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Resumen

La presente investigacion “La comunicacion interna en el desempeiio laboral de los
servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la UNMSM, afio 2020” tuvo
como objetivo general determinar como la comunicacion interna incide positivamente en el
desempeiio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en Lima durante el afio 2020.

En el aspecto metodoldgico, es una investigacion cuantitativa, de tipo basica,
disefio no experimental correlacional de carécter transversal o transeccional. Se trabajo con
una poblacién total de 70 servidores de la Facultad de Letrasy Ciencias Humanas de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la técnica de recoleccidn de informacion
fue encuestay los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios estructurados de 24
items cada uno, que fueron revisados por juicio de expertos y la confiabilidad del
instrumento de comunicacion interna fue de 0,804 y en el caso del instrumento de

desempefio laboral fue de 0,8009.

Los resultados y la prueba de hipdtesis destacan que el modelo de regresion
logistica ordinal de la variable comunicacion interna no incide en la variable desempefio
laboral de los servidores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos segun los datos estadisticos de la prueba de hipotesis se
obtuvo que los valores no son significativos en la hipétesis general con Chi Cuadrado
167,585, el valor de Wald fue 0,017. Asimismo, los canales de comunicacion interna no
inciden en el desempefio laboral de los servidores, los valores no son significativos con
Chi Cuadrado de 161,470, el valor de Wald fue 0,137.

Palabras clave: Comunicacion interna, Desempefio laboral, Servidores.



Abstract

The present investigation "Internal communication in the work performance of the servers
in the Faculty of Humanities and Humanities of the UNMSM, year 2020" had as general
objective to determine how internal communication positively affects the work performance
of the servers in the Faculty of Letters and Human Sciences of the Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, in Lima during the year 2020.

In the methodological aspect, it is a quantitative research, of a basic type, non-
experimental correlational design of a cross-sectional or transectional nature. We worked
with a total population of 70 servers from the Faculty of Letters and Human Sciences of the
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, the information collection technique was a
survey and the instruments used were two structured questionnaires of 24 items each, which
were reviewed by expert judgment and the reliability of the internal communication

instrument was 0.804 and in the case of the job performance instrument it was 0.809.

The results and the hypothesis test highlight that the ordinal logistic regression model
of the internal communication variable does not affect the variable work performance of the
servers of the Faculty of Letters and Human Sciences of the Universidad Nacional Mayor
de San Marcos according to the statistical data From the hypothesis test it was obtained that
the values are not significant in the general hypothesis with Chi Square 167.585, the Wald
value was 0.017. Likewise, internal communication channels do not affect the work
performance of the servers, the values are not significant with Chi Square of 161.470, the
Wald value was 0.137.

Keywords: Internal communication, Job performance, Servants.



I. INTRODUCCION

Comunicacién interna refleja acciones importantes de las instituciones para establecer
habitos entre los miembros de dichas entidades, mediante diversos vinculos originados a través de
los tipos de comunicacion. Actualmente, se evidencia que la comunicacion interna es un
componente primordial para diferentes entidades, logrando cambio de comportamiento y actitudes
positivas para asumir el trabajo cotidiano.

Al respecto, Bermudez (2016) sostiene la comunicacion interna guia a los servidores de las
empresas destacando metas, para obtener adecuado clima en las actividades individuales como en
equipo. No obstante, con la incomunicacion, se produciria déficit que originaria descenso en el
interior de las entidades y en la existencia de barreras que tienen orden jerarquico.

Es importante lo anterior, ya que las entidades necesitan informar y desarrollar un trabajo en
conjunto para lograr cada meta que se ha propuesto. Existen experiencias en Espafia sobre la
comunicacion en universidades nacionales, donde Simancas (2017) identifica primero aspectos
negativos donde se destaca disposiciones sobre gerencia de medios informativos enfatizando
canales de comunicacion generales, especificos dentro y fuera de la entidad, logrando evidenciar
un modelo difusionista. (p. 743).

Se puede inferir entonces que las organizaciones deben evitar una comunicacion interna
vertical y unidireccional, mientras que la horizontalidad implicaria de manera natural la
comunicacion permanente de los empleados con sus jefes inmediatos. Esto se aplica a toda
organizacion, incluidas las nacionales o estatales, y también las universidades.

Es fundamental por tanto el flujo de la comunicacion y los canales de comunicacién
respectivos, para erradicar problemas en la institucion, méas ain en universidades, cuyo aporte a la
comunidad es fundamental.

En el Pert, a nivel de sus universidades también se han dado nuevos enfoques sobre la
comunicacion interna dentro de la comunidad universitaria, tanto entre sus servidores como en sus
estamentos estudiantil, docente y administrativo.

Vega (2019) afirma acerca del uso de un canal comunicacional especifico, el virtual de las
redes. Las direcciones de facebook de las universidades nacionales y privadas no son puntos de
comunicacion al servicio de la diversién y comercio. Por el contrario, las estructuras de
comunicacion responden a una propuesta explicativa y formativa. Las redes sociales destacan por
su doble desafio para las instituciones universitarias, en la medida que ayudan a cumplir su mision
como institucion para el desarrollo y al bienestar de la sociedad en general afianzando la

profundidad de conocimientos que se requieren para la vida.



En general, las universidades han mejorado sus procesos de comunicacion interna utilizando
redes sociales e intranet, para beneficio de los empleados y usuarios externos. Y es visible el
crecimiento organizacional de muchos centros superiores donde todos sus integrantes tienen
cuentas de correo electronico y pueden recibir directivas, manuales, oficios, calendario de
reuniones.

Rubio (2018) evidencia lo que ha venido sucediendo especificamente en la Universidad de
Piura. En los ultimos afios es necesario el conocimiento de la cultura corporativa para los miembros
que integran la organizacion. Es importante disefiar y elaborar argumentos y mensajes con valor
agregado que resulten relevantes para los clientes a quienes se dirige la empresa.

El nivel de comunicacion interna ha mejorado a nivel de las universidades privadas, debido
a que se han conformado alianzas estratégicas y entidades como la Asociacion de Universidades
Privadas (Asup). Ademas de esfuerzos para mejorar la comunicacion interna en sus facultades para
ofrecer nuevos servicios internos y externos.

Esto sugiere, por supuesto, procesos integrados en el flujo de informacion y comunicacion
entre los jefes inmediatos y los servidores en cada una de estas instancias universitarias.

A nivel especifico de nuestro tema de estudio, Universidad Nacional Mayor de San Marcos
(Unmsm) recibio el licenciamiento por la Sunedu por 10 afios, y su Facultad de Letras y Ciencias
Humanas estd formada por ocho escuelas profesionales: Arte, filosofia, literatura, linglistica,
bibliotecologia, comunicacion social, danza y conservacion. En ellas, la Comunicacion interna de
los trabajadores y autoridades docentes se genera en base a los reglamentos de la facultad.

Sin embargo, una primera realidad identificada es que, en cuanto a la comunicacion interna,
no existe una politica que permita que los empleados de la Facultad de Letras se comuniquen en
forma efectiva y ordenada para un mas eficiente desempefio laboral. Entre otros factores, porque
se brinda poca capacitacion para los servidores.

En este escenario nuestra investigacion pretende determinar incidencia de la interlocucién
interna en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad de Letras, ya que se ha observado
que el desempefio de sus empleados no cumple las metas trazadas por la universidad. Por ello, se
desea investigar de manera especifica el papel de los tipos y niveles de comunicacion frente al
desempefio laboral, asi como las barreras de comunicacion y las actitudes de los servidores sobre
su propio desemperio laboral.

Por tanto, la investigacion resultante sirve para ofrecer informacion cuantitativa precisa

sobre esta problematica de desempefio laboral y cumplimiento de metas de la Facultad.



Este escenario nos permite formular como una problematizacion previa, y provisional, el
siguiente: ;como incide la Comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores de la
Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, el afio 2020?

Veamos en primer lugar, antecedentes tedricos internacionales referidos a nuestro tema.
Citemos a Marsetti (2019), quien concluy en su investigacion que la corporacion Roger evidencia
que existen mejores canales de comunicacion digitales en la actualidad. Se destaca el ambiente y
las acciones para mejorar integracion entre los servidores que busca un ambiente agradable,
dejando de lado jerarquias y destacando comunicacion verbal fluida.

En este caso, se usaron las comunicaciones digitales, logrando una repercusion de
integracion entre los empleados, generando un ambiente laboral positivo.

Heredia (2018) identifica en cambio un aspecto negativo universal producido por la
fiscalizacion laboral, precisando estrés en servidores que se ubica en un nivel importante,
moderado y que ser atribuido por circunstancias propias de la empresa. Desarrollar procesos de
evaluacion, incrementa estrés enfatizando la debilidad de procesos, incertidumbre del manejo
de los datos generados y tomar decisiones.

Es importante considerar que es fundamental manejar el estrés entre los trabajadores, con
diferentes recursos fisicos o verbales. Gonzales (2017) concluyé en su investigacion que la mejor
estrategia es aquella basada en incentivar en forma permanente y capacidad de bienestar hacia los
trabajadores. Es importante destacar que los profesionales forman equipo y generan una
consistencia constante en la mision de la empresa.

En las instituciones los colaboradores en cada departamento o area constituyen un equipo de
trabajo que debe actuar con motivacion en forma permanente. En esta perspectiva, Guerra (2016)
considera que es fundamental la comunicacion, por ello, el papel del responsable de la
interlocucion ha sido mas inspirada que fundamental, lo que ha impedido que de manera prudente
se afiancen los aspectos culturales. Actualmente pocas personas en las entidades se sienten
comprometidas para laborar en equipo.

Esta comunicacion permite el conocimiento de objetivos y metas, y crear vias de
informacidn a directivos, jefes y colaboradores de cualquier organizacion, incluidas las educativas.
Esto es la Comunicacion interna.

Gonzales (2016) destaca que interlocucion interna articula actores propios con la entidad,
construye y restaura la cultura empresarial. Una importante accion de interlocucion empieza

siempre internamente en direccidn al exterior.



La comunicacion interna en sus diferentes tipos debe ser fluida en toda institucion, para
mejorar la cultura organizacional y por ende la imagen institucional. Si tiene procesos adecuados
de comunicacion interna, la institucion alcanzara sus metas y objetivos.

A su vez la comunicacién interna implica la interlocucion y la asociacion de todas las
variables de aquella, con el clima positivo resultante.

Veamos antecedentes nacionales de este tema de investigacion. Segun Castillo (2019)
destaca asociacion significativa entre la interlocucion interna y clima empresarial de los usuarios
de centros de informacion de una universidad publica. Y entre proceso de la comunicacion y
estructura de la entidad de la audiencia de dichas unidades de informacion.

El clima organizacional resultante debe entonces ser motivador, desarrollar formas de trato
agradable y confianza. La estructura organizacional horizontal es la mas recomendable y es la que
predomina. Yomona (2018) enfatiza la relacion entre interlocucion interna y la motivacion que
desarrolla la integracion hacia el desempefio laboral. La comunicacidn interna es evidente, vy
a traves de los canales adecuados la motivacion mejora en los empleados de la entidad. Existe
fuerte asociacion de la comunicacion interna con la dimension de factores motivacionales
considerando interés, satisfaccion, compromiso, ascenso, expansion personal.

Thorne (2018) concluyd en su investigacion, las relaciones interpersonales tanto entre
empleados como jefes es eficiente, no obstante se requiere disefiar y elaborar estrategias de
comunicacion interna entre jefaturas y equipos de trabajo, para conseguir que los servidores
expresen su incertidumbre, reflexiones sobre ciertas determinadas acciones.

Podemos inferir que las relaciones entre directivos, jefes, supervisores y empleados deben
destacar emociones positivas para un ambiente de colaboracién permanente, para desarrollar en
forma eficiente el trabajo cotidiano.

Quequejana (2018) nos pone un ejemplo cuantitativo a partir de una experiencia de
comunicacion interna en una institucion sanitaria, destaca interlocucién interna media con 64% de
enfermeras, alta con 32% y baja con 4%, respectivamente. La satisfaccion laboral fue media en
66% de enfermeras, alta representa 30% y baja con solamente 4%. La interlocucion interna
presenta una relacion representativa de asociacion de factores intrinsecos y correlacion alta.
(p. 64).

Se puede inferir que existe alta relacion entre interlocucion interna y satisfaccion, al generar
una fuerte asociacion. Charly (2017) concluyo en su investigacion, correlacion significativa entre
gerencia de interlocucion interna y el clima de la organizacién, de 0,959. Se puede inferir que

existe asociacion representativa entre la interlocucién interna y dimensiones del clima. (p. 143).



Es importante remarcar la comunicacion y el clima en asociacion, que debe ser alta.
Entonces, la primera variable es Comunicacion interna afianza los beneficios en las instituciones
universitarias.

Sin embargo, hay que prestar atencién al aspecto negativo de las barreras. En esta
perspectiva, Manzano (2017), sefiala que el proceso de la comunicacion estd acompafiado de
barreras de comunicacion que destacan limites a la comunicacién entre colaboradores,
priorizando el significado de los didlogos, hechos que modifican el acontecimiento de la
interlocucion en el interior de las entidades orientadas con la pluralidad de emociones,
compromisos en las personas que conforman la entidad, entre los cuales podemos precisar:
directivos que ignoran la ejecucion de los procedimientos administrativos.

Las barreras de comunicacion no permiten realizar un trabajo fluido, eficiente, debido que
los mensajes no son confiables y los directivos desconocen los procedimientos y no consultan con
los colaboradores.

Sin embargo, la comunicacion descendente no es intrinsecamente negativa, como dice
Berceruelo (2011): la comunicacion descendente se da cuando la jefatura institucional, gerente
transmite mensajes a los niveles diferenciados. Se afianza informacion y conocimiento para la
ejecucion de labores especificas. (p. 79).

En este sentido, la conexion horizontal busca establecer relaciones y didlogos adecuados: La
interlocucion horizontal es entre instancias del mismo nivel. (Berceruelo, 2011: 80). Es decir, se
trata de trabajar de forma coordinada para lograr las metas en cada entidad. Segin Valcarcel
(2019), los canales de comunicacion transmiten informacién en el interior de las entidades, y el
equipo de trabajo usa diversidad de medios para establecer buenos procesos de comunicacion.

En las universidades, para esto se utilizan los boletines informativos, el periddico digital, las
revistas internas, las reuniones, las conferencias, el buzdn de sugerencias, las encuestas de opinion,
la memoria anual, el correo electrénico y el intranet. Casi todos, mecanismos de comunicacién
descendente y vertical.

En la universidad, cada facultad edita recursos digitales dirigidos a la comunidad académica,
como boletines de noticias, difusion de investigaciones, conferencias y eventos por especialidad.
Segun Ramos (2014), las entidades de acuerdo a su misién son consecuentes y tienen buenas
relaciones con los servidores, ya que existen diversidad de formas para disefiar y elaborar
estrategias y metas de la empresa, y a la vez logrando reconocimiento y recompensas a los
empleados.

Dentro de las dimensiones de la interlocucion interna, Roca (2012) destaca la dimension

operativa, y afirma la interlocucion interna tiene un papel imprescindible a través de sus acciones



y las personas saben lo que tienen que realizar. Lo operativo, original, primordial y crucial
manifiesta donde estan trabajando, estructura, generan acuerdos, normativa laboral: jornada, guias
y procedimientos,

Roncal (2017) afade que la interlocucién interna es importante en empresas no solo
transmisor de informacion. Se debe apreciar como inherente a cualquier hecho y es ineludible
definirla con efectividad. Bermudez (2019) afiade: la interlocucion descendente es un instrumento
de inherente para transmitir informes, instrucciones, obligaciones que permiten buen
funcionamiento de la empresa.

En esta perspectiva, las instituciones universitarias siempre han tenido sistemas de
informacion para la comunicacion con el personal. Pero se trata de su puesta al dia. Por ello, Silva
(2017) enfatiza que la interlocucion permite orientar la empresa y la interlocucién interna es
imprescindible para asumir que las personas sepan lo que tienen que ejecutar, por qué estan
realizando las tareas y qué se espera de sus acciones.

Esta dimension estratégica de comunicacion interna lo fundamenta Formanchuk (2008) en
Roca (2012) sobre actividades de interlocucién en perspectiva estratégica, para que los miembros
de la entidad describan por qué hacen siempre lo mismo. En esta perspectiva, las nuevas opciones
cumplen un acuerdo, justamente, en la interlocucion estratégica que cada persona o individuo
recibio de la empresa, y se espera que hasta el Gltimo integrante brinde excelencia, calidad, se
sienta enfocado y considerar hacia donde va en forma prospectiva.

Las acciones de comunicacion interna involucran compromisos y relaciones orientados a
ofrecer mejores servicios en beneficio de la institucion a partir de las labores cotidianas. Esto
indica que las instituciones universitarias deben proyectar en su plan estratégico actividades de
mejora de la comunicacion. Por consiguiente, Silva (2017) afiade al implementar hechos de
interlocucion dentro del plan estratégico, se busca que los integrantes que conforman la entidad

tengan informacion, destrezas y conocimiento sobre las actividades y tareas que ejecutan.

Wills (2017) precisa por otro lado:
La comunicacion entre servidores destaca 5 areas especificas: como se distingue el
empleado en la comunicacion con directivos, jefes; efecto que tienen las
interlocuciones en el desempefio del empleado; calidad y cantidad de los dialogos;
comunicacion entre miembros de la empresa; y la calidad de los mensajes de la alta

direccién con los trabajadores.



Por otra parte, Castro (2020) enfatiza que el plano de las estrategias en la interlocucion

interna radica en la gerencia oportuna considerando intocables como la confianza y la

manifestacion de los actores con sus marcas, a través de actos e instrumentos concretos que
dinamicen la discusion comunicativa y reciprocidad de mensajes en la gestion.

La segunda variable es el desempefio laboral, definida segun Robbins y Coulter (2013) como
procesos para determinar el éxito de una institucion segun tareas y efectos. (p. 183).

A su vez la dimensidn del desempefio es la eficiencia laboral, que segun Herzberg (2010) es
operar recursos de forma adecuada para obtener efectos con la menor inversion. (p. 51, En Penachi,
2019, p.40). Y para Robbins y Coulter (2005), eficiencia es rendir mejores efectos con la menor
inversion. (p. 7).

Es importante ademas mencionar el aporte de la evaluacion de desemperfio, para medir la
eficiencia laboral. En ese sentido Bohlander (2018) afirma la evaluacion del desempefio es el
enfoque de un trabajador en relacion con los requisitos del cargo, utiliza la interlocucion para
mostrarle donde se necesitan desarrollar crecimiento. Las mediciones de evaluacion son una
herramienta que algunas empresas pueden usar para sustentar y aumentar su rendimiento y permitir
el exito. (p. 300).

La evaluacion de desempefio contribuye obviamente al mejoramiento del desempefio
laboral, ya que el publico también evalla a los empleados. En esta perspectiva, segin Roncal
(2017), se pueden usar métodos de valoracion del desempefio y lograr nuevas formas de valoracion
pertinente para diferentes niveles jerarquicos.

Andrade (2005) define a su vez la dimensién de eficacia laboral como la accién que cumple
los objetivos y metas previstas. Es la afirmacion de la eficiencia, también conocida como eficiencia
directiva. (En Penachi, 2019, p. 40). Es importante destacar que la eficiencia se relaciona con la
capacidad de tener éxito. Rull (2020) afiade que la eficacia es la capacidad para alcanzar una
determinada meta con nuestras acciones, y que en el dmbito laboral se observa en nuestra
capacidad para terminar con éxito tareas o proyectos. (p.1).

Esta dimension de calidad laboral se orienta destacar la atencion que se ejercita en las
instituciones entre jefes y servidores. Podemos remarcar que, segun Chiavenato (2004):

La calidad de vida laboral compara dos posturas antagonicas: por un lado, la demanda
de los colaboradores por el bienestar y el rendimiento en las labores y, por el otro, la
utilidad de las empresas por sus efectos en la productividad y en el estandar de vida.
(En Penachi, 2019, pp. 40-41).

Cuando las entidades desarrollan programas de bienestar y valoracion de los empleados, se

evidencia interés y confianza en el rendimiento de cada uno de ellos.



Arguelles (2019), destaca que para lograr un méximo desempefio laboral el servidor debe
estar motivado en forma permanente y logrard& maxima satisfaccion, por ello deben enfocarse
en la implementacion de planes permanente de gratitud, honra en el cual se otorguen
recompensas, laureles por el desempefio en el trabajo anual.

Visto todo lo anterior, en cuanto a problematizacion general, antecedentes, marco teérico,
planteamos nuestro problema general de investigacion de la siguiente manera:

(Como la Comunicacion interna incide positivamente en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la UNMSM, en Lima durante el

ano 20207

A su vez este problema general implica dos problemas especificos:

(Como los canales de comunicacion inciden en el desempefio laboral de los servidores en
la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020?

¢Como las dimensiones de la comunicacion interna inciden en el desempefio laboral
de los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante
el afio 2020?

Esta investigacion se justifica porque, en el contexto actual, la referida universidad nacional
se halla en cumplimiento de su estatuto del afio 2016, acerca del proceso de reorganizacion
institucional y acreditacion de sus 66 carreras profesionales. La justificacion tedrica nos permitira
confirmar o refutar lo conocido sobre comunicacion interna y desempefio de empleados de la
citada Facultad.

Por otro lado, la justificacion practica se halla en el propio desarrollo del enfoque tedrico
aplicado al &mbito practico en una entidad universitaria en el afan de mejorar el desempefio de
empleados de dicha Facultad. En la medida que la comunicacion interna permite entablar nuevas
formas de comunicacion, la investigacion se justifica en la bdsqueda de jefes y empleados por
mejorar el ambiente organizacional.

Finalmente, la justificacion metodoldgica se halla en que esta investigacion ofrece técnicas
de investigacion para el crecimiento de la proximidad entre empleadores y servidores y motivacion
de éstos en una institucion.

En cuanto a los objetivos, veamos en primer lugar tenemos Objetivo general de esta
investigacion:

Determinar como la comunicacién interna incide positivamente en el desempeiio laboral de

los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante

el ano 2020.

A su vez este objetivo general implica dos objetivos especificos:



Identificar si los canales de comunicacion interna inciden en el desempeno laboral de los

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el

afo 2020.

Analizar si las dimensiones de la comunicacion interna inciden en el desempefio laboral de

los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante

el afio 2020.

Definido el problema general y los especificos, y también el objetivo general y especificos,
se plantean a continuacidn las hipotesis propositivas de esta investigacion.

En primer lugar, la hipétesis general:

La Comunicacion interna incide positivamente en el desempefio laboral de los servidores en

la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020.

A su vez esta hipotesis general implica dos hipotesis especificas:

Los canales de comunicacion interna inciden en el desempeio laboral de los servidores en

la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020.

Las dimensiones de la comunicacion interna inciden en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el

ano 2020.



Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio de investigacion

Tipo

Segun su finalidad nuestra investigacion es basica, dado que los resultados se podrian
aplicar de manera inmediata, ya que lo que busca es contribuir a la ampliacién y
mejoramiento  del conocimiento existente. Al respecto, la investigacion basica se
caracteriza por plantear nuevas formas o arreglar las que existe, desarrollando el

conocimiento cientifico. (Behar 2008, p.19)

Disefio de investigacion

El disefio es no experimental correlacional de caracter transversal o transeccional. Segln
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el estudio no experimental la define como la
investigacion que no ejecuta la manipulacién de las variables y en los que solo se observa
situaciones en un contexto natural, que luego son analizados. En la investigacion no
experimental no se tiene control de la variable independiente porque ya sucedieron al igual
que sus efectos. (p.12). Asimismo, el disefio es transversal porque permite recolectar datos

con claridad y precision. La férmula corresponde al disefio de investigacion:

Ox
M i

Doénde:

M = Muestra

Ox = Observacion de la variable X
Oy = Observacion de la variable Y

I = Incidencia entre ambas variables.

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variable comunicacion interna
Definicion  conceptual. Es el proceso intercomunicacional que se realiza al interior de las
entidades mediante distintas formas y horizontes, cuyos contenidos contribuyen al logro de sus

objetivos y metas planteados. Por su naturaleza suele denominarsela también comunicacion
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organizacional. Sin embargo, es mejor identificarla por la dimension, el espacio donde se realiza
(dentro de las instituciones), que por quiénes la hacen. (Antezana, 2017).

Definicion operacional

En la investigacion se operacionalizaron las dimensiones de la variable: operativa y estratégica.

2.2.2 Variable Desempefio laboral
Definicion conceptual. Acciones o conductas observadas en los servidores que son destacadas para
el logro de los objetivos y metas de la institucion. Afirmd que un excelente desempefio laboral es
la ventaja mas sobresaliente con la que cuenta una entidad. (Chiavenato, 2000, p. 165).
Definicion operacional

En la investigacion se operacionalizaron las dimensiones de la variable: eficiencia laboral, eficacia

laboral y calidad laboral.

2.2.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Matriz de operacionalizacion de la variable 1: comunicacion interna.

Dimensiones Indicadores : Escalas Niveles y
Items
Rango
Tipo de 1-5 Escala ordinal
comunicacion
Comunicacion Escala de Likert
descendente 6-7 Alta
Operativa Comunicacion 89 Categorias: (64-95)
ascendente
Comunicacién 10-11 1 Nunca Media
horizontal 2 Casi Nunca (32-63)
3 A veces
Gestidn institucional 12-14 4 Casi siempre Baja
- Integracion 15-16 5 Siempre (0-31)
Estratégica Valores 17-18
Confianza 19-20
Formacion 21-24
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Tabla 2.
Matriz de operacionalizacion de la variable 2: desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores Escalas Niveles
items y
Rango
Competencia 1-2 Escala ordinal
Eficiencia Liderazgo 3-4
laboral Competitividad 5 Escala de Likert
Alta
Actitudes 6-9 Categorias. (66-96)
Efectividad 10-13 1 Nunca
Eficacia Cumplimiento 14-16 2 Casi Media
laboral de objetivos Nunca (31-65)
3 Aveces
Atencion 17-18 4 Casi siempre Baja
Responsabilidad 19-20 5  Siempre (0-30)
Calidad Satisfaccion 21-24
Laboral

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion
La poblacion censal se encuentra constituida por 70 servidores que laboran en facultad
de letras y ciencias humanas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

(UNMSM).

Tabla 3.
Distribucion de la poblacion

Sujetos NUmero
Hombres 30
Mujeres 40

Total 70

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Unmsm, 2020.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica.

El instrumento es la encuesta. Para Quesada (2015), la encuesta representa un: conjunto de
preguntas respecto a una 0 mas variables a medir e la investigacion. El contenido de las
preguntas puede ser tan variado como los aspectos que mida. Constituye un test escrito que
el investigador utiliza para sacar informacion de cualquier fenémeno. (p. 115)

Instrumento

Los instrumentos cuestionarios son de elaboracion propia y adaptada. Se han elaborado dos
instrumentos de medicion, escalar tipo Likert con preguntas cerradas dirigido a los
servidores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la UNMSM, 2020. Ambos
cuestionarios presentan 24 preguntas cerradas para medir la escala de comunicacion interna
y desemperfio laboral. Este cuestionario distingue cinco alternativas de respuestas: nunca,

casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Ficha técnica del instrumento para medir las variables comunicacion interna y desempefio
laboral
Nombre del instrumento: cuestionarios sobre comunicacion interna y desempefio laboral.

Autor: Julio Olaya Guerrero. Adaptado del investigador Nelson Penachi (2019).

Lugar: Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

Fecha de aplicacion: junio 2020.

Objetivo: Determinar la incidencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral de
los servidores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, afio 2020.
Administrado a: servidores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

Tiempo: 10 a 15 minutos. Margen de error: 5 %.

2.4.1. Validez de instrumentos de recoleccion de datos
La validez del instrumento fue sometido al juicio de expertos. El instrumento fue revisado y

evaluado por expertos tematicos y metodologicos, lo consideraron como aplicable.
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Tabla 4.
Validez de contenido por juicio de expertos de los cuestionarios Comunicacion interna y
desempefio laboral.

No. Experto Dictamen
1 Dr. Alejandro Cenacho R. Aplicable.
2. Dra. Juana Iris Diaz M. Aplicable.
3. Dr. Fortunato Contreras C. Aplicable.

2.4.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento se efectué mediante datos de la prueba piloto orientada a
20 personas. Se realizd la confiabilidad de consistencia interna del instrumento,
utilizando el Alfa de Cron Bach.

Tabla 5.
Confiabilidad de las variables Comunicacion interna y desempefio laboral

Resumen de procesamiento de datos

Variables Alfa de Cron Bach No. de elementos  porcentaje
Comunicacion

Interna 0,804 24 100%
Desemperio laboral 0,809 24 100%

2.5. Procedimiento

Previamente se ha solicitado el permiso correspondiente a la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos (UNMSM), Facultad de Letras y Ciencias Humanas. Se realiz
la recoleccién de datos a través del instrumento que mide comunicacion interna y
desempefio laboral, a través de formularios Google Forms. Se utilizd software SPSS

version 25y el programa Excel 20109.

2.6. Método de analisis de datos

Una vez terminado el proceso de recoleccion de datos mediante los dos instrumentos, se
efectud el andlisis estadistico. En nuestra investigacion, utilizamos el software SPSS
version 25, donde los datos fueron tabulados vy presentados en  tablas y figuras
descriptivas, frecuencias de porcentaje, de conformidad a las variables de estudio y sus
dimensiones. Asimismo, con la estadistica inferencial se realizé la prueba de hipétesis y su

contrastacion mediante el analisis de regresion logistica ordinal.
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2.7. Aspectos éticos

El trabajo se ha elaborado bajo los protocolos de investigacion de la Universidad
César Vallejo, asimismo, se tomaen consideracion el uso de las normas de redaccion
APA. Los datos obtenidos seran tratados con sumo cuidado y responsabilidad. En todo
caso, se mantendrd el anonimato de los sujetos encuestados. El estudio es inédito y

corresponde al ambito laboral del investigador.
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I11. RESULTADOS

3.1 Descripcion

Respondieron el instrumento cuestionario: 70 servidores.

Resultados descriptivos de la variable Comunicacion interna

Tabla 6.

Niveles de comunicacién interna de los servidores
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 10,00%
Medio 53 75,71%
Alto 10 14,29%
TOTAL 70 100,00%

Enla Tabla 6,delos 70 empleados se evidencia el 75,71% registra el nivel medio en la
comunicacion interna, el 14,29% destaca el nivel alto, mientras que 10.0% de los servidores

obtienen nivel bajo enla comunicacidon interna. Se considera un nivel adecuado.

Tabla 7.
Niveles de dimensiones operativa y estratégica
Niveles Dimension operativa Dimension estratégica
Frec Porcen Frec Porcen
Bajo 10 14,29 22 3143
Medio 56 80,00 44 62,86
Alto 4 5,71 4 5,71

En la Tabla 7, es posible observar que la dimension operativa obtiene el nivel medio con
80,0%, nivel alto 5,71%, nivel bajo 14,29%. Mientras que en la dimension estratégica, el

nivel medio obtiene 62,86%, nivel alto 5,71%, nivel bajo 31,43%.
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Resultados descriptivos de la variable Desempefio laboral

Tabla 8.

Niveles de desemperio laboral de los servidores
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 10,00%
Medio 50 71,43%
Alto 13 18,57%
Total 70 100,00%

En la Tabla 8, se puede observar que el 71,43% de los servidores presentan nivel medio en
el desempefio laboral, el 18,57% destaca en el nivel alto, mientras que el 10,0% de los
empleados obtuvieron nivel bajo en el desempeiio laboral. Predomina el nivel medio de

desempefio laboral (71,43%).

Tabla 9.
Niveles de dimensiones eficiencia, eficacia y calidad laboral
Niveles Eficiencia laboral  Eficacia laboral Calidad laboral
Frec Porcen Frec Porcen Frec Porcen
Bajo 14 20,00 5 7,14 8 11,43
Medio 46 65,71 55 78,57 47 67,14
Alto 10 14,29 10 14,29 15 21,43

Enla Tabla 9, se observa que la dimension eficiencia laboral obtiene nivel medio de
65,71%, nivel alto 14,29%, mientras que el nivel bajo obtuvo 20,0%. En la dimension
eficacia laboral, el 78,57% de los servidores obtuvieron nivel medio, el nivel alto 14,29%,
en tanto que el 7,14% de los empleados obtuvieron nivel bajo. La dimension calidad laboral
evidencia que el 67,14% de los trabajadores obtuvieron nivel medio, mientras el 21,43%

tienen nivel alto, en tanto que el 11,43% de los servidores obtuvieron nivel bajo.
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3.2 Comprobacion de hipotesis

En el caso del trabajo de investigacion, se considerd el modelo de regresion logistica ordinal,

para la prueba de hipotesis, destacando los resultados del SPSS.

Tabla 10.
Prueba de hipdtesis de Comunicacidn interna y desempefio laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gol Sig.
Solo interseccion 167,585
Final ,000 167,585 69 ,000

Funcioén de enlace: Logita.

La Tabla 10 estaria explicando la dependencia del desempefio laboral respecto a la
comunicacion interna. La regresion logistica ordinal resulta no significativa tanto para los
datos de la comunicacion interna y desempefio laboral. Con el valor de Chi cuadrado de
167,585.

Prueba de hipdtesis general

HO: La Comunicacién interna no incide positivamente en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020.

H1: La Comunicacion interna incide de positivamente en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020.

Tabla 11.

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal de comunicacion interna en el
desemperio laboral de los servidores

Intervalo de confianza

al 95%
Error Limite Limite

Estimacion  estandar  Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [fgg]“ Interna = 27,274 212,095 017 1 898 -388,426 442,973

[ZC&’)‘]W Interna = 37,492 212,043 031 1 860 -378,106 453,089

Ubicacion  Comu 865 2329 138 1,710 3700 5,429
interna=3.00]

[Comu -13,577 73,243 034 1,853 -157,131 129,977
interna=4.00]

Funcion de enlace: Logit. a. Este parametro esta establecido en cero por que es redundante.
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En la Tabla 11, los valores del coeficiente Wald son muy bajos y no significativos 0,017,
0,031. En este caso, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula.
Entonces, la Comunicacion interna no incide positivamente en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020.

Tabla 12.
Pseudo R2 coeficiente de determinacién de las variables
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Resultado ,909 1,000 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Enla Tabla 12, se indica que laregresion logistica ordinal explica la medida de Cox
y Snell (0,909), Nagelkerke (1,000) y McFadden (1,000) de la variabilidad de la
comunicacion interna y desempefio laboral.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 1

HO: Los canales de comunicacion interna no inciden en el desempefio laboral de los
servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

HI: Los canales de comunicacién interna no inciden en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

Tabla 13.
Prueba de hipdtesis canales de comunicacioén y desempeiio laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sélo
_ - 161,470
interseccion

Final ,000 161,470 69 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la Tabla 13, se estaria indicando la dependencia del desempeiio laboral respecto a los
canales de comunicacion. La regresion logistica ordinal no es significativa. Se obtiene Chi

cuadrado de 161,470.
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Tabla 14.
Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal canales de comunicacion
interna en el desemperio laboral de los servidores

Intervalo de confianza

al 95%
Error Limite Limite
Estimacion  estandar  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [canales de 71,660 193,885 137 1,712  -308,347 451,666
com =1.00]
[canales de 79,675 193,844 169 1,681 -300,253 459,603
com = 2.00]
Ubicacion
[Desempefio -3,450 76,869 002 1 964 -154,111 147,211
laboral=1.00]
[Desempefio 0? 0
laboral 2.00]

En la Tabla 14, la distribucion del estadistico de Wald obtuvo valores no significativos
0,137. En este caso, se acepta la hipotesis nula. Entonces, los canales de comunicacion
interna no inciden en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y

Ciencias Humanas de la Unmsm.

Tabla 15.
Pseudo R2 coeficiente de determinacion de las variables

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Resultado ,900 1,000 1,000

Funcion de enlace: Logit.

Enla Tabla 15, se puede indicar que la regresion logistica ordinal explica la medida
Cox y Snell (0,900), Nagelkerke (1,000) y McFadden (1,000) de la variabilidad de

los datos de canales de comunicacién interna.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

HO: Las dimensiones de la comunicacion interna no inciden en el desempefio laboral de
los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

H1: Las dimensiones de la comunicacion interna inciden en el desempefio laboral de los

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.
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Tabla 16.

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal dimensiones de comunicacion
interna en el desemperio laboral de los servidores

Intervalo de confianza al
95%

Error Limite Limite
Estimacion  estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral - [Dimensiones 47,223 177,037 071 1,790 -209,764 394,210
comun= 1.00]
[Dimensiones 57,344 177,035  ,105 1 746 -289,638 404,327
comu= 2.00]
[Desempefio 67,778 177,533 146 1,703 -280,181 415736
laboral= 3.00]
[Desempefio 79,997 177,974 202 1 653 -268,826 428,820
laboral=4.00]
gblca0| Dlmeinswnes 658 2,373 077 1 ,782 -3,993 5,309
on com=1.00
[Dimensiones -17,145 71,582 057 1,811 -157,444 123,154
comu=2.00]

Funcién de enlace: Logita. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la Tabla 16, la distribucion del estadistico de Wald en la prueba conjunta a los
pardmetros, se obtuvo valores no son significativos 0,071, 0,105. Por lo cual se acepta la
hipotesis nula. ElI Chi cuadrado fue 190,703. Entonces, las dimensiones de la
comunicacion interna no inciden en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad

de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm.

Tabla 17.
Pseudo - R2 coeficiente de determinacion de las variables

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Resultado ,934 1,000 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Segun la Tabla 17, se presentan los valores de los Pseudos- R2 de Cox —Snell,
Nagelkerke y McFadden. Se puede afirmar que la regresion logistica ordinal explica
la medida Cox-Snell (0,934), con Nagelkerke (1,000) y con McFadden (1,000) de la
variabilidad de los datos de la variable desempefio laboral.
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IV. DISCUSION

En el &mbito inferencial, la prueba de hipoétesis realizada mediante la regresion logica ordinal
evidencio que la hipotesis general la comunicacion interna no incide positivamente en el
desempeiio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm,
en Lima durante el afio 2020 es aceptada la hipotesis nula, con Chi cuadrado de 167,585. Enel
caso del estadistico Wald, los valores son bajos y no significativos 0,017, el p-valor es mayor a
0,05.

Comparando con la investigacion de Roncal (2017), se demuestra que la comunicacidon interna
se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
GAP. El valor de la prueba de Spearman fue de 0,835 con nivel de significancia p =0.000, lo cual
es menor al 5%. Analizando podemos deducir que se ha utilizado asociacion de las variables con
la prueba de Spearman. Presenta correlacion alta. En la prueba de hipotesis general realizada los
valores no son significativos en la hipdtesis general con Chi cuadrado de 167,585y con nivel
de significancia de 0,017, se acepta hipotesis nula.

En loreferente a las hipotesis especificas, la primera hipétesis confirma los resultados obtenidos
que la hipotesis nula los canales de comunicacion interna no inciden en el desempefio laboral
de los servidores en la Facultad de Letrasy Ciencias Humanas es aceptada, con Chi cuadrado
de 161,470. En el caso del estadistico de Wald, los valores no significativos 0,137, debido a que
el p-valor es mayor a 0,05. Se acepta la hipotesis nula.

Comparando a Yomona (2018), precisa que la comunicacion interna y la motivacion laboral
del colaborador es una correlacion positiva y de magnitud moderada (rs= 0.49; p= 0,009 lo que
genera que la motivaciéon laboral se ve influenciada por la comunicacion interna en Nexus
Group. En el caso de Yomona se ha utilizado la correlacion de Pearson (rs) y la probabilidad
asociada. En su hipotesis especifica 1 se obtiene rs= 0.507 y significancia de 0.008. Es asociacion
moderada. En nuestro caso, la primera hipotesis especifica obtuvo Chi Cuadrado de 161,470.

En la segunda hipotesis especifica, se confirma los resultados obtenidos que la hipdtesis nula
las dimensiones de la comunicacion interna no inciden en el desempefio laboral de los servidores
en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas es aceptada, con Chi cuadrado de 190,703. En
el caso del estadistico de Wald en la prueba conjunta a los parametros, se obtuvo valores no
son significativos 0,071, debido a queel p-valor es mayor a 0,05. Se acepta la hipotesis
nula.

Comparando con la investigacion de Roca (2012), la comunicacion interna se relaciona, de
manera significativa, con la cultura organizacional de la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga segtin los docentes (r= 0.494)y estudiantes (r=0.444). En este caso, han utilizado
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la correlacion de Pearson. Es importante destacar, que para verificar el grado de asociacion se
utiliza Pearson o Spearman. En nuestra investigacion, incidencia de dos variables se ha trabajado
con la regresion logistica ordinal.

En el &mbito descriptivo, la investigacion describid la problematica existente en dicha facultad,
destacando las barreras de comunicacion, canales de comunicacion, falta de capacitacion del
personal. La interlocucion interna de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm
tuvo como resultado el siguiente comportamiento: nivel medio 75,71%, nivel alto 14,29%
y nivel bajo 10,0%; Se puede concluir que predomina el nivel medio de comunicacion interna.
La comunicacion es primordial es cualquier entidad para el fortalecimiento de ellay en estricto
cumplimiento de la mision, vision, objetivos para un trabajo efectivo y de crecimiento.
Podemos destacar que el nivel medio es adecuado con 75,71%, sin embargo, el 10,0 % de
nivel bajo es significativo.

Los resultados obtenidos coinciden con investigacion realizada por Quequejana (2018) donde se
destaca interlocucion interna media con 64% de enfermeras, alta con 32% y baja con 4%,
respectivamente. La satisfaccion laboral fue media en 66% de enfermeras, alta representa 30% y
baja con solamente 4%. El nivel medio de la comunicacion interna tiene predominancia con 64%.
Roca (2012) destaca la dimensidn operativa, y afirma la interlocucion interna tiene un papel
imprescindible a través de sus acciones y las personas saben lo que tienen que realizar. En su
investigacion, la comunicacion interna se caracteriza por ser ineficaz con 59,3 %, desde la
percepcién de los docentes, hace referenciaauna interaccion escasamente operativa, estratégica,
valorativa y motivacional.

Roncal (2017), afirmo la comunicacion interna es fundamental en las entidades no solo transmisor
de informacion. Se debe apreciar como inherente a cualquier hecho y es ineludible definirla con
efectividad. ldentifica percepciones percibidas por el personal de la empresa GAP donde el nivel
medio representa (54,3%), nivel alto (34,3%) y nivel bajo (11,4%). Se precisa que los trabajadores
no sienten que la comunicacion interna fluya completamente adecuada.

En las dimensiones de la comunicacion interna, dimension operativa obtiene el nivel medio
con 80,0%, nivel alto 5,71%, nivel bajo 14,29%. Mientras que en la dimension estratégica, el
nivel medio obtiene 62,86%, nivel alto 5,71%, nivel bajo 31,43%. Con relacién a los resultados,
Berceruelo (2011), afirm6 que la conexion horizontal busca establecer relaciones y didlogos
adecuados: La interlocucion horizontal es entre instancias del mismo nivel. (p. 80). Es decir, se
trata de trabajar de forma coordinada para lograr las metas en cada entidad.

Al respecto, realizando comparacion con Manzano (2017), sefiala en su investigacion que el

proceso de la comunicacion esta acompafiado de barreras de comunicacion que destacan limites

23



a la comunicacion entre colaboradores, priorizando el significado de los dialogos, hechos que
modifican el acontecimiento de la interlocucion en el interior de las entidades orientadas con la
pluralidad de emociones, compromisos en las personas que conforman la entidad, entre los
cuales podemos precisar: directivos que ignoran la ejecucion de los procedimientos

administrativos.

Por consiguiente, las barreras de comunicacion no permiten realizar un trabajo fluido, eficiente,
debido que los mensajes no son confiables y los directivos desconocen los procedimientos y no
consultan con los colaboradores.

En lo referente al desempefio laboral, el 71,43% de los servidores presentan nivel medio en
el desempeno laboral, el 18,57% destaca en el nivel alto, mientras que el 10,0% de los
empleados obtuvieron nivel bajo en el desempefio laboral. Predomina el nivel medio de
desempeiio laboral (71,43%).

Comparando con la investigacion de Roncal (2017), las percepciones del personal de la
empresa GAP sobre desempefio laboral son: nivel medio (60,0%), nivel alto (31, 4%)y nivel
bajo (8,6%), denotandose que los servidores no se sienten completamente comodos para brindar

su mejor desempefio.

Enel caso de las dimensiones del desempefio laboral, la dimension eficiencia laboral obtiene
nivel medio de 65,71%, nivel alto 14,29%, mientras que el nivel bajo obtuvo 20,0%. En la
dimension eficacia laboral, el 78,57% de los servidores obtuvieron nivel medio, el nivel alto
14,29%, en tanto que el 7,14% de los empleados obtuvieron nivel bajo. La dimension calidad
laboral evidencia que el 67,14% de los trabajadores obtuvieron nivel medio, mientras el

21,43% tienen nivel alto, en tanto que el 11,43% de los servidores obtuvieron nivel bajo.

Al respecto, Rull (2020) afiade que la eficacia es la capacidad para alcanzar una determinada meta
con nuestras acciones, y que en el &mbito laboral se observa en nuestra capacidad para terminar

con éxito tareas o proyectos. (p.1).

En su investigacion, Penachi (2019), sobre la valoracion del rendimiento de los trabajadores
manifiesta que el jefe siempre da atencion al rendimiento de sus empleados con 38,8%,
mientras que 34,7 % casi siempre, el 23,5% algunas veces se presta atencidén sobre el

rendimiento de los servidores. En relacion a la responsabilidad se precisa que cumplen con

24



responsabilidad siempre 48,0%, mientras que el 35,2% tiene responsabilidad casi siempre, y
algunas veces representa el 16,3%.
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V. CONCLUSIONES

En la presente investigacion, la comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores

de laFacultad de Letrasy Ciencias Humanas de la Unmsm, afio 2020, se llegoé alas siguientes

conclusiones:
Primera: El objetivo general fue determinar como la comunicacion interna incide
positivamente en el desempeio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y
Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el afio 2020, habiéndose realizado la
prueba de hipotesis de regresion logistica ordinal se concluye que la hipdtesis general
comunicacion interna no incide positivamente en el desempefio laboral de los servidores
en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, en Lima durante el afio
2020. Los valores no son significativos en la hipdtesis general con Chi cuadrado de

167,585, el valor de Wald es 0,017, se acepta hipotesis nula.

Segunda: El primer objetivo especifico fue identificar la incidencia de los canales de
comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad de Letras
y Ciencias Humanas de la Unmsm, de acuerdo con los resultados se evidencia que
segun la prueba de hipdtesis los canales de comunicacion interna no inciden en el
desempefio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la
Unmsm. Los valores no son significativos en la primera hip6tesis con Chi cuadrado de

161,470, el valor de Wald es 0,137, se acepta la hipétesis nula.

Tercera: El segundo objetivo especifico fue analizar la incidencia de las dimensiones
de la comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad de
Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm, de conformidad con los resultados de la
prueba de hipotesis se encontrd que las dimensiones de la comunicacion interna no
inciden en el desempefio laboral de los servidores en la Facultad de Letras y Ciencias
Humanas de la Unmsm. Los valores no son significativos en la segunda hipotesis con

Chi cuadrado de 190,703, el valor de Wald es 0,071, se acepta la hipdtesis nula.
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VI. RECOMENDACIONES

Habiendo establecido las conclusiones pertinentes y los resultados podemos recomendar:
Primera: A las Autoridades de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm,
implementar programas de comunicacion interna para fortalecer los lazos de convivencia
y desarrollo de habilidades sociales.

Segunda: A las Autoridades de la Oficina General de Recursos Humanos de la Unmsm,
para que realicen estudios de comunicacion interna relacionando los canales de
comunicacion para un mejor seguimiento y monitoreo de los servidores en su desempeiio.
Tercera: A las Autoridades de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Unmsm,
fortalecer las dimensiones operativay estratégica de la comunicacion interna para mejorar
el nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los servidores mediante talleres, conferencias,

cursos en linea sobre desempefio laboral.
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ANEXOS

La comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores en la facultad de letras y

Problema
Problema general:
¢{Cémo la
comunicacién interna
incide  positivamente
en el desempefio
laboral de los
servidores en la
Facultad de Letrasy
Ciencias Humanas de
la Unmsm, en Lima,
durante el afio 2020?
Problemas
especificos:
¢Cémo los canales de
comunicacién inciden
en el desempefio
laboral de los
servidores  en la
Facultad de Letras y
Ciencias Humanas de
laUnmsm, en Lima, en
Lima, durante el afio
20207
¢{Cémo las
dimensiones de la
comunicacién inciden
en el desempefio
laboral de los
servidores  en la
Facultad de Letras y
Ciencias Humanas de
la Unmsm, en Lima,
durante el afio 2020?

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

Tipo: Bésica.

Disefio:
correlacional  de

No experimental
caracter
transversal o transeccional.

Anexo 1. Matriz de consistencia

ciencias humanas de la UNMSM, afio 2020.

Objetivos

Objetivo general:

Determinar como la
comunicaciéon  interna incide
positivamente en el desempefio
laboral de los servidores en la
Facultad de Letras y Ciencias
Humanas de la Unmsm, en
Lima, durante el afio 2020.
Objetivos Especificos:
Identificar si los canales de el
comunicacion interna inciden en
el desempefio laboral de los
servidores en la Facultad de
Letras y Ciencias Humanas de la
Unmsm, en Lima, durante el afio
2020.

Analizar si las dimensiones de la
comunicacion interna inciden en
el desempefio laboral de los
servidores en la Facultad de
Letras y Ciencias Humanas de la
Unmsm, en Lima, durante el afio
2020.

POBLACION Y
MUESTRA

Poblacién: censal esta
conformada  por los
servidores que laboran en
la Facultad de Letrasy
Ciencias Humanas de la
Unmsm), Lima 2020 que
representan 70 personas.

Hipdtesis General: La comunicacion
interna incide positivamente en el
desempefio laboral de los servidores
en la Facultad de Letras y Ciencias
Humanas de la Unmsm, en Lima,
durante el afio 2020.

servidores en la Facultad de Letras y
Ciencias Humanas de la Unmsm, en
Lima, durante el afio 2020.

Las dimensiones de la comunicacion
interna inciden en el desempefio
laboral de los servidores en la Facultad
de Letras y Ciencias Humanas de la
Unmsm, en Lima, durante el afio 2020.

Variables -dimensiones-

Hipdtesis

indicadores

Variable 1. Comunicacion interna.
Dimension Operativa.

Indicadores:
comunicacion descendente, comunicacion
ascendente, comunicacién horizontal.

tipo de comunicacion,

Dimension estratégica.

Hipétesis Especificas: Los canales Indicadores:
de comunicacion interna inciden en  integracion,
desempefio laboral de los formacion.

institucional,
confianza,

gestion
valores,

Variable 2. Desempefio laboral.
Dimension eficiencia laboral.

Indicadores:

competitividad.
Dimension eficacia laboral.
Indicadores:
cumplimiento de objetivos.

competencia, liderago,

Actitudes,  efectividad,

Dimension Calidad laboral.
Indicadores: Atencion, Responsabilidad,

Satisfaccion.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Variable 1. Comunicacién interna.
Variable 2. Desempefio laboral.
Técnica:

Encuesta.

Instrumentos:

Cuestionarios para cada una de las variables del
estudio.

ESTADISTICA A UTILIZAR

Estadistica descriptiva:

Se utilizara tablas y figuras,
frecuencias de porcentaje para el
analisis descriptivo de los
resultados.

Anadlisis Inferencial:
Para probar la hipdtesis se

utilizara el andlisis de regresion
logistica ordinal.
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Anexo 2. Instrumentos
CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA Y DESEMPENO LABORAL

Estimados Colaboradores / colaboradoras:

Estamos realizando una investigacion sobre la incidencia de la comunicacion interna en el
desempefio laboral de los servidores de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la
UNMSM. Por ello, le solicitamos responder las siguientes preguntas.

Gracias por su colaboracion

c) Grado de Instruccion: .............ooevvevieiniennnnnnn.

d) (Cual es suocupacion? ...........ccovviiiiiiininn...
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No.

10

11

12

13

14

15

16

17

18

ITEMS

¢Se observa una comunicacion interna
adecuada en el centro laboral?

;Se observa de forma adecuada la
comunicacion verbal en la facultad?

;Se observa que se utiliza la
comunicacion escrita para la difusion de
las actividades de la facultad?

¢Se observa una comunicaciéon directa
entre sus compafieros de trabajo en la
facultad?

;Se observa una comunicacion directa
entre los jefes inmediatos y los servidores?
;Se observa que los jefes inmediatos
transmiten informacion a los servidores?

¢ Se observa que el jefe inmediato utiliza un
lenguaje entendible cuando se dirige a los
empleados?

;Se observa que los servidores transmiten
retroalimentacion a los jefes inmediatos?
;Se Observa que los servidores saben en
qué momento conversar con los jefes
inmediatos?

¢ Se observa qué se aplica la comunicacién
horizontal en la facultad?

;Se observa que la comunicacion
horizontal en la facultad genera una
excelente  coordinaciéon  entre  los
servidores?

;Se observa barreras de comunicacion
entre los jefes inmediatos y los servidores?
;Se observa organizacién de conferencias
para explicar la mision, vision y objetivos
de la facultad?

¢ Se observa compromiso con las metas del
plan estratégico y su cumplimiento?

¢ Se observa integracion en el equipo de la
oficina?

;Se observa que los jefes integran al
personal de la oficina?

;Se observa que los trabajadores
demuestran sus valores en la oficina?

;Se observa que se brindan charlas sobre

valores en la facultad?

NUNCA
@

CASI
NUNCA (2)

A
VECES

©)

CASI
SIEMPRE

(O]

SIEMPRE
Q)
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19

20

21

22

23

24

25

¢ Se observa que los jefes inmediatos tienen

confianza en los empleados?

;Se observa que delegan
responsabilidades en los servidores?
;Se observa que los jefes inscriben en

capacitaciones a los empleados?

;Se  observa  reconocimiento  por

capacitacion  de los servidores?

;Se observa interés del jefe inmediato en
motivar a los empleados?
;Se observa interés de los empleados de

capacitarse en cursos de gestion publica?

;Se observa que su jefe propicia el
desarrollo de competencias y habilidades

en el trabajo?
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No.

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

ITEMS

;Se observa que sus competencias
profesionales pueden generar un servicio
de excelencia?

;Se observa que su jefe inmediato es lider
en el centro laboral?

;Se observa que la institucion motiva y
propicia el liderazgo de los servidores?
;Se observa que tu &rea de trabajo es
competitiva?

¢ Se observa que sus compafieros tienen una
actitud positiva para el trabajo cotidiano?

¢ Se observa que se prioriza la actitud para
innovar con aportes en el area de trabajo?
¢Se observa una actitud de cambio entre los
compafieros de la oficina?

;Se observa actitudes negativas del
personal hacia el jefe?

¢ Se observa que los servidores de la oficina
realizan el trabajo con efectividad cada dia?
;Se observa que el jefe valora el buen
rendimiento de los empleados?

;Se observa que los servidores cometen
faltas de indole administrativa en el
desempefio de sus funciones?

¢Se observa conducta asertiva de los
servidores en el desempefio de las
funciones?

¢ Se observa que el jefe cumple la vision,
misién y los objetivos de la institucion?

¢ Se observa que sus compafieros cumplen
los objetivos y metas de la Facultad?

;Se observa que los servidores aportan
conocimientos para el cumplimiento de los
programas de la Facultad?

¢Se observa en el centro laboral,
motivacion y trabajo en equipo para el
cumplimiento de las metas?

¢ Se observa que el jefe supervisa en forma
permanente el trabajo de los servidores?
;Se observa que los servidores tienen
mayor responsabilidad en las funciones
asignadas?

;Se observa que los servidores llegan
temprano a laborar cada dia con

responsabilidad?

NUNCA
@

CASI
NUNCA
@

AVECES
©)

CAsSI
SIEMPRE

4

SIEMPRE
®)
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45

46

47

48

;Se observa que los servidores tienen
satisfaccion en las actividades que
realizan cada dia?

;Se observa que el jefe se siente satisfecho

con el trabajo cotidiano de los servidores?

¢ Se observa que el jefe realiza evaluaciones

de desempefio al personal asignado?

;Se observa que el jefe se encuentra
satisfecho con la delegacién de funciones

en los servidores?
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Anexo 3. Certificados de validacion

Dr. Alejandro Menacho Rivera.

A Alejandro Menacho <3lejandro.131071@gmal.com> M dom, 14 e jun.alas 328 a.m
- Para: julio olaya

Su instrumento tiene las condiciones de ser aplicable.
Dr. Alejandro Menacho Rivera

Docente Catedratico

Cel. 942664449

} Mostrar mensaje origina

Dra. Juana Yris Diaz

Envio cuestionario para validacion - UCV 2

- . e . ? o -
@ julio olaya Hola buenas tardes, estimada Dra. Juana Yris Diaz M. cordial saludo. Soy ®  mié, 17de jun.alas 421 p.m

Juana Yris Diaz <juznadiazmas@gmall.com> % mié, 17 de jun. alas %17 p. m
Para: julio olaya

Cuestionario aplicable
Dra. Juana Yris Diaz M.
Docente universitaria.

il

> Mostrar mensaje origing

B

FORMATO-)... .pdf
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FSCLELA B ASIGRADG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE HIDE LA
COMUNACION  INTERNA Y EL DESENPENO LABORAL

¥ DIMENSIONES /tems Pertnencis’ Relevancis” | Claridad® Sugereacias
DIMENSION 1: OPERATIVA Si| Mo |Si| Ko N
1 | ;5o observa una commmicacion infera adecuads en el contra |4 ¥ ¥
Lahorel
1 | ;Sechuarva:da foma adacuada ' 1a conmmicacion fomsal ex) ¥ ¥ ¥
Ja facultad”

=
—
=

3 | ;Seohuarvaque seutliza s comumicacion escrta para
difusion de s sctividades de a | faruhad

§ | ;Seohuarval waacommeicecion directs entre s covmpatercs| ¥ 3 A
e trahijo en Ja facultad]

§ | ;S chsema | e comumicacion divects enme log i) A ¥ ¥
inmediatos ot servidarey]

6 | ;Secharvaque los jefas ivmediatos ransmnien informacion) ¥ ¥ ¥
s servidoree’

T | jSe oserv que el jefe inmediato uitlza w lemgugle | ¥ ¥
antendible cuando s dimze alos | empleados] |

§ | ;Sechuarva) que los servidoves)  tampnien nfomacidn a|“ﬂ ¥ ¥
Jog jefas nmediatos”

§ | ;e Obarve que los servidorss saben en que mometo | ¥ ¥
comversar on los jefas nmediats]

10| ;Se obuarvaque se aplca I comumicacion horizontal enle |3 ¥ ¥
farultad?

1| ;Secharvaque s fomma de commicacionen s facultad | ¥ ¥
aenery s excelonte cooudimacion ente Jos servidores’
DIMENSION | 1 ESTRATEGICA

10| ;5o ohuarva barreras de comunicacion ants s jafs ¥ ¥ ¥
inmedatos v g, servidores’

13| ;3 observa organizacion de conferencias parzemplicar l2 - [ ¥ ¥

miziae, visiow v objetrvos de a faculad

=
—
=

W | ;5 obuerva compranmiso con ss metas del pla stratéeico
¥ 50 cipl et

=
-
=

15 | ;Sechuara: imeeracion en ol aquipo de a oficia?

=
-
=

16 | ;5 ohsarvai  que los jefes itaeran al persanal de 13 oficina]




\1.7| JSeobservaquelos  rabaadorss demuestran sus valores en) ¥ |’ﬂ |“\ |
la oficina]

18 | ;5o ohserve que:se:  rinden charlas sobes valores en g o ¥ ¥
facultad?

19 | ;B observa qua los jefes inmediatos tiensn conflanza enlos | ¥ ¥
apleados”

M| jSei obserra quedelesan  respomsabilidades sn o g ¥ ¥
sanidores”

N | ;5o observa que los jefes inocriben en capacitacionssalos | ¥ ¥
apleados”

1| Secbeervarscoochmemtoper | capacitacion 1 delus| Y ¥ ¥
saridorss”

W Seobserva imerss | el jefe mmediatn en motivar ados| ¥ ¥ ¥
apleados”

M | ;Se obsarva imerss de los empleados de capaciterse en cursgs | ¥ ¥ ¥
da zestion pablica’
DIMENSION 1 EFICTENCTA LABORAL

38| jBeihserve que i s Jefe propicis ol desgmollo 1 g ¥ ¥
competencia: v habilidades en el b

2 | ;B cbserve gue s compstencias profesionales pueden | ¥ ¥
Eeterr 1 servicio de excelancia)

M| Seobserva que o e nmedito es idar en el centro ¥ ¥
Lahorel”

18 | ;Se observa que Ls nettucion motivay propiciael liderazo |9 ¥ ¥
de los servidores

M| Sechserva ique | e prioriza la actitug yera Dmover con) o ¥ ¥
sysarencia en & area de rabd.
DIMENSION 2. EFICACTA LABORAL

3| ;Seobservaumaactiudde cambio! entre os compateros |9 ¥ ¥
de 12 oficma’

31 [ ;e observa sctitudes negativa: del personal hacia el jfal 1 | ¥ ¥

3| Seobservamsacttudde cambiy ente los compaeros |9 ¥ ¥
de 12 oficma’

[ Be observa sctitudes negafivas del persoual hcia el sl | ¥ ¥

3| ;e observa qua Jos servidores de 13 oficing raalizan ¢l rabejo |9 ¥ ¥
con efactividad cada dia?

3 | ;Se observa que el jefe valora o] buen rendimients  da 1 og) ¥ ¥

aleads
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|36 | S observa que bos sevidrss cometen il admiishaivs | ¥ ) !
an ] desempeto de s0s fmciqnes”

3| ;S ohserva afta probidad de los servidores enel desempeny |4 | |
de Las funciones? |

3 | 3 obems) que ol jefe | cunale lavisitn, miiony g ¥ { Y
abjetvos de s msticion |

W | ;e observa que sus compateros cumplenlos objetrvasy [ A 3
metgs de 2 Fautad! |

=y
=
—

40| ;Se observa que los servidores apartan conocimentos para

& comylimisnto de los prozrama: de la Facultad?

DIMENSION 3: CALIDAD LABORAL

A1 | ;B observa ! que o servidaves tenen mayorresponsabilfad) ¥ | |
an |38 feciones sienadas?

01| Seobservaque | eljafe suervica en frma permanente el ¥ ¥
trabgjo de Jossenvidorss?

{3 | ;Seohserva que los sarviores ienen mavor responsabifidad) ¥ ¥ ¥
a1 Lzt fimeinnes asionade?

44| (Seobserve) gue losseidores legan temmprano & ebore ¥ ¥
cad dia con respanzablidad

4 | ;5o ohserv que los servidores tinen satisfaccion enlss [ [ '
actividades gue realizan cad i/

ey
=
—

0] [Be ohsevaueelefe se sente satsficho con el mabaj

cofidino da; losservidores”

47| ;o observa que el jefe realzs evabuaciones de desempeno l |4 L Y
personal axizmada’ :

45| ;S obeerva que ol jefe oo encuenta setichcho con e [ | |
delezacian de funcionss an los servidores?

(basrvacionss praciea i hay suficinciaen b cantidad s ;o o aufinds

Opiicn de aplcabdat: Aplicable] %) Aplcabe spusa dacameair] | Noaplicabl] |
Mombras  Apalidoa del juez vaidador O iy Dra. Juana Yia Daz Mujea DM 08386072

Fapecialida el validator: Doetora e aminatacin d [ abucacion Metodologs L5 s 17 e i, 2020

15 e uni e 2020
eetnencicf am somagonte ol oepch i oz, (R

Poleari £ s s ot et i s e

Va5 e g s o o, s o, i s,

Wota: Sfcienci, s dice suficencia cuanda o fems landeados som sfientes pars medila dimersion Fima dl Expertonfornant
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Anexo 4. Base de datos

La comunicacion interna en el desempefio laboral de los servidores en la

2020.

, afno

Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la UNMSM

Variable 1. Comunicacion interna.

Dimensién operativa

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11

P1

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9
E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
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p2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11

P1

E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52

E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
E60
E61
E62
EG3
E64
EG5
E66
E67
E68
E69
E70

Siempre.

= Casi Siempre, 5 =

A veces, 4

= Casi Nunca, 3

Nunca, 2

Doénde: 1
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Variable Comunicacion interna

Dimensién estratégica.

P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

P12

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49

49



ES50
E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
ES58
E59
EGO
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E66
E67
E68
E69
E70

Siempre.

Casi Siempre, 5=

= Casi Nunca, 3= A veces, 4 =

Nunca, 2

Dénde: 1

Fuente: SPSS version 25 -Encuesta realizada en el mes de junio del 2020.

Elaboracion: Propia.
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BASE DE DATOS

Variable 2. Desempefio laboral

Dimensién Eficacia laboral

Dimensién Eficiencia laboral

P36 P37

P26 p27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35

P25

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
El4
E15
E16
E1l7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
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Dimension Eficacia laboral

Dimension Eficiencia laboral

E47
E48
E49
ES50
E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
EGO
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67
EG8
E69
E70

Dénde: 1

Siempre.

Casi Siempre, 5 =

= Casi Nunca, 3= A veces, 4 =

Nunca, 2
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Variable 2. Desempefio laboral

Dimension Calidad laboral

P48

P47

P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46

P38

El

E2

E3

E4

ES5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
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P48

P47

P39 P40 P4l P42  PA3 P44 P45 P46

P38

ES50

E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
E60
E61
E62
EG3
E64
EG5
E66
E67
E68
E69
E70

Dénde: 1

Siempre.

Casi Siempre, 5 =

= Casi Nunca, 3= A veces, 4 =

Nunca, 2

Fuente: SPSS version 25 -Encuesta realizada en el mes de junio del 2020.

Elaboracion: Propia.
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Anexo 5. Prueba piloto y confiabilidad

Analisis de confiabilidad del instrumento que evalia Comunicacion interna

P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

p2

P1

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20

P24

P23

p22

p21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
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Resumen de procesamiento de datos

%

100,0

24

Valido

Casos

Excluido
Total

100,0

24

La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

a.

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

Alfa de Cronbach

24

,804

Analisis de confiabilidad del instrumento que evalia Desempefio laboral

P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

P2

P1

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
E20

P17 P18 P19 P20 P21 p22 P23 P24

P16

P15

P14

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
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E13 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4
E14 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4
E15 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4
E16 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4
E17 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4
E18 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4
E19 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E20 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4
Resumen de procesamiento de datos
N %
Casos Valido 24 100,0
Excluido 0 0
Total 24 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,809 24




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 6. Carta de autorizacién

“Decenio de i igualdad ce Oportunidades para mujeres y hombras”
*ARo de s Universalizacion de is Saluc”

Lime, 3 ds junio de 2020
Carta P. 085-2020-EPG-UCV-LN-FOSLOL/HNT

MG.

JOSE CARLOS BALLON

Oecano

Facultad de Letras y Oenden Mumanas
Universidad Nacionai Mayor de San Marcos

De m mayor consideracion:

Es grato dirigrme a usted, para presentar & OLAYA GUERRERD, JULIO CESAR; identificado con
DI N 05431435 y con cocigo de matricule N° 700233332L; estudiante oel programa de MAESTRIA EN
GESTIGN PUSLICA quien, en &I marco ce su tesiz conducente a la o3tencion de zu grado de MAESTRO, ze
encusntra cesarolianco el trabajo Ce investigadon ttulsdo:

La comunicacion intema en el desempenio laboral de los servidores en la facultad ce letras y
ciencias humanas de &3 UNMSM, afo 2020.

Con fines de investigacion acacemica, zolicito @ zu Gigna persons otorgar &f parmizo & nuestro
estudisnte, 8 fin de que pueca obtener informacion, &n @ INstitLCCN Que usted represents, gue je
permita dezarrolsr su trabsjo de investizacon. Nuestro estudiants investizador OLAYA GUERRERO,
JULIC CESAR azume of compromizo de alcanzar & su despacho o3 resuRados de este estudio, lusgo de
hater finalizado el mizmo con la asesora de nuestros docentes.

Asradecendo 8 gentilezs de zu stendon al presente, hazo propida la oportunicad pars
exprezarie oz sentimientos ce mi meyor consiceracon.
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