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Resumen

La presente investigacion presenté como parte de sus objetivos, el objetivo general
en la cual se buscé determinar la relacion entre la comunicacion interna y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San
Martin, 2020; la investigacion fue basica y con un disefio no experimental. La
poblacion fueron 481 colaboradores mientras que la muestra de estudio lo
conformaron 108 colaboradores, por lo que el muestreo fue probabilistico; para ello
se empleo la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Los resultados
encontrados fueron que el nivel de la comunicacion interna fue bajo en un 50%,
medio en un 32% y alto en un 18%. Por otro lado, el nivel de desempeiio laboral
fue bajo en un 56%, medio en un 26% y alto en un 19% y la relacién estadistica a
partir de la prueba de Rho de Spearman evidencié que el coeficiente de correlacion
fue 0,750 indicando la existencia de una relacién positiva considerable, ademas el
valor de sig. Bilateral resulto siendo menor a 0,05. Concluye aceptando la hipotesis
de investigacién La relacién entre la comunicacién interna y el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Martin, 2020, es

significativa.
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Abstract

This research presented as part of its objectives, the general objective in which it
was sought to determine the relationship between internal communication and the
labor performance of the workers of the provincial municipality of San Martin, 2020;
the research was basic and with a non-experimental design. The population was
481 collaborators while the study sample was made up of 108 collaborators, so the
sampling was probabilistic; for this, the survey technique and the questionnaire
instrument were used. The results found were that the level of internal
communication was low by 50%, medium by 32% and high by 18%. On the other
hand, the level of work performance was low in 56%, medium in 26% and high in
19% and the statistical relationship from the Spearman’'s Rho test showed that the
correlation coefficient was 0.750 indicating the existence of a considerable positive
relationship, plus the value of sig. bilateral turned out to be less than 0.05. It
concludes by accepting the research hypothesis the relationship between internal
communication and the job performance of workers in the provincial municipality of

San Martin, 2020, is significant.

Keywords: Internal communication, job performance, effectiveness, efficiency
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INTRODUCCION

Desde el punto de vista empresarial el componente de comunicacién interna, ha
sido uno de los principales ejes para el éxito de cada organizacion segun el
sector econdmico que se encuentre, es aqui donde se aclara que es una
herramienta que ha generado nuevas oportunidades en un mercado total
competitivo que hasta la fecha de hoy varios paises viene monitoreandolo por
la importancia que suma tanto en las empresas publicas como privadas. En la
actualidad, las grandes organizaciones capitalizan sus esfuerzos en virtud de
otorgar un lugar de trabajo saludable y sobre todo con perspectiva de
crecimiento profesional para sus empleados; sin embargo, a pesar de fijar la
mayor atencion a estas actividades de gestion, el desempefio individual no es
lo que realmente se espera generandose asi un riesgo muy probable si
hablamos exclusivamente de productividad, es aqui donde sugiere que siempre
se desarrolle una evaluacion de desempefio objetiva para salvaguardar algunos

intereses que son sumamente importantes (Cruz, 2019, p. 1).

Al referirnos al talento humano, se lo concibe como aquel capital que suma de
manera positiva en una organizacion, por lo que vale la pena dar seguimiento y
control, caso contrario pudiera generar un efecto desfavorable si hablamos de
desempeiio laboral. Segun lo dispuesto por los algunos reportes de
Asociaciones peruanas resalta que el 81% de los colaboradores peruanos
consideran que las relacion interpersonal es muy importante para mejorar el
nivel de productividad, por otra parte afiade que la flexibilidad laboral permitira
ser mucho mas productivo segun el estado o condiciones que se encuentre,
afiadiendo también que el liderazgo y la innovacion son tendencias si hablamos
de un ambiente de trabajo, que segun antecedentes estos son factores

determinantes que han medido el éxito de cada empresa (Zamueta, 2018, p. 1).

En el contexto del departamento de San Martin, esta la municipalidad provincial
del mismo nombre, con domicilio fiscal Jr. Gregorio Delgado N° 260 — Tarapoto.
En los ultimos afios se han encontrado problemas internos relacionados
basicamente al desempefio laboral del conjunto de sus colaborares, pues aqui

se ha logrado percibir que existe una baja motivacién que se ve influenciado por



varios factores como la eficacia debido a que no se logra cumplir con las metas
asignadas y en el plazo establecido. Por otra parte, desde el punto de vista de
eficiencia existe un esfuerzo minimo y baja dedicacion cuando se trata de
realizar una tarea, generando un retraso en la consecucion de los objetivos e
incluso muchos de estos no llegan a concretarse. De la misma forma, se ha
logrado observar que la utilizacion de los recursos que proporciona la entidad
publica no es la correcta, haciendo que en ocasiones exista una falta de
recursos para poder trabajar en las tareas asignadas.

Ademas, en relacién a la economia laboral no se suele entregar reconocimiento
o0 incentivos a los trabajadores por su desempefio cuando realmente lo merece
ya sea por la puntualidad o por el desarrollo adecuado de las labores dentro de
la entidad municipal y referente a la calidad del servicio brindado se ha
evidenciado que los trabajadores reciben pocas capacitaciones por parte de la
municipalidad. Se hipotetiza que el problema viene siendo causado por el bajo
nivel de comunicacién interna, debido a que casi nunca se tiene en
consideracion las opiniones por parte de los colaboradores al momento de tomar
decisiones en la entidad publica, ademas de que la colaboracion entre
compafieros no es notoria y algunos de ellos no son muy sociables. De continuar
suscitandose estos hechos pueden generar un retraso en cuanto a la
programaciéon de actividad que elabora la municipalidad a inicios de afio y por
consiguiente los niveles del desemperfio laboral en el trabajador decreceria,
pudiendo incluso renunciar a su cargo. Por este motivo, a través del presente
proyecto investigativo se buscar determinar si la comunicacion interna guarda
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial San Martin.

Luego de dar a conocer la realidad problematica se formularon las preguntas,
donde el problema general es ¢, Cudl es la relacidn entre la comunicacion interna
y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
San Martin, 20207 Y los problemas especificos fueron ¢ Cual es el nivel de
comunicacion interna de los trabajadores de la municipalidad provincial de San

Martin, 20207 ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la



municipalidad provincial de San Martin, 20207?

Seguidamente, tenemos las justificaciones del estudio, empezando por la
conveniencia, en donde el desarrollo del presente resulta ser muy conveniente
paralas acciones que puedan emprender el &rea de Recursos Humanos de esta
entidad publica, porque los resultados que se logre plasmar en esta
investigacion servirAn como guia en la mejora de la administracion del capital
humano, ademas, este hecho puede ser evidenciado en el nivel de desempefio
del trabajador. Asi mismo, para la relevancia social, la informacion que se
proporcioné con el desarrollo de esta investigacion no sélo fue de gran utilidad
para esta municipalidad en especifico, sino también, resulta util para todos
aquellos con interés en esta tematica del manejo de Recursos Humano y para
quienes buscan implantar mecanismos de mejora del desempefio que
presentaran sus trabajadores teniendo en cuenta la Politica Nacional de
Competitividad y productividad segun Decreto Supremo N° 345-2018-EF, la cual
tiene como ambito de aplicacion a todas las entidades publicas en los diferentes
nivel de gobierno. Finalmente, investigacion puede tomarse como guia para

aquellas investigaciones que se plantean realizarse en el futuro.

Referente al valor tedrico, que para el desarrollo de esta investigacion se
consulto diferentes fuentes bibliograficas con el propésito de buscar autores que
definan con su teoria las variables que estan siendo sujetas a investigacion,
ademas que con el desarrollo y los hallazgos obtenidos se estara reforzando y
acrecentando todas esas teorias que se encontraran plasmadas en este
estudio. Por otro lado, en lo que respecta a la implicancia practica, el
investigador se vio involucrado en el presente estudio a fin de conocer y analizar
el problema encontrado en funcioén a sus resultados y a partir del mismo, sugerir
alternativas de solucién. Finalmente, justificando la relevancia metodoldgica, en
el proceso de confeccion de la tesis, se ha seguido el enfoque cuantitativo, es
decir que se llevé a cabo la formulacion de hipétesis, y para contrastar esas
hipbtesis se empled instrumentos para recoger datos y se usara una prueba
estadistica, de tal modo permitirdn saber si se acepta o se rechaza cada una de

las hipétesis que se formularon.



Por otro lado, se plantearon los objetivos de la investigacion, teniendo como
objetivo general determinar la relacion entre la comunicacion interna y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San
Martin, 2020. Mientras que los objetivos especificos son: Conocer el nivel de
comunicacion interna de los trabajadores de la municipalidad provincial de San
Martin, 2020. Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de San Martin, 2020. De igual manera se plantearon
las hipétesis donde la hipotesis general fue: La relacion entre la comunicacion
interna y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de San Martin, 2020, es significativa y las hipétesis especificas fueron: El nivel
de comunicacion interna de los trabajadores de la municipalidad provincial de
San Martin, 2020, es bajo. El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de San Martin, 2020, es bajo.



MARCO TEORICO

Se presentan a continuacidn investigaciones pasadas relacionadas a ambas
variables objetos de la presente investigacion en diferentes ambitos desde la
esfera internacional, nacional y local. Teniendo a nivel internacional el estudio
de Reis, M., Fulgencio, L., & Avelar (2018), Influence of Internal Communication
on the Organizations Performance: Proposition of Model (Articulo cientifico),
Universidad de Minas Gerais, Belo Horizonte, Brasil. Qué estuvo fundamentado
en un estudio béasico, segun el enfoque cuantitativo, descriptivo — propositivo.
Un total de 310 empleados de la organizacién figuraron como poblacién y
muestra, siendo la encuesta cual técnica utilizada para recoger la informacién,
ademas del cuestionario como instrumento. La investigacién concluye en que
se ha encontrado relacién directa en cuanto a las variables de estudio, ademas
los resultados llegaron a demostrar que el nivel de confianza entre el gerente y
trabajado fue significativamente bajo, por otra parte, el Rho de Spearman
registro un sig. Bilateral 0,000; menor al margen de error 0.05, indicando asi que
mientras mayor comunicacion se genere en el area de trabajo el desempefiio
sumara resultados favorables.

Kulachai, W., y et al. (2018), Internal communication, employee participation, job
satisfaction, and employee performance (Articulo cientifico) Universidad de Port
Harcourt, Chonburi, Thailand. Conté con un estudio basico, segun tipo
correlacional y no experimental. Un nimero de 10 municipios conformaron la
poblacién, dentro de los cuales, un total de 489 funcionarios de estas
constituyeron la muestra. En relacion a la técnica para obtener los datos se
aplico la encuesta, siento el instrumento utilizado el cuestionario. Finalmente, se
da como conclusién que la comunicacion interna ha registrado relacion positiva
entre la participacion de los colaboradores, ademas logro identificar que la
satisfaccion laboral es un componente esencial para generar comunicacion
interna eficiente. De la misma forma, los trabajadores demostraron que existe
una baja relacidon interpersonal, el cual segun los resultados influyeron
directamente en el nivel de satisfaccion de cada uno.

Kumar, A. y Trehan, D. (2015), Internal Corporate Communication and Job
Performance: A Comparative Study of Public and Private Telecom

Organizations (Articulo cientifico) Instituto de estudios de gestion, Espafia. El



estudio fue descriptivo, del tipo cuantitativo. Una cantidad de 605 empleados
fueron considerados como poblacién y muestra, encuesta y cuestionario
figuraron de forma respectiva segun técnica e instrumento para obtener la data.
El estudio concluye en la existencia de dos componentes que forman parte de
la comunicacion interna las cuales influyen significativamente sobre la variable
de desempeiio en los trabajadores, el mismo que fue contrastado con la prueba
no paramétrica Chi-cuadrado, por otra parte, dieron a conocer que la
comunicacion corporativa ha cambiado de manera lenta con el pase de los afios,
es aqui donde hace realce de la poca importancia que recae a ser evaluada en
términos de eficiencia laboral, por lo que sugiere dar mayor énfasis y aplicacion
en el circulo organizacional.

En tanto a nivel nacional, esta el estudio de Charry, H. (2018), La gestion de la
comunicacion interna y el clima organizacional en el sector publico (Articulo
cientifico) Ministerio de Educacion, Unidad de Gestion Educativa Local, Lima —
Peru. Investigacion cuantitativa ademas del disefio no experimental. La
poblacién junto con la muestra la conformaron una cantidad de 200
colaboradores, en cuanto a técnica para obtener informacion fue empleada la
encuesta, ademas del cuestionario como instrumento. El autor tiene como
conclusién la existencia de correlacion media de 3.48 para las variables
estudiadas, en otro sentido, segun los resultados descriptivos el clima fue muy
desfavorable considerandose asi un bajo entusiasmo, el mismo que se ve
influenciado por el ineficiente apoyo de la organizacion. Por otra parte, la
comunicacion entre colaboradores fue ineficaz, esto debido a las diferencias que
presenta cada uno. Asimismo, Galvez, E. & Milla, R. (2018), Teaching
Performance Evaluation Model: Preparation for Student Learning within the
Framework for Teacher Good Performance (Articulo cientifico) Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru. El enfoque fue cualitativo, método
aplicativo-proyectivo. La poblacion y muestra estuvo conformado por 94
profesores; se empled la encuesta como técnica para obtener la data necesaria,
asi mismo, el cuestionario de instrumento para el mismo fin. Concluyeron que
un modelo de evaluacion de docente permite identificar las limitaciones y
deficiencias que puede registrar en el proceso de ensefianza, asimismo desde

la perspectiva de cada uno, este deberia ser tomado en cuenta en todos los



centros educativos con el proposito de mejorar el logro de aprendizaje.
Strauck, M. & Guillén, C. (2014), La gestion de la comunicacion en los gobiernos
locales, una mirada desde la perspectiva estratégica: analisis del caso peruano
(Articulo cientifico) Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Peru. El estudio
fue basico, descriptivo, de acuerdo con el enfoque cualitativo, en cuanto a la
poblacion junto con la muestra, se tuvo un total de 49 gobiernos locales,
considerando como técnica para recoger informacién a la encuesta y entrevista,
asi mismo, una guia de entrevista y cuestionario como instrumentos. El
investigador concluye en que la nocion que tienen los gobiernos locales sobre
la estrategia de gestién para la comunicacion, es deficiente, ademas frente a
eso requiere que se profundice en la asignacion de roles y tareas que son
factores determinantes para mejorar el nivel de gestion. Por otra parte, dieron a
conocer que deben dar mayor atencion a las politicas de accion a fin de lograr
las metas y objetivos que estas entidades publicas se plantean.

Finalmente, a nivel local, tenemos el estudio de Mendoza, E. (2019), Liderazgo
y desempeiio laboral en empresas comercializadoras de electrodomeésticos del
distrito de Tarapoto, 2016 (Tesis de posgrado) Universidad César Vallejo,
Tarapoto — Perd. Del tipo descriptivo-correlacional. En cuanto a poblacion y
muestra, se tuvo a 61 empleados. Se empled como técnica para el recojo de
informacion la encuesta, siento el cuestionario el instrumento aplicado. Como
conclusibn se afirma que existe relacidon directa entre los constructos
investigados ademas esto fue evidenciado mediante la medicion estadistica no
paramétrica Rho de Spearman. Por otra parte, se lleg6 a registra un liderazgo
transformacional deficiente y el desempefio fue percibido como regular, el
mismo que ha venido limitando el nivel de productividad de cada una de las
empresas.

Rios, C. (2017), Comunicacioén interna y su relacion con el manejo de conflictos
del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Martin de la
ciudad de Tarapoto afio 2016 (Tesis de posgrado) Universidad César Vallejo,
Tarapoto — Perd. Presento como disefio el no experimental, segun el tipo
descriptivo—correlacional. Siendo considerada como poblacion y muestra
representativa, a 179 colaboradores. Concluye que existio relacion directa para

ambas variables estudiadas, asimismo este resultado fue contrastado con la



aplicacion del estadistico Rho de Spearman con el valor sig. Bilateral 0,000 el
cual esta por debajo del rango error 0,05, asi mismo, en cuanto al grado de
relacion, esta figuro como positiva considerable segun valor 0,896; aceptandose
la hipétesis planteada, por lo que se descarta una hipétesis nula.

Otoya, H. (2016), La gestion administrativa y su relacion con desemperio laboral
en el Ministerio Publico, Sede Tarapoto — 2016 (Tesis de posgrado) Universidad
César Vallejo, Tarapoto — Perd. Segun la metodologia no experimental, tipo
correlacional. Un total de 20 trabajadores fueron poblacion y, a la vez, muestra.
Encuesta ademas de cuestionario figuraron segun técnica e instrumento para el
recojo de data respectivamente. Se tuvo por conclusién la existencia de relacion
significativa para ambas variables objetos de investigacion, asimismo este
resultado fue contrastado con el sig. Bilateral obtenido de la prueba Pearson,
siendo este 0,000 menor al margen de error 0,05. Ademas, un valor de 0,958

determina un nivel de relacion alto.

Luego de citar algunas investigaciones que fueron realizadas sobre las
variables, se realizara una revision de la literatura en base a los autores y sus
teorias relacionadas a cada variable. En ese sentido tenemos al primer
constructo denominado “comunicacion interna”, considerada como aspecto
calve para el adecuado funcionar dentro toda organizacion; tal es asi, a razon
de que, favorece una mejor interaccion entre las diferentes areas en una
organizacion, esto es l6gico ya que, sin una adecuada comunicacion es
imposible que exista una correcta gestion y retroalimentacion de la informacion.
Como sefiala Malan (2001, p. 205), “is any communication that takes place
within the organization”.

En esta misma linea, Kreps (citado por Morales et al., 2015, p. 219), define esta

variable como “un sistema compuesto por un vaivén de mensajes que son
compartidos por todos los colaboradores pertenecientes a la empresa; en este
sentido, se entiende la comunicacion interna como aquel proceso de interaccion
la cual se suscita en el interior de una organizacién, siendo los protagonistas los
individuos miembros de esta”. Otro experto en la tematica, quien es Andrade
(2005, p.17), hace mencion que este constructo es: un compendio de acciones

ejecutadas por una empresa con la intencion de crear y mantener un buen clima



a nivel de relaciones interpersonales entre todos los pertenecientes a ella, para
tal fin, emplean distintos canales de comunicacién para que la informacién fluya,
y asi, sumar en la consecucién de los objetivos.

A modo de sintesis, es posible afirmar que comunicacion interna hace referencia
un procedimiento de tipo comunicacional que ocurre entre la plana de
colaboradores en una organizacion, con la utilizacién de distintos medios para

gue los mensajes discurran entre todas las areas.

Por otra parte, el fin de la comunicacion interna, ha de estar orientada a sumar
en el desarrollo y el correcto funcionar de la institucion, en tal sentido, se tienen
determinados objetivos a cargo del departamento de comunicacién interna, las
cuales comprenden el “Modelo de las cinco ies”.

En tal sentido, Andrade (2005, p. 23-31), propone el siguiente cuerpo de
objetivos: Investigacion: identificar todos los obstaculos o dificultades
comunicativas existentes entre colaboradores y departamentos en la
organizacion. ldentificacion: Preservar el sentido de pertenencia que guardan
los empleados con respecto a la organizacion. Informacion: ejecutar acciones
gue aseguren una correcta gestion de la informacion, procurando que todos los
mensajes alcancen a cada uno de los colaboradores. Integracién: garantizar que
cada empleado conozca y se encuentre orientado a la vision organizacional.
Imagen: actuar de tal modo que se proyecte hacia los colaboradores una
correcta gestion organizacional, esta cuestion sumara a que estos posean una

buena percepcion de la empresa.

Asimismo, la operatividad de la Comunicacion interna puede ser fortalecida en
base a determinadas acciones que son fundamentales, puesto que favoreceran
una correcta gestion de la informacion ademas del intercambio de los mensajes;
sustentando aquello, Kreps (citado por Morales et al., 2015, p. 223), hace un
sefialamiento sobre la existencia de cuatro funciones comprendidos para este
concepto: Esparcir mediante mensajes comunicacionales las reglas y objetivos
gue promueve la empresa hacia el total de los colaboradores de la misma.
Realizar una coordinacién de los deberes y tareas del trabajador segun las

actividades organizacionales. Realizar el feedback a los superiores para que



tengan conocimiento de las actividades realizadas por los colaboradores
ademdas de informar sobre las comunicaciones que se dan entre estos ultimos.
Promover mediante actos comunicativos la cultura organizacional hacia el

universo de colaboradores.

En relacién a los canales de Comunicacién interna, todas las organizaciones
tienen determinados caminos o canales por donde discurre la comunicacion,
estos existen para que la organizacion se asegure de un manejo adecuado de
la informacion y cuente con una apropiada retroalimentacién de la misma. De
acuerdo con Kreps (1995, p.225), “en el sistema de comunicacion interna se
pueden diferencias dos tipos de canales comunicacionales, asi se tiene la

comunicacion formal e informal”.

Finalmente, se dara a conocer la evaluacion del constructo comunicacion
interna segun la propuesta tedrica de Kreps (1995), quien sefala que la
comunicacion formal estd diseilada de acuerdo con una estructura
prestablecida por la organizacion, la misma que comprende el arreglo de
niveles, divisiones y departamentos, del mismo modo, los deberes y
responsabilidades definidas para cada trabajador, los cargos y las descripciones
de las funciones que se asignan a los colaboradores (p. 225).

Dimension comunicacion formal: En ella, el proceso comunicacional se da
respetando determinadas jerarquias establecidas, de estas jerarquias parten
mensajes que siguen un camino de comunicacion formal hacia toda la
organizacion.

En este sentido, Kreps (1995), agrega que los flujos de mensajes recorren tres
caminos comunicacionales, estos son: comunicacion descendente: se
caracteriza porque los mensajes nacen en alta gerencia para discurrir hacia los
niveles jerarquicos inferiores, esta linea de comunicacion interna es entendida
como la méas basica que existe. La comunicacion descendiente facilita €l envio
de ordenes dada por los altos mandos, se utiliza para proporcionar informacion
laboral dirigida al total de los empleados, del mismo modo, se puede usar para
gue miembros pertenecientes a la empresa se enteren de cuales son las metas

establecidas en la institucion en relacién al mundo laboral (p. 227-228).
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Comunicacion ascendente: Corresponde al tipo de comunicacién interna dada
en trabajadores, en esta los mensajes tienen un flujo cuyo origen apunta en
niveles inferiores para dirigirse luego hasta los niveles jerarquicos més altos. La
comunicacion ascendente sirve para que colaboradores tengan la posibilidad de
sumar en determinadas decisiones que se puedan darse en la organizacién, asi
mismo, posibilita que el colaborador pueda compartir informacion con su
superior o superiores, finalmente, también sirve para fortalecer la relacion entre
el trabajador y los directivos o gerentes.

Comunicacion horizontal: Este tipo de canal comunicativo se caracteriza porque
los mensajes fluyen entre aquellos colaboradores que comparten el mismo nivel
de jerarquia. La funcionalidad de la comunicacion horizontal se vale en el hecho
de que los colaboradores puedan compartir informaciéon usando una misma via
o canal, asi mismo, fortalece la cooperacion entre los mismos.

Dimension comunicacion informal: Refiere a un tipo de comunicacién que nace
y se desarrolla por la misma curiosidad de los colaboradores y el proceso natural
de interaccion o socializacion; en esta no existe de forma concreta una
estructura o jerarquia que la sustente, por eso la nomenclatura de “informal” (p.
233).

En tal sentido, siguiendo el parrafo superior, es posible afirmar que la
comunicacion interna del tipo informal, ocurre entre los propios colaboradores
de una empresa y se da de manera natural o espontanea, sin que tenga ningun
criterio o principio que lo sustente. Siguiendo esta linea, la autora Annie Bartoli
(2012) refiere lo siguiente: la ocurrencia de un contacto eficaz dado por medio
de dos colaboradores, ya sea del mismo sector o sectores diferentes, tiene un
inicio y desarrollo que se fundamenta en un intercambio a nivel verbal que es
informal, tal situacion se configura como una via natural de comunicacion
transversa, la cual es diferente a un canal comunicativo que depende de

jerarquias (p. 158).

Por otro lado, el desempefio laboral segun (Gonzales, Olivares, Gonzales, &
Ramos, 2014) quienes indican que cuando se desarrolla la evaluacion de
desemperio laboral, se busca obtener informacion que nos ayude a describir de

manera puntual y confiable el desempefio en el puesto que se encuentra un
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trabajador. Estos sistemas de evaluacion se deben relacionar estrictamente por
el cargo en que se encuentran, tiene que ser practico y confidencial. Es
importante que cuenten con medicion estadisticas y sean aprobados con
estandares que han sido verificados en su totalidad. Cuando se menciona que
deben tener relacion directa con su puesto laboral, se entiende a que el sistema
de evaluacion debe calificar solo indicadores que indiquen mayor importancia
para obtener logros y éxitos en su cargo. Sin embargo, si no existiera relacion,
esta evaluacion carecera de validez. Se va a determinar que la evaluacién sea
practica, cuando esta sea entendida por sus trabajadores. Ya que, si el sistema
de evaluacion es complicado, tienden a ser confusas y hasta podrian generar
conflictos y suspicacia. En la actualidad esta forma de evaluar ayuda a
determinar los reconocimientos o bonificaciones que se les podrian otorgar a
los trabajadores. Ademas, de que un sistema de evaluacion efectivo permite
detectar las probleméaticas existentes dentro del sistema utilizo por el area de
recursos humanos para recopilar informacion. También, las personas que tienen
un desempefio considerado insuficiente, nos brindan un procedimiento inexacto
de seleccidn, inducciéon ademas de la capacitacion, asi mismo y en contraste,
pueden sefalar que el modelo de puesto o los retos del exterior fueron

insuficientemente apreciados en la totalidad de sus fases (pp. 155-157).

Desempefio laboral se conceptualiza como aquel valor resultante, esperado por
la institucion, de la suma de todos aquellos episodios discretos de la conducta
ejercida por el colaborar realizadas en un tiempo determinado. Esta definicion
es una version ligeramente revisada de la definicién de rendimiento presentado
en una publicacién anterior en relacion con una teoria basa en las diferencias
personales sobre la tarea y rendimiento contextual (Motowidlo, Borman &
Schmit, 1997, citado por Motowidlo & Kell (2012, p. 92). Para, Mohamed (2018,
p. 12, quien citd a Ellinger et al, 2003) define categoricamente que el desempefio
de los colaboradores incorpora los resultados producto de las acciones
realizadas de los empleados en funcién de su experiencia y habilidades. En
entornos organizacionales, el desempefio de los empleados es el resultado
acumulado de las habilidades, esfuerzos y decisiones de todos los empleados

que contribuyeron en la productividad organizacional mejorada que conduce a
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la consecucion de sus objetivos. Ademas, el desempefio organizacional
mejorado indica los esfuerzos hacia el logro de la meta, mientras que requiere

mas esfuerzos en términos del desempefio mejorado de los empleados.

Por otra parte, cuando se realiza un analisis de desempefio 0 gestion de un
personal que labora, es porque este instrumento nos permite direccionar, y
supervisar a los trabajadores, sobre otros propésitos que se puedan mencionatr;
es el crecimiento a nivel personal y profesional de los trabajadores, lo que nos
permite realizar un seguimiento de los resultados de la empresa y como se han
venido aprovechando positivamente del area de recursos humanos. Por otro
lado, permite un espacio entre el jefe y sus colaboradores, para tener una
retroalimentacion que permita comprender y generar un adecuado diadlogo en lo
gue cada uno tenga que decir del otro, y lo que esperan, y asi de esta manera
podran captar ciertas expectativas y se van a obtener mejores resultados. En
ocasiones se cree que, al hacer estas evaluaciones de desempefio, es que se
busca a un merecedor de un aumento, o a quiénes hay que despedir. Podria
ser cierto en ocasiones, pero no debemos olvidar que la evaluacion del
desempeiio comprende una informacion detallada y amplia, ademas, posee
distintas implicancias para la relacion jefe-colaborador juntamente con una
relacion duradera entre la organizacion y los colaboradores. (Alles, 2016, p.
310). Mientras tanto la jefatura del departamento laboral, es responsable de
valorar la gestion del departamento de gestion del talento humano, por ello esta
area posee diversos materiales de evaluacion que le van a permitir medir las

politicas que la empresa aplica.

Esta evaluacion es un proceso que corresponde analizar a los jefes inmediatos,
de forma integral, sistémica y de manera continua, se evalla en conjunto, su
comportamiento, actitud, desempefio y conducta laboral de los colaboradores
en su desempefio en el area que se encuentra, y la manera en que cumple sus
funciones, en lo que se refiere a las oportunidades, cantidad ademas de los
aspectos de calidad en relacion a servicios producidos. Entre otros objetivos
gue tiene esta evaluacion, son: busca encontrar el grado de adaptacion de los

nuevos colaboradores al cargo, permite corregir algunas situaciones que
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causan algunos desajustes en desempefio de sus funciones. También permite
agregar elementos a la discusion de ver si un trabajador continlia o se despide
de sus funciones en la empresa. Ademas de que permite resaltar el desempefio
gue los trabajadores contratados estan cumpliendo las exigencias y objetivos
en su puesto del trabajo. Esto ayuda a través de la evaluacion, estimacion y
valoracion del desempefio a medir que tan idéneo es un profesional en el
puesto de trabajo que se encuentra y su potencial a desarrollar. (Albarran &
Marquez, 2014, p. 253). Chiang y San Martin (2015), sefialan que existen
diferentes maneras y formas de medir el desempeiio laboral de un trabajador.
Cualidades, necesidades, capacidades y habilidades refieren a particularidades
de cada sujeto que guardan una relacién reciproca con el tipo de labor a realizar
y con la empresa misma, para generar conductas que, en si mismas,

repercuten sobre los resultados.

Entre las formas existentes para realizar la medicion del desemperio, se tiene:
trabajo en equipo, sentido de responsabilidad, horas de trabajo, calidad del
trabajo, saberes en relacion al trabajo, asistencia, requerimiento respecto a
supervision, entre otros. A través del desempefio se puede evidenciar los
objetivos de la efectividad del colaborador, es decir, si esta es capaz de
conseguir las metas en el menor periodo de tiempo posible utilizando los

recursos disponibles de manera eficiente (p. 160).

Finalmente, la evaluacion del desempefio laboral se conoce a través de los
autores Bonnefoy & Armijo (2005) quienes hicieron mencion que dentro de las
instituciones del estado se busca incrementar el desempefio laboral del
personal, en tal sentido, la variable se encontrara dimensionado en términos de
eficacia, eficiencia, la economia laboral y la calidad de servicios. (p. 30)
Empecemos con la eficacia; que comprende el grado que se generara para
cumplir con metas y objetivos establecidos a nivel organizacional para un
determinado puesto de trabajo, esta dimensién se encuentra comprendida por
los indicadores de cumplimiento de objetivos, que consiste en que las
actividades que vienen realizando los trabajadores de una institucion se

encuentren orientadas al cumplimiento de los objetivos que fueron plasmados
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en los planes elaborados por la institucion. Como segundo indicador
comprendido en esta dimension estéd resultados que fueron obtenidos, que
consiste en que los resultados que son generados de las actividades que vienen
realizando el personal guarden relacién con los resultados esperados por la

institucion.

Como segunda dimensién se tiene a la eficiencia; que viene a ser la capacidad
gue posee el individuo para cumplir de manera adecuada una tarea; y dentro de
ella se encuentra los siguientes indicadores; como primer indicador es el
esfuerzo realizado, que consiste en que el trabajador realice correctamente las
funciones que le fue encomendada y que muestre su maximo rendimiento
durante su ejecucién. Como segundo indicador se tiene a los recursos
empleados, que viene a ser los medios que el trabajador emplea para la
realizacion de sus funciones, estos deben estar orientados a un adecuado

aprovechamiento de ellos (Bonnefoy & Armijo, 2005, pp. 32 - 34).

Como tercera dimension se tiene a la economia laboral, que trata en que una
parte de los recursos econdmicos que maneje una determinada institucion del
estado, se encuentre destinada a cubrir las obligaciones que se genera en base
a los sueldos, las gratificaciones, la escolaridad, entre otros; los indicadores que
estan comprendidos en esta dimensidn son; el pago de remuneraciones, que
consiste en que la entidad retribuya econémicamente a sus trabajadores por
haber prestado sus servicios, estos pagos deben estar enmarcados en un
cronograma. Como segundo indicador de esta dimension se tiene al pago de
beneficios, que consiste en los derechos de retribucion que tiene el trabajador
distinto a la remuneracion basica que recibe, estos pueden estar condicionadas

al rendimiento del trabajador (Bonnefoy & Armijo, 2005, p. 35).

Como cuarta y ultima dimension se tiene a la calidad de servicio brindado, que
trata en que los trabajadores de una entidad van a responder de una manera
rapida y directa a las necesidades que presentara el usuario; para ello el
trabajador tendra que desarrollar la capacidad de percibir lo que el usuario

requiere y ademas conocer bien los procedimientos del servicio que la entidad
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presta, los indicadores que estan comprendidos en esta dimension son la
cortesia en la atencién, que se encuentra ligado a como sera el comportamiento
de un trabajador con su semejante, es decir que tiene que brindar un trato
amable empleando el vocabulario adecuado. Como segundo indicador se tiene
a la orientacion hacia los servicios, este indicador consiste en que el trabajador
debe ser capaz de comprender la necesidad del otro y responder esa necesidad
con los servicios que se brinda, para ello es necesario que el trabajador esté
capacitado en los servicios que se esta brindando (Bonnefoy & Armijo, 2005, p.
36).
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Correspondié al basico, el cual, de acuerdo con su interés metodoldgico,
tuvo como finalidad el generar conocimiento teérico de las variables tales
como comunicacién interna y desempefio laboral que se desarroll6 dentro
de Municipalidad Provincial de San Martin. Asimismo, esto fue una
herramienta para generar un aporte adicional al campo investigativo con la
intencién de poder comparar los resultados alcanzados en investigaciones
similares (Palella 2012, p. 87).

Disefio de investigacion

Responde a un disefio no experimental, entendido como el analisis
realizado sin la manipulacion deliberada de la variable independiente, pues
esto quiere decir que el problema a investigar solo fue sometido a una
observacion directa segun el estado natural que se encuentre, ademas su
temporalidad fue de corte transversal, esto se debio por el hecho de que el
recojo de datos fue por Unica vez desarrollandose en la Municipalidad

Provincial de San Martin (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014, p. 58).

El esquema que representa este disefio es el siguiente:
V1
M r
V2

Doénde:

M : Muestra

V1 : Comunicacion interna
V2 : Desempefio laboral

r : Relacion
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variables
Variable 1: comunicacion interna
Definicién conceptual
Kreps (citado por Morales et al., 2015, p. 219), hace referencia sobre esta
variable definiéndola como “un modelo dentro del cual diferentes mensajes
se comparten entre todos los colaboradores pertenecientes a una
institucion; comprende todas las interacciones de tipo verbal dadas en una

empresa realizadas por los trabajadores.

Definicion operacional
Se harad empleo de un cuestionario para el recojo de informacion, dicho
instrumento sera elaborado segun las dimensiones: Comunicacion formal y

comunicacion informal.

Indicadores: Descendente, ascendente, horizontal, curiosidad, atraccion

interpersonal e interaccion social

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Cuando se realiza un analisis de desempefio o gestion de un personal que
labora, es porque este instrumento nos permite dirigir, y supervisar al
personal, otros objetivos que podemos mencionar; es el desarrollo personal,
profesional de los trabajadores, nos permite realizar un seguimiento de los
resultados de la empresa y como se han venido aprovechando

positivamente del area de recursos humanos (Alles, 2016, p.310).
Definicion operacional
Se harad empleo de un cuestionario para el recojo de informacion, dicho

instrumento serd elaborado segun las dimensiones; eficacia, eficiencia,

18



3.3.

economia laboral y calidad de servicio brindado.

Indicadores: cumplimiento de objetivos, resultados que fueron obtenidos,
esfuerzo realizado, recursos empleados, pago de remuneraciones, pago de

beneficios, cortesia en la atencion y orientacion hacia los servicios

Escala de mediciéon: Ordinal

Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Constituida por la suma de 481 empleados pertenecientes al municipio. Por
otra parte, segtn lo dispuesto por Naupas (2018) hace referencia que la
poblacién se ve representado por el total de unidades de estudio, es aqui
donde todos los elementos presentas las caracteristicas necesarias para ser

participes en relacion al problema de estudio (p. 334).

Criterio de inclusidn

Todos los trabajadores de las diferentes areas de la Municipalidad Provincial
de San Martin.

Criterio de exclusion

No se ha excluido a ningun trabajador de la entidad en la poblacion
Muestra

Para la determinacion de la muestra al ser una poblacién extensa, se

utilizara una formula de muestreo probabilistico.
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B Z?pgN
T E2(N—-1)+ Z2pq

n

95%

Z= 1.96

E= 0.05

p= 0.9

q= 0.1

N = 481

= 3.8416 * 0.09 * 481

0.0025 * 480 + 0.34574
= 166.302864 108

1.55

La muestra fue constituida por una cantidad de 108 trabajadores. Segun lo
dispuesto por Carrasco (2018) hace referencia que este término
corresponde a un fragmento de la poblacion, es aqui donde se identifican
las unidades de estudio que determinen las caracteristicas necesarias que
registre el problema a investigar, los mismo que puedan responder el

propdsito de estudio (p. 238).

Muestreo

Correspondera a un muestreo probabilistico, pues esto quiere dar a
entender que la muestra a estudio fue seleccionada a partir de una férmula
de muestreo probabilistico con el propdsito de que la informacion de la

muestra sea mas factible de abordar (Bernal, 2016, p. 212).

Unidad de analisis:

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin del periodo 2020.
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3.4.Técnica e instrumento de recoleccidon de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
Estar& representado por la encuesta, el mismo que estara compuesto por
una serie de preguntas elaboradas basicamente por las dimensiones e
indicadores que registre cada variable. Por otra parte, el resultado que se
llegue a obtener permitird medir el comportamiento de la comunicacion

interno y desempefio laboral de la muestra.

Instrumentos

Variable comunicacion interna

El instrumento a considerar sera el cuestionario de escala tipo Likert, el
mismo que tendra la intencion de medir la frecuencia de ciertas actividades
gue se ejecutan en la Municipalidad Provincial de San Martin. Asi mismo, a
partir de los datos resultantes se tendra la facultad de poder calificar la
variable segun el estado que se encuentra. Por este motivo, la escala que
se asignara a los cuestionarios sera nunca (1), casi nunca (2), algunas

veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Variable desempefio laboral

El instrumento a considerar sera el cuestionario de escala tipo Likert, el mismo que
tendra la intencion de medir la frecuencia de ciertas actividades que se ejecutan
en la Municipalidad Provincial de San Martin. De la misma forma a partir de los
resultados de lleguen a generar se tendra la facultad de poder calificar la variable
segun el estado que se encuentra. Por este motivo, la escala que se asignara a los

cuestionarios sera nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

Validez
Responde basicamente al juicio de expertos, quienes a través de su
experiencia en la materia daran la luz verde para la aplicabilidad de los

instrumentos.
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Promedio de Opinidn del
Variable N.° Especialidad

validez experto
1 Metodologo Existe suficiencia
Comunicacion 2 administrador Existe suficiencia
interna . _ L
3 administrador Existe suficiencia
1 Metodologo Existe suficiencia
Desempefioc 2 administrador Existe suficiencia
laboral o _ S
3 administrador Existe suficiencia
Confiabilidad

La prueba piloto fue el alfa de Cronbach, que permitié realizar una medicién
del nivel confianza para cada cuestionario en funcion a cada pregunta.
Segun Bautista (2009) indica que permite medir si el instrumento es
totalmente confiable (p. 45). Segun lo dispuesto en la siguiente tabla se da

conocer los valores que permitira determinar el nivel de confiabilidad.

El nimero de preguntas (items) que reconoce cada variable son 14 para
comunicacion interna y 15 para el desempeiio laboral, es aqui con esta

informacion se procederd al calculo del alfa de Cronbach.

Variable 1: Comunicacion interna
El alfa de Cronbach obtenido es 0,859 siendo mayor a 0.75, esto indica a
brevedad que existe una excelente fiabilidad del primer instrumento que

respecto a la variable comunicacion interno.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
1 a
Excluido 0 0
Total 20 100,0

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

22



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,859 14

Variable 2: Desempefio laboral

Segun el célculo del alfa de Cronbach el resultado fue 0,911; lo que indica
gue es mayor a 0.75; aceptado de esta manera que existe una alta
confiabilidad del instrumento de la segunda variable.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
1 a
Excluido 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

911 15

3.5.Procedimiento
Como primer proceso se tendra una acercamiento directo al lugar de
estudio que responde a la Municipalidad Provincial de San Martin, al
obtener los permisos necesarios se desarrollara la aplicacion de
instrumentos al grupo de trabajadores, es aqui donde se tiene como
intension medir el estado de cada variable a través de su percepcion,
seguidamente la informacion obtenida sera incluida en la base de datos
para ser procesada en la presentacion de las tabla y figuras, siente este un

instrumento importante para reconocer la problematica que se origina en el
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lugar donde se realiza la investigacion.

3.6.Método de anédlisis de datos
El analisis respondera basicamente al empled de medios estadisticos como
el SPSS. V.25 y el sistema integral Microsoft Excel, asimismo con este
medio se podra elaborar las tablas y figuras de frecuencia y ademas la
prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, la misma que tiene
su origen debido a que los instrumentos de recojo de informacién fueron de
escala ordinal. Pues de esta manera una vez que se concluya se podra
realizara la medicion de la asociacion de los constructos permitiéndonos asi

aceptar o rechazar la hipotesis de investigacion.

Este coeficiente toma valores entre -1 y 1, indicando si existe una
dependencia directa (coeficiente positivo) o inversa (coeficiente negativo)

siendo el 0 la independencia total. Los cuales se pueden ver a continuacion:

Desde Hasta Significado
-0.91 -1 Correlacién negativa perfecta
-0.76 -0.9 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 -0.5 Correlacion negativa media
-0.11 -0.25 Correlacion negativa deébil
-0.01 -0.1 Correlacion negativa muy débil

0 0 No existe correlacion alguna entre las variables

0.01 0.1 Correlacion positiva muy deébil
0.11 0.25 Correlacion positiva débil
0.26 0.5 Correlacion positiva media
0.51 0.75 Correlacion positiva considerable
0.76 0.9 Correlacion positiva muy fuerte
0.91 1 Correlacion positiva perfecta

3.7.Aspectos éticos
En este apartado se da conocer que toda informacion proporcionado por el
lugar de estudio sera manejada de manera confidencial, esto quiere decir
gue solo har&a uso para fines investigativos. Ademas, los autores que se
llegue a tomar en cuenta para definir y evaluar las variables de estudio

seran citados segun las normas APA Sexta Edicién.
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RESULTADOS
Nivel de comunicacién interna de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Martin

Tabla 1
Nivel de comunicacién interna

Calificacion N° %
Bajo 54 50%
Medio 35 32%
Alto 19 18%
Total 108 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Martin

Segun la tabla 1, se muestra los resultados en relacion al nivel de comunicacion
interna dentro de la entidad municipal donde el 50% de los colaboradores
considera que la comunicacion interna se encuentra en un nivel bajo, mientras
gue el 32% manifiesta que esta en un nivel medio y el 18% destaca que es alto,
esto debido a que la mayoria de trabajadores respondieron que casi nunca suele
recibir reconocimiento o felicitaciones por el trabajo que realiza, ademas casi
nunca sus compaferos de trabajo suelen compartir informacion a fin de trabajar
en equipo y de igual manera casi nunca mantiene una comunicacion constante

con sus compafieros de trabajo al momento de desarrollar sus actividades

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Martin

Tabla 2
Nivel de desempeifio laboral

Calificacion N %
Bajo 60 56%
Medio 28 26%
Alto 20 19%
Total 108 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Martin
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Segun la tabla 2, se muestra los resultados en relacion al nivel de desemperio
laboral en la municipal provincial de San Martin, donde el 56% de los
colaboradores se encuentra en un nivel bajo de desempefio, mientras que el
26% se ubica en un nivel medio y el 19% destaca en un nivel alto, esto debido
a que la mayoria de trabajadores respondieron que casi nunca cumple con sus
metas dentro del plazo establecido, ademas cuando realiza sus tareas
asignadas, casi hunca pone su maximo esfuerzo por cumplirlo y finalmente casi
nunca realiza un uso eficiente de los recursos al momento de desarrollar sus

labores.

Relacion entre la comunicacién interna y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
Tabla 3

Relacion comunicacion interna y desempefio laboral

Comunicacion_i Desempefio_lab

nterna oral
Rho de Comunicacion_interna  Coeficiente de correlacion 1,000 ,750™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Desempefio_laboral Coeficiente de correlacion ,750™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Al haber sido aplicada el Rho de Spearman, salieron como resultados mas
importantes la existencia de relacion positiva considerable para los constructos
investigados, el valor del coeficiente de correlacion obtenido fue de 0,750.
Asimismo, la significancia bilateral resulto menor al margen de error 0,05
(0,000), con ello fue aceptada la hipotesis planteada, donde se sefiala la
relacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad municipal siendo esta significativa.

Debido a que para determinar la relacion estadistica de ambas variables
primero fue necesario obtener los datos respectivos tanto de la variable
comunicacion interna y la variable desempefio laboral, para luego emplear la
prueba Rho de Spearman, siendo la razén que las variables de estudio

presentan escala de medicion ordinal.
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DISCUSION

La comunicacion interna dentro de una organizacion o entidad publica es
fundamental y al mismo tiempo resulta un recurso indispensable que genera
grandes beneficios y ofrece una gran ventaja, pues permite que los trabajadores
laboren en un ambiente donde existe un dialogo permanente entre compafieros
y con los jefes de area y deméas. Ello también produce un impacto positivo sobre
desempeiio laboral en el personal, que se proyecta sobre el cumplir de los
objetivos a través de la eficiencia ademas de eficacia. Precisamente la
investigacion abordo estas variables que son muy necesarias analizarlas para
ver la situacion en la que se encuentra, en este caso se realiz6 en la
municipalidad Provincial de San Martin, en el periodo 2020, donde fueron
seleccionados 108 trabajadores aplicandose un muestreo probabilistico y a
guienes se les realizé una encuesta para medir ambas variables, a fin de
conocer cual es el nivel en el que se encuentra dentro de la entidad publica y
determinar la existencia de relacion estadistica entre ambas. Apoyados bajo el
sustento tedrico de Morales (2015), quien indica que este concepto refiere a un
modelo de mensajeria que es compartida por colaboradores pertenecientes a
una institucion; correspondiendo a la interaccion humana dada en las empresas
y entre las personas que forman parte de estas. En tanto Alles (2016) afirma
gue cuando se realiza un analisis de desempefio o gestion de un personal que
labora, es porque este instrumento nos permite dirigir, y supervisar al personal,

otros objetivos que podemos mencionar.

En ese sentido, en relacion a los objetivos especificos, el primer objetivo busco
conocer el nivel de comunicacién interna de los trabajadores de la municipalidad
provincial de San Martin, 2020, para lograr esto fue necesario la aplicacion de
la encuesta y se obtuvo como resultado que el nivel de comunicacion interna
fue bajo en un 50%, medio en un 32% y alto en un 18%. Estos resultados
contrastan con el estudio de Strauck & Guillén (2014) concluyeron que la
concepcion estratégica de la gestion de comunicacién que registran los
gobiernos locales es deficiente, ademas frente a eso requiere que se profundice

en la asignacion de roles y tareas que son factores determinantes para mejorar
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el nivel de gestion. Asimismo, Mendoza (2019) concluyo que existe una relacién
directa entre el liderazgo y desempeiio de las empresas del sector comercio,
ademds esto fue evidenciado a partir de la aplicacion de la prueba estadistica
no paramétrica Rho de Spearman.

La discusion realizada en lineas anteriores ha dado a conocer que dentro de la
Municipalidad Provincial de San Martin la comunicacion interna no es la mas
adecuada entre colaboradores, ello trae consecuencias negativas afectando la
consecucion de metas al finalizar el afio. Ademas, al comparar con algunos
estudios realizados en afios anteriores se logra evidenciar que la comunicacion
interna no es solo un problema de hoy en dia, sino también que viene siendo
analizado y estudio desde algunos afios atras, debido a que es un problema
recurrente tanto a nivel de empresas privadas como en instituciones del estado
y que deben ser manejados con prontitud buscando una solucion en la que se

haga participe a los propios colaboradores.

Por otra parte, en relacion al segundo objetivo especifico se busco determinar
el nivel de desempefiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Martin para ello se aplico una encuesta al personal a fin de conocer su
respuesta. Los resultados encontrados fueron que el nivel de desempeiio
laboral fue bajo en un 56%, medio en un 26% y bajo en un 19%. Estos resultados
contrastan con la investigacion de Kumar & Trehan (2015) concluyeron que
existen dos componentes de la comunicacion interna que influyen de manera
significativa en el desempefio de los trabajadores, el mismo que fue contrastado
con la prueba no paramétrica Chi-cuadrado. Ademas, Charry (2018) en su
estudio concluyo que existe una relacion media de 3.48 entre la comunicacién
interna y el clima organizacional, asi mismo, con los resultados descriptivos el
clima fue muy desfavorable considerandose asi un bajo entusiasmo, el mismo

gue se ve influenciado por el ineficiente apoyo de la organizacion.
La discusion realizada sobre el segundo objetivo especifico ha permitido

identificar que dentro de la Municipalidad Provincial de San Martin, también

existe un bajo nivel de desempefio laboral por parte de los colaboradores
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independientemente del area en la que se encuentran trabajando y al contrastar
con otras investigaciones en la que se abord6 el mismo tema se da cuenta que
el problema de desempefio laboral viene ocurriendo en diferentes empresas y
entidad publicas debido a que sus trabajadores no ponen el empefio y su
maximo esfuerzo por cumplir con las tareas asignadas o las metas y/o objetivos
gue se trazan ainicios de cada afio. Si bien es cierto hay trabajadores que tratan
en lo posible de cambiar este resultado reflejado, necesitan del apoyo de los
demas para lograr cambios positivos, por ello este estudio pueda ser de utilidad
para la entidad municipal a fin de que mejore en este aspecto.

Finalmente, como objetivo general se busco determinar la relacion entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral a partir de la aplicacion del Rho
de Spearman los resultados mas importantes fueron el haber encontrado
relacion positiva considerable para los constructos estudiados, puesto que el
valor coeficiente de correlacion obtenido fue 0,750. Asimismo, la significancia
bilateral resulto menor al margen error 0,05 (0,000), con ello aceptamos la
hipdtesis establecida, donde se sefiala una relacion entre ambas variables en
los trabajadores de la institucion municipal, siendo esta significativa. Este
resultado guarda concordancia con la investigacion de Reis, Fulgencio, & Avelar
(2018), quienes concluyeron que existe relacion directa entre la comunicacion
interna y el rendimiento laboral, para ello, el Rho de Spearman registro un sig.
Bilateral 0,000; menor al margen error 0.05. Asi mismo, Kulachai, et al. (2018)
concluyen que la comunicacion interna registro una relacién positiva entre
participacion de colaboradores, ademas logro identificar que la satisfaccion
laboral guarda una posicidn imprescindible cuando se trata de generar

comunicacion interna eficiente.

La discusidon hecha respecto al objetivo general es una demostracién de que
ambas variables objeto de esta investigacion se relacionan, debido a que
mientras exista bajo nivel de comunicacién interna, también lo sera el
desemperio laboral que se encuentre en los empleados. También, habiéndose
realizado esta investigacion se ha logrado observar una situacion que en

definitiva perjudica a toda la municipalidad, ya que necesita que todas sus areas
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se vean involucradas y unan esfuerzos para lograr grandes cosas, pero de nada
sirve sino existe de por medio una comunicacién interna que favorezca el
entendimiento, el trabajo en equipo, el apoyo entre los colaboradores y el
respaldo del departamento de gestion del talento humano, area principal
encargar de guiar al conjunto de colaboradores a desempefarse siguiendo

todas las normas y teniendo presente y a futuro los objetivos trazados.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.Se encontrd relacion respecto a las variables estudiantes, comunicacion
interna y desempefio laboral, resultante del estadistico Rho de Spearman,
teniendo como coeficiente correlacional al calor 0,750 dando a entender la
existencia de relacion positiva considerable, ademas, la sig. bilateral siendo

menor al margen error 0,05 fue aceptada la hipétesis propuesta.

6.2.El nivel de comunicacién interna de los trabajadores de la municipalidad
provincial de San Martin, donde segun los resultados evidenciados para el
50% de los encuestados fue bajo, mientras que para el 32% fue medio y el

18% considerd que es alto.

6.3.El nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de San Martin, donde segun los resultados evidenciados para el
56% de los encuestados fue bajo, mientras que para el 26% fue medio y el

19% considero que es alto.
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VIl.  RECOMENDACIONES
7.1. Al jefe &rea de recursos humanos de la entidad municipal, realizar charlas
con los trabajadores de las diferentes areas a fin de conocer como se viene
estableciendo la comunicacion interna dentro de la entidad municipal ya que
esto repercute en el desempefio laboral de los demés colaboradores.

7.2.Para el encargado del departamento de recursos humanos buscar
alternativas para solucionar la comunicacion interna como otorgar
incentivos y reconocimientos a los trabajadores, ademas de planificar
talleres de confraternidad a fin de que los colaboradores puedan compartir
juntos diferentes actividades de integracion.

7.3. Al jefe del area de recursos humanos incentivar a los colaboradores para el
mejoramiento de su desempeiio laboral promoviendo el correcto cumplir de
las actividades que se les encomienda, ademas de capacitar a los
trabajadores a fin de que realicen un uso eficiente de los recursos cuando

realiza su trabajo.
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Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variables S
de Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
. P operacional medicion
estudio
. Se hara empleo de Descendente
c un cuestionario para
Q Kreps (1995) sefiala que la el recojo de Comunicacion Ascendente
£ comunicacion interna es el modelo informacion, dicho formal
S de mensajes compartidos entre los instrumento sera Horizontal
S miembros de la organizacion; es la elaborado segun las orizonta Ordinal
IS interaccion humana que ocurre dimensiones: Curiosidad
= dentro de las organizaciones y Comunicacion uriosida
i i Comunicacion .
g entre los miembros de las mismas ~ formal y e I Atraccion interpersonal
O comunicacion Informa
informal Interaccién social
Cuando se realiza un analisis de Cumplimiento de objetivos
desempefio o0 gestion de un . Eficaci
Se hara empleo de ICacia
personal que labora, es porque - cuestionaﬁo bara Resultag?s qdue fueron
T este instrumento nos permite dirigir, | recoio de obtenidos
1= y supervisar al personal, otros . cojo S Esfuerzo realizado
© bjetivos que podemos mencionar; ormacion, - dicho Eficiencia
— 0D que p ' instrumento sera Recursos empleados
2 es el desarrollo personal, , .
o profesional de los trabajadores, nos e!abora_do segun las i Ordinal
o : . vores, dimensiones: Economia Pago de remuneraciones
qE> permite realizar un seguimiento de eficacia. eficiencia aboral
los resultados de la entidad ¢ ’ abora ici
B ) °~ economia laboral y Pago de beneficios
Ia) municipal y como se han venido calidad de servicio _
aprovechando positivamente del . Calidad de Cortesia en la atencion
! d h Al brindado. servicio _ B _
area de recursos numanos. ( es, - Orientacion hacia los
2016, p.310). brindado

servicios

Fuente: Marco teodricos de las variables



Matriz de consistencia

Titulo 1: Comunicacién internay desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Martin,

2020.
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢ Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Larelacion entre la comunicacion internay el
comunicacion interna y el | comunicacién internay el desempefio | desempefio laboral de los trabajadores de la
desempefio laboral de los |laboral de los trabajadores de la | municipalidad provincial de San Martin,
trabajadores de la | municipalidad provincial de San | 2020, es significativa.
municipalidad provincial de | Martin, 2020.
San Martin, 20207 Hipotesis especificas
Objetivos especificos El nivel de comunicacién interna de los | Técnica
Problemas especificos: Conocer el nivel de comunicacion | trabajadores de la municipalidad provincial | Encuesta
,Cudl es el nivel de|interna de los trabajadores de la | de San Martin, 2020, es bajo.
comunicacion interna de los | municipalidad provincial de San
trabajadores de la | Martin, 2020. El nivel de desempefio laboral de los
municipalidad provincial de trabajadores de la municipalidad provincial | Instrumentos
San Martin, 20207? Identificar el nivel de desempefio | de San Martin, 2020, es bajo. Cuestionario
laboral de los trabajadores de la
,Cudl es el nivel de | municipalidad provincial de San
desempeiio laboral de los | Martin, 2020
trabajadores de la
municipalidad provincial de

San Martin, 20207

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones




No experimental, relacional

Poblacion

La poblacion estara conformada por
los 481 trabajadores de la
municipalidad provincial de San
Martin, 2020.

Muestra

La muestra estara conformada por
los 108 trabajadores de la
municipalidad provincial de San
Martin, 2020.

Variables

Dimensiones

Comunicacion
interna

Comunicacioén formal

Comunicacion

informal

Eficacia
Desempefio Eficiencia
laboral Economia laboral

Calidad de servicio
brindado




Buenos dias/tardes, estamos realizando una encuesta para recopilar datos acerca
de la comunicacion interna que existe entre los trabajadores de la municipalidad

provincial de San Martin. Le agradezco de antemano cada minuto de su tiempo

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre la comunicacién interna

para responder con las siguientes preguntas del cuestionario:

Instrucciones: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible.

Siempre (5) Casi Siempre (4) A veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

VALORES DE ESCALA

0
z < | _<| | 2| o
) o O || o |lna| a
%) Criterios a evaluar 2 | <2 | W | <= >
z 2 O 2 > |Oow | W
= < n n
a 1 2 3 4 5
Descendente
¢ Usted recibe indicaciones de parte de su jefe?
¢ Suele recibir reconocimiento o felicitaciones por
el trabajo que realiza?
¢ Ha recibido informacién sobre la misién y vision
de la entidad municipal?
Ascendente
¢, Se tiene en consideracion su opinién para la
Formal toma de decisiones en la municipalidad?
¢Usted mantiene una comunicacion con su jefe
inmediato en su area de trabajo?
¢,Ha formado parte de tallares de confraternidad
gue realiza su jefe inmediato?
Horizontal
¢Sus compafieros de trabajo suelen compartir
informacién a fin de trabajar en equipo?
¢Usted colabora con sus compafieros de trabajo
para realizar una actividad?
Curiosidad
Cuando tiene alguna duda sobre una tarea,
Jsuele preguntar a un compafiero o jefe
inmediato?
Informal ¢ Participa en actividades de capacitacion que

desarrolla la entidad municipal?

Atraccion interpersonal

¢ Usted participa en reuniones fuera de trabajo?

¢, Tus comparieros de trabajo son un grupo unido,
al momento de realizar una actividad o tarea




dentro de la entidad municipal?

Interaccién social

¢ Usted mantiene una comunicacién constante con
sus compafieros de trabajo al momento de
desarrollar sus actividades?

¢Suele compartir asuntos personales con tus
comparnieros de trabajo?

Elaboracion propia




Cuestionario: Desempefio laboral

Recibe usted mi mas cordial saludo, y al mismo tiempo quiero presentarle el
siguiente cuestionario que trata sobre el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa, quiero precisarle que las respuestas que usted llegue a
marcar serdn empleadas solo para fines investigativos y que ademas permanecera
en el anonimato.

A continuacién, se presentan las preguntas que se encuentran relacionados con
el tema que ya le acabo de explicar por favor sirvase a responder marcando una
(X) segun el namero que usted considere conveniente, teniendo en consideracion

las indicaciones mostradas.

Edad Sexo Fecha
Las opciones de respuesta son las siguientes:
ftem Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
Escala 1 2 3 4 5
N° Eficacia Respuesta

Usted se organiza para lograr el cumplimiento de las

01 . 112 (3|4
metas asignadas a sus labores

02 Usted c.umple con sus metas dentro del plazo 1 5 3| a
establecido.
Propone que dentro de la entidad municipal existe

03 : 112 (3|4
un buen ambiente laboral.
Cumple con sus actividad a fin de lograr alcanzar las

04 S 112 (3|4
metas institucionales

N° Eficiencia Respuesta

05 Ustgd realiza adecuadamente sus respectivas 1 2 3| 4
funciones.

06 Cuando realiza sus tareas asignadas, ¢siempre 1 2 3| 4

pone su maximo esfuerzo por cumplirlo?

Usted muestra dedicacion al momento de realizar
07 o . 1 2 3 4
una actividad en su trabajo.

Realiza un uso eficiente de los recursos al momento
08 1 2 3 4
de desarrollar sus labores.

N° Economia laboral Respuesta

Ha recibido algun incentivo salarial por su

09 desemperio dentro de la municipalidad. 1 2 314

10 Le hgr_l regllzado algun descuento de su sueldo en la 1 5 3| 4
municipalidad.

11 Usted recibe todo los beneficios por parte de la 1 5 3| 4

municipalidad




Cree usted que la municipalidad realiza una

12 |adecuada gestion del pago de incentivos al 2 3 | 4
trabajador.

N° Calidad de servicio brindado Respuesta
Considera que el personal de la municipalidad

13 |muestra un trato amable con los usuarios que 2 3 | 4
acuden a la municipalidad.
Usted recibe capacitacion por parte de la

14 | municipalidad para orientar a los usuarios sobre los 2 | 3| 4
servicios que brinda.
Cuando se presentan dudas por parte del usuario,

15 |¢sabe cémo responder con rapidez ante su 2 3 | 4
inquietud?

Elaboracion propia




Validaciéon de instrumentos

ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumerito

NARTIN ZAHBRANO

SHAPIAMA

. _CUESTIONARID : (0 MUNICACIDN IN TERNAY

Br - REATEGUI Pezo ,Just, RODVIN

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

. _MUNICIPALIDAD Peov NCIAL DE SAN HARTIN
. MAESTRD €N 6ESTION PUBLICA - CONTADDR PUBLILD (OCEGIADO

Comunicacion Interna

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INIDCADORES 112|3[(4]|5
CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Comunicacién Interna en )(
[ todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
‘ El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento )(f
| ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:
Comunicacioén Interna, de manera que permiten hacer inferencias
en funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,

CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la ‘
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de
Loty cada dimension de la variable: Comunicacién Interna. X
P La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METOLOLOSES proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion. : 5_
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

£

16

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente’; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

INSTRUMIEAI TG

VIABLE PARA SU APLICACION

PROMEDIO DE VALORACION:

de 2020

/ Tarapoto, _ 04 _de _ JUMLO
V4




A}

ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

ZAMBRAN) SHAPIAHA ; HARTIN

 _MUNICIeALIDRD TROVUMCIAL DESAN tYAR TIA/

- MAGSIR) EN GESTiON PUBLICA - CONTADOR f(RLICO OLE6RDO

CUGSTIONARID : DESEIM PEND LABORAL

. BR: REATEGV( PE20 ,JOSE RODVIN

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INIDCADORES 112|3/4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

i ot ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Desempeno Laboral en todas } )(
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. |
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:

Desempeno Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:
Desempeiio Laboral, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

X

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

|

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de

instrumento.

Lo cada dimension de |a variable: Desempeiio Laboral. X
METODOLOGIA La re]aplon entrg la tepn|c§ y el instrumento pro_pqesto§ respon}?en al | K
77777 proposito de |a investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion. |
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del >(|
L

PUNTAJE TOTAL

46

]

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

INSTROMENTO

UABLE  PRRA sU APLICACION

PROMEDIO DE VALORACION:

//%rapoto, A8 g \TUNIO de 2020
yr7



| ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto ; P/NQDO FLORES lJUAN Rl CARDO
Institucion donde labora - FIONIQPALIDAD PROVINCIAL DeSAN NAETIN
Especialidad - HAESTRO EN 6E5TION POBLICA _ LIC. EN ADIINISTRAUON
Instrumento de evaluacion . _CUESTIONARIO : (COHUNICAUON [ TERAIA
Autor del instrumento - BR. REATEGVI PEZO ,J’O.Se' RODVIN

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INIDCADORES l 12|34

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de |
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales. |
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Comunicacién Interna en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Comunicacion Interna

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable: X

CLARIDAD

KK | 2K |

QREEPIHTION Comunicacién Interna, de manera que permiten hacer inferencias
E e en funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion. il o]
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad )(

acorde con la variable, dimensiones e indicadores. |

INTENCIONALIDAD Los items del instrum_enﬁo son po_her_entes con el tipo de investigacion )(
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la )<
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de
GABERENI cada dimension de la variable: Comunicacion Interna. ﬂZS
Py Py N 1
METODOLOGIA La re]aplén entrg la tépnlcg y el instrumento pro'pqestog respon_(?en al X |
proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. .
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del ><
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD s
INSTRUMENTO MUY BUENC  papa SO APLICACIO I

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 03 de J'UN (o de 2020.
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ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento

- FINEDD FLORES, JUAN RCARDD

- MONICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN

- MAGSTRO EN EESTION PUBLICA— LiC . ADITINISTRACION

- COESTIONARID © DESEMPERD LPBORAL

BR. REATEGYI PE20 , JOSE RODVIN

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INIDCADORES [1]2]3]4]5]
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de | ‘

. & ambigliedades acorde con |os sujetos muestrales. [N

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Desempefio Laboral en todas )(
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. o ()
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desempeiio Laboral.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la [
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:

ORGANIZACION Desempeiio Laboral, de manera que permiten hacer inferencias en )( J}

funcion a las hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de

P2 (X

instrumento.

COPBRENCI cada dimension de |a variable: Desempeifio Laboral. r j

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al /
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. )(
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PUNTAJE TOTAL

76

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1.
JNSTRUHENTO

OPINION DE APLICABILIDAD

yy BLEND ParA SU APucAaopN

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03

de J—ON/O

de 2020




Ny ¢

UE

LA DE POSTGRADO

SIDAD CESAR V

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: Encomenderos Bancallan, lvo Martin
: Universidad César Vallejo

: Docente en Investigacion

: Cuestionario: Comunicacion interna

: Br. Reategui Pezo José Rodvin

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INIDCADORES 1/2|3|4|5
CLARIDAD Los_lt?ms estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Comunicacion interna en X
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable: X

Comunicacion interna.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable: X
Comunicacion interna, de manera que permiten hacer inferencias
en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,

CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.
COHERENCIA Los items de_lllnstrumentp expresan rel_ac:o_n’ con los indicadores de X
cada dimensién de la variable: Comunicacion interna.
METODOLOGIA La re!aa_:lon entrg la tef:mc_g y el instrumento pro,pu_estog respon_qen al X
propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es consistente se recomienda su aplicacién en la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Julio de 2020.




Ny ¢

UE

LA DE POSTGRADO

SIDAD CESAR V

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

: Encomenderos Bancallan, lvo Martin
: Universidad César Vallejo

: Docente en Investigacion

: Cuestionario: Desempefio laboral

: Br. Reategui Pezo José Rodvin

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)  EXCELENTE (5)

CRITERIOS INIDCADORES 12/3/4|5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Desempefio laboral en todas X
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable: X

Desempeio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable X
Desempeio laboral de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipodtesis, problema y objetivos de la investigacion.

INTENCIONALIDAD

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suﬁcpn'fes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X

y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,

CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.
COHERENCIA Los |tems de_lllnstrumentp exr?resan relaclon con los indicadores de X
cada dimensién de la variable: Desempeno laboral.
¢ La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al X
METODOLOGIA propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es consistente se recomienda su aplicacién en la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Julio de 2020.
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Constancia de autorizacién donde se ejecuto la investigacion

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN MARTIN

sl T

CONSTANCIA

La Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de San Martin

Hace constar:

Que, el Sr JOSE RODVIN REATEGUI PEZO , identificado con DNI N° 71274643, estudiante
de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto, realizé el
desarrollo de su tesis titulada: “Comunicacion interna y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin , 2020”, con la debida
autorizacion de la institucion.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte para los fines que estime pertinente.

Tarapoto, 05 de JUNIO del 2020

=~ Ir. Gregorio Delgado N° 260, Tarapoto
e www.mpsm.gob.pe
e e ((042) 522351 / B mpsm@mpsm.gob.pe




Base de datos

Variable: Comunicacién interna

PRG.1 PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.S PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12 PRG.13 PRG.14

(61
(¢

3 2 4 4

w
(61
(61
(61
w
w
(6]

trabajador 1
trabajador 2
trabajador 3
trabajador 4
trabajador 5
trabajador 6
trabajador 7
trabajador 8
trabajador 9
trabajador 10
trabajador 11
trabajador 12
trabajador 13
trabajador 14
trabajador 15
trabajador 16
trabajador 17
trabajador 18
trabajador 19
trabajador 20
trabajador 21
trabajador 22
trabajador 23
trabajador 24
trabajador 25
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Variable: Desempeiio laboral

PRG.1 PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.5 PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12 PRG.13 PRG.14 PRG.15

D
D
D
(6)]
(6)]

trabajador 1
trabajador 2
trabajador 3
trabajador 4
trabajador 5
trabajador 6
trabajador 7
trabajador 8
trabajador 9
trabajador 10
trabajador 11
trabajador 12
trabajador 13
trabajador 14
trabajador 15
trabajador 16
trabajador 17
trabajador 18
trabajador 19
trabajador 20
trabajador 21
trabajador 22
trabajador 23
trabajador 24
trabajador 25
trabajador 26
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