de la interaccién del
personal. Su concepcion es posible gracias al intercambio de informacion que existe, entre
los distintos niveles jerarquicos de la organizacion; lo que supone que cada persona realiza
o tiene un rol comunicativo. Las organizaciones privadas o publicas actualmente presentan
mayores dificultades laborales debido al incorrecto uso comunicativo que se da al momento

de dialogar y relacionarse con otras personas lo que causa sesgos de informacion.

A nivel mundial se realiza diversas investigaciones enfocadas a la comunicacion
organizacional, es asi que Formanchuk (2015) dio a conocer que el 60 % de los problemas
organizacionales es por el pésimo uso de la comunicacion, y que en su mayoria los
problemas de eficiencia estan causadas por la incompetencia de la forma de conversar y
relacionarse. Las investigaciones realizadas respecto a temas de comunicacion
organizacional, concluyen que, la principal razon generadora de conflictos en una
organizacion es la mala comunicacion. Por lo que es razonable sostener que uno de los
factores que afectan el desempefio de un grupo de personas es la falta de una buena calidad

comunicativa ya que los individuos pasan el 70% del dia comunicéndose.

La comunicacion organizacional es uno de los ejes fundaméntales para la organizacion, por
lo que una falta de estrategia comunicativa en las organizaciones, como la inadecuada o
carencia de canales de interaccién genera lentitud en los procesos y en las acciones,
entorpeciendo las respuestas. Se conoce que, a nivel internacional en la ciudad de Valdivia,
Chile el manejo de las relaciones internas y externas que se da en la municipalidad de Ancud,
muestra mayores problemas en los colaboradores, al no conocer claramente sus actividades.
Los diferentes tipos de comunicacidn existentes en las organizaciones en ocasiones generan
ambigledad al momento de ser transmitidos, causando que las informaciones envian de la
cUpula administrativa no es la misma que se comprende en la linea media y linea operativa
(trabajadores). Esta situacion hace que los trabajadores ejecuten las 6rdenes recibidas de

acuerdo a su propia interpretacion, lo que provoca una contradiccion entre la orden emitida
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y la realmente ejecutada. Es por ello que la comunicacion es necesaria para que no se pueda

perder coherencia en las acciones que se ejecutan en las organizaciones.

En el Perd las instituciones publicas se ven mas inmersas en la burocracia, es decir en las
jerarquizaciones existentes. Estas instituciones carecen de una adecuada comunicacién
organizacional, lo que causa que la informacion no fluya de manera constante entre los
trabajadores o areas existentes, por tal motivo se retrasa las actividades programadas, en
consecuencia, las instituciones, no ejecutan su trabajo con eficiencia generando dificultades

y deficiencias en los procesos.

Se muestra que el sector publico presenta mayor problema, como es el caso de la, provincial
de Lima y la provincia constitucional del Callao, en el que se observa que no se brinda
informa oportuna de las actividades programadas al personal de las distintas areas existentes.
Por tal motivo no se tiene claro las actividades que se realizara. A nivel general la
comunicacion organizacional que practican, las instituciones publicas son inapropiadas
debido a que, el direccionamiento de comunicacion que ejercen son tradicionales; haciendo
solamente el uso de comunicacién ascendente y descendente, mientras que pocas veces
realizan una direccion horizontal. Por lo que les resulta complicado cumplir con los
objetivos.

En el departamento de Ancash se percibe que los servicios gubernamentales reflejan una
baja actividad, segin Ciudadanos al Dia (2013) en cuanto se refiere a la atencion al
ciudadano por parte de las areas del gobierno, en factores como tramites, atencion al
personal, quejas, reclamos, transparencia y corrupcion, dio a conocer que el gobierno
regional de Ancash ocupa el de décimo tercero lugar de deficiente atencion. En referencia a
la competitividad, especificamente en la percepcion de gestion pablica, Ancash ocupo el
puesto diecisiete dentro de los veinticuatro departamentos segin INCORE (2017). Esto

muestra que las acciones de gobierno regional no estan teniendo un impacto sobre el tema.

En referencia a la Municipalidad Distrital de Independencia, esta se encuentra desarrollando
y ejecutando proyectos sociales para el servicio de la comunidad que son las siguientes
gerencias : la gerencia de administracion y finanzas, gerencia de asesoria juridica, gerencia
de planeamiento y presupuesto, gerencia de administracién tributaria y rentas, gerencia de

desarrollo urbano y rural y demas sub gerencias; No presentan una adecuada coordinacion
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entre ellas, por otro lado existe una incorrecta planificacion de sus funciones ya que no estan
claramente establecidas, por lo que cada oficina realiza sus propios procedimientos, asi
mismo en cuanto a los servicios que se brinda al publico o usuario estas son ambiguas,
repetitivas por consiguiente ineficaces, esto se da debido a que los servidores publicos no
muestran interés de comunicar, clara y organizadamente los procesos que se desarrolla
dentro de la organizacion. En el afio 2017 se implement6 un nuevo sistema llamado siga
(sistema integrado de gestion administrativa). Lo que produjo una serie de problemas en el
personal, debido a que el trabajador desconocia del uso correcto del nuevo sistema, lo que
generd muchas confusiones ya que no se habia brindado informacién por parte de los
directivos sobre el manejo de dicho sistema. A consecuencia de estos malos manejos se
presento dificultades, retraso y perdida de materiales, asi como el poco interés de comunicar
dicho problema; es decir, no habia una retroalimentacion de informacion entre trabajadores,
jefes y gerentes; existiendo una desconfianza de comunicar sus inquietudes, de esta manera
no se puede dar soluciones a los inconvenientes existentes, entonces esta situacion se

encuentra vinculada a la incapacidad de informar adecuadamente.

Todo lo mencionado se relaciona con los problemas cotidianos en la ejecucion de labores al
no cumplirse con plazos establecidos, se considera que no existe eficiencia en los
procedimientos por parte de los colaboradores, entonces se infiere que no se esta ejecutando
una acertada comunicacion entre gerencias, sub gerencias, y areas en la institucion. Strauck
y Guillén (2014), todo esto crea desorientacion de procesos e incumplimiento de objetivos
trazados en el plan estratégico establecido.

En la Municipalidad de independencia, se puede observar que no existe un flujograma de
procedimientos en las gerencias, al no contar con estos, genera retraso y falta de informacion
en procedimiento que se desarrolle. Sin bien es cierto existe un reglamento de organizacion
y funciones (ROF), y el manual de organizaciones y funciones (MOF), que fueron creados
con el fin de dar a conocer a todo el personal sobre sus respectivas funciones, estos no estan
siendo debidamente ejecutados por ninguna gerencia lo que causa que las subgerencias,
areas se encuentran desorientados en cada tramite, es asi que al trabajador le resulta dificil
desarrollar sus actividades ya que desconocen sobre sus normas, reglamentos, politicas,
misién y vision de la institucion que es fundamental para poder desarrollar las labores

descritas.
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Este problema hace que se genere conflictos internos, relacionados a las funciones y
responsabilidades tanto de los colaboradores como de las areas existentes. La comunicacion
organizacional en la institucion, tanto descendente, ascendente y horizontal; se presenta de
manera formal e informal, que principalmente se presenta de forma escrita y en baja escala
de forma oral, por tal motivo estos procesos comunicativos no son oportunos, concretos y

claros.

Otro problema frecuente que se observa es la alta rotacion del personal, lo que causa
desconocimiento de funciones a desempefiar generando lentitud en cada desarrollo laboral,
el personal que ingresa a la entidad presenta inseguridad y desconfianza de sus comparieros
de trabajos. Todo esto conlleva a que no soliciten orientacidn de sus funciones a desarrollar
y que no cumplan eficientemente sus roles, actividades y objetivos organizacionales lo que

causa o repercute en la ineficiente gestion de la municipalidad distrital.

También se puede precisar que las instituciones carecen de un habito de comunicacion
externa, asi los agentes externos; agentes como proveedores, entidades financieras y
usuarios. Estos habitos de comunicacion no son eficientes por consiguiente no cumplen con
sus objetivos pese a que existen diversos medios de comunicacion ya establecidos en la
municipalidad. La desmesurada burocracia, el exceso de regulaciones, la deshonestidad en
los procesos de licitacion, la insuficiente transparencia de informacion clara y veraz hace
gue se genere mayor confusion por parte de los trabajadores que brindan el servicio y de los
usurarios que solicita sus tramites documentarios. Todo esto genera que los usuarios de la
municipalidad se sientan descontentos con el servicio prestado, lo que aumenta el grado de
quejas y reclamos asi la entidad. La atencién percibida en cada proceso demuestra que no
existe una correcta comunicacion organizacional en la municipalidad distrital de

independencia.

1.2. Trabajos Previos
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Balarezo (2014) En su tesis titulada: La comunicacién organizacional interna y su incidencia
en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive. Realizado en la universidad
técnica de Ambato, Ecuador, para obtener el titulo de ingeniero de empresas, cuyo disefio
de investigacion es correlacional — descriptivo, teniendo como poblacion a 30 trabajadores
de la empresa san miguel drive, no existiendo la necesidad de fijar un tamafio de muestra
por lo que la muestra también fue de 30 trabajadores, Cuyo objetivo fue estudiar la
incidencia de una deficiente comunicacion organizacional interna sobre el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive. Lleg6 a la conclusion que la comunicacion
organizacional interna incide en el desarrollo de la empresa San Miguel Drive, pero este no
estd cumpliendo las funciones que deberia, tales como generar identificacion asia la
institucidn de parte de los colaboradores asia la empresa y tampoco fortalece las relaciones

interpersonales entre los trabajadores.

Tipantufia (2015) En su tesis la Comunicacion Organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Paris Quito s.a. Realizado en la
universidad Central de Ecuador para conseguir el titulo de psicologia industrial, cuyo disefio
de investigacion fue descriptivo — correlacional, teniendo como poblacion a 68 trabajadores
de la empresa Paris Quito s. a, no existiendo la necesidad de fijar un tamafio de muestra en
consecuencia la muestra también fue de 68 trabajadores, cuyo objetivo fue identificar la
incidencia de la comunicacién organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Paris Quito s.a. Concluye que la comunicacion organizacional influye directa
y positivamente en el desempefio laboral, a mayor comunicacion mayor sera el desempefio
de los trabajadores, una comunicacion clara ayuda a la correcta ejecucion de sus actividades.
El nivel de comunicacion que mantienen los trabajadores en la empresa es de Muy buena,
lo cual esta representado con un 57.4% del total de la poblacién. En cuanto al nivel de
desempefio se encuentra en Muy buena, y este es representado con un 66.2% del total de la

poblacion.

Lopez (2014) En su tesis titulada: La comunicacion organizacional como ventaja
competitiva en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2014. Realizado en la
universidad nacional José Maria Arguedas para conseguir el grado de licenciado en
administracion de empresa, cuyo disefio de investigacién fue descriptivo, teniendo como

poblacion 245 trabajadores de la municipalidad provincial de Andahuaylas y su muestra
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seleccionada fue de 135 trabajadores, teniendo como objetivo argumentar la comunicacion
organizacional como ventaja competitiva en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2014. Concluye que la comunicacion organizacional en la municipalidad de Andahuaylas
es débil, en sus tres clasificaciones; comunicacion interna, externa y personal. Por lo cual
no es vista como una ventaja competitiva. Para tener una ventaja competitiva en la
municipalidad es necesario mejores aspectos de la comunicacion organizacional estos como;
tramites documentarios, flujo de informacion, relaciones interpersonales y mecanismos de

toma de decisiones.

Mesones y Santos (2016) En su tesis titulada: relacion entre la comunicacion organizacional
y el clima laboral de la gerencia regional de educacion de la Libertad Grell — 2015.
Realizado en la Universidad Privada del Norte cuyo disefio de investigacion fue
correlacional, teniendo como poblacion a 70 Trabajadores de la region de educacion de la
libertad y su muestra seleccionada fue de 59 trabajadores, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la comunicacion y el clima laboral de la gerencia regional de educacion de la
libertad en el 2015. Concluye que la comunicacion organizacional si tienen relacion con el
clima laboral debido a los porcentajes obtenidos que representa un elevado nivel de relacion
entre ambas variables de investigacion. Ademas, se contrastd la hipotesis con una relacion
significativa debido al nivel de significancia de 0,0009 que es menor al 0,05 con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,794, demostrandose que si existe una

dependencia entre ambas variables.

Gutiérrez (2013) En su tesis titulada: La comunicacion interna y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Costa Gas s.a. de la ciudad de Chimbote
en el afio 2013. Realizado en la universidad Cesar Vallejo cuyo disefio de investigacion fue
no experimental — trasversal, teniendo como poblacion a 44 trabajadores pertenecientes a la
empresa Costa Gas S.A, no existiendo la necesidad de fijar un tamafio de muestra, en
consecuencia la muestra fue de 44 trabajadores, cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre comunicacion interna y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Costa
Gas S.A, concluye existe una relacion alta mente significativa entre la comunicacion interna
y desempefio laboral. Considerando como una comunicacion favorable para la organizacion
un 79.5%.

19



Gallardo (2015) En su tesis titulada: EI Clima Institucional y el Desempefio Laboral de Los
Trabajadores de La Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz. Realizado en la
universidad Cesar Vallejo cuyo disefio de investigacion descriptivo correlacional, teniendo
como poblacién a 83 trabajadores pertenecientes a la institucién, no existiendo la necesidad
de fijar un tamafio de muestra, por lo que la muestra también fue de 83 trabajadores, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre Clima institucional y desempefio en la
municipalidad distrital de independencia, concluye que existe una relacién significativa
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral segun la correlacion de spearman
0.832, y con un p=0.000 menor a 0.05. Asi se puede concluir que cuan mejor sean las
relaciones interpersonales, mejor sera su desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de independencia. Como segunda conclusion nos dice que una
comunicacion efectiva esta directamente relacionada con el desempefio laboral de los
trabadores de la municipalidad distrital de independencia con un coeficiente de correlacion
de spearman de 0.807 y con un p=0.000.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Comunicacion Organizacional

Segun Boland y Lupo (2010) mencionan que la comunicacién esta vinculada a la gestion de
las organizaciones, histéricamente acoge mayor relevancia aproximadamente a fines de
1940 en funcion a que los directivos consideraron la importancia de entender al personal, en
consecuencia la comunicacion es elemental porque es el medio que sincroniza todas las areas

de la organizacion, con el proposito de que se cumplan los objetivos de la institucion.

Segun Soria (2004) nos dice de manera global cada miembro esta involucrado en el proceso
de comunicacion y sobretodo es relevante mantener una comunicacion eficaz para el
cumplimiento de la planificacion, organizacion, direccion y control esto se conoce gracias a
un correcto manejo comunicativo el cual es inherente al funcionamiento de la organizacién

pero la dificultad radica en el adecuado manejo comunicativo que se genera.

En los actualmente la comunicacion ha tratado de resolver problemas en el entorno
administrativo en base de la comunicacion, por esta razén en la mayoria de las
organizaciones existe la division del trabajo entre el personal, por ejemplo los diversos

puestos de trabajo estdn separados fisicamente, en consecuencia sera necesario que se
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comuniquen entre si, para lograr una coordinacion entre sus labores, por otra parte la
gerencia mas que dirigir personas dirige grupos con el objetivo de alcanzar los objetivos
planteados mediante las acciones encomendadas el cual se tiene que ejecutar canales de
comunicacion formales en funcion de transmitir 6rdenes e informar contando con una
retroalimentacién adecuada ya sea de factores externos o unidades econémicas que
interacttan con la organizacion.

1.3.1.1. Definicion

Segun Goldhaber (1986) hace mencion que: “comunicacion organizacional es el flujo de
mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes”(p.23). De acuerdo a su punto
de vista la comunicacion organizacional se centra en el mensaje ya sea verbal o no verbal y
como son percibidas estos por los receptores. En cuanto se refiere a la red de comunicacion
nos dice que es el camino que sigue una informacion o mensaje, este puede existir con dos
personas o toda una organizacion. La interdependencia se refiere a las implicancias que una
decisién supondria para toda la organizacion a causa de las relaciones existentes dentro de
una organizacion. Esta informacion debe de fluir con rapidez para tener una respuesta en el
menor tiempo posible. Otro elemento relevante es la cantidad de informacion que a menudo

genera sobrecarga de datos.

Para Tufiez (2012) nos da a conocer que la comunicacion organizacional se desarrolla como
un proceso de interaccion social directo o preciso, también se entiende como una disciplina
0 técnicas y actividades el cual genera una colectividad de informacion que permite el

intercambio de los miembros dentro de la institucién y también con agentes externos.

Segun Lemus (2000) menciona que en la comunicacion organizacional es necesario que se
relacionen dos 0 mas personas, posteriormente que logren interactuar, beneficiandose de los
insumos de un producto o servicio a través de una correcta coordinaciéon y comprension.
Nos muestra cinco elementos fundamentales para que pueda desarrollarse en el marco de la
sociedad los cuales son: tamafio, interdependencia, insumos, transformacion, producto o

servicio.

El tamafio es el total de las personas pertenecientes a la organizacién, por otra parte la
interdependencia son los intereses de toda la organizacion al momento que la gerencia tome

decisiones, es decir son las relaciones de todos los miembros, también los insumos son los
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equipos que cuentan las areas para los cuales son los recursos materiales, por esta razén el
recurso humano y los recursos materiales, financieros, comunicacionales y de
transformacion son necesarios en el proceso del todo servicio ofrecido, de esta manera se
concluye que son todas las actividades que pasaran a desarrollarse en el medio ambiente, se

encuentra coordinada por la organizacion.

1.3.1.2. Elementos de la comunicacion

Segin varios autores interesados en la comunicacién describen diversos aspectos que
intervienen en el desarrollo de la comunicacion, segin Laswell (1948) nos dice que es un
modelo basicamente descriptivo que tiene como finalidad de establecer el analisis de los
actos comunicativos, donde sefiala de manera practica que debemos preguntarnos cinco
interrogantes: jquién, dice que, en que canal, a quien y con qué efectos? en referencia a la
pregunta “quien”, son los factores que inician el acto de comunicar, se denomina en el campo
de investigacion analisis de control, los que se enfocan en “dice que” se refiere al analisis
de contenido el cual vienen a ser los mensajes que son expresados por el emisor,
seguidamente “en que canal” hace referencia a los andlisis de medios en este caso son la
prensa, la radio y otros canales puesto que es el medio fisico en el cudl se llegan enviar el
mensaje, por esta razon la principal preocupacion es cuando reciben los mensajes del emisor
este se denomina andlisis de audiencia, no obstante la mayoria les interesa el impacto sobre
las audiencias (efecto), este concepto también se ha semeja a la idea Nosnik y Martinez
(1988) afirman que la comunicacién es parte de un desarrollo o secuencia que colaboran
multiples elementos  importantes de manera eficiente, describen un modelo de
comunicacion basado en siete elementos basicos, que son: emisor o fuente, receptor, medio,

mensaje decodificacion, en codificacion y retroalimentacion.

a) Emisor o fuente: Son las personas quienes inician la transmision del mensaje y que estan
interesadas en comunicar e informar.

b) Encodificacion: Es brindar la informacién mediante un codigo que pueden ser mediante
palabras orales o de forma escrita el cual presentan simbolos que ayudan a comprender
ampliamente el contenido de la informacidon y que tengan significado comun y facil de
compresion por parte del otro.

c) Mensaje: Es la forma en la cual se brinda la idea o pensamiento que el emisor pretender

transmitir al receptor, es decir es plasmar la idea en un lenguaje adecuado para ambas partes
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(emisor y receptor)

d) Medio o canal: Es el medio o vehiculo por donde viaja el mensaje del emisor al receptor,
de manera casuistica normalmente es el medio o aire el cual existe la transmision oral y de
manera escrita se utilizara el papel.

e) Decodificacion: Es el proceso de la traduccion del codigo o idea donde el emisor quiso
transmitir el codigo y el canal, estos fueron los correctos, para conseguir que el receptor
logre entender o interpretar el mensaje de manera en que el emisor deseaba, es donde se
muestra si la retroalimentacion fue correcta o incorrecta.

f) Receptor: Es la parte quienes o quien reciben el mensaje enviado por el receptor, es el
encargado de responder de acuerdo a lo entendible que haya sido la parte de la en
codificacion, el medio y la decodificacion.

g) Retroalimentacion: Es principalmente la respuesta que el receptor brindard al emisor

respecto al mensaje recibido y si lo entendié de manera correcta.

1.3.1.3. Barreras en una comunicacion efectiva

Segin Robbins, Decenzo y Coulter (2013) menciona que en todo tipo de proceso
comunicativo existen barreras inapropiadas de comunicacion, por tal motivo existe la
importancia de conocer las variantes que intervienen u obstaculicen una eficiente
comunicacion. Primero la filtracion, se entiende a la informacion del emisor de forma
intencional para que se entienda mas favorable ante la apreciacion del receptor, segundo la
percepcion selectiva, es cuando obtenemos la comunicacion con base en lo que observa y
escucha selectivamente en funcion a las necesidades, sus experiencias y motivaciones en
relacion a las caracteristicas personales, tercero el mensaje sobrecargado, sobrepasara el
propio conocimiento o entendimiento, de esta manera no podra ser comprendido por el
receptor, cuarto el lenguaje cada palabra tiene diferentes significados al momento de ser
comprendido por diferentes personas, esto quiere decir que los receptores plasman su propio
concepto de la informacion emitida, quinto el género la forma en que reaccionan las mujeres
y los hombres cada uno de ellos tienen diferentes tipos de comunicacion, sexto la cultura
nacional es la diferencia que se percibe o muestra a la hora comunicarse unos con otros, por

presentar diferentes idiomas de acuerdo a sus caracteristicas y su diversidad geologica.

1.3.1.4. Antecedentes de las teorias de la comunicacion

Diversos autores han tratado de explicar los procesos que desarrolla toda comunicacion
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humana Segun Fiske (1985) hace referencia en la obra de Shannon y Weaver (1949) la teoria
matematica de la comunicacion se considera uno de las fuentes mas relevantes en los
estudios de la comunicacion se observa como la transmision de mensajes se enfocaba a
utilizar de manera adecuada los canales de comunicacion el cual los principales canales

eran los teléfonos y las ondas radiales.

El modelo de Shannon y Weaver el modelo principal presenta a la comunicacion lineal, de
forma sencilla y clara en sus caracteristicas, con respecto a la fuente de informacion es el
posible mensaje, seguidamente el transmisor se encarga de codificar transformandolo a
través de un canal, el canal es el medio que se utilizan desde el emisor hasta el receptor y el
medio ayuda a sefialar donde podria iniciar la fuente del ruido o la fuente de interferencia y
asi inversamente; Con respecto a este punto se identifica tres niveles (problemas técnicos,
problemas semanticos, problemas de efectividad) que presentan dificultades en los estudio
de la comunicacion.

Nivel A: Problemas técnicos hace referencia jcon que nivel de precision puede ser
transmitido los simbolos de comunicacion?

Nivel B: Problemas semanticos ;Con que nivel de precision transmiten los simbolos el
significado deseado?

Nivel C: Problemas de efectividad {Con que nivel de efectividad el significado o recibido

afecta a la conducta del destinatario?

Segun Blanch (2003) menciona la teoria especifica de las relaciones laborales seda desde
1950 — 1960 asi mismo nos dice que la existencia de la teoria de las relaciones laborales se
institucionalizo de forma colectiva con ello se desarrolld las investigaciones de los
economistas y sociologos durante los afios cincuenta y sesenta puesto que se distinguen

cuatro perspectivas teoricas.

a) Corriente norteamericana que se conoce por presentar con un enfoque estructural-
funcionalista consiste en un analisis socioldgico dirigiéndose al constructo social
analizando la vision economica tradicional, también se desarrolld la corriente
funcionalismo conflictivita que ensefia una vision renovadora y positiva de un conflicto
industrial que se plasmo en todo proceso productivo y organizacional.

b) La corriente segin la perspectiva de autores europeos que verificaron las teorias
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marxistas clasicas el cual parte de la relacion del hombre con el mundo, como factor
determinante en las técnicas de produccion en donde se desarrolld ciertas normas de
relaciones sociales. Al mismo tiempo se desarrolld las teorias y estudios sobre los
nuevos conflictos de clases; los obreros, sindicatos, las organizaciones y las condiciones
de trabajo, en esta época estd directamente influenciada por las luchas sociales y

sindicales.

¢) La corriente neoweberianos, que se encarga de la teoria neo corporativas para explicar
el proceso que se da en los gremios, sindicales, empresariales y del estado en el

capitalismo avanzando.

d) La corriente que se relacionada a la teoria interaccionista y el de las ciencias del
comportamiento que se preocupa por los temas de conflictos y los procesos de

negociacion en el nivel interno el cual guarda una estrecha relacion con la psicologia.

Finalmente se menciona que en el ultimo periodo entre los sesenta e inicios de los ochenta,
se propaga las relaciones industriales, académicas, sobre instituciones privadas y publicas

en el cual aumenta el numero de revistas y publicaciones laborales.

1.3.1.5. Teorias actuales de comunicacién organizacional

Segin Robbins y Coulter (2005) nos muestra que la comunicacion en todas las gerencias no
seria posible sin verificar su uso correcto. La comunicacion formal, se refiere a un medio de
comunicacion que cumple con el orden oficial al primer mando para que efectuen en su
trabajo, ejemplificando esta circunstancia ocurre al momento que un gerente da a conocer la
culminacion de un trabajo, es de manera formal en este sentido diversas circunstancias que
ocurran dentro de las labores se clasificaran de manera formal. Por otro sentido la
comunicaciéon informal, no se encuentra definida en los estandares de la jerarquia
organizacional es cundo los trabajadores conversan entre si; en los pesillos, fuera de la
empresa o en el comedor establecen una comunicacién informal y se toma en cuenta cuando
los empleados entrelazan amistades con diversas personas pertenecientes a la organizacion,
dado que cumplen dos propoésitos: primero permite a los trabajadores la interaccion y asi
cumplir con satisfacer sus necesidades de socializacion, segundo se considera que puede

aportar mejorias al rendimiento del trabajador en las organizaciones al crear canales
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alternativos que pueden lograr a ser mas eficientes y rapidos.

Segun Robbins y Judge (2013) diversas opiniones, por éptimas que sean estas, es estéril
hasta el momento de ser transmitido y comprendido por los demds, se denomina a la
comunicacion correcta al momento que el mensaje o idea se transmitiera y a su vez que la
imagen mental que se forme sea la misma que dio a conocer el emisor. En la actualidad este

proceso seria el mas 6ptimo para cualquier organizacion.

Fernandez (2002) menciona a la comunicacidon organizacional a través de enfoques. En
primera instancia como conjunto de mensajes que se intercambian en una organizacion, en
segunda instancia como la disciplina que estudia la forma en que se genera la comunicacion
en las organizaciones y sus medios, el cual son conjuntos de técnicas disefiadas para facilitar
el mensaje en la organizacion. Bajo es dos enfoques la comunicacion organizacional pueden
dividir en comunicaciéon interna, comunicacion externa. Tomando como base a las
definiciones expuestas por los autores se puede decir que la comunicacion organizacional es
un intercambio de informacion dentro y fuera de las organizaciones, esto con el proposito
de coordinar las activadas en las distintas areas existentes para asi alcanzar la caracteristica

de ser un sistema.

1.3.1.6. Niveles de comunicacion en las organizaciones

Segin Soria (2008) donde se infiere que en funcion a la comunicacion todas las
organizaciones presentan diferentes necesidades de comunicacidon centrandose en la
seleccion y evaluacion de cada mensaje, por lo tanto es el medio que se utiliza para el publico
objetivo, sea a su vez considerado el perfil o caracteristica de la organizacion. Donde resulta
que todas las organizaciones por el crecimiento activo, presentan novedades que
cotidianamente es generado por la competencia, es decir ver las necesidades que existen con

el publico interno y externo.

Algo semejante ocurre en la ejecucion en la toma de decisiéon o proyecto es necesario
ejecutar un proceso de investigacion, iniciando desde conocer su cultura organizacional,
productos o servicios que se ofrece a los clientes en relacion se observara los usos correctos
de la estrategia de comunicacion que se desarrolle para reforzar la imagen corporativa, la

comunicacion es fundamental para el desarrollo de esta. La respuesta favorable de los
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colaboradores que practican la comunicacidon abierta corrobora uno de los postulados

basicos de comportamiento organizacional, la comunicacidn abierta es mucho mejor que la

comunicacion restringida es decir si los empleados conocen los problemas presentes,

ciertamente buscaran alternativas de solucion y sobre todo su respuesta sera favorable,

cuando la comunicacion se desarrolla o aplica casi siempre se observa respuestas favorables.

Segun Perez (2000) menciona que la comunicacion cuando se ejecuta en la organizacion

sea cualquier tipo o tamafo se desarrollaran a través de tres maneras de comunicacion en

todas las organizaciones:

a)

b)

Comunicacion operativa: Es el desarrollo de mensajes con diversas personas sin
importar el nivel jerdrquico que presenten, buscando la integracion en equipos de
trabajo, a demds desarrollando una comunicacion entre las distintas areas y en los

procesos productivos.

Comunicacion tactica: Es cuando se identifica las necesidades de comunicacion y
proponer diversas soluciones el cual ayudad a desarrollar distintas funciones que
sostienen a todas las organizaciones es decir analizando el entorno y utilizando medios
como la capacitacion, comercializacion, ampliando la direccion al entorno con diversas

areas de trabajo.

Comunicacion estratégica: Es el proceso de comunicacion funcional que constituyen
los modelos de la organizacion que ayuda a obtener las decisiones estratégicas, tacticas
y operativas, este proceso consiste en contar con un mapa referente y completo acerca
del contexto de la misma organizacion. La comunicacion estratégica se da e involucra
directamente con la alta direccion o accionistas el cual se integra con todas las areas de

la organizacion en una correcta coordinacion.

1.3.1.7. Comunicacion Interna:

Segun Fernandez (2002) la comunicacion interna consiste en aquella planificacion de los

mensajes en el dmbito organizacional teniendo como principal objetivo implementar

procesos comunicativos idoneos para la satisfaccion de las actividades. Este tipo de

comunicacion esta orientada al publico interno o personal de la organizacion, que estan
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directamente vinculadas con ella, siendo estos (obreros, empleados, gerencia media,
directivos, accionistas) que vienen a ser un conjunto de actividades empleadas por las
organizaciones para generar y mantener las relaciones entre sus miembros, empleando
medios de comunicacion que puedan mantener informados, motivado e integrado, para
alcanear el objetivo institucional. La comunicacion interna facilita la articulacion de los
diferentes departamentos existentes en una institucion. Sin estos los trabajadores no podria
saber que estan realizando sus compafieros, los gerentes no podrian recibir informacion

alguna por consiguiente no podrian dar instrucciones.

Robbins y Judge (2013) dentro de todas las organizaciones existe la estructura
organizacional y por tal motivo predomina la autoridad de mando y las responsabilidades
que se informa por medio comunicacién formal como los manuales e instructivos. También
en los grupos informales como los comentarios y rumores puede ser de mayor relevancia
que la comunicacion formal, por lo tanto, se considera tener una comunicaciéon formal

apoyada de lo informal.

a) Comunicacion descendente:

Segln lvancevich (1997) menciona que, es el tipo de comunicacion que se da de un nivel
superior a un nivel inferior por medio de la linea jerarquica, partiendo desde los directivos
y gerentes hasta los subordinados, este es un medio de comunicacion importante y tiene
como rol proponer los objetivos, metas, instrucciones, informar las politicas de la

organizacion y dar retroalimentacion sobre el desempefio.

Este tipo de comunicacion es utilizado por los gerentes para poder dar conocer e indicar el
motivo de la toma de decisiones, por consiguiente se conoce que muchos gerentes no
informan claramente los cambios y estos genera problemas de entendimiento, del mismo
modo los gerentes consideran que enviar mensaje una sola vez sea necesario para informar
a los trabajadores de menor rango, la mayoria de investigaciones consideran que los
mensajes debe repetirse mas una vez y por diferentes medios para asi poder ser mas claro y

preciso.

La mayoria de veces este tipo de comunicacion es unidireccional, es decir los gerentes dan

conocer a los sub alternos, pero ellos muy pocas veces piden su opinién. Se pude decir que
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los 6ptimos comunicadores describen claramente las razones que adquieren de la

comunicacién descendente.

b) Comunicacién ascendente:

Segun Ivancevich (1997) nos dice que este tipo de comunicacion se genera en el nivel
jerarquico mas inferior, es decir en el nivel operativo y va dirigido asia la linea media o
apice estratégico. Esta tipo comunicacion ayuda a las relaciones, a través del cual brinda
informaciones, para el correcto funcionamiento de la organizacién, también se logra una
retroalimentaciéon a los gerentes sobre los progresos que se obtienen en las relaciones
laborales teniendo como prioridad la evaluacién indirecta del personal medio, identificando
las actitudes con relacion al puesto de trabajo, con otras areas y a nivel organizacional, este
tipo de comunicacion ayuda a obtener ideas para mejorar los procesos, por la carga laboral
de los gerentes es cada vez mas complicado y abrumador informar claramente. Para
conseguir una Optima comunicacién ascendente se debe considerar minimizar las

distracciones, y sustentar de manera clara y precisa lo que se pretender comunicar.

c¢) Comunicacion horizontal.

Segun Ivancevich (1997) Se conoce como comunicacion lateral es cuando los integrantes
pertenecen al mismo grupo laboral y con otros del mismo nivel de rango. En este tipo de
comunicacion no existe la presencia de alguna autoridad, dado que se relaciona de manera
igualitaria con los trabajadores del mismo rango, donde la existencia es necesario para
optimizar el tiempo y mejorar la coordinacion, entonces la comunicacion lateral son
positivas para la organizacion debido a que los integrantes cuentan con sabiduria y aporte
de los trabajadores de rango superior, no obstante existe problemas cuando la informacién
vertical no es tomado en cuenta de manera eficiente al no respetarse las reglas establecidas

para cada tipo de comunicacion.

En cuanto, a la existencia de alguna irregularidad o deficiencia, las sanciones en este tipo de
comunicacion se controlan formalmente, sin embargo, se imponen de forma informal, es
decir, solo mediante sugerencias y pautas evitando controles directos que puedan alterar las
relaciones entre los trabajadores. (Robbins y Judge 2013, p.284).
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1.3.1.8. Comunicacion externa.

Segun Fernandez (2002) menciona que son los mensajes generados por parte de la
organizacion en funcion a factores relacionados con diferentes agentes externos. Se refiere
a los mensajes que son dirigidas al publico externo (proveedores, clientes, medios de
comunicacion, intermediaros, competencia, etc.). Estos son personas juridicas o naturales
que tienen relacion con las organizaciones y estan vinculadas con ellas. Por otro lado, es
definido como un conjunto de mensajes expresados por las organizaciones dirigido al
publico externo, con el fin de mantener, perfeccionar o mejorar las relaciones pubicas e

imagen corporativa.

Segun Vertice (2008) La comunicacion externa, estd enfocada hacia intereses externos, es
decir conflictos que se presenta fuera de la entidad u organizacion, por tanto estos agente no
guardan ninguna relacion con la entidad, ya sea por el &mbito geogréfico y de servicios. Esta
comunicacion sera empleada de una organizacion hacia otra ya sea con fines de publicidad,

abastecimiento, controles y beneficios.

1.3.1.8.1. Tipologias que se puede adoptar la comunicacion externa.

Segln Bartoli (1992) establece que la comunicacion operativa, se interrelaciona con los
clientes, proveedores, administradores publicos. La comunicacion estratégica es
comprender los datos de la competencia, como evoluciona la economia, los cambios de
legislacion laboral que es relevante para la organizacion. Comunicacion de notoriedad

mediante la publicidad e imagen de la organizacion.

a) Relacion con los proveedores
Segln Perez y Merino (2014) mencionan que los proveedores son personas 0 empresas que
su funcion principal es de abastecimiento con otra o instituciones para suministrar lo

necesario y requerido por la institucion.

Segin Vega (2014) menciona que existen tipos de proveedores El primero que son
proveedores de bines, el cual tiene como principal funcion el de aportar, comercializar y
surtir de objetos, materiales, el cual tiene valor monetario en el mercado, es asi mismo

busca satisfacer las necesidades con productos tangibles, ya sea producida o adquirida par
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su reventa y el segundo que son los proveedores de servicios, cuyo objetivo es responder a
las exigencias del cliente o usuario el cual no ofrecen algo material, sino el actuar del
servicio ofrecido asi mismo esta apoyado de bien tangibles para su mejor realizacion, por lo
tanto es fundamental que todas la empresas obtengan buenas relaciones comerciales con los
tipos de proveedores, por tal sentido contar con una adecuada seleccion de estos significara

un beneficio para la institucion.

b) Interrelacion con los usuarios.

Segun Villa (2014) menciona que, el usuario es cualquier sujeto que tiene la necesidad o
deseo de atencion a su solicitud requerida o utilizar los servicios de un profesional u
organizacion o administracion, diferenciando el tipo de atencion que se requiere. Se
considera que el usuario es siempre el cliente que busca satisfacer una demanda y ser

atendido con éptimos estandares de calidad.

El trato que se ofrece al cliente surge de multiples elementos, como los factores
socioculturales, es el ambiente que tuvo lugar a la primera socializacion, mostrando el
comportamiento con los demas, las reglas, los grupos sociales, culturales, sus costumbres,
ideas, creencias de cada persona, los rasgos de personalidad, son los valores propios de cada
individuo como los rasgos fisicos, intelectuales, estados emocionales que se reflejan por
parte de cada persona, la actitud, es el estado de animo que afronta cualquier actividad y se
aprecia de manera inconsciente ya sea este positivo 0 negativo, las expectativas y
experiencias, por el conocimiento y las situaciones y experiencia a largo del desarrollo
profesional induce a comportarse de una manera determinada. Es fundamental que las
personas encargadas de atencion al usuario, se desarrolle de manera responsable y de manera

positivas en diferentes situaciones.

c) Interrelacion con entidades financieras.

Segun Tino (2014) Las instituciones publicas o privadas estan relacionadas con entidades
financieras por sus diferentes tipos de necesidades de financiacion es necesario contar con
la integracién con entidades que financien los proyectos y planes de la organizacion, por la

necesidad de tener un activo disponible y seguro.
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Yvancos (2015) La interrelacion de instituciones publicas o privadas con las instituciones
de crédito, en los Ultimos tiempos se ha desarrollado mayores relaciones por las necesidades
mutuas requeridas, considerando aspectos que se destaca, la precision de la atencion,
personalizada por medio de sus intermediarios, la entidad de crédito en funcidn a institucion
el modo de integracién por medio de la tecnologia y comunicacion entre estos dos, la rapidez
en la realizacién de los procesos u operaciones, la capacidad de comprender de las
necesidades, conocimiento u antecedentes historicos de las relaciones entre ambos. Toda
empresa o institucion se relaciona con los bancos, por diversos aspectos en funcion a la

gestion a sus necesidades, para garantizar la sostenibilidad de sus relaciones.

1.3.2. Desempeiio Laboral.

Dentro de las organizaciones se desarrolla diversas competencias laborales buscando una
integracion y relacion con cada miembro de trabajo, plasmando conocimientos y habilidades
que cada persona posee con el objetivo de alcanzar el mayor desempefio que espera la
organizacion.

En funcion al desempefio laboral el colaborador realiza sus actividades normales dentro de
sus funciones, sin embrago adhiere otras actividades adicionales que parte su iniciativa,

como un trabajador que demuestra un excelente desempefio laboral.

En tal sentido existen aspectos que se plasman en los trabajadores como son la eficiencia la
productividad y la calidad que se dan en el desarrollo de las activadas encomendadas en un
tiempo establecido (Cartaya, 2009).

1.3.2.1.  Definiciones de Desempefio Laboral
Milkovich y Boudreau (1994) lo definen como “el grado en el cual el empleado cumple con
los requisitos de trabajo” (p. 158). En el mismo sentido, Patricio (2016) también lo define

como “‘el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado” (p. 215).
Chiavenato (2009) menciona que “una evaluacion de desempeflo es una apreciacion

metddica de cdmo cada una de las personas se desempefia en un puesto determinado y el

potencial desarrollo de futuro de este” (p. 202). Es un medio que permite detectar problemas,
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en referencia a la supervision del trabajador y su integracién asi la organizacién o puesto de

trabajo, asi como el potencial de desarrollo, discordancias, problemas de motivacion etc.

Referido a desempefio organizacional, Alles (2005) menciona que el analisis del desempefio
0 de gestion es un instrumento que ayuda a supervisar y dirigir al personal de una
organizacion. Tiene como principal objetivo el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, el consumo adecuado de los recursos humanos y la mejora constante de los

resultados de la organizacion.

Cuesta (2010) menciona que el desempefio organizacional es un procedimiento que pretende
valorar, de una forma objetiva y sistematica el rendimiento de los colaboradores

pertenecientes a una determina organizacion.

Robbins y Coulter (2005) Define que son, los resultados finales acumulados de todo los
procesos Yy actividades laborales que realiza el trabajador dentro de una organizacion. Lo
que sirve para determinar qué tan exitoso ha sido un individuo en el logro de sus actividades
y objetivos laborales.

El desempefio laboral estd asociado al cumplimiento del trabajador de las metas y
responsabilidades establecidas para su puesto de trabajo. Por tanto, su desempefio sera

adecuado si hay un grado satisfactorio de cumplimiento respecto a su labor ejecutada.

1.3.2.2.  Resefia historica de la evaluacion de desempefio

A final del siclo XI1X el ejército evaluaba los logros de los oficiales por cada periodo atreves
de los informes que asian llegar sus jefes inmediatos, en este informe se explicaba
detalladamente sus desempefios durante un determinado periodo. Arais de esto el proceso
de evaluacion de desempefio con el paso del tiempo se fue convirtiendo en un proceso formal

y sistematico, cuando estados unidos elegia al personal que iria a un frente de batalla.

Originalmente se concibe con el fin de dar una guia a la administracion, servia como base
para escoger a los gerentes que debian recibir aumentos de salario o ascenderlos de puesto,
pero ahora se emplean también como una herramienta que permite identificar la necesidad

de capacitacion de los empleados en todos los niveles administrativos (Strauss, 1981).
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En los afios 1971 el Bureau of Salesmanship Research ideo un novedoso método para poder
seleccionar a sus vendedores y medir ciertas caracteristicas deseables para el puesto. Dos
afios después el ejército adopto un metodo en el cual asia comparacion hombre por hombre,

con el fin de escoger posibles candidatos que ingresarian a la escuela militar.

Durante la época de la segunda guerra mundial unos comités de personas expertas en el tema
fueron encargados de idear un sistema: seleccion forzosa este alcanzo resultados excelentes

y menos mondtonos y de mayor valides que los conseguidos por el sistema de escala.

En la actualidad también facilita una planeacién de personas aun largo plazo, ya que ayuda
determinar quiénes deben de ser ascendidos ahora, que trabajador estaria mucho mas
preparado después de un debido adiestramiento, y quien aun siendo eficaz en su puesto
actual no tiene una buena viabilidad para ejercer un cargo mas dificil. Por ultimo las
evaluaciones de desempefio ayudan a una organizacion a verificar la efectividad total del

proceso de desarrollo gerencial y seleccion (Strauss, 1981).

1.3.2.3. Forma de Medicion del Desempefio Laboral

Al proceso de medicion de un desempefio en funcion a criterios objetivos y medibles en un
determinado periodo de tiempo se le da el nombre de: Evaluacion del desempefio. Aamodt
(2010) Explica que el primer punto en una evaluacion de desempefio es determinar el motivo
por las cuales la organizacion esta realizando la evaluacion. Esta determinacion sera de suma
importancia debido a que las distintas técnicas de valorar el desempefio seran apropiadas
solo para ciertos propositos maznd para todo en general. Por ejemplo, el método de
evaluacion de desempefio de 360 grados es una excelente fuente para mejorar el desempefio
de los trabajadores, pero no seré Optima para determinar los incrementos salariales. Por su
parte, para los autores Milkovich y Boudreau (1994) la evaluacion de desempefio es “el
proceso que mide el desempefio del trabajador, entendido como la medida en que éste

cumple con los requisitos de su trabajo”. (p. 228).

a) Objetivos de la Evaluacion de Desempefio Laboral

Ayuda a que la direccion tome decisiones respecto a ascensos, transferencias y despidos,
detectan necesidades de capacitacion y desarrollo y brindan retroalimentacién sobre como
es percibido su desempefio por parte de la organizacién. También, sirven como bases para

la asignacion de recompensas (Robbins y Judge, 2013).
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Es asi que una evaluacion de desempefio permitira identificar a los mejores elementos y
recompensarlos. La identificacion de estos elementos juega un papel vital en el crecimiento
y desarrollo de cualquier organizacién. Por otra parte, también es importante conocer a
aquellas personas que se destaquen por su poca eficiencia, con el fin de capacitarlos o
cambiarlos a otra area, etc. Atendiendo la posibilidad de potenciar la capacidad de los
colaboradores, y ayudarlos a perfeccionarse y superar sus errores, conociendo sus

debilidades y cualidades.

Es necesario una evaluacién de desempefio del personal y este debe de ser continuo y mazno
un evento que sucede un ves al afio, esto con el fin de conseguir los objetivos
organizacionales. Gibson, et al., (1996).

Por ultimo una evaluaciéon de desempefio es sumamente importante y Gtil tanto para el
evaluado y evaluador. Ala organizacion le aportara toda informacion util para sus
actividades, lo que le permite verificar la efectividad de su programa de desarrollo y
seleccion. Para los empleados podria influir en su conducta generando cambios enfocados a

un mejor desempefio.

En tal sentido, la evaluacion del desempefio se orienta en mejorar el rendimiento del
personal, brindando retroalimentacion sobre su desempefio, enfatizando sus fortalezas y

proponiendo correcciones para sus debilidades.

1.3.2.4.  Factores a Evaluar del Desempefio Laboral

El desempefio laboral puede ser medido a través de los siguientes factores: habilidades,
capacidades las cuales son generadas y aplicas por el mismo trabajador en su area o puesto
de trabajo, caracteristicas o competencias pertenecientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades (Araujo y Leal, 2007).

Alles (2005) por su parte, sostiene que para realizar una evaluacion es necesario dividir este
en dos segmentos, el primero que consiste en un analisis de rendimiento (objetivos) y el
segundo en un andlisis de desempefio en funcion a las competencias de los individuos,
considerando las frecuencias de ciertas conductas.

Alles (2005) Nos dice que “los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de

acuerdo a aquello que miden: caracteristicas, conductas o resultados”. (p. 28). Los vasados

35



en caracteristicas son los mas utilizados. Los referentes a conductas o también llamados

competencias brindan una mejor compresion de las personas. Por otro lado, el en foque

basado en resultados se refiere a las contribuciones que el empelado realiza en la

organizacion.

a)

b)

Método basodos en caracteristicas: este disefio mide hasta qué punto un empleado
posee determinadas caracteristicas tales como creatividad, confiabilidad, iniciativa o
liderazgo, que la compafiia considere de suma importancia para el presente o para un
futuro. Estos métodos son los mas utilizados debido a que son sencillos de aplicarlos
esto se hara mediante un listado de caracteristicas en relacion con el puesto de trabajo.
Escalas graficas de calificacion; consiste en que cada caracteristica a evaluar se
representa mediante una escala, en el que el evaluador indicara hasta qué nivel o grado
el empleado posee esas caracteristicas. Métodos de formas narrativas; este consiste en
la elaboracidn de un ensayo por parte del evaluador, en el que describe al empleado que
estd evaluando con mayor precision posible. Este es visto como una excelente

oportunidad para que el jefe pueda expresar su opinion sobre el empleado.

Meétodos basados en conductas: estos métodos permiten al evaluador identificar el
punto en que algunos empleados se alejan de la escala. También describen que acciones
deberian 0 no deberian exhibirse en el puesto. Por lo que una aplicacion de este
proporciona al empleado una retroalimentacion de desarrollo. Escala de observacion de
comportamiento; este enfoque de evaluacién mide el grado de frecuencia de ciertas
conductas del empleado. Método de incidente critico; esta relacionado con la conducta

que presenta el evaluado, cuando esta actitud origina un éxito o un fracaso.

Meétodos basados en resultados: en este método se evaltan los logros de los empleados
y los resultados que obtienen en su trabajo. Son los resultados de las actividades
realizadas por parte del empleado, estos como la cantidad producida, los desperdicios
generados y el costo por cada unidad producida en el caso de un gerente de planta.
Medicion de productividad; un ejemplo claro en este tipo de medicion son los
vendedores que son evaluados segin el volumen de ventas, los trabajadores de
produccion que son evaluados sobre la base de cada unidad producida. Y a los

ejecutivos respecto a la rentabilidad.
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Para la evaluacion del desempefio por competencias es necesario observar la conducta
del individuo en hechos reales. No es suficiente si realizo determinada accion sino como
se comporté en un hecho concreto (Alles, 2005). Por tal motivo, se debe evaluar al
trabajador en relacion al puesto de trabajo y en base al comportamiento mostrado

durante la evaluacion.

1.3.2.5. Tipos de evaluacion de desempefio laboral

a) Evaluacion de 90°:

Es una herramienta, que se emplea para poder analizar al trabajador, en correspondencia con
aquellas personas que se ubican en un nivel jerarquico superior al avaluado, es decir jefes
hacia subalternos. Este tipo de evaluacion no es muy empleada por las empresas debido a

que no genera valores representativos.

b) Evaluacién de 180°:
Es aquella donde el trabajador es evaluado por su jefe inmediato, pares y casualmente sus
clientes o proveedores. Se diferencia de una evaluacion de 360° porgue este no incluye una

evaluacion por parte de sus subordinados.

c) Evaluacion de 360°:

Este es una de las evaluaciones mas utilizadas, también es llamada evaluacion integral, este
tipo de valuacion es realizada por todas las personas que tienen algun tipo de interaccion
con el evaluado. Los miembros que participan en esta evaluacion son los jefes, sus
compafieros de trajo, los subordinados, clientes internos y externos y los proveedores. Este
tipo de evaluacion es rica en informacion debido a que junta de todas las fuentes posibles y

garantiza la adaptabilidad del trabajador a las diversas exigencias del ambiente laboral.
1.3.2.6.  Descripcion del proceso de evaluacion de desempefio

Toda organizacion debe evitar cualquier técnica de evaluacion que de por resultado un

impacto negativo al grupo al que se esta evaluando. Por lo que la gerencia tiene que
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seleccionar para realizar una evaluacion de desempefio aquellas metas puntuales que son de

mayor importancia y que se pueden logar de manera realista.

Uno de los factores que afectan normalmente a la evaluacion de desempefio, es el ambiente
interno es decir el tipo de cultura corporativa, este sirve para ayudar u obstaculizar. En la
actualidad las organizaciones mayor mente utilizan equipos para realizar los trabajos, por lo
es necesario reconocer los resultados generales del equipo, asi como tambien las

contribuciones individuales.

La identificacion de los fines especificos es el punto de partida para empezar con el proceso
de evaluacion de desempefio. La mayoria de los sistemas de evaluacion de desempefio
fracasan debido a que la gerencia no determino de una forma especifica lo que desea que

realicé el sistema (Wayne y Noé, 1997).

Luego de establecer las metas concretas de evaluacion, los colaboradores y también los
equipos de trabajo deben de entender lo que la organizacion espera de ellos. Es asique una
tarea de vital importancia para las relaciones con los empleados es informarles que es lo que

se espera de ellos.

Después de tomar los datos pertinentes para la evaluacion, el evaluador comparara el
desempefio del trabajador contra las normas establecidas de desempefio. La discusion de la
evaluacion de desempefio que realiza el supervisor servira para después establecer los

requerimientos necesarios para el determinado puesto.

Proceso de evaluacion de desempefio: Identificacion de las metas especificas para la
evaluacion de desempefio, determinar las expectativas del puesto, examinar el trabajo
desarrollado por el colaborador, evaluar el desempefio y analizar el desempefio con el

trabajador.

Fases de la evaluacion de desempefio: la comprension del evaluador: sobre
responsabilidades laborales, objetivos organizaciones y criterios de desempefio. Es de suma
importancia establecer en forma clara y hacerles saber al empleado los estandares con lo que

sera evaluado, y estos debe de basarse en los requisitos relacionados con el puesto.
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Utilizacion de técnicas: el evaluador debe de calificar el desempefio del trabajador dentro
de las directrices legales. Abastecimiento de retroalimentacion: consta de la entrevista o
sesion de asesoramiento del evaluado con el evaluador. Desarrollo del evaluado: comprende
las responsabilidades del trabajo, las metas organizaciones, asi como las personales y los

criterios de desempefio.

1.3.2.7. Ejecucion de la Carga Laboral:

La carga laboral es definida como el conjunto de requerimientos fisicos y mentales, al cual
es sometido el trabajador en el proceso de su jornada laboral. Siendo el primero exigencias
fisicas del puesto lo que comprende esfuerzos corporales por parte del trabajador. Mientras
que la carga mental sera el nivel de actividad intelectual para desarrollar las tareas

encomendadas.

Por lo tanto, una ejecucién de carga laboral se refiere al grado de cumplimiento de las
responsabilidades y funciones asignadas al trabajador, que ayudan a la realizacion de un
bien o la prestacion de un servicio, 0 a la ejecucion de las tareas que son administrativas
(Robbins y Judge, 2013).

a) Eficacia:

Para Robbins y coulter (2005) la eficacia es “hacer las cosas correctas, es decir realizar las
activadas de trabajo con la que la organizacion alcanzara sus objetivos” (p.8).

Albi (1992) la eficacia es el logro de un objetivo o0 meta propuesta en condiciones éptimas
0 experimentales. No se considera los costos utilizados para lograr el objetivo, ni los medios
alternativos mediante las cuales se podria haber obtenerse dicho objetivo. Para Salvador
(1994) la eficacia es la relacion entre los objetivos que pueden fijar una organizacion o un
individuo y los resultados que realmente consiguen. La eficacia mide la capacidad que pueda
tener el sistema organizativo, mas que el logro que puede adquirir, es asi que una entidad
sera mas eficaz cuando estén bien organizados todos sus elementos y cuanta mas capacidad

posee este para solucionar los problemas que pueda generarse.

Mientras que para Da Silva (2002) la eficacia “significa hacer las cosas correctas, de la
manera cotrrecta, en el tiempo correcto” (p.19). Este estaré relacionado con el logro de los

objetivos y los resultados generados, es decir con la ejecucion de actividades que permitan
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alcanzar las metas trazadas. Por lo que se puede decir que la eficacia es el grado de
cumplimiento de las metas y objetivos trazados para el puesto de trabajo donde se
desempefia el trabajador, de acuerdo a un plan general previamente establecido. El concepto
de eficacia hace mencion Unicamente al logro de resultados, sin tener en consideracion los
recursos utilizados por parte de la unidad de produccion. Es decir, cuanto de los resultados
esperados se alcanzd. Hernandez (2006) sostiene que “La eficacia se mide por los resultados,

sin importar los medios ni los métodos con que se lograron”. (p. 28)

b) Eficiencia:

La palabra eficiencia proviene del latin efficientia, por lo que puede ser definido como la
facultad de orientar algo, esto con el propoésito de alcanzar una determinada meta con un uso
racional de recursos.

Robbins y coulter (2005) afirma que es la “capacidad de obtener los mayores resultados con
la minima inversion (personas, dinero, equipos) lo define como hacer bien las cosas” (p. 7).
Por otra parte, para Da Silva (2002) la eficiencia es “operar de modo que los recursos sean
utilizados de forma mas adecuada” (p.17). La eficiencia comprende a los medios para hacer
0 ejecutar las cosas, mientras que la eficacia tiene que ver con los fines y la obtencion de las

metas de la organizacion.

Por tanto, tiene que ver con el logro del objetivo en base al uso éptimo de recursos
disponibles, ya sean estos humanos, materiales o presupuestales. Hernandez (2006)
menciona que “La eficiencia es el uso correcto de los métodos (procedimientos
administrativos) establecidos para lograr los resultados preestablecidos”. (p.28). Desde el
punto de vista microeconémico una unidad productiva sera eficiente cuando se obtiene la
méaxima produccion de acuerdo con los recursos utilizados, o cuando la cantidad empleada
de recursos para obtener dicho logro es minima.

Duncan (1991) menciona que en un sentido econdmico eficiencia significa maximizar el

producto con el uso adecuado de los insumos y con una cantidad minima de inversion.

¢) Conocimiento de Labores:
Alavi y Leidner (2003) el conocimiento es la informacidén que una persona posee en su
mente, estos estaran relacionados con hechos, ideas, interpretaciones, observaciones, juicios

y elementos que pueden a llegar ser Utiles para desarrollar una determinada actividad. Esta
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informacion se convertira en conocimiento una vez procesada en la mente de la persona y
al comunicar a otro personal sera transformado nuevamente en informacion, este puede ser

mediante textos, comunicaciones orales, escritas, electronicas, entre otros.

El conocimiento de labores, es la construccion social de aptitudes, conocimientos y destrezas
significativas y tiles que desarrolla una persona para un adecuado desempefio laboral, este
se obtendra mediante instrucciones o aprendizaje por experiencia. (Ducci, 1999, citado por
Angeles, 2017).

Es una construccion, generado de una combinacion de recursos (cualidades, conocimientos,
saber hacer) y recursos del ambiente como (informaciones, documentos, relaciones, etc.)

estos son efectuados con el propoésito de logar un adecuado desempefio (Albi,1992).

Es el grado de conocimiento que tiene el trabajador para la ejecucion adecuada de la tarea.
Incluye la experiencia que puedo haber tenido en empleos anteriores, capacitaciones,
estudios realizados, etc. Si un trabajador conoce las competencias que se requieren para su

puesto, analizara, controlara y verificara sus conductas en funcion a todo ello (Alles, 2005).

1.3.2.8. Cooperacion y trabajo en equipo

La cooperacién es el conjunto de acciones y esfuerzos de un grupo de individuos o
instituciones que comparten un mismo interés u objetivo. Por tanto, la cooperacion sera el
resultado de una estrategia de trabajo en conjunto, para el cumplimiento de objetivos este se
vale de una serie de métodos como, por ejemplo, la delegacion de tareas, la distribucion de

responsabilidades, el trabajo en equipo, etc.

Drucker (1992) explica que “Un equipo es una serie de personas con distintas habilidades,
antecedentes y conocimientos reclutados en distintas areas de la organizacion que colabora
en una tarea especifica y definida. Suele existir un lider o capitan del equipo”. (p. 58). Para
Robbins y Coulter (2005) los equipos de trabajo son “grupos cuyos miembros trabajan
intensamente en un objetivo comun y especifico usando una sinergia positiva,
responsabilidad individual y mutua, y destrezas complementarias” (p.383). El liderazgo es
determinado seguln la l6gica del trabajo y él estado de desarrollo del trabajo, la mision del

equipo sera una tarea especifica, como por ejemplo la elaboracién de un producto.
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La cooperacion y trabajo en equipo es entendida como la capacitad de trabajar y hacer que
los demas trabajen colaborando unos con otros. Comprende la intencion de colaboracion,
formar parte de un grupo, trabajar juntos y no de una forma individual o competitiva, esto

con la finalidad de lograr metas en comin para la organizacién (Jimenez, 2003).

a) Relaciones interpersonales:
Segun Bisquerra (2004) una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o
mas personas”. (p, 23). Es decir, se trata de las relaciones sociales, estas se encuentran

reguladas por las diversas leyes de interaccion social.

Fernandez (2003) nos dice que trabajar en un ambiente laboral adecuado es muy importante
para los colaboradores, debido a que un entorno positivo incide directamente en el
desempefio del trabajador, asi como en su bienestar emocional. Las relaciones
interpersonales se generan de diferentes formas. En organizaciones donde el clima
organizacional es 6ptimo en ocasiones se establecen lasos afectivos de amistad que van mas
alld de las barreras de trabajo. Una buena relacion interpersonal genera confianza y
credibilidad, esto se manifiesta a través de demostraciones de responsabilidad,
confidencialidad y empatia. Por lo que es importante que se dé una comunicacion efectiva,

en la cual se enfaticé la comprension, el respeto y el crecimiento de los colaboradores.

Por lo que se puede decir que las relaciones interpersonales es una interaccién reciproca,
asociaciones que se da entre dos 0 mAas personas, estas asociaciones se basan en
sentimientos, emociones tales como; gustos artisticos, negocios, actividades sociales, el
amor, etc. Estas relaciones pueden darse en contextos como la familia, amigos, clubes,
trabajo, y son reguladas por leyes, costumbres o acuerdos generados por quienes lo

conforman.

b) Identificacidn con el equipo:

Es comprendida como la conciencia de formar parte de un equipo, esta sensacion es personal
y se construye con el tiempo. Se evalta el grado en el que el colaborador es capaz de
subordinar sus intereses personales frente a los intereses colectivos, su disponibilidad de
poder ensefiar, trasmitir experiencias y conocimientos y la capacidad de crear un ambiente

de trabajo optimo.

42



Un equipo de trabajo es también una entidad emocional, como tal, permite desarrollar la
personalidad de cada individuo y la cohesion de todos dentro del equipo. A consecuencia de
esta cohesion se produce el espiritu de equipo o sentimiento de pertenencia. Un equipo sera
un grupo de trabajadores que tienen como fin desarrollar determinadas tareas. Cuando el
trabajo en equipo se vuelve gratificante ayuda a mejorar las relaciones interpersonales en
los trabajadores, asi como favorece la productividad. El sentido de pertenecia se genera
progresivamente a medida que cada miembro del equipo percibe su identificacién o
pertenecia al equipo. Lo opuesto es cuando el trabajador se siente como ajeno este
respondera con la indiferencia en cada momento (Ander y Agilar, 2001).

Un trabajo en equipo te proporciona medios para desarrollar una identidad grupal lo cual
potenciara el compromiso y la implicancia de cada miembro entre si, estos en funcion con

las tareas y objetivos previamente establecidos.

Todo trabajador forma parte de la estructura organizacional, es decir todo colaborador tendra
un area a la que pertenece dentro de una organizacion. Es alli donde trabaja diariamente,
compartiendo con sus comparieros gran parte de sus labores. A raiz de este es alli donde se
genera una identificacion con el grupo o equipo de trabajo. Es decir, tener creencias,
habilidades, conductas e historias en comun. Generando un laso de cohesién a partir del cual

se desarrollara las relaciones entre cada individuo.

c) Empatia:

Para Goleman (1995) la empatia es la capacitada que nos permite saber qué es lo que sienten
los demas. La empatia comprende aptitudes emocionales tales como: comprender a los
demas; este consiste en percibir los sentimientos ajenos, ayudar a las personas en su
desarrollo; consiste en la percepcion de la necesidad de desarrollo de la otra persona y
fomentar su capacidad, orientacion hacia el servicio; consiste en prever, reconocer y
satisfacer las necesidades que tiene el cliente, aprovechar la diversidad; es referido a cultivar
las oportunidades, conciencia politica; comprende interpretar aquellas corrientes politicas o

sociales.
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Es la capacidad de comprender los sentimientos y emociones de otra persona, he intentado
ponerse en el lugar del otro y saber lo que siente o incluso lo que puede estar pensando. Una
persona empatica se caracteriza por tener la afinidad de identificarse con otra persona, lo

cual le permite entender al otro individuo.

Por otro lado, también comprende la preocupacion por el desarrollo de los demas, por lo que
ofrecen una retroalimentacion completa y actian como un mentor. Para poder desarrollar a
su personal emplean técnicas como: esperar lo mejor de aquellos empleados que tienen el
méas bajo desempefio a los cuales le dan un trato de ganador, otra técnica utilizada es
promover el desempefio de sus de los subordinados dandoles un reto que se acomode con el
cargo que posee cada trabajador junto con un voto de absoluta confianza, también una
técnica utilizada es sefialar los problemas sin proponer soluciones lo que implicara que el
propio trabajador hallen las respuestas por si mismos lo que mejorara su confianza en la

toma de decisiones.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General:
¢Cudl es la relacién entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018?

1.4.2. Problemas especificos:
1. ¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con la ejecucion de carga laboral

en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 20187

2. ¢De qué manera la comunicacion externa se relaciona con la cooperacion y trabajo en

equipo en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018?

1.5. Justificacion del estudio

En la investigacion realizada permitio establecer la relacion entre comunicacion
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de
Independencia, visto que actualmente se presenta problemas de comunicacion en el

ambiente laboral, el cual esta inmerso de carencias de informacioén, esto a consecuencia de
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falta de orientacion en sus funciones lo cual trae deficiencias en el desempefio de sus

actividades.

El conocimiento obtenido en la investigacion, son Gtiles por presentar relevancia social y
benéfica a las autoridades y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia,
donde dio a conocer que los datos obtenido servira como orientador para que la
municipalidad a futuro desarrolle iniciativas de eficiente gestion de comunicacion
organizacional y tomar medidas que beneficia tanto a la institucién como a la poblacién,

también a sociedad interesada en aspectos referidos de la presente investigacion.

1.6. Hipotesis

HI: Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

HO: No existe relacién significativa entre la comunicacion organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.
1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre comunicacion organizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

Obijetivo especifico N° 01:

Establecer la relacion entre la comunicacion interna y la ejecucion de carga laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

Obijetivo especifico N° 02:
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Explicar la relacion de la comunicacidn externa y la cooperacién y trabajo en equipo en los

trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

CAPITULO II
METODO



Il. METODO

2.1. Disefio de Investigacion.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo porque se utilizé la recoleccion y anélisis
de datos, el cual responde las preguntas de investigacion y por consecuente la comprobacion de
la hipotesis, el tipo de estudio es aplicada o practica porque utiliza conocimientos que se
obtienen. La investigacion es de nivel correlacional porque explica y cuantifica las relaciones

que existen entre las variables.

El disefio investigacion que se utilizd es no experimental correlacional, porque no se manipuld
las variables de estudio, y es transversal porque la recoleccion de datos se realiz6 en un Gnico

momento, cuyo esquema es el siguiente:

Esquema del disefio

Ox

M: Municipalidad Distrital de Independencia
Ox: Comunicacion Organizacional
Oy: Desempefio Laboral

r: Relacién
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2.2. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores ﬁgg:iizf
o Descendente.
Segun Kreps (1995) Es la interpretacion de la| Comunicacion ["ascendente.
Define que “Es el informacion  interna y Interna Horizontal
proceso por medio del externa por los integrantes —
Variable 1: | cual los miembros de la organizacion Relamc:jn con los
icacié i ¥ . roveedores.
Comu_nlca_CIon reco_lectan informacion reportando y_plasmando l0s |  comunicacién -2 € Ordinal
Organizacional | pertinente acerca de la nuevos cambios que se dan. externa Interrelacion con los
organizacion y los usuarios.
Za”lb'os qug szjrrelg) Relacion con las
€ . . . . .
entro de effa "(p entidades financieras.
Eficacia.
acitudes QU presenta uy | Ficcucion de | Eficencia
. : carga laboral Conocimiento de
) Milkovich y Boudreau | trabajador dentro de una g |
Variable 2: | (1994) la definen como | organizacion, este  esta abores.
Desempefo | «el grado en el cual el | asociado al cumplimiento de Relaciones
Laboral empleado cumple con los | las metas y interpersonales. Ordinal
requisitos de trabajo” | responsabilidades Cooperaciony | ldentificacion con el
(p.27). establecidas para su puesto | trapajo en equipo |-£9Y!PO-:
de trabajo. Empatia
Figura 1
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion examinada estuvo conformada por los trabajadores de la municipalidad distrital

de independencia que pertenecen al personal contratado administrativo por servicio CAS D.

Leg 1057 con un total de 61 trabajadores y el personal nombrado contratado permanente D.

Leg 276 con un total de 49 trabajadores, en funcion al reglamento que totalizé 110

trabajadores.

2.3.2. Muestra

1. Muestreo

Muestreo aleatorio o probabilistico por que los elementos de la poblacion tuvieron la misma

probabilidad de ser seleccionados en la muestra y es de tipo aleatorio simple porque la

poblacion no es humerosa y se concentran en un espacio limitado.

2. Tamafio de muestra Tenemos como dato lo
siguiente:
N XZ?xXPxq N =110
n=
N —1)E2+ (Z? xp X
( ) ( P %q) 2106
5 E = 0.05 (Error estandar)
_ 110 X 1.96° x 0.5 X 0.5
"= 10 - 1) x 0.05% + (1.96% x 0.5 x 0.5) P=05
q=1-p
n =386

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

TECNICA

INSTRUMENTO

Encuesta
Grasso (2006) “Es un procedimiento que
permite explorar cuestiones que hacen a
la subjetividad y al mismo tiempo
obtener esa informacion de un nimero

considerable de personas” (p, 13).

Cuestionario
Instrumento que servira para recolectar
informacion, mediante un conjunto de
preguntas acerca de la comunicacion

organizacional y desempefio laboral.

Escala de medicion
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La escala de medicion en referencia a las variables es ordinal, por utilizacion de una jerarquia
en cada nivel en cuestion a la Comunicacion Organizacional fue bueno, regular, pésimo, De
igual forma para el Desempefio Laboral fue bueno, regular, pésimo, como se puede apreciar

en el siguiente gréfico.

Tabla 1. Niveles de puntuacion de las variables

Fuente de Elaboracion propia, 2018

: ; Puntuacion
Variable Instrumento Pl{nfcaje Pqn'gaje Nivel
minimo maximo de nivel
Pésimo 12-24
Comu.nlca.cmn Encuesta 12 48 Regular 25-36
Organizacional
Bueno 37-48
Pésimo 12-24
Desempefio
o Encuesta 12 48 Regular 25 - 36
Bueno 37 -48

2.4.1. Validacion y confiabilidad del instrumento
2.4.1.1. Validacion

Para la presente investigacion se uso la validez de contenido, el cuestionario de Comunicacion
organizacional y Desempefio Laboral se aprob6 por medio de un juicio de expertos, el cual

fueron tres profesionales especializados en el tema a investigacion.
2.4.1.2. Confiabilidad

La confiabilidad se refiere a la precision o veracidad de un instrumento de medicion. Para la
evaluacion de la confiabilidad del instrumento de investigacion se aplicé el alfa de cronbach,
con una encuesta piloto a 11 personas, con el fin de determinar el coeficiente de fiabilidad
remplazando en la formula resulto una confiabilidad de 0,91% lo que significa que el

instrumento empleado es totalmente confiable.
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(14

__ K [, xSt
K-1 5%

K : Numero de items
¥ #:sumatoria de varianzas de items

S2 : Varianza de la suma de items

a : Coeficiente de Alfa de Crombach

2.5. Meétodos y analisis de datos.

En la presente investigacion por ser una investigacion correlacional, se utilizé la estadistica
descriptiva, que trata de un recuento, que permitié ordenar las tablas presentando visualmente

en graficos en términos de porcentajes por el programa SPSS.

En desarrollo de la investigacion se utilizo la estadistica inferencial se tomo en cuenta realizar
la prueba de normalidad, también se realizé la prueba Chi cuadrado, el cual permitio analizar
la relacion entre dos variables. En la investigacion se utilizé el método analitico por que se
realizo la desmembracion de las variables en las dimensiones e indicadores asi se realizé el

marco tedrico que fundamenta el proyecto.

Se utilizd el programa Microsoft Office Excel 2013 y Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) version SPSS 22 para ejecutar la base de datos mediante la tabulacion,

procediendo al andlisis y su presentacion.

2.6. Aspectos éticos

La informacidn obtenida y plasmada que se obtuvieron en la presente investigacion son datos

veraces Yy confiables, pues se respetd los principios de originalidad, creatividad y veracidad.
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Por tal motivo, los datos obtenidos y analizados no fueron manipulados para incidir en una

informacion errénea o que haya podido determinarse previamente.

Para el desarrollo de la presente investigacion prevalecio la ética y el compromiso mostrando
como valor principal la organizacion en el proceso de la investigacion, de tal modo que se
cumplié con los documentos necesarios para el desarrollo de la investigacion, presentando

solicitudes a las instituciones con la finalidad de actuar de manera correcta

Se respecto los derechos de los autores, la propiedad intelectual citando de forma correcta de
acuerdo a las normas Apa, los datos obtenidos ayudaron obtener informacion sistematica de
la comunicacion organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad Distrital de Independencia 2018.
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CAPITULO 111

RESULTADOS

I1l. RESULTADOS
3.1. Tratamiento de los resultados
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Los resultados de la investigacion fueron obtenidos tras aplicar el cuestionario de
comunicacion organizacional y desempefio laboral, dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Independencia, se realizd una breve coordinacion con el
gerente de Recursos Humanos con la finalidad de facilitarnos la accesibilidad a las
diversas areas de la municipalidad distrital de Independencia el cual se desarrollé el dia

23 de abril del presente afio.

El desarrollo del levantamiento de resultados después de obtener las 86 encuestas, se
procedid a la respectiva tabulacion en el programa Excel, asignandoles valores a cada
alternativa (valor minimo: 1 y valor méaximo: 4); posteriormente se sumo los valores de
cada dimension y cada variable, seguido de ello se hizo las tablas de especificaciones para
cada variable y dimension; estos valores fueron necesarios para determinar el nivel
(bueno, regular y pésimo).Posterior a ello estos fueron transferidos al programa
estadistico IBM SPSS Statistics 22, para determinar la frecuencia de las variables y

dimensiones.

Con el fin de determinar que prueba de hipdtesis se emplearia, se realiz6 la prueba de
normalidad Kolmogorov el cual arrojo una significancia (bilateral) 0.00, lo que significa
que es asimétrica, anormal; es por ello y debido a que el analisis es no paramétrica; por la
distribucion no normal o heterogénea se emple6 la prueba de hip6tesis (Chi-cuadrado) para
demostrar la relacion entre las dos variables, obteniendo simultaneamente las tablas de
contingencia para cada caso, obteniendo asi las tablas cruzadas de cada dimension y
variable posteriormente se elabord los gréaficos. Los resultados concluyeron con la
interpretacion cuantitativa y analisis de cada tabla para la idénea comprension de los

resultados.

3.2. Resultados segun los objetivos de estudio

3.2.1. Resultado respecto al objetivo general
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Obijetivo general: Determinar la relacion entre comunicacion organizacion y el desempefio

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018.

Tabla 1. Comunicacion organizacion y el desempefio laboral

Fuente: cuadro procesado segln los resultados obtenidos en el spss-2018.

DESEMPENO LABORAL

REGUL Total
PESIMO BUENO
AR
18 8 1 27
PESIMO
20,9% 9,3% 1,2% 31,4%
COMUNICACION 15 35 3 53
REGULAR
ORGANIZACIONAL 17,4% 40,7% 3,5% 61,6%
0 4 2 6
BUENO
0,0% 4, 7% 2,3% 7,0%
33 47 6 86
Total
38,4% 54, 7% 7,0% 100,0%

En la Tabla 1, respecto a la comunicacion organizacional y desempefio laboral se observa
que, el nivel comunicacion organizacional es regular en un 40.7% en relacion con el
desempefio laboral; la relacion de las dos variables para el nivel pésimo es 20.9% vy la

relacién del nivel bueno es 2.3%.

En funcion a esta perspectiva, la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Independencia, se encuentra en un nivel regular; en referencia
a la comunicacion organizacional se presenta de manera regular debido a la existencia de
una comunicacién interna baja, el uso de un manejo comunicativo de manera ascendente y
descendente dejando de lado el empleo de una comunicacion horizontal, otro factor que
interviene es la mala comunicacion por parte de los jefes inmediatos asia sus trabajadores
debido a que solo cumplen con informar sobre sus funciones y no se preocupan por ver si
entendieron; también se observa que el desempefio es regular debido a que el personal
alcanza parcialmente las metas establecidas por la empresa en el desarrollo de sus
labores, otro factor interviniente es que los trabajadores tienen dificultades para realizar sus
actividades por falta conocimiento en el tema. Esto implica que no se esté desarrollando de

una forma correcta la comunicacion y asi como el desempefio laboral.
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45.00% 40.70%

DESEMPENO
40.00%
LABORAL
35.00%
30.00% m PESIMO
25.00% 20.90% REGULAR
20.00% 17.40% B BUENO
15.00% 03094
10.00% 4.70% 350%
5.00% 0.00% 1.20% -2-30%
0.00% )
COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Figural
Tabla 2. Prueba de hipotesis chi cuadrado
Significacion
asintdtica
Valor o] (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,366a 4 ,000
N de casos validos 86

Fuente: cuadro procesado segun los resultados obtenidos en el spss-2018.

Grafica de distribucién
Chi-cuadrada con 4 grados de libertad

0,20

0,15 |

0,10 -

Densidad

Region de rechazo

Ho

Region de aceptacion

Ho

0,05

0,00

0 9.488

X 2= 20,366a
Sig. =0.000

Conclusion y decision:
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 2, el valor de Chi-cuadrado es 20.366 con
grado de libertad 4 y con una significancia de 0,000, de acuerdo a la regla establecida de
rechazo y aceptacion, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1 ), de manera que se afirma la existencia de una relacién entre comunicacion
organizacional y desempefio laboral de la municipalidad distrital de independencia Huaraz
de 2018, nos dice que, si el nivel de comunicacion organizacional aumenta, el nivel de

desempefio aumentara.

3.2.2. Resultado respecto a los Objetivos Especificos

Objetivo especifico N° 01: Establecer la relacion entre la comunicacion interna y la
ejecucion de carga laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia,
Huaraz 2018.

Tabla 3. Comunicacidn interna y ejecucion de carga laboral

EJECUCION DE CARGA LABORAL

Total
PESIMO REGULAR BUENO
18 13 3 34
PESIMO
20,9% 15,1% 3,5% 39,5%
COMUNICACIO 17 21 5 43
REGULAR
N INTERNA 19,8% 24,4% 5,8% 50,0%
1 4 4 9
BUENO
1,2% 4,7% 4,7% 10,5%
36 38 12 86
Total
41,9% 44 2% 14,0% 100,0%

Fuente: cuadro procesado segun los resultados obtenidos en el spss-2018.

En la tabla 3, se puede percibir que la comunicacion interna y ejecucién y carga laboral
se encuentran en un nivel regular siendo 24.4%; en relacion de las dos dimensiones para

el nivel pésimo es de un 20.9% y la relacion del nivel bueno es de 4.7%.

Bajo estos resultados muestra que la comunicacion interna y la ejecucion de carga laboral
es regular en la municipalidad distrital de independencia; La comunicacion interna
presenta un nivel regular debido a que los instrumentos de gestion estos como MOF y ROF

no se estan dando a conocer de una forma adecuada, otro factor interviniente es que los
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diferentes jefes de las distintas areas no se preocupan por ver si entendieron el mensaje
transmitido; En relacién al ejecucion de carga laboral este es regular porque la ejecucion
de la tareas por parte de los empleados se hace con el uso excesivo de recursos en tiempo

y dinero, Asi como el logro parcial de las metas establecidas.

24.40%
25.00%

0,
20.90% 9.80%

20.00% EJECUCION DE
15.10% CARGA LABORAL
15.00% H PESIMO
REGULAR
oo H BUENO
70% 5'80%2t.70%
5.00% 3.50%
.20%
0.00%
1 2 3

COMUNICACION INTERNA

Figura 02

Tabla 4. Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,373a 4 ,035

N de casos validos 86
Fuente: cuadro procesado segun los resultados obtenidos en el spss-2018.

Conclusién y decision:

Los resultados obtenidos en la tabla 4, el valor de Chi-cuadrado es 10.373 con grado de
libertad 4 y con una significancia de 0,035, de manera que se confirma una relacion
significativa entre las dimensiones comunicacién interna y la ejecucion de carga laboral
de la municipalidad distrital de independencia Huaraz de 2018, por lo que se determina

que si existe una relacion significativa positiva entre las dimensiones de estudio.
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Obijetivo especifico N° 02: Explicar la relacion de la comunicacion externa y la
cooperacion y trabajo en equipo en los trabajadores de la municipalidad distrital de

independencia, Huaraz 2018.

Tabla 5. La comunicacion externay la cooperacion y trabajo en equipo

COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO

Total
PESIMO REGRULA BUENO
14 11 1 26
PESIM
COMUNI SIMO 16,3% 12,8% 1,2% 30,2%
CACION 17 38 3 58
EXTERN REGULAF 19,8% 44.2% 3,5% 67,4%
A 0 1 1 2
BUENO 0,0% 1,2% 1,2% 2,3%
Total 31 50 5 86
36,0% 58,1% 5,8% 100,0%

Fuente: cuadro procesado segun los resultados obtenidos en el spss-2018.

En la tabla 4, Se observa que el nivel de comunicacion externa es regular en un 44.2%
en relacion con la cooperacion y trabajo en equipo; la relacion en las dos dimensiones

para el nivel pésimo es un 16.3% y la relacion en nivel bueno es 1.2%.

Bajo estos resultados muestra que la comunicacion internay la ejecucion de carga laboral

es regular en la municipalidad distrital de independencia;

Los resultados obtenidos indican que el nivel de comunicacion externa en la
municipalidad distrital de independencia es regular debido a que la comunicacion que se
da con los usuarios es de forma activa y no de forma efectiva, es decir se identifican y se
resuelven las interrogantes que tienen los usuarios, pero no en el tiempo oportuno, otro
factor interviniente es inadecuado manejo comunicativo con los proveedores; Por otro
lado el nivel de cooperacion y trabajo en equipo se encuentra en regular debido a que el
personal participa por obligacion en los actividades en equipo, que desarrolla la empresa,
de la misma manera no existe un escucha activa por parte de los trabajadores asi como el

bajo interés de mejorar sus actividades o agilizar algunos procesos.
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44.20%

45.00%
40.00% COOPERACION
35.00% Y TRABAJO EN
EQUIPO
30.00%
25.00% 19.80%
B PESIMO
20.00% 16.30%
REGULAR
15.00%
m BUENO
10.00%
3.50%
5.00% 0.00% 1.20% 1.20% ' 1.20%
0.00%
1 2 3
COMUNICACION EXTERNA
Figura 03
Tabla 6: Prueba de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,353a 4 ,015
N de casos validos 86

Fuente: cuadro procesado segln los resultados obtenidos en el spss-2018.

Conclusion y decision:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 6, el valor de Chi-cuadrado es 12.353

con grado de libertad 4 y con una significancia de 0,015, de manera que se confirma una

relacion significativa entre las dimensiones comunicacion externa y la cooperacion y

trabajo en equipo de la municipalidad distrital de independencia Huaraz de 2018, por lo

que se determina que si existe una relacion significativa positiva entre las dimensiones de

estudio.

60



CAPITULO IV
DISCUSION



IV. DISCUSION

La presente investigacion hace referencia a la comunicacion organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018. A partir
de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis alternativa general que establece la
existencia de una correlacion entre comunicacion organizacional y desempefio laboral,
siendo el valor calculado de la prueba de chi cuadrado de 20.366 valor que es mayor al
valor critico de 9.48, y con un nivel de significancia de 0,000 el cual es menor a 0,05 lo

cual determina que se rechaza la hipotesis nula y se aceptala hipotesis de trabajo.

Respecto al objetivo general, dichos resultados, han permitido demostrar que la
municipalidad distrital de independencia ha tenido deficiencias en cuanto a la
comunicacion organizacional con sus trabajadores, por lo cual ha experimentado un
desempefio no apropiado durante el periodo estudiado, por lo que se ha demostrado la
relacion directa entre ambas variables. Consecuentemente, estos resultados concuerdan
con Tipantufia (2015) quienes en su tesis “Comunicacion Organizacional y su incidencia
en el Desempeino Laboral de los trabajadores de la empresa Paris Quito s.a.” concluyen
que la comunicacion organizacional influye directa y positivamente en el desempefio
laboral, es asi que a mayor comunicacion mayor sera el desempefio de los trabajadores y
una comunicacion clara ayuda a la correcta ejecucion de sus actividades, determinado asi
el valor de chi cuadrada en 0,0168. De esta manera, se encontré que el nivel de
comunicacion que mantienen los trabajadores en la empresa es de Muy buena, lo cual esta
representado con un 57.4% del total de la poblacion. En cuanto al nivel de desempefio se
encuentra en Muy buena, y este es representado con un 66.2% del total de la poblacién.
De la misma manera, la presente investigacién concuerda con Lopez (2014) en su tesis “La
comunicacion organizacional como ventaja competitiva en la municipalidad provincial de
Andahuaylas, 2014” concluye que la comunicacion organizacional en la municipalidad es
débil, en sus tres clasificaciones; comunicacion interna, externay personal esto manifiestan
un 35,4% de los trabajadores. Por lo cual no es vista como una ventaja competitiva.
Asimismo, estos resultados se relacionan con Boland, y Lupo (2010) quien sefialan que la
comunicacion esta vinculada a la gestion de las organizaciones, la comunicaciéon es
elemental porque es el medio que sincroniza todas las areas de la organizacién, con el

propdsito de que se cumplan los objetivos de la institucion.
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Con respecto al primer objetivo especifico, “Establecer la relacion entre la comunicacion
interna y ejecucion de carga laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de
independencia, Huaraz 2018.”, se puede percibir que hay también una relacion entre estas
dos dimensiones consiguiendo asi un grado de significancia de 0,035. Dichos resultados
se a semejan a los resultados de Gutiérrez (2013), en su tesis titulada “La comunicacion
interna y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Costa Gas
S.A. de la ciudad de Chimbote en el afio 2013 llego a la conclusion que existe una relacion
alta mente significativa entre la comunicacién interna y desempefio laboral. Considerando
como una comunicacién favorable para la organizacion un 79.5%. Del mismo modo se a
semeja con los hallazgos de Balarezo (2014), en su tesis titula "La comunicacion
organizacional interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San
Miguel Drive” concluye que la comunicacion organizacional interna incide en el desarrollo
de la empresa San Miguel Drive, pero este no esta cumpliendo las funciones que deberia,
tales como generar identificacion asia la institucion de parte de los colaboradores asia la

empresa Y fortalecer las relaciones interpersonales entre los trabajadores.

Con respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion Mesones y Santos (2016),
En su tesis “Relacion entre la comunicacion organizacional y el clima laboral de 1a gerencia
regional de educacion de la libertad grell, 2015.” Concluye que la comunicacion
organizacional si tienen relacion con el clima laboral debido a los porcentajes obtenidos
que representa un elevado nivel de relacion entre ambas variables de investigacion.
Ademas, se contrasto la hipétesis con una relacion significativa de 0,0009 que es menor al
0,05 con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,794, demostrandose que si existe
una dependencia entre ambas variables. Los resultados se asemejan con Gallardo (2015),
en su tesis “El Clima Institucional y el Desempefio Laboral de Los Trabajadores de La
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz” llego a la conclusion que existe una
relacion significativa entre ambas variables, encontrando una la correlacion de spearman
0.832, y con un p=0.000 menor a 0.05, nos dice que cuan mejor sean las relaciones
interpersonales, mejor sera su desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia. Por otro lado, nos menciona una comunicacion efectiva esta

directamente relacionada con el desempefio laboral de los trabadores.
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V. CONCLUSION

1. Se determind la relacion entre comunicacién organizacional y el desempefio laboral en
la municipalidad distrital de independencia, Huaraz 2018. Segun el valor calculado de
la prueba de chi cuadrado de 20.366 y un nivel de significancia de 0,000. De este modo,
la comunicacion organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral,
pues ha quedado demostrado si hay una inadecuada comunicacion también se
presentara un inadecuado desempefio en la municipalidad distrital de independencia.
(Tabla N° 1) EI mismo anélisis también es posible y valido de forma contraria, pues,
con una apropiada comunicacion también el desempefio sera apropiado. El siguiente
andlisis ha quedado demostrado al aceptar la hipdtesis de trabajo, lo que
consecuentemente ha llegado a concluir que la municipalidad de independencia no esta
proporcionando una comunicacion organizacional adecuada. En tal sentido respecto a
la comunicacion organizacional y desempefio laboral se ha obtenido que un 20.9% se

encuentra en un nivel pésimo, un 40.7% regular y un 2.3% en un nivel bueno.

2. Se logro identificar la relacion entre comunicacion interna y ejecucion de carga laboral.
Segun el valor calculado de la prueba chi cuadrado de 10.37 y un nivel de significancia
de 0,035 por ello se evidencia la relacion directa entre comunicacion interna y
desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia.
De modo que se demuestra que una inadecuada ejecucién de carga laboral es producto
de una inadecuada comunicacion interna. En tal razén se ha obtenido que la
comunicacion interna es buena en un 4.7% en relacién con la ejecucion de carga laboral,
la relacion de las dos dimensiones para el nivel regulara es de 24.4% y la relacién del

nivel pésimo es 20.9%.

3. Se establecio la relacién existente entre comunicacion externa y cooperacion y trabajo
en equipo. Concluyendo que el valor de chi cuadrada es de 12.35 con un nivel de
significancia de 0.015 por lo que se evidencia la relacion directa entre comunicacion
externa y cooperacion y trabajo en equipo en los trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia. El nivel de comunicacion externa es bueno en un 1.2% en
relacién con la cooperacion y trabajo en equipo; la relacién de las dos dimensiones para

el nivel regular es de 44.2% y la relacion del nivel pésimo es de 16.3%; esto indica que
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la municipalidad distrital de independencia no tiene una adecuada comunicacion

externa por lo que también carece de una cooperacion y trabajo en equipo.
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VI.

RECOMENDACION

. A la alta direccion de la municipalidad de Independencia deberia de verificar

periédicamente la aplicacion y actualizacion de los instrumentos de gestion ya
establecidos, este por parte de las distintas gerencias existentes; de esta manera se

alcanzaran los objetivos de las distintas areas, asi como de toda la municipalidad.

. Al sub gerente de recursos humanos la comunicacién organizacional debe ser planeada,

organizada, dirigida y controlada de manera eficiente, de modo que no se alcancen
resultados espontaneos de necesidades coyunturales, sino mas bien fruto de un trabajo
en equipo e interrelacion del personal haciendo uso correcto de los distintos canales y
tipos de comunicacién; este se lograra implementando un plan estratégico, donde
guedan plasmado las metas y objetivos de este modo lo trabajadores tendran una guia

de como realizar su trabajo.

. Al sub gerente de recursos humanos implementar estrategias de comunicacion para que

de este modo la comunicacion interna, externa sean optima en toda la institucion ya que
este beneficia en muchos aspectos, como; un ambiente de trabajo calido, un buen clima
laboral, una buena relacion interpersonal, mayor participacion de trabajo en equipo, una
imagen institucional positiva, etc. Todos estos aspectos ayudan a la existencia de una

excelente comunicacion por ende aun adecuado desempefio laboral.

4. A los futuros investigadores se recomienda enfocarse principalmente en la

comunicacién externa ya que se considera que presenta mayores deficiencias en la

municipalidad.
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Anexo 01- Instrumento de recolecciéon de datos

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE INDEPENDENCIA, HUARAZ 2018

INSTRUCCIONES: Distinguido colaborador, se ha disefiado el siguiente cuestionario sobre

comunicacién organizacional y desempefio laboral. Es importante que lea cuidadosamente

las preguntas y conteste lo que usted considera correcto, marcando con un aspa (X) el cuadro

que

contenga la respuesta elegida.

La encuesta es completamente andnima y s6lo sera utilizada con fines de diagnostico académico

ITEMS

Nunca

A
veces

Casi
siempre

Siempre

La informacion recibida tales como

(Instrucciones de trabajo, procedimientos, practicas
organizacionales, etc.) por parte de su jefe inmediato
es clara y oportuna

Se da a conocer responsablemente los
instrumentos de gestion como él (MOF y ROF).

Su jefe inmediato, practica una comunicacion
Activa.

El area al cual pertenece fomenta estrategias de
comunicacion tales como: reuniones de grupo,
buzones de sugerencia, presentaciones de quejas, etc.

Hay una coordinacion fluida y frecuente entré las
distintas sub gerencias, sobre las actividades a
realizar.

Existe integracidn y coordinacion entre sus
compafieros del mismo nivel para la solucién de
tareas y problemas.

El manejo comunicativo con los proveedores es de
manera eficaz

Considera que la comunicacion con los
proveedores ayuda a mejorar el servicio.

La comunicacion con los usuarios es de manera clara,
oportuna y precisa.

10.

El servicio que brinda al usuario, lo hace dentro de
los plazos establecidos.

11.

Usan plataformas financieras para brindar sus
servicios.




12. Cree usted que la institucion se esta beneficiando
con las oportunidades que ofrece las entidades
financieras.

13. Usted cumple con los objetivos, propuestos para su
puesto de trabajo.

14. Cumple con las tareas y obligaciones en el tiempo
que se le asignan.

15. En el cumplimiento de sus funciones usted
optimiza el uso de sus recursos.

16. Al momento de realizar las tareas asignadas,
usted ahorra materiales que se utilizan para la
ejecucion de sus funciones.

17. Considera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su
puesto de trabajo.

18. En ocasiones tiene dificultades para realizar su
trabajo por falta conocimiento en el tema.

19. Converso con mis compafieros de trabajo, y
entablo relaciones de amistad.

20. Converso constantemente con mis comparieros de
trabajo con el fin de mejorar mis actividades o
agilizar procesos que involucran la participacion de
ellos.

21. Colaboro espontaneamente con mi equipo de
trabajo.

22. Me gusta participar frecuente mente, en los trabajos
que se realiza en equipo.

23. Cuando interactud con mis compafieros de trabajo
me siento apreciado (escuchado,
entendido) por ellos.

24. Escucho atentamente cuando un comparfiero de
trabajo me conversa 0 me cuenta un problema.

Gracias por su colaboracion.

Fecha: .....................

Hora: ...




Anexo N° 02: Tabla de especificaciones

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE INDEPENDENCIA

I. Datos Informativos:
- Autores . Ledbn Sol6rzano Madelen Rosario

Ocrospoma Jumpa Cleenner

Tipo de instrumento . Cuestionario — Encuestas
- Niveles de aplicacién . Trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Independencia.

- Administracion . Individual

- Duracion

- Materiales . Hoja Impresa, lapicero.
- Responsable de la aplicacion . Autor.

Il. Descripciony proposito:

El instrumento consta 24 items de opinidn con alternativas que miden el grado de
aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propdsito es determinar la relacion entre
comunicacion organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de independencia Huaraz — 2018.

I11. Tabla de especificaciones:

Dimension Indicador de evaluacién Peso% | ltems | Puntaje
D1. 1. Descendente. -2
Comunicacion [ 2 Ascendente. 25% B-4 1-4
interna 3. Horizontal 5-6
D2. 5. Relacion con los proveedores. 7-8
Comunicacion 6. Interrelacion con los usuarios. 25% [@-10 1-4
externa 7. Relacion con las entidades financieras. 11-12
D3. 8. Eficacia. 13-14
Ejecucion de 9. Eficiencia. 25% f15-16 1-4
carga laboral 10. Conocimiento de labores. 17 -18
D4. 13. Relaciones interpersonales. 19-20
Cooperacion y 14. Identificacion con el equipo. 21-22 1-4
trabajo en 15. Empatia 25% 23-24
lequipo.

TOTAL 100% 24items | 54 _gg




IV. Opciones de respuesta:

N Opcion de respuesta Puntaje
1,2,4,5,6,7,8,9, 10, 11, - Siempre 4
12, - Casi siempre 3
13,14, 15, 16,17, 18, 19, - A veces 2
20. - Nunca 1

V. Niveles de valoracién:

5.1. Valoracion de las variables: Comunicacion organizacional y

Desempefio Laboral

VARIABLES NIVEL PUNTACION
Comunicacion Pésimo 12-24
Organizacional Regular 55 - 36

Bueno 37 - 48

VARIABLES NIVEL PUNTACION

Pésimo 12 -24
Desempefio laboral Regular 25 - 36
Bueno 37 - 48

5.2.Valoracion de las dimensiones: Comunicacién Organizacional

VARIABLES NIVEL PUNTACION
Comunicacion Pésimo 6-12
Interna Regular 13-18

Bueno 19 - 24

VARIABLES NIVEL PUNTACION

Pésimo 6-12
Comunicacion Regular 13-18
Externa Bueno 19-24




5.3.Valoracion de las dimensiones: Desempefio Laboral

VARIABLES NIVEL PUNTACION
Ejecucion De Pésimo 6-12
Carga Laboral Regular 13-18

Bueno 19-24

VARIABLES NIVEL PUNTACION

Pésimo 6-12
Cooperacion trabajo en Regular 13-18
equipo

Bueno 19-24

5.4. Valoracion de la Variable 1: Comunicacién Organizacional

NIVEL

CRITERIOS

Valores

BUENO

Existe una 6ptima comunicacion interna y se
da mayor mente de forma horizontal.

Existe una adecuada comunicacion
descendente y ascendente en todos los niveles
de la organizacion.

Los diferentes jefes de cada area practican una
comunicacion activa.

Se da a conocer de forma responsable los
instrumentos de gestion MOF y ROF.

Existe una buena comunicacion externa en
funcién a los proveedores.

La comunicacion que se da con los usuarios es
de forma activa y efectiva, es decir se
identifican y se resuelven las interrogantes que
tienen de forma asertiva y oportuna.

Existe un adecuado aprovechamiento y gestion
con las entidades financieras.

37 -48




REGULAR

Existe una comunicacion interna baja y en
algunas areas se da de forma horizontal.

Existe una regular comunicacién descendente v
ascendente en los trabajadores.

Los diferentes jefes de las distintas areas
cumplen con informar al trabajador sobre sus
funciones y lo que la organizacion espera de
ellos y no se preocupan por ver si entendieron.
Los instrumentos de gestion MOF y ROF se da
a conocer de forma escaza.

Existe una regular comunicacion externa en
funcién a los proveedores.

La comunicacion que se da con los usuarios es
de forma activa y no de forma efectiva, es
decir se identifican y se resuelven las
interrogantes que tienen los usuarios, pero no
en el tiempo oportuno.

Existe una baja y gestion en referencia a las
entidades financieras.

25 - 36

PESIMO

No existe una comunicacion de forma
horizontal.

Existe solo una comunicacion descendente y
en una baja escala una comunicacion
ascendente.

Los jefes de las distintas areas no informar al
trabajador sobre sus funciones, lo que la
organizacion espera de ellos y por consiguiente
no dan retroalimentacion.

Los instrumentos de gestion MOF y ROF no se
da a conocer.

No existe una adecuada comunicacion externa
con los proveedores.

La comunicacion que se da con los usuarios no
es activa ni efectiva debido a que no se
identifican y se resuelven las interrogantes que
tienen estos.

Existe una escasa gestion con las distintas
entidades financieras.

12 -24




1.2. Valoracion de la Variable 2: Desempefio Laboral

NIVEL

CRITERIOS

Valores

BUENO

El personal alcanza las metas establecidas
por la empresa en el desarrollo de su labor
La ejecucidn de tareas se hace con el uso
Optimo de recursos en tiempo y dinero.

los trabajadores no tienen dificultad alguna
para realizar sus actividades por falta
conocimiento en el tema debido a que
poseen un amplio conocimiento.

El personal de la municipalidad con el fin
de mejorar las actividades o agilizar
procesos de su trabajo entabla relaciones de
amistad con sus comparfieros.

El personal participa espontaneamente en
los trabajos en equipo que fomenta la
empresa.

En la interaccion entre compafieros de
trabajo existe un alto grado de interés por
escuchar y comprender lo que el
interlocutor quiere trasmitir.

37 -48




REGULAR

El personal alcanza parcialmente las
metas establecidas por la empresa en el
desarrollo de su labor.

La ejecucidn de tareas se hace con el uso
moderado de recursos en tiempo y dinero.
los trabajadores tienen dificultades en
ocasiones para realizar sus actividades por
falta conocimiento en el tema.

El personal de la municipalidad entabla
relaciones de amistad con sus comparieros,
pero sin un fin provechoso para el
desarrollo de sus actividades.

El personal participa por obligacion en los
trabajos en equipo que desarrolla la
empresa.

En la interaccion entre compafieros de
trabajo en ocasiones existe un grado de
interés por escuchar y comprender lo que el
interlocutor desea trasmitir.

25 - 36

PESIMO

El personal no alcanza ninguna de las metas
establecidas por la empresa en el desarrollo
de su labor.

La ejecucion de tareas se hace con el uso
excesivo de recursos en tiempo y dinero.
los trabajadores tienen dificultades para
realizar sus actividades por falta
conocimiento en el tema.

El personal de la municipalidad no entabla
relaciones de amistad con sus comparieros
ya que no le interesa mejorar sus
actividades o agilizar algunos procesos.

El personal no participa en los trabajos en
equipo que fomenta la empresa ya que
consideran que solos lo realizan mejor

En la interaccion entre compafieros de
trabajo no existe el minimo interés por
escuchar lo que el interlocutor quiere
trasmitir.

12 -24




Anexo N°03: ficha técnica del instrumento de recoleccion de datos

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS N°1

Tipo de instrumento

Cuestionario

Denominacion del

Cuestionario para analizar la  comunicacion

instrumento organizacional y la relacion con el desempefio laboral
de la municipalidad distrital de Huaraz, 2018
Autoria Ledn Solérzano Madelen

Ocrospoma Jumpa Cleenner

Duracion de la aplicacion

Aproximadamente 10 minutos

Muestra

86 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia.

NUmero de items

24

Escala de medicion

Escala de Likert (Nunca, A veces, Casi siempre,
Siempre)

Dimensiones que evalta

Comunicacién interna, Comunicaciéon  externa
ejecucion de carga laboral y cooperacion trabajo en

equipo.

Método de muestreo

Probabilistico

Lugar de realizacion de

campo

Municipalidad Distrital de Independencia

Fecha de realizacion de

campo

El 23 de abril de 2018

Programa estadistico

SPSS 20 y Excel




Anexo N°04: Matriz de consistencia

VARIABLES Y _
PROBLEMAS . METODOLOGIA
OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipdtesis de trabajo H: Variable 1 Tipo de investigacion

¢Cudal es la relacion entre la
comunicacién organizacional y el
desempefio  laboral en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia, Huaraz
20187

Problemas especificos

¢De qué manera la comunicacion
interna  se relaciona con la
ejecucién de carga laboral en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia, Huaraz
2018?

¢De qué manera la comunicacion
externa se relaciona cooperacion y
trabajo en equipo en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia, Huaraz
20187

Determinar la relacion entre
comunicacion organizacional v el
desempefio  laboral en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia, Huaraz
2018

Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la
comunicacién interna  y la
ejecucion de carga laboral en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia, Huaraz
2018.

Explicar la relacion de Ila
comunicacién externa 'y la
cooperacion y trabajo en equipo en
los trabajadores de la
municipalidad distrital de
independencia, Huaraz 2018.

Existe relaciéon significativa
entre la comunicacién
organizaciéon 'y desempefio
laboral en los trabajadores de la
municipalidad  distrital ~de
independencia, Huaraz 2018.

Hipotesis nula Ho

No existe relacion significativa
entre comunicacién
organizaciéon 'y desempefio
laboral en los trabajadores de la
municipalidad  distrital ~ de
independencia, Huaraz 2018.

V1: Comunicacion
Organizacional

Dimensiones:

V1.1 = comunicacion
interna.

V1.2 = comunicacion
externa.

Variable 2

V2: Desempefio
Laboral

Dimensiones:

V2.1 = Ejecucién de carga
laboral.

V., = Cooperacion y
trabajo en equipo.

Aplicada porque su propésito es
verificar como los supuestos
tedricos se acomodan a una
determinada realidad

Nivel de Investigacion

Correlacional.

Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es
no experimental y por el tiempo
de aplicacion el estudio es
transversal ya que los datos se
recogeran en un solo evento, y es

de tipo Correlacional.
Ox

M r

oy

M: Municipalidad Distrital de
Independencia

Fuente: Elaboracion propia - 2018




Ox: Comunicacion
Organizacional
Oy: Desempefio Laboral

r: Relacion

Poblacion

Estara conformada por 110
trabajadores de la municipalidad
distrital de independencia.

Muestra
Esta conformado por 86
trabajadores.

Técnicas
a) Encuestas.

Instrumentos

Cuestionarios de encuesta
(Cuestionario sobre
comunicacién organizacional, y
Desempefio Laboral).

Anadlisis y Procesamiento de
Datos
Analisis estadisticos




Anexo N°05: Matriz de Validacion de Instrumento

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ 2018.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OPCION DE |
RESPUESTA | OBSERVACIONES Y/O
i TR ! B CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS " { entre la entre la entre el entre el
o | 8|, | ley |d ény | indi y| itemyla
a|E | i
gl |8 8 |dimensién |el indicador los items | opdén de
2 - Z |2 respuesta
k4
i [si[No [si [NO [si NO [si [ NO
1. la informacién recibida tales | |
como ( instrucciones de trabajo, |
|
organizacionales , etc. ) por parte X X X X
de su jefe inmediato es clara y
Descendente aportuns, | . - )
2. Se da a conocer
responsablemente los |
instrumentos de gestién como >< X | ><
él (MOF y ROF). |
3. Su jefe inmediato, practica una |
comunicacién Activa. Pas X | x x
4. ElI @rea al cual pertenece
fomenta estrategias de
c i i Ascendente comunicacién tales como: X X X X
COMUNICACION |Comunicacion reuniones de grupo, buzones de
ORGANIZACIONAL]  interna & P de
quejas, etc.
5. hay una coordinacién fluida y
fre entré las sub
sobre las dades a
realizar. X x X X
Horizontal 6. Existe integracién entre sus |
compafieros del mismo nivel |
para la solucién de tareas y |
problemas. >( X | >< ><
|




7. El manejo comunicativo con los

oportunidades que ofrece las
di financi .

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo quiere

¥ DNI
167723¢)

Relacién con proveedores es de manera X X X )(
eficaz.
los e = R
i eedores . qus
Comunicacién | Provi con los proveedores ayuda a X X e &
externa el servicio.
9. Lacomunicacién con los usuarios
es de manera clara, oportuna y
Interrelacion precisa. X X X X
con los usuarios.| 10. El servicio que brinda al usuario,
lo hace dentro de los plazos x x X X
11. Usan plataformas financieras
Relacién con para brindar sus servicios. X X el X
12. Cree usted que la institucion se
entidades ests beneficiando con las
financieras X X X x




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ 2018.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OPCION DE

RESPUESTA ® OBSERVACIONES  Y/O
CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIGNES

Relacién Relacién Relacién Relacién
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS entre la entre la entre el entre el
variabley |dimensiény indicador y itemyla
dimensién | el indicador los items opcién de
respuesta

SI |[NO | SI NO (SI |NO |SI | NO

Siempre
Casi Siempre
A Veces
Nunca

%o Usted cumple con los objetivos,
propuestos para su puesto de

trabajo.

Eficacia. 2. Cumple con las tareas vy

obligaciones en el tiempo que se

le asignan.

3. En el cumplimiento de sus
funciones usted optimiza el uso
de sus recursos.

fici ; 4. Al momento de realizar las
Eficiencia. tareas asignadas, usted ahorra
E‘ecudén de materiales que se utilizan para la
carga laboral de sus fu

X e I | X
XX [ X |
X Ix |X | X
X X | XX

5. Considera que tiene los

ios y

suficientes para realizar las )(

tareas propias de su puesto de
Conocimiento trabajo.

de labores.

X
x
X

6. En i tiene dificultad:
DESEMPENO para realizar su trabajo por falta X X

x

LABORAL i en el tema.

7. Converso con mis compafieros

de joy relaci X X X

de d




mis  actividades o agilizar

P que la
participacién de ellos,
9. Colab P con
Integracién mlsquipode trabaj

3 10. Me gusta participar frecuente
con el equipo e » e

realiza en equipo.

11. Cuando interactué con mis
compafieros de trabajo me
siento apreciado (escuchado,

dido)

) por ellos.

X X |x|X

Empatia

12 Eacich 3
un compafiero de trabajo me
conversa o me cuenta un

b
X
mente, en los trabajos que se X
X
X

P

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo quiere

Timets oot

o DN 3163736/

X | X | X [X]|X
X | X | X |[X|X




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: _( :Uesﬂo\'\ox'\o

oBIETIVO: Delexyming 0. Ye\oc\o exiYe  comuviicacion  oraonizaciono e|l Qe DO oo
. \o 0.DoNeAYe de. \o municipaiido disirila) de ndepevidevicio.. RAuaxa o\%

DIRIGIDO A: K'[gbgagdg\*gs de_\a mgm]ggpghdm dustvital dc mdgpeno\c‘h ca
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GO\’I}J&\CS L\)CQYO A‘ﬂddy 'DO.U‘\C\ .
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : H(_\S'\ST(’_\’
Firma
6043“’/)/"”"1

€ Post firma
o1 3/67 736/




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: G}@S‘ho‘nark 0

osienivo:_Deferminar la relacioh entre comonicacion arganisacional y ¢l desem penio [aboyal

=)
e los Trabajacloves de e monicipalidad da stritd) de \oxdeperidencia Hu(wcu 2.0\8

d T
DIRIGIDO A: L.OS TYC\LXL\U(X“\C‘S de \a yMuni¢ \DQ\)dQc\ Autrital dr vendependencicy.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular

Bueno

Muy bueno

Excelente

>

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : . lmrcs LU\QY} h,\\rveda HC( 6;‘_0

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : (( )‘ﬂ*(kdOY \O\ (O




NOMBRE DEL INSTRUMENTO: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE INDEPENDENCIA, HUARAZ 2018.
OBIJETIVO: Determinar la relacién entre comunicacién organizacién y el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de

independencia, Huaraz 2018.

DIRIGIDO A: | 0, -T;C\\‘)C\a\(k('\D(&) de \a “umcup&hdac\ Distritel de Tndep endenidia

VALORACION DEL INSTRUMENTO: Deficiente Regular Bueno Muy bueno Exc)eqlente
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : %YHCL Sd'\fe\o (RQ\‘CCLC‘ /Ra‘nﬂ\d ;
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : HC\?}K"(’ )

(, ost firma

\ DNI S/E626 "~



Anexo N°06: Ficha de los profesionales que han validado el instrumento Informacion del

jurado evaluador del instrumento de recoleccion de datos.

[ T T HOJA DE VIDA
TDATOS PERSONALES:
: 1. Ape]lldos. Gonzalez Lucers
| 2. Nombres: Anddy David
3 N" de DNI: 31677361

4. Teléfcno 043- 2313534

5 Direccidn actual: Jr‘ Gablno M" 188 Huaraz-Ancash-Perd

6. Conrreo eiectmmco grand 10@ hotmail. com

FORMACION ACADEMICA PROFES]:ONAL
' Grados:

- Maesfria MBA - Maestria en Ciencias Econdmicas. Mencion Gestion empresarial

- Diplomado dé-eét}édializacién profesional en gestion publica por resultados y las
contrataciones con el estado.

- Diplomado en sistema |ntegrado de a.dmmlstraclon ¥ fi Fnanzas SEAF i

Titulos: !

- Titulo Prﬂfesmnai Llcencrado En Admmsstramdn

i - Bachiller Admm:siraclﬁn
EJ(PERIENCIA PROFES?DNAL

1 Coordinador de escuela profesmnal de Administracién de la universidad San Pedro filial
Ir' : Huaraz{zmﬁ 2017)

Gerenta de Administracidn y Finanzas en la municipalidad distrital Chavin de Huantar
{2013)

M

3. Administrador del centro cultural municipal de Huaraz (2012-2013)

Administrador de las plantas de concentracion cencentradora de minerales Mesapata
UNASAM (2010-2012) {

R

5. Jefe de abastecimiento de la municipalidad provincia de Yungay {2010}

6 Jefe de Logistica de la Municipalidad de Huaraz (2009)

[T

.

FIR .
oI 3(62776]



DATOS PERSONALES:

—_

. Apellidos: Torres Lujan

. Nombres: Wilfredo Modesto

N® de DNI: 32909007

Teléfono: 956811047

Direccion actual: Urb. 21 de Abril Mza. B5 Lote 5

S|

Correo electronico: wtoresm@hotmail.es

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:

- Estudios de Maestria de Gestién Publico en la Universidad Cesar Vallejo

. - Estudios de Maestria en Docencia Universitario e Investigacion en la Universidad San
Pedro - Chimbote -

Titulos:

- Contador Pablico

- Bachiller de Contador Publico

EXPERIENCIA PROFESIONAL: -

Gerente General y Jefe de Planificacién y presupuesto en la Sociedad de Beneficencia

1. Puablica de Chimbote - 2004 a la actualidad.

Integrador Contable, Fiscalizador y especialista en Liquidacién de Obras del Proyecto
Especial Chinecas (1992 a 1994 y de 1998 - 2002 )

3, Direclor de Contabilidad de la Universidad Nacional del Santa (1994 — 1998)

4, Contador independiente en Gestién Publica

DNI: 32905007



"DATOS PERSONALES

. Apellidos: Poma Sotelo

. Nombres: Rafael Ronald

. N° de DNI: 31667848
. Teléfonos: 043-423136

. Direccidn actual: Av. San Agustin 401 — URB. La Alborada

N b

. Correo electrdnico: rrpoma@gmail.com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:
- Maestria MBA — Maestria en Administracion.

- Post Grado o Diplomado en Gestién Publica.

- Post Grado o Diplomado en Gestidn del Potencial Humano.

- Post Grado o Diplomado en Derechos Humanos.

Titulo:

- Titulo Profesional Licenciado en Administracién.

- Bachiller en Administracion.

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1. Administrador en Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (2012-2015)

2. Gerente de Planeamiento y Presupuesto en la Municipalidad de Independencia — Huaraz
(2011-2011)

3. Jefe de Recursos Humanos en la Empresa Cruz del sur. (2005 — 2006)

4. Administrador de Agencia en la Agencia de Publicidad & Distribucién de la Empresa
Editora en Comercio S.A. — HUARAZ. D (2002 -2004)

5. Asistente Administrativo en el Instituto Nacional de Estadistica e Informdtica (2001 -
2002)

6. Docente Universitario en la Universidad Santiago Anttnez de Mayolo (2006 — 2008)

-----------------------

NI: 5%69‘5“ e



Anexo N°07: Confiabilidad del Instrumento

ALFA DE CRONBACH

Encuesta Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Pre reg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3
2 2 4 4 2 4 3 3 3 2 2 1 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2
3 3 1 2 1 2 2 2 2 3 2 3 1 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 2 2
4 2 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 3 4 4 2 3 2 3 1 2 3 3 2
5 2 1 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2
6 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 1 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2
7 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4
8 3 4 4 2 4 3 3 3 3 2 1 2 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 3 3
9 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3
10 2 2 1 1 2 1 2 3 2 2 2 1 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 2 3
11 2 4 3 4 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 3 3
RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS
v N . % 0 Estadisticas de fiabilidad
Excluido® 0 0 Alfa de Cronbach N de elementos

Total 11 100,0

,915

24




Anexo N°8: Aspectos administrativos

Solicitud de Autorizacion de Investigacion

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Huaraz, 05 de Abril del 2018

CARTA N° 032- 2018- FCE- CPP- UCV

Sefior:

ING. ELOY ALZAMORA MORALES
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
los jovenes OCROSPOMA JUMPA CLEENNER Y LEON SOLORZANO MADELEN estudiantes de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, quienes en el presente
semestre académico 2018- | cursaran el X ciclo de la carrera profesional de ADMINISTRACION,
como se tiene de conocimiento dichos estudiantes se encuentran desarrollando su TESIS en su
institucion desde el 2017- II, la presente es para comunicarle que el titulo de la investigacién ha
tenido algunos cambios segin la carta N° 146-2017-FCE-CPP — UCV presentada el 20 de
noviembre del 2017, debido a las observaciones realizadas por parte de sus asesores de tesis,
siendo actualmente el titulo : “ COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA- HUARAZ 2018,
motivo por el cual le pido su apoyo y brindar las faciiidades para que los estudiantes puedan
aplicar a sus colaboradores un cuestionario referente al tema de investigacion.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencién a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

fb/ucv.peru
CAMPUS HUARAZ @ucv_peru

Av. Independencia N° 1488 P o o
Barrio Palmira Baja,

& €]
Independencia - Huaraz
Telf.: (043) 483031

www.ucv.edu.pe




Autorizacion de la Municipalidad Distrital de Independencia

“AR0 DEL DIALOGD Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Independencia, 23 de Abril 2018

CARTA N° 76 -2018-MDI-CGAYF-SGRH/SG

SENOR:
LEON SOLORZANO MADELEN
OCROSPOMA JUMPA CLEENNER

Presente.-

Asunto  : AUTORIZACION PARA EL PROYECTO
DE INVESTIGACION
Ref. : Expediente N° 05941-2018

De mi mayor consideracién:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para
expresarle mi cordial saludo, asimismo en atencién al documento de la referencia, la
Sub Gerencia de Recursos Humanos, AUTORIZA, para la realizacién del Proyecto de
Investigacion que lleva como titulo “Comunicacién Organizacional y Desempefno
Laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz
2018™.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,

*AUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCI,
@cmns ADMINISTRACION Y FINAENZCASA

Tic. Adm. Ridy Ratl Robles Chavez

SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

C/e
GAYF
Archivo.




Constancia de la Municipalidad Distrital de Independencia

QUBLICA DEL Pep
o %
g

% cipalid 50'5'52@7 e heidoay
‘rHuaraz - Ancash

A4

“ANO DEL DIALOGO ¥ LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

El que al final suscribe, Sub Gerente de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Independencia. ;.

HACE CONSTAR:

Que,* los)recurrentes: ~MADELEN #’ROSARIO  LEON
SOLORZANO, Identlﬁcado con DNI N° 48519022, y OCROSPOMA JUMPA
CLEINNER, ldentnf”cado con DNI N*- 70802090 estudlantes ‘de la Escuela
Profesional de Admlmstracnon dela Facultad de Clencxa S Empresanales de
la Umver51dad Cesar Valle]o Huaraz ]

5y ‘ Sex Vncﬂentran desarrollando su royectd de lnvestlgacmn
que tiene como tntu]o Comunicacién Orgamzacxonal Y. Desempeno Laboral
delos Traba)adores dela Mumcnpalldad D1strltal de Independencxa Huaraz
-2018, por tal motwo s; fbrmda rs mformacmn _necesaria para su
mvestlgacxon, dando a conocer que Ia poblacnon total de- trabajadores

e Personal Contrato ﬁiiniétr:ajtiié po:r Syei‘yic\i‘é A ‘D.Leg 1057, un
total de 61 traba;adores e | L B

e Personal Nombrado'y. Co tratad’ P T
de 49 traba]adores :

)né'_n_ e'{D. Leg. 276, un total

Se explde e] presente a la sohc1tud de lainteresada, para fines
que considere conveniente:.

Independencia, 23 de Abril del 2018

P; i TIIYAL DE INDEPENDENCIA
FHOMICH AUDADDS R P

saiseesasefinsnglaseifiraseceasaeneinanrne

Lic. A dy Raul Robles Ch.dvez

Y
<i® GERENTE BE RECURSOS HUMANOS,

Jr. Pablo Patrén N° 257 - Telefax: (043) 422048
Jr. Guzman Barrén N° 719 - Telf.: (043) 247078




Anexo N°9: Evidencias fotograficas

Fotografias de la encuesta en la Municipalidad Distrital de Independencia

Municipalidad Distrital de Independencia

o

!.!.-..!-_.-‘

A

n




Municipalidad Distrital de Independencia

7777

Municipalidad Distrital de Independencia




Anexo 10- Acta de aprobacion de originalidad de tesis

El‘ﬁ UCV ACTA DE APROBACION DE Versién : 09

UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO

Pagina : 1del

Coédigo : F06-PP-PR-02.02

Yo, Stho. Gesar. Budlamante...Cobelo e
Docente de la Facultad de.‘CiCY.lQLQS...&ﬂmms&ti.&lgs............ y
Escuela Profesional de... A EaGCion ..o.oovovvoerns de la Universidad César
Vallejo..H,\.).Q‘.‘.‘.‘?.?f...| revisor (a) de la tesis titulada:

.. Comunicacion... organizacioaal:.. . desempstio. .. Lobooral ... .
.0 \os.. Frokogaderes. . de. o Hunicipalided. Didivifal...de.........
..... Trdependencio, Huormg OB ... s
................................................................................... *, del (de la) estudiante
Leoh. Solofaovo.... Hedelem . ROKHULO e

constato que la investigacion tiene un indice de similitud de /é% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lugar y Fecha: HUQ"O%l .lt..d.s'-...au\to...dd..:a@!.&........ ;

. /
Firma

Nombres y Apellidos del (de la) Docente
DNE.RLEB 2N FE i



Cédigo : F06-PP-PR-02.02

\l UCvV ACTA DE APROBACION DE Version - 09
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEIO Pagina : 1del
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