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RESUMEN

El plan de comunicacion es la plataforma que logra el intercambio de ideas entre dos o mas
persona tanto institucionales como profesionales, ademas es una herramienta que une el programa
explicito de actuacion a corto, medio y largo plazo; y que acoge objetivos, estrategias, mensajes
basicos, acciones, cronograma, presupuesto y métodos de evaluacion. en este contexto la
institucion educativa Santiago Antunez de Mayolo de Bambamarca no esti realizando una
adecuada comunicacion lo que repercute de manera negativa en el desempefio laboral de sus
colaboradores, por ello es necesario que realicen e implementen estrategias enfocadas en
fortalecer las relaciones laborales, la cultura organizacional y la promocion de un buen clima
laboral. La tesis tiene como objetivo formular una técnica de comunicacion para aumentar el
nivel de desempefio laboral del personal de la Institucién Educativa Santiago Antunez de
Mayolo — Bambamarca, esta investigacion es cuantitativo y el disefio es no experimental, la
muestra estuvo formada por 32 colaboradores de la institucion educativa y para el muestreo se
utilizo la técnica no probabilistica por conveniencia por la cual la misma poblacion paso a
conformar la muestra, la técnica utilizada es una encuesta con preguntas cerradas de multiple
respuesta y el instrumento es un cuestionario, la validez del instrumento se realizé a traves de
juicio de expertos y la confiabilidad se realizé con el alfa de Cronbach, los hallazgos obtenidos
reflejan que la comunicacion en la institucion educativa es regular, y el desempefio laboral de los
colaboradores de la institucion educativa es regular, el desarrollo del plan de comunicacion si
mejorara el desempefio laboral de los colaboradores debido a que los trabajadores son mas
eficientes cuando la comunicacion es clara y precisa respecto a las funciones que le compete

realizar.

Palabras claves: Plan de comunicacion, estrategia, desempefio laboral
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ASTRACT

The communication plan is the platform that manages the exchange of ideas between two or more
people, both institutional and professional, and is a tool that unites the explicit program of action
in the short, medium and long term; and that welcomes objectives, strategies, basic messages,
actions, schedule, budget and evaluation methods. In this context, the educational institution
Santiago Anttnez of Mayolo of Bambamarca is not carrying out an adequate communication,
which negatively affects the work performance of its collaborators, for this reason it is necessary
that they carry out and implement strategies focused on strengthening labor relations,
organizational culture and the promotion of a good work environment. The thesis aims to
formulate a communication technique to increase the level of work performance of the staff of
the Santiago Antunez of Mayolo Educational Institution - Bambamarca, this research is
quantitative and the design is non-experimental, the sample consisted of 32 employees of the
educational institution and for the sampling the non-probabilistic technique was used for
convenience by which the same population went on to form the sample, the technique used is a
questionnaire with multiple response questions and the instrument is a questionnaire, the validity
of the instrument is performed through expert judgment and reliability was performed with
Cronbach's alpha, the findings show that the communication in the educational institution is
regular, and the work performance of the collaborators of the educational institution is regular,
the development of the plan of communication if it improves the work performance of the c o
Collaborators because the workers are more efficient when the communication is clear and

precise with respect to the functions they are responsible for carrying out.

Keywords: communication plan, strategy, work performance
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CAPITULO I:



I INTRODUCCION

La comunicacién hoy en dia es uno de los pilares fundamentales para el desarrollo
eficiente de las distintas operaciones que se ejecutan dentro de las instituciones publicas y/o
privadas ya que una efectiva comunicacion se traduce un mejor rendimiento en el trabajo, esto se
da cuando existe un patrén de comunicacion establecido que permita a los trabajadores tener un
entendimiento claro de las funciones y tareas que le corresponde. Si la comunicacién entre
director y docentes proporciona la informacion necesaria entonces el trabajo se llevara a cabo de
forma eficaz y eficiente ya que no hay titubeo alguno que contradiga que la comunicacién esta
vinculada fundamentalmente desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Asi  mismo, la comunicacidn es importante porque ayuda en el control del
comportamiento de los colaboradores a traves de directrices formales que los docentes y personal
administrativo deben seguir en el desarrollo de sus funciones ademas de ello, la buena
comunicacion impulsa la interaccion al momento de aclarar entre los funcionarios y medir el
nivel perfeccion en lo que realizan y que acciones deben tomar para mejorar el rendimiento, y
qué pueden hacer para mejorar si éste no esta al nivel esperado. Los empleados requieren de la
comunicacion de acuerdo a las metas trazadas y reciban retroalimentacion en tanto avanzan hacia
el logro de ellas. Y ademas los individuos o grupos de personas requieren informacion para
lograr un trabajo de excelencia. Para que los grupos trabajen con eficacia y tenga un buen
desempefio laboral necesitan mantener alguna forma de control sobre los miembros y motivarlos
para que generen buenos resultados y la Unica forma de realizar las anteriores actividades es por
medio de una comunicacion planificada y bien establecida, que les permita a los colaborares tener

un buen desempefio laboral.
Esta investigacidn esta ordenada por capitulos los cuales se detallan de la siguiente manera:

Capitulo I. Este esta sobredicho al conflicto de indagacion, dominando el ambiente conflictivo,
planteamiento del problema, delimitaciones, justificacion, limitaciones y objetivos de la

investigacion.
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Capitulo 11. En este detallamos el contenido del cuadro hipotético, indicando las referencias de
las indagaciones ejecutadas a nivel nacional e internacional, plataformas teoricas cientificas y la

definicidn de términos basicos.

Capitulo I11. En este capitulo se describe el tipo y disefio de la indagacién, poblacién y modelo,
variables, Operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
abordaje metodoldgico, andlisis estadistico e interpretacion de datos, principios éticos y criterios
de rigor cientifico.

Capitulo V. En este apéndice se discuten los resultados, asi como también las tablas y graficos.
Capitulo V. Propuesta de indagacion.
Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, las referencias y los anexos, cuyas evidencias son: la encuesta aplicada a los 32

colaboradores de la Institucion Educativa., declaracion jurada y validacion de expertos.
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REALIDAD PROBLEMATICA.

A nivel internacional

Aviles (2016) en su publicacion cientifica en la revista indexada UNO, puso énfasis que las
empresas busquen propiciar un buen plan de comunicacion y politicas de atraccion y retencion de
talento humano, es muy fundamental para desarrollar una estrategia de gestion del talento
humano que maneje sus necesidades y deseos de las generaciones de trabajadores que conviven
en ella. El estudio revela que las expectativas, estados de animo de los trabajadores en 45 paises,
incluido Argentina, sefialan que atraer a los jovenes es crucial para el éxito de una compafiia,
segun la consideracion y apreciacion de 8 de cada 10 empleados argentinos. De igual manera
cuando el empleado tiene motivos para buscar un nuevo empleo se define de en primera instancia
con la busqueda de posibilidades y mejores escenarios profesionales (49%) y las aspiraciones de
cambio (37%), por ello es importante tener un plan de comunicacion para potenciar el desempefio
de los colaboradores.

Muchos colaboradores no se encuentran a gusto en su trabajo, lo que hace que busquen
nuevos horizontes, haciendo perder dinero a las empresas que han invertido en su capacitacion,

esto es debido a que no se les ofrecid buenas condiciones laborales.”

Portinaris (2016) de su publicacion en la revista cientifica Joaurnale, define que los
trabajadores viven mas en sus lugares de trabajo y es que resulta que Portugal cuenta con sueldos
que no satisfacen a los mismos y los horarios de trabajo son muy extensos. A un 78% de los
portugueses le resulta dificil realizar sus tareas familiares y un 22% dispone de menos de tres
horas libres al dia. Las estadisticas sitian a Portugal como un pais que los colaboradores mas
trabajan y producen menos. Es decir, por mucho que los empresarios crean que un empleado
"presentista” estd mas comprometido con la empresa. En la actualidad todos los lideres y gerentes
buscan que todo su personal se sienta mucho mejor con el trabajo que tiene, pero existen
empresas que su personal teme ser despedido arbitrariamente, lo que les genera inseguridad en su
trabajo; debido a esto los gerentes buscan conciliar la situacion, generando un clima laboral
adecuado, para ello se debe de mejorar los planes de comunicacion.

Para Hernandez & Arriola (2016) de la publicacién en la revista indexada América

Econdmica, explica que actualmente en Chile se establecié que el alto indice de horas (45 horas)

17



a la semana provoca estados de cansancio, estrés, e incluso trastornos osteomusculares, este
indice muchas veces produce que los trabajadores que sufran algin accidente laboral. Pero para
evitar los malestares fisicos y psicologicos, es por eso que los servicios de incentivos y
beneficios, durante las pausas, se recomienda todo tipo de ejercicio, con el objetivo de
recuperarse y reponerse para seguir con las tareas encomendadas. Aplicar este tipo de iniciativas
en las empresas son importantes para mejorar el desempefio de los colaboradores, esto se debe de
potenciar con la comunicacion interna en las empresas”.

Es importante esta investigacion para ensefiarle a las empresas e instituciones publicas que
los colaboradores muchas veces se ven afectados por la alta exigencia que se le pide ya sean
cumpliendo horarios que no estan dentro del reglamento laboral de la zona de trabajo, por lo que
es vital que como empresarios deban hacer valer los derechos de su personal.”

Antinori (2016) en la investigacion realizada en Colombia en la revista indexada de la
Universidad Marcos Herminio, nos manifiesta que una excelente interaccion con los compareros
de trabajo, es vital para lograr un buen desenvolvimiento profesional y organizacional. No
siempre vamos a estar de acuerdo; por lo tanto, lo mejor es comunicarnos con mucha
consideracion y respeto.

En toda empresa o institucién no existe dos personas que piensen igual o den los mismos
resultados, cada recurso humano piensa y reacciona de manera diferente, por lo tanto ante un
problema o decision se va a actuar de manera distinta, pero deben establecerse normas ante un
conflicto entre comparieros por tener diferentes criterios ante tal o cual situacion, hacer notar que
se debe tener en cuenta que pertenecemos al mismo equipo y que se debe respetar la opinion de

los demas para que nos respeten.

Segun Lopez (2016), en Nicaragua, en la publicacién en la revista indexada Economia nos
manifiesta que las empresas invierten muy poco en la relacién trabajador- empleador. Abigail
Granja, gerente financiera de la empresa Hamlet, dice “hay que brindar a los colaboradores una
eleccion para desarrollar su carrera para elevar su productividad en la empresa; si ellos estan
bien, entonces la empresa estara mucho mejor”. Este pensamiento no se ha enraizado tan fuerte
para los empresarios segun datos de la Encuesta de Empresas Sostenibles en Nicaragua 2016, este

analisis ha determinado el desarrollo por region, de aquellas organizaciones.”
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La percepcidn de los duefios de la empresa debe cambiar en estos tiempos, debe gestionar
el talento de su personal, generando un adecuado clima laboral para elevar el desempefio laboral,

ofreciéndoles las mejores condiciones ya sean desde las salariales o una buena infraestructura.”

A nivel Nacional

Llontop (2016) en la investigacion realizada en Lima, por el IMD (International Institute
for Management Development), el Perl ocupa en cuanto a fuga de talentos empresariales, el
puesto 38, puesto 41 en cuanto a remuneraciones y el puesto 45 de motivacién laboral. Ambos
factores inciden directamente en la retencién o fuga de talentos empresariales. La web
trabajando.com considera que otros factores que propician la fuga de talentos tienen que ver con
la falta de un buen clima laboral o de incentivos a los trabajadores. Por ello, Monica Llontop,
Gerente de Gestion de Personas del BBVA, recomienda construir una marca, incentivar el
crecimiento profesional, la capacitacion y la buena comunicacion, asi como establecer un sistema
de incentivos. Pero es también importante que una empresa defina qué tipo de talentos necesita
dentro de un equipo. “No puedes contratar diez talentos en un equipo de diez personas, podrias
desperdiciarlos”, explica Llontop. Y afiade: “Lo importante no es retener a los trabajadores, sino
comprometerlos con la empresa, tenerlos cerca y conocerlos.”

Sandoval (2015) de su aporte para el diario Gestion nos explica que hay un avance muy
importante en el cambio de mentalidad de los gerentes de las empresas en torno a la
comunicacién interna en las empresas en estos ultimos diez afios. “Muchas empresas estan
migrando, y al decir migrar me refiero a cambiar de mentalidad, (...) sienten que la comunicacién
interna como una variable intangible de negocio, asi como otras variables del negocio como la
rentabilidad, la liquidez o variables operativas como volumen de produccion”, comento.
Asimismo, indicé que el ambiente de trabajo debe contar con lideres que busquen llegar a
resultados, pero en funcion a la buena gestion de los colaboradores y que no es lo mismo “llegar a
resultados a costa de una mal manejo de las personas”. Justamente un mal manejo de la
comunicacion interna en una empresa trae como consecuencia que las propias personas “no se
van a sentir energizadas ni emocionalmente identificadas con la empresa y eso repercute en los
resultados de su area de trabajo y de la compaiia”.

Segun describe Arevalo (2015) en su investigacidn, nos manifiesta que la situacion de
mejora del desemperio laboral en las pequefias y grandes empresas en la ciudad de Lima solo se

organizan para desarrollar el talento de los colaboradores como factor importante de crecimiento
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de la empresa, por ejemplo son muchos los factores que inciden para que el clima organizacional
se entorne de manera negativa, cuando el clima en la empresa se vuelve hostil, el dirigirse a la
oficina se convierte en un suplicio, en un sufrimiento y no dudan en expresarlo a las personas de
sus circulos mas cercanos, sin embargo, lo que el trabajador est4 tratando de decir es que no
siente que existen las condiciones adecuadas para poder realizar sus labores en forma "normal” o
sin sentirse presionados, por otra parte la causa mas frecuente de un clima organizacional
negativo es la mala gerencia, es decir, la presencia de un supervisor sin las condiciones
profesionales y/o personales para tener a su cargo a un grupo de subordinados, el manejo de una
cuota de "poder" en la jerarquia organizacional pasa necesariamente por tener la preparacion
comunicacional adecuada para transmitir 6rdenes, lineamientos y toda indicacion dentro del

marco de la gestion empresarial.

Barrueto (2015) “En Puno, segun el estudio "Evaluacion de Clima Motivacional”, realizado
por el Centro de Gestion para el desarrollo (CGD) de la Universidad del Antiplano; revela que
existe una alta motivacion de los empleados en la ciudad de Puno, pero una deficiente
comunicacion interna que ofrece las empresas y que no satisfacen las necesidades de los
empleados afectando su desempefio o generando renuncias”; se evaluaron algunas motivaciones
actuales, los trabajadores desean tener la certeza de recibir buenas remuneraciones, asimismo que
en la empresa que labore el profesional se apasione con lo que hace y finalmente el sentimiento

de lealtad hacia sus compafieros y hacia la mision-vision de su organizacion”.

A nivel Local

El diario Gestion (2016) sefiala que, por mas esfuerzos para mantener una buena comunicacion
interna, mas del 50% de trabajadores sostienen haber tenido dificultades problemas en su
trabajo. De la misma forma lo sefiala la encuesta de Aptitus, en la que el 53.7% la referido haber
tenido problemas con sus pares. Por lo que se deben evitar conflictos para que no afecte de
forma negativa en el logro de objetivos de la compaiiia, “por lo cual los lideres deben saber
cuando invertir y cortar situaciones que vayan en contra de la estrategia de la empresa”
manifestd Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus.

En los actuales tiempos el clima laboral ha captado la atencion de empresarios y jefes del
area de personal, debido a que la percepcion que tiene un individuo en base a su entorno, incide

positiva 0 negativamente en logro y cumplimiento de sus funciones.
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Las personas con el afan de compensar sus penurias, busca socializarse de una manera u otros
diferentes miembros en sus diligencias, ya sea en sus labores o de manera personal. Dichas
acciones van cimentandose de manera ordenada, grupal y personal que los diferencia a las
instituciones.

Schultz (2015) en su investigacion cientifica, nos explica que la alta direccion creia que la
solucion era sencilla: si habia que motivar a los empleados, bastaba con incrementarles el sueldo.
Tal suposicion gozo de aceptacion, pero en la actualidad ya no es suficiente, debido a que existe
en las personas el impulso de cumplir con otras necesidades de satisfaccion. La nueva generacion
de empleados exige trabajos mas interesantes que satisfagan sus necesidades mas profundas, las
cuales no siempre se refieren al bienestar econémico. Por ello es importante mencionar que
actualmente a las personas no solo les motiva un tema de remuneracion monetaria acorde o por
encima de la escala salarial; sino se habla de un sueldo emocional, que es un término que engloba
cualquier forma de compensacion, retribucion, contraprestacion (...) no monetaria, que recibe un
empleado a cambio de su aportacion laboral.

Gay (2015) menciond que la mayoria de los problemas en las organizaciones estan
relacionadas con una mala gestion formal de la comunicacién generando conflictos y situaciones
que dafan la eficiencia, productividad y el clima laboral. No resolver a tiempo estos
problemas provoca consecuencias que terminan por afectar los objetivos y beneficios de la
organizacion, asi como a su comunicacion, reputacion e imagen.

Comunicacion interna se ve afectada continuamente y repercute en la relacion jefe
subalternos. Es por ello que se percibe la necesidad de implantar y desarrollar una estrategia de

comunicacion interna, que ayude al mejoramiento de la comunicacion interpersonal.

La mala comunicacion conlleva al percibir actitudes negativas y conflictos continuos en
una institucién, afectando directamente al rendimiento del personal. Por ello laempresa se ve en
la necesidad de elaborar habilidades adecuadas y obtener una unién institucional y un desempefio

optimo de los colaboradores.

La Comunidad Laboral Lider de Iberoamérica (2015) en su blog Trabajando por
Latinoamérica, dentro de su articulo denominado: “La mejora de la comunicacion para elevar el
desempefio laboral” nos refiere que es muy imprescindible motivar a un colaborador tiene que ver

con proveerle de estimulos o condiciones necesarias para que adopte el comportamiento y/o
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desempefio profesional que se requiere. Si bien es cierto, que las técnicas posibles de utilizar son
diferentes, dependiendo de las diversas realidades culturales, sociales, etc., también existen
pautas generales para lograr el mayor interés y compromiso de los trabajadores, con el proposito
de mantenerlos tanto a ellos como a la organizacion, satisfechos y felices, por ello es importante
la comunicacién para el logro de ese objetivo.

Por ello de acuerdo a lo mencionado anteriormente nos permite fundamentar que la
motivacién cumple un papel importante dentro de la organizacion que repercutird en temas
organizacionales como: compromiso organizacional, satisfaccidn laboral, cultura organizacional,
clima laboral, relaciones organizacionales, etc. Actualmente existe gran consenso respecto a que
la satisfaccion laboral es una variable fundamental dentro de la productividad. El activo mas
importante de la organizacion son los colaboradores y es necesario generar satisfaccion en los
mismos tanto de caracter econémico como en sus condiciones de trabajo, lo cual tiene

implicancia en la productividad y rentabilidad de la empresa.

Para satisfacer las complejas necesidades, se requiere de un trabajo en conjunto y de la
utilizacion de grupos cuyos miembros tengan diferentes destrezas, datos, y experiencias en
cuanto a la comunicacion, con la finalidad de incrementar la posibilidad de ofrecer

procedimientos creativos.

El plan de comunicacion es la plataforma que logra el intercambio de ideas entre dos
0 mas personas tanto institucionales como profesionales, ademas es una herramienta que une el
programa explicito de actuacion a corto, medio y largo plazo; y que acoge objetivos, estrategias,

mensajes basicos, acciones, cronograma, presupuesto y métodos de evaluacion.

En este contexto la institucion educativa Santiago Antinez de Mayolo de Bambamarca no esta
realizando una adecuada comunicacién lo que repercute de manera negativa en el desempefio
laboral de sus colaboradores, por ello es necesario que realicen e implementen estrategias
enfocadas en fortalecer las relaciones laborales, la cultura organizacional y la promocion de un

buen clima laboral.

Por lo tanto, en énfasis se busca proponer un plan de comunicacion para mejorar el

desempefio laboral en la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo en la ciudad de
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Bambamarca, pues su politica interna como toda empresa busca la satisfaccion completa de sus

clientes a través de los servicios ofrecidos, buscando la fidelidad en ellos.
1.1. TRABAJOS PREVIOS.

1.1.1. Internacional

Avila (2016) de la tesis de "Plan de comunicacion para mejorar el desempefio laboral de los
Millennials en las empresas de la ciudad de Tucuman “, tesis de pregrado, Universidad Nacional
de Tucuman, para optar por el titulo profesional de Administrador, puso énfasis que las empresas
busquen propiciar un buen clima laboral y politicas de atraccién y retencion de talento humano,
es muy fundamental para desarrollar una estrategia de gestion del talento humano que maneje sus
necesidades y deseos de las generaciones de trabajadores que conviven en ella a través de un plan
de comunicacion. El estudio revela que las expectativas, estados de animo de los trabajadores en
35 paises, incluido Argentina, sefialan que atraer a los jovenes es crucial para el éxito de una
compaiiia, segun la consideracion y apreciacion de 8 de cada 10 empleados argentinos. De igual
manera cuando el empleado tiene motivos para buscar un nuevo empleo se define de en primera
instancia con la basqueda de posibilidades y mejores escenarios profesionales (49%) y las

aspiraciones de cambio (37%).

Muchos colaboradores no se encuentran a gusto en su trabajo, lo que hace que busquen
nuevos horizontes, haciendo perder dinero a las empresas que han invertido en su capacitacion,

esto es debido a que no se les ofrecié buenas condiciones laborales.”

Malpartida (2016) En su tesis “La comunicacion interna y externa, como plan estratégico
para mejorar el servicio al cliente en la empresa Salvador seguros S.A.” para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional Catdlica del Uruguay,
cuyo objetivo es identificar el nivel de comunicacidn tanto interna como externa y el servicio al
cliente por medio de un plan estratégico de comunicacion. La investigacion es de tipo descriptivo
ya que busca implementar un plan estratégico de comunicacién que ayudara a mejorar el
ambiente laboral. La muestra se realizé en 80 clientes y tuvo como conclusién que hay necesidad
de establecer los métodos de comunicacion tanto internos como externos en la region de Puerto

Madero, y de esta manera mejorar el servicio al cliente.
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En toda empresa o institucion no existe dos personas que piensen igual o den los mismos
resultados, cada recurso humano piensa y reacciona de manera diferente, por lo tanto ante un
problema o decision se va a actuar de manera distinta, pero deben establecerse normas ante un
conflicto entre comparieros por tener diferentes criterios ante tal o cual situacion, hacer notar que
se debe tener en cuenta que pertenecemos al mismo equipo y que se debe respetar la opinion de

los demas para que nos respeten.

Velazco (2016) de la tesis “Propuesta de comunicacion interna para mejorar el desempeno
laboral en la empresa Ripley en la ciudad de Santiago”, para optar por el titulo profesional de
Administracién en la Universidad Cat6lica de Chile, tiene como objetivo proponer una estrategia
de comunicacion interna y obtener un mejor clima laboral de la empresa antes indicada, la

muestra se realizé con los colaboradores de la empresa

El tipo de esta investigacion es descriptiva; concluye que la comunicacion interna
no se lleva de manera fluida debido a los ruidos existentes en las diferentes areas de la empresa
y por ende baja la productividad en los colaboradores. No obstante lo descrito por el autor antes
mencionado sobre la comunicacion interna, en la empresa Etapa, se evidencia que de acuerdo a
los datos recogidos en las diversas entrevistas a los colaboradores, se aprecia que al momento de
ingresar como trabajador nuevo no existe un adecuado nivel de comunicacion, es decir se les
menciona un supuesto sueldo variable lo que ocasiona un descontento en el personal; asimismo
no se cumple la hora de salida del personal (registro de hora de entrada y salida en oficina de
vigilancia la misma que es monitoreada por direccion para que luego pase a la oficina de
Recursos Humanos), las horas extras no son retribuidas, no existe un proceso de feedback
personal sino que los desaciertos se manifiestan de manera publica (observado en la reuniones de
servicios); por lo que los colaboradores denotan ciertas particularidades como desinterés por la
organizacion, ante cualquier consulta que se les realice no muestran un sentido de pertenencia por
la empresa , la falta de compromiso, renuncias y ausentismo laboral (registrado en la base de
datos de cargos documentarios y de la oficina de recursos humanos), disminucion de las metas
de ingresos Balcarcel (2016) de la tesis “La comunicacién interna y su influencia en el
desarrollo organizacional de la empresa Ecuavisa”. Tesis para Escuela Académica Profesional de
Administraciéon de la Universidad Central del Ecuador. El objetivo del trabajo fue averiguar el

problema latente, causas, efectos y disefiar una estrategia en comunicacion la cual sirva como
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base para encaminar y corregir de manera oportuna a los miembros que lo conforman, esta
investigacion fue de tipo descriptivo con una muestra de 85 colaboradores; concluye que las
dificultades més resaltantes es que la comunicacion interna repercute en la organizacion y
coordinacién de las diferentes actividades y que ademas interviene directamente a la
disminucién de la productividad y el desarrollo de la organizacion.

Por ello de acuerdo a lo mencionado anteriormente nos permite fundamentar que la
motivacién cumple un papel importante dentro de la organizacion que repercutird en temas
organizacionales como: compromiso organizacional, satisfaccion laboral, cultura organizacional,
clima laboral, relaciones organizacionales, etc. Para ello es importante la comunicacién interna en

la Empresa.

Jiménez (2015) en su tesis de grado para optar al titulo de Magister en Administracion y
las Ciencias Sociales titulado: “Analisis y Diagnostico de los Recursos Humanos y las Relaciones
Laborales en las Empresas Privadas, de Comuna de Crespo — Cartagena. Estudio Aplicado al
Sector Comercio” (Universidad de Cartagena).Este proyecto de surgio por el objetivo de contar
con informacién actualizada de la situacion vigente del recurso humano en las relaciones

laborales de la empresa privada de la comuna de Crespo. Estudio Aplicado al Sector Comercio.

El tipo de investigacion, en sus aspectos basicos fue descriptiva y correlacionales. El
instrumento para llevar a cabo el analisis fue un cuestionario, inversas dimensiones que existen
en las relaciones laborales de las empresas privadas de la comuna de Crespo Cartagena. La
vinculacion de este trabajo de investigacién con el tema expuesto en, este estudio es que el
investigador tuvo como conclusion analizar y diagnosticar los Recursos Humanos y las

Relaciones laborales de la comuna de Crespo — Cartagena.

Percal & et al (2015) en su investigacion “Plan de comunicacion para la mejora del
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Constructora Recoba en la ciudad de
Pichincha” en la ciudad de Quito-Ecuador, tesis de pregrado, buscd6 mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Recoba con un plan de comunicacion aplicando una
encuesta en el mes de marzo del 2015 a un total de cuarenta 37 colaboradores. Concluyé que un
adecuado plan de comunicacidn, incrementa el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Recoba. El tipo de investigacidn es relacional el disefio es no experimental, descriptiva,
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transversal, con una poblacion estd constituida por 37 colaboradores la muestra es censal, el
instrumento utilizado es el cuestionario, se rechazé la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1), es decir, se confirma que, el mejoramiento del el clima laboral aumenta el

rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Recoba.

Dagoberto & Robles (2015) en su tesis “Plan de comunicacion estratégico para fortalecer
el desempefio laboral en la Empresa Lider, Bogota ”, Tesis para obtener el titulo de Licenciado
en Administracion — Escuela Académica Profesional de Administracion Universidad Sergio
Arboleda, Colombia., tuvo como objetivo generar una propuesta de comunicacién la que
permitird a la Empresa mejorar el desempefio laboral, medir el bienestar, los pardmetros de
prestacion optima de los programas de bienestar y aumentar el capital social de los

colaboradores.

El estudio es de tipo descriptivo, esta investigacion se realizé con una muestra de 38
trabajadores, la cual tuvo como conclusion que el bienestar social es la base primordial para el

mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores y de los directivos de la empresa.

Se toma en cuenta la presente investigacion para ensefiarle a las empresas privadas e
instituciones publicas que los colaboradores muchas veces se ven afectados por la alta exigencia
que se le pide ya sean cumpliendo horarios que no estan dentro del reglamento laboral de la zona
de trabajo, por lo que es vital que como empresarios deban implementar un programa de

comunicacion interna para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

1.1.2. Nacional

Paico y Robles (2016) en la ciudad de Arequipa, segun su tesis "Diagndstico de Plan de
comunicacion, realizado por el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de la Universidad
Catolica San Pablo; tesis de pregrado en la Universidad Catdlica de San Pablo, revela que existe
una alta motivacion de los trabajadores en Arequipa, pero un deficiente plan de comunicacion
que ofrece las empresas y que no satisfacen las necesidades de los empleados afectando su

desempefio o generando renuncias”.

También se evaluaron el desempefio laboral y algunas motivaciones actuales, los

trabajadores desean tener la certeza de recibir buenas remuneraciones versus su produccién en el
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trabajo, asimismo que en la empresa que labore el profesional se apasione con lo que hace y
finalmente el sentimiento de lealtad hacia sus compafieros y hacia la mision-visién de su

organizacion”.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando en el Centro de Liderazgo,
de la ciudad de Arequipa; el clima laboral influye mucho en el buen o mal desempefio de los
trabajadores y que una empresa alcance su mejor productividad, como puede observarse el
recurso humano puede estar muy motivado y sobre todo con un plan de comunicacion interna, ser
muy profesional y estar identificado con la vision de su empresa, pero es el clima lo que

determina su permanencia laboral.

Betancur (2016) Trujillo en su tesis,” Propuesta de comunicacion interna para mejorar la
satisfaccion laboral en una institucion educativa Institucion Educativa Santisima Virgen de la
Puerta a partir de la gestion del desempeno laboral”, para optar por el Titulo de Licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional de Trujillo, tuvo como objetivo formular estrategias
de comunicacion para mejorar el desempefio laboral de la Institucién Educativa Santisima
Virgen de la Puerta, la cual repercuta positivamente en la satisfaccion laboral de los docentes;
con un tipo de investigacion descriptiva, con una muestra de 39 entre docentes y administrativos
llegaron a la conclusion que en la institucién educativa Santisima Virgen de la Puerta existen

indicios razonables de que el clima laboral no es el mas adecuado.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando en la Institucién Educativa
Santisima Virgen de la Puerta de la ciudad de Trujillo; la comunicacion interna influye mucho en
el buen o mal desempefio de los trabajadores y que una empresa alcance su mejor productividad,
como puede observarse el recurso humano puede estar muy motivado, ser muy profesional y estar
identificado con la vision de su empresa, pero es la comunicacion lo que determina su

permanencia laboral.

Quevedo (2015) Ica en su tesis “Propuesta de un plan para la mejora del clima
organizacional de la empresa ACSL, S.R.L. corredores de seguros, basada e a teoria
antropologica de la motivacion de Pérez Lopez”, tesis de pregrado en la Universidad de Manuel
Gonzaga de lIca, tuvo como objetivo general plantear un Plan de mejora del Clima

Organizacional, el tipo de investigacion fue descriptiva — propositiva, con una muestra del 60%
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de los empleados; llegaron a la conclusion que se observa una dificultad interna, escasa
comunicacion el cual conlleva al bajo rendimiento de los colaboradores, cualidades, censuras y

problemas que perturban al ambiente laboral y deficiencia que afectan en su rendimiento laboral.

Zapana (2015) Puno, en su tesis “Plan de comunicacion organizacional para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de trabajadores de la direccidn
regional de transportes comunicaciones vivienda y construccion Puno 20157, tesis de pregrado,
en la Universidad nacional del Antiplano, tuvo como objetivo comprobar cuanto influye el clima
organizacional en el desempefio laboral en los empleados de la Direccion Regional de
Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno, 2015, el tipo de investigacion es
descriptiva con una muestra de 80 empleados; llegando a la conclusién, midiendo el clima
organizacional ayuda a las organizaciones satisfacer a los trabajadores y fortalecer el desempefio

laboral fuente de éxito de una organizacion, institucion o empresa.

Watson (2015) Lima, “ Proyecto de mejora en la estrategia de comunicacion para mejorar
el desempefio de los colaboradores en la empresa de seguros Mapfre ”” Tesis para obtener el titulo
de Licenciado en Administracion Universidad Nacional de Piura, tuvo como objetivo es mejorar el
desempefio de los colaboradores sobre los indicadores con que los miden (especificos y
generales), lograr que los trabajadores estén satisfechos en su ambiente de trabajo; el tipo de
investigacion es descriptiva y se tomé la muestra en 56 colaboradores; se llegd a la conclusion
que al implementar u plan de comunicacion interna y la difusién de los beneficios mejoren el

bienestar social y econdmico tanto personales como de la empresa.

Quispe (2015) Andahuaylas, en su tesis “Plan de comunicacién para mejorar el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, El presente
trabajo de investigacion, tesis de pre grado en la Universidad Nacional de Andahuaylas, su
objetivo esencial, fue identificar la relacion que existe en el clima organizacional y desempefio

laboral.

Dicha investigacion es de tipo descriptivo y se tomé como muestra a un 30% de
trabajadores; se llego a la conclusidn de establecer la extension, independencia y productividad

para la toma de decisiones.
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Macedonio (2015) en su investigacion denominada “Plan de capacitacion para mejorar el
desempefio de los trabajadores de la empresa Bodytechen la ciudad de Trujillo — 2015”; para
optar por el titulo de Licenciado en Administracion, en la Universidad privada Antenor Orrego,
cuyo objetivo general es demostrar el desempefio laboral del personal del gimnasio. La
investigacion aplico un cuestionario a los usuarios externos quienes son la personas que
mantienen contacto directo con los usuarios internos de la empresa. Se obtuvo indicadores
positivos despues de aplicado el plan de capacitacion y se mejoro el desempefio laboral de sus
colaboradores.

De la presente investigacion tendra un aporte a nuestra investigacion en la propuesta que
realizaremos y que potenciara las competencias de nuestros colaboradores para que tengan un

mejor desempefio laboral.

1.1.3. A nivel Local

Guanilo (2016) realiz6 una investigacion denominada “Politicas organizacionales y de
comunicacion asociado al desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Plaza Vea” de la
ciudad de Jaén “. Para optar por el Titulo de profesional de Licenciado en Administracion. El
propoésito de la investigacion fue evaluar las politicas organizacionales y la relacion entre el
desempefio laboral en la empresa Metro. Aplicd una encuesta a los trabajadores basada en los
factores del desemperfio laboral para asi poder determinar si influye en su desempefio laboral.
Llegando a la conclusion que la hipétesis afirmativa es que si guarda relacion y asi se propondra
las politicas correctas organizacionales para mejorar los inconvenientes y asi garantizar un

excelente desempefio laboral.”

El beneficio de la presente investigacion es que nos mostro el diagnostico sobre el estado
de las empresas y la preocupacion que tienen por mejorar el rendimiento de los trabajadores, esto
nos permitira identificar los puntos importantes que se deben tener en cuenta para aumentar el
desempefio de los empleados, estudio a tomar en cuenta para poder lograr el incremento de

productividad en los colaboradores del Consorcio mencionado.

Zarpan (2016) en su tesis “Plan de capacitacion y su influencia en el desempefio de los
trabajadores de la empresa de transportes La Aurora en la ciudad de Bambamarca, 2016, tesis

de pregrado, en la Universidad Nacional de Cajamarca, tuvo como objetivo comprobar cuanto
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influye el clima organizacional en el desempefio laboral en los empleados de la Empresa, el tipo
de investigacion es descriptiva con una muestra de 15 empleados; llegando a la conclusion,
midiendo el plan de capacitacion ayuda a las organizaciones satisfacer a los trabajadores y

fortalecer el desempefio laboral fuente de éxito de una organizacion, institucion o empresa.

Marcelo (2016) en su investigacion denominada “Plan de induccion para mejorar la
performance de los colaboradores del Banco de la Nacion de Hualgayoc — 2016”; tesis para optar
por el Titulo profesional de Licenciado en Administracion, Universidad César Vallejo desu
objetivo general es demostrar que se puede mejorar la performance de los colaboradores del
Banco de la Nacion en la ciudad de Hualgayoc . La investigacién tuvo una poblacién de 31
colaboradores se aplico una encuesta a los colaboradores que tienen contacto directo con los
usuarios internos de la empresa. Se obtuvo resultados positivos despues de aplicado el plan de

induccion y se mejoro el desempefio laboral de sus colaboradores.

Portella (2015) en su tesis “Analisis del clima laboral y su relacion con el desempefio
laboral de la plana docente del Colegio Nuestra Sefiora de Lourdes de la ciudad de
Bambamarca”, tesis de pregrado en la Universidad Cesar Vallejo de Chiclayo, determiné si existe
relacion entre las variables de estudio en el caso de la plana docente del Colegio Nuestra Sefiora
de Lourdes de la ciudad de Bambamarca. Se establecio a que por medio un cuestionario y
entrevistas se recopila informacion del personal de la institucién educativa. Se concluy6 que uno
de los indicadores es la falta de interés por la alta directiva para que se genere un adecuado clima

laboral y asi esto influya en su buen rendimiento laboral y que sean muy eficientes.

El beneficio de esta investigacion es que demostro que si existe relacion entre clima laboral
y desempefio laboral; asimismo si la alta directiva no tiene interés en el ambiente laboral, no
existird cambios dentro del ambiente de trabajo lo que va a generar baja productividad en los

colaboradores.

Merino (2015) en su investigacion denominada Plan de capacitacion para mejorar el
desempefio de los trabajadores del Colegio Nifio Jesus de la ciudad de Bambamarca — 2015”;
tesis para optar por el Titulo profesional de Licenciado en Administracién, su objetivo general es
demostrar el desempefio laboral de los trabajadores del Colegio Nifio JesUs de la ciudad de

Bambamarca. La tuvo una poblacion de 28 trabajadores se aplico un cuestionario a los usuarios
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externos quienes son la personas que mantienen contacto directo con los usuarios internos de la
empresa. Se obtuvo indicadores positivos despues de aplicado el plan de capacitacion y se mejoro
el desempefio laboral de sus colaboradores. De la presente investigacion tendrd un aporte a
nuestra investigacion en la propuesta que realizaremos y que potenciard las competencias de

nuestros colaboradores para que tengan un mejor desempefio laboral.

Querevalu (2015) en su tesis “Disefio de estrategias de comunicacion y su relacion con el
desempefio laboral en la UGEL de Bambamarca, 2015”, tesis para optar por el titulo profesional
de Administracion, en la Universidad César Vallejo, del presente trabajo de investigacion, tesis
de pre grado, su objetivo esencial, fue identificar la relacion que existe en la comunicacion y

desempefio laboral.

Dicha investigacion es de tipo descriptivo y se tomé como muestra a un 45% de
trabajadores; se llego a la conclusion de establecer la extension, independencia y productividad

para la toma de decisiones.

Zavaleta (2015) en su investigacion “Propuesta de un plan de mejora del clima laboral de
la empresa EGEL E.I.R.L. en la ciudad de Cajamarca, 2015”, tesis de pregrado, en la Universidad
Nacional de Cajamarca, tuvo como objetivo general plantear un Plan de mejora del Clima
Laboral, el tipo de investigacion no experimental, fue descriptiva — propositiva, con una muestra
de 28 colaboradores; llegaron a la conclusion que se observa una gran resistencia al cambio, nula
comunicacion el cual deriva a un bajo rendimiento de los colaboradores, cualidades, censuras y

problemas que perturban al ambiente laboral y deficiencia que afectan en su rendimiento laboral.
1.2. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA
1.2.1. Plan de comunicacion
Concepto.

Hervés (1998, p.12) define la comunicaciéon como “El proceso a través del cual una
persona 0 personas Yy transmiten a otra u otras, y por cualquier procedimiento, mensajes de
contenido diverso, utilizando intencionadamente signos dotados de sentido para ambas partes, y

por el que se establece una relacion que produce unos efectos”.
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Es la herramienta que sirve para planificar los recursos, el tiempo, objetivos y utilizar
estrategias de comunicacion con el fin de optimizar los recursos y tiempo existente en una

organizacion para mejorar el rendimiento de la misma.

Osgood (2006, p.78) “En el sentido mas general, tenemos comunicacion cuando quiera
que un sistema, una fuente, influencie a otra, al destinatario, por manipulacién de sefiales

alternativas que pueden ser transferidas por el canal que los conecta.”

Shannon & Weaver (1999, p.56) conciben la comunicacion como un proceso lineal. "El
problema de la comunicacidn, consiste en reproducir en un punto, sea exacta o aproximadamente,
un mensaje seleccionado en otro punto. Frecuentemente el mensaje tiene significado; éste se
refiere o esta relacionado con algiin sistema, con ciertas entidades fisicas o conceptuales”,
aportando mas tarde la Teoria Matematica de la Comunicacion, cuya presentacion hicieron conel
siguiente enunciado: “La palabra comunicacion se usard aqui en un sentido muy amplio para
incluir todos los procedimientos por los cuales una mente puede afectar a otra” (Shannon &

Weaver, 1999).

Por otra parte, y dentro del contexto clinico, los fendmenos interactivos y comunicativos
han sido estudiados por Haley, Weakland, Bateson que junto a Watzlawick, Beavin & Jackson
(1971), estudiaron de forma sistematica la comunicacion humana y a partir de algunos principios
elementales de la cibernética y la Teoria General de Sistemas, llegaron a establecer los siguientes

axiomas basicos de la comunicacion Watzlawick (1997)

Es imposible no comunicar, por lo que, en un sistema dado, todo comportamiento de un

miembro tiene un valor de mensaje para los demas.

En toda comunicacién cabe distinguir entre aspectos de contenido o semanticos y aspectos

relacionales entre emisores y receptores.

La naturaleza de una interaccion estd siempre condicionada por la puntuacién de las

secuencias de comunicacion entre los participantes.

La comunicacion humana implica dos modalidades, la digital -lo que se dice- y la

analdgica -como se dice-. El lenguaje digital cuenta con una sintaxis l6gica sumamente compleja
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y poderosa, pero carece de una seméantica adecuada en el campo de la relacién, mientras que el
lenguaje analdgico posee la seméntica, pero no una sintaxis adecuada para la definicién

inequivoca de la naturaleza de las relaciones.

Los intercambios comunicacionales son simétricos o complementarios, segun que estén

basados en la igualdad o en la diferencia de los agentes que participan en ella.
DIMENSIONES DEL PLAN DE COMUNICACION

LA COMUNICACION HORIZONTAL. Es aquella que se establece entre personas del mismo
nivel jerarquico o donde no existe una relacion de autoridad, es decir, fluye lateralmente, como
puede ocurrir entre los trabajadores de un mismo equipo o empleados de diferentes

departamentos o delegaciones, por ejemplo.

Como exponen Razo Téllez Nancy y Fidel Nefy en su trabajo Comunicacion Horizontal,
esta modalidad de comunicacién “se desarrolla entre personas de un mismo nivel jerarquico en
donde los individuos tienen la posibilidad de comunicarse directamente entre si”. Su objetivo,
continian los autores, “es proveer de un canal de coordinacion y solucion de problemas, ademas
de brindar la alternativa de relacionarse como personas similares en la organizacion, lo que hace
muy importante la satisfaccion del trabajo”. Sus indicadores son: Efectividad Cordial y Sincera,

Relaciones, Interaccion, Informalidad, Autoritarismo

Efectividad. Es la capacidad de conseguir el resultado que se busca. Quien es efectivo,
por lo tanto, obtiene el efecto deseado. Efectividad es un concepto que se relaciona a eficacia
y eficiencia. Respecto a eficacia, de hecho, son sinénimos: el diccionario de la Real Academia
Espafiola (RAE) define ambos términos de la misma manera, vinculandolos a la capacidad de
acceder a la meta deseada. Eficiencia, por su parte, es la capacidad de contar con algo o alguien

para lograr el resultado pretendido cordial y sincera.

Cordial y sincera. Proviene del latin cor cordis, sintacticamente es un sustantivo,
morfologicamente es femenino, su significado es la franqueza o sinceridad. Este término es tan
moderno que a principios del siglo pasado todavia no figuraba en el diccionario de la Real

Academia.
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Relaciones. El origen en el término latino relatio, el concepto de relacion tiene multiples
usos. Se trata, por ejemplo, de la exposicion que se hace un hecho. En el sentido de relato, una
relacion es, en literatura, la narracion de los hechos de un viaje. Para el folclore musical, en
paises como Argentina y Uruguay, una relacion es un tipo de dialogo en verso entre el hombre y
la mujer. De la misma forma también nos encontramos con lo que se conoce como relaciones
publicas. Un término este que se emplea para referirse a una actividad profesional que realiza una
persona consistente en, mediante técnicas y herramientas comunicativas, el dar a conocer y darle

prestigio a diversas empresas 0 negocios.

Interaccidn. Interaccion es un vocablo que describe una accion que se desarrolla de modo

reciproco entre dos 0 mas organismos, objetos, agentes, unidades, sistemas, fuerzas o funciones.

En la actualidad, la palabra interaccion se asocia sobre todo a los dispositivos moviles con
pantallas sensibles al tacto, los cuales han cambiado, para gusto de algunos y disgusto de otros, la

forma en la que las personas se relacionan con el entretenimiento y la informacion

Informalidad. Se utiliza para calificar a aquel o aquello que no respeta las formas (los
modos, las normas). Informal, por lo tanto, se vincula a lo irregular o a lo no convencional.

(Intercambio de informacién de manera no oficial).

Autoritarismo. Es un modo de ejercer el poder de una forma autoritaria. Se entiende
también como una actitud abusiva de la autoridad. Esta palabra se utiliza especialmente para

describir sistemas de gobierno autoritarios de una nacion o pais. Procede del adjetivo ‘autoritario’.

LA COMUNICACION VERTICAL. Es aquella en la que la informacion fluye entre

subordinados y sus superiores dentro de la organizacion.

Sera ascendente si la informacion discurre hacia arriba en la estructura jerarquica de la
empresa (desde los empleados o mandos intermedios hacia la direccion). Ejemplos: Encuestas,

sondeos de opinion, buzones de sugerencias, reuniones con subordinados, etc.

Sera descendente si la informacion fluye hacia abajo (desde la direccibn o mandos
intermedios hasta los empleados de niveles inferiores). Ejemplos: Circulares, tablones de

anuncios, folletos de bienvenida, manuales de empresa, entrevistas, conferencias, etc.
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Sus indicadores son: Comunicacion Superiores, Comunicacion subordinados, Jerarquia,

Medios, Opiniones y Sugerencias

Comunicacion Superiores. Facultad inherente del ser humano, que lo distingue como tal y le
permite entrar en relacién con los demas para expresar sus pensamientos, emociones, voliciones y

ejercer influencia sobre ellos.

Comunicacion subordinados. El trato y dindmica que cada trabajador establece con su jefe o
supervisor es variable y depende tanto de las caracteristicas personales de cada uno, como del
tipo de organizacion y flujos de trabajo establecidos.

Jerarquia. En el griego es donde encontramos el origen etimoldgico de la palabra jerarquia. Asi
podemos ver, de manera exacta, que emana del vocablo hierarquia, que es fruto de la suma de dos

términos: hieros, que puede traducirse como “sagrado”, y arkhei, que es sindnimo de “orden”.

Medio. El término medio, en una de sus acepciones mas comunes, representa la mitad de una
cosa. Por ejemplo: “Corta esa naranja al medio y alcanzame una mitad, por favor”, “Ya lei medio

libro, me quedan unas 250 paginas”, “Ayer se me cayd un plato y se parti6 al medio™.

Opinién. El latin opinio, una opinion es un juicio que se forma sobre algo cuestionable. La
opinion también es el concepto que se tiene respecto a algo o alguien. Por ejemplo: “En mi
opinion y a pesar de ciertas criticas, se trata de un gran pianista”, “Paula tiene una opinion poco
favorable sobre mis amigos”, “Manuel me dio su opinion acerca del problema y creo que tiene

razon”.

Sugerencia. Para poder entender el significado del término sugerencia, tenemos que acometer, en
primer lugar, lo que es el establecimiento de su origen etimologico. En este sentido, podemos
decir que se trata de una palabra que deriva del latin, concretamente del verbo “suggerere”, que

puede traducirse como “producir” o “meter debajo”.

COMUNICACION DIAGONAL. La comunicacion diagonal se refiere a los contactos con
personas de nivel superior o inferior en otros departamentos, es decir, pasa por diferentes niveles

y diferentes cadenas de mando.
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Sus indicadores son: Consultas con otros jefes, Coordinacién y resultados
Comunicacion con otras areas, Comunicacion efectiva con la APAFA, Fortalecimiento de
relaciones.

Consultas con otros jefes. Es la busqueda de informacion, que hace una persona para aclarar
dudas u opiniones diferentes.

Coordinacién y resultados. Accion de coordinar, de poner a trabajar en conjunto y analizar

resultados de un determinado tema.

Comunicacion con otras areas. Se definen los distintos métodos de comunicacion utilizados y

se enumeran las diferentes formas de mejorar las comunicaciones entre areas.

Comunicacion efectiva con la APAFA. Los padres deben estar informados sobre el programa
educativo que su hijo esta recibiendo y deben involucrarse activamente con la institucion

educativa.

Fortalecimiento de Relaciones. Mejorar las relaciones interpersonales, la compafia debe dar
atencion especial a los procesos internos de comunicacion. Los colaboradores y gestores se tienen
que conocer mejor, relacionarse y ejecutar los proyectos juntos. Ese es el empujén que la empresa

debe dar para que los propios empleados puedan mejorar su relacion.

Teoria respecto a la comunicacion.

La comunicacién es un proceso por medio del cual existe un emisor- mensaje-receptor, es
una secuencia sencilla, que involucra al ser humano y se da entre dos 0 mas personas los cuales
seran la parte esencial para el triunfo o fracaso de las instituciones u empresas; el gerente y/o
duefio de una compafiia debe priorizar la comunicacion con los empleados y fomentar que todos

los trabajadores tengan una comunicacion fluida, clara y entendible.
Tipos de comunicacion.

a. Comunicacion Formal: Esta basada en normas de comunicacion, las que se debe dar a conocer a

todo el personal en la empresa.
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Comunicacién Informal. Esta comunicacion se da entre los miembros de una organizacion
ya sea independiente del cargo o la posicién que ocupe, este canal nos ayuda a generar
una mejor coordinacién entre distintas areas de la organizacion en el mismo nivel
jerarquico y con la misma autoridad.

Comunicacién Vertical. Es ascendente cuando la informacion se da desde los empleados o
sub ordinados hacia los miembros intermedios hacia la direccién en la estructura
jerarquica de la empresa.

Comunicacién Horizontal. Este tipo de comunicacion se realiza entre las partes de igual
nivel jerarquico de una empresa o de una misma jurisdiccion. Es muy importante ya que
permite solucionar problemas a manera de coordinacién y tomar medidas en que deben
intervenir todos los actores.

Comunicacién Verbal. Se transmite mediante la palabra, y el oyente escucha atentamente
el mensaje, aclara incertidumbres de manera rapida, clara y sencilla.

Comunicacién No Verbal. Esta comunicacion tiene como caracteristica principal signos
no linguisticos tales como: Movimientos, mimicas, sefiales, y en ocasiones es

acompafiada la comunicacion oral y permite matizar lo expresado de manera oral.
Procesos de comunicacion:

Planificar la gestion de las comunicaciones.

Gestionar las comunicaciones.

Controlar las comunicaciones

Componentes esenciales del Proceso de la Comunicacion

Fundamentales componentes que intervienen en este proceso de comunicacion se

corresponden con:
El emisor (hablante).
El mensaje.

El canal.

El ruido.

La retroalimentacion.
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Caracteristicas de la comunicacion en las organizaciones.

Serna (2008) explico que la comunicacion es uno de los problemas fundamentales en

la creacion y consolidacion de una cultura organizacional.

La comunicacion debe estar en constante actualizacion ya que las
personas estan sujetas a cambios psicosociales que pueden influir en el
desarrollo de los procesos comunicativos.

Una actitud permanentemente vigilante, permitira que la comunicacion
sea la base para fortalecer la planificacion estratégica, lo cual deriva en un
éxito asegurado en el desarrollo de las politicas internas y en el logro de

las metas y objetivos establecidos en las organizaciones.

Proceso de Comunicacién Interna

Brandolini y Gonzales (2009, p.63) sefialaron que la comunicacion es lo que
mantiene viva, en constante creacion y desarrollo a cualquier institucion de cualquier
indole de lo contrario no existiria organizaciones sin procesos de comunicacion interna,
por tal motivo “La direccion general, los gerentes, los empleados, interactuan, conversan,
hacen comentarios, hasta en sus gestos comunican dentro y fuera de los ambitos de
trabajo”. Asimismo, manifiestan que el proceso de comunicacion interna surge a partir de
generar un entorno productivo, armonioso y participativo. Es por ello que se afirma que
las tematicas empleadas desde las comunicaciones internas tienen como principal objetivo
el de generar motivacion para los recursos humanos, hacer que el personal se organice y

enfoque su trabajo de acuerdo con los objetivos éticos y productivos de la compafiia.

Tal es asi que los procesos de comunicacion interna, son un conjunto de
formaciones sociales complejas y plurales, compuestas por individuos y grupos con
limites fijos e identificables, que constituyen un sistema de roles, coordinado mediante un
sistema de autoridad y de comunicacién y articulado por un sistema de significados
compartidos en orden a la integracion del sistema y a la consecucion de objetivos y fines
(Quijano, 1993).
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Andrade (2005) menciond que el proceso de comunicacién interna es un conjunto
de actividades efectuadas por la organizacion para la creacién y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con

su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.

Berceruelo (2011) refiere que el proceso de comunicacién interna “Es aquella que
alude el enmarafiado flujo de mensajes que nacen, se reproducen y circulan en todas las
direcciones en el seno de las organizaciones y se corresponde con aquella funcion
gerencial que desarrolla la tarea de organizar y promover ese flujo de informacion que
circula por los canales internos de la compafila y que contribuye a la obtencion de

resultados”.
Ventajas del proceso de comunicacion Interna

Ferrer (2000) “La aceptacion de que los colaboradores son el recurso mas
importante de toda organizacion, ha ocasionado que el proceso de comunicacion interna
sea la ruta mas significativa y acertada para estimular, impulsar y aplicar los
conocimientos, ideales, habilidades y valores como el primordial activo de las empresas
modernas”. De esta manera el éxito esta sometido esencialmente de la profesionalidad, la

entrega y la capacidad de comunicarse de los empleados y lideres de una organizacion.

Garcia, Gil (2007): “Un buen proceso de comunicacion interna propicia un cambio
de actitudes (saber, poder, querer), iniciando desde el conocimiento del ser de la
Institucion, se puede lograr un cambio con una actitud efectiva que aporte a la toma de

decisiones y cumplimiento de los objetivos y metas planteadas por la Empresa”.

Cabe mencionar que lo descrito lineas arriba, refiere que las ventajas de tener un
adecuado proceso de comunicacion interna permiten a los colaboradores no solo a
identificarse con la organizacion sino a que realicen sus actividades como corresponde, a

que desarrollen sus habilidades y potencialicen sus capacidades.

Comunicacion interna en las Instituciones Educativas
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Bel (2005). La comunicacion interna es una herramienta que afecta a toda la
organizacion. Por eso el planteamiento ha de ser considerada como la Unica estrategia,

absolutamente integrada en la accién diaria.

Es en demasia mencionar que en una organizacion humana “todo comunica”,
porque las personas somos “seres comunicantes”. En una institucion educativa podemos

afirmar también que en “todo educa”.

La responsabilidad de la comunicacion en un centro educativo recae sobre el
equipo directivo. El desconocimiento de las herramientas propias (incluso a veces su
rechazo) y las decisiones intuitivas o improvisadas suelen ser fuente que origina los

principales errores estratégicos de comunicacion.

Cabe mencionar que gran parte de nuestro aprendizaje ha sido por impregnacion,
por vivencias casuales, deducciones realizadas tras una experiencia. Eso nos lleva a
concluir que el ambiente en el que nos desenvolvemos es decisivamente educativo. ;Queé

configura ese ambiente? Principalmente los factores que a continuacion sefialamos:

a) El estado material de las instalaciones. Sin pretender agotar el tema, sefialamos a
continuacion algunos de los elementos fundamentales:

La arquitectura del edificio y de los espacios que componen, que deben

ser acogedores. No se trata de realizar grandes inversiones, sino de que

todo esté puesto con gusto, con armonia de conjunto, y sea agradable a la

vista, de manera que cualquiera que entre en él pueda sentirse como en su

casa.

La iluminacion.

Los accesos adecuados.

El orden en los espacios comunes: vestibulos, pasillo, saltas de visita, etc.

Limpieza e higiene de los servicios.

Numero de papeleras, bien distribuidas.

El buen estado material de puertas y paredes.

b) Lacalidad de las relaciones humanas de los que conviven en el:

- Tono y porte general: marcado por la direccién del centro para lograr el
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estilo de empresa que se desea: el buen humor, sentido positivo, la
aceptacion de las correcciones y de las sugerencias de mejora; el respeto
al tiempo y al trabajo de los compafieros; el espiritu de servicio; el
cuidado del ornato personal y de los modos de hablar, etc.

El equipo directivo; que ha de mostrarse siempre disponible, animante,
acogedor, transmitiendo mensajes con claridad y con disposicion de ayuda
para solventar las dificultades.

Las relaciones entre profesores; el respeto a las opiniones de los demas,
buscando puntos comunes; evitar las cosas que molesten; el
comparierismo solidario, sabiendo valorar el trabajo ajeno; nunca hablar
mal de otros y menos en publico, etc.

Las relaciones entre profesores y alumnos: evitar posturas distantes sin
incurrir tampoco en infantilismos; evitar chabacanerias sin caer en
refinamientos; ejercer la autoridad sin autoritarismo; no cansarse de
corregir (es parte esencial de su trabajo profesional) haciéndolo con
delicadeza y en lo posible privadamente; ayudarles en lo que se necesario
sin suplantar el ejercicio desus obligaciones, etc.

Las relaciones profesores — padres: estar disponibles, estableciendo los
mecanismos necesarios para no dilatar las entrevistas o consultas que se
soliciten; preparar esas entrevistas sabiendo lo que se quiere trasmitir; dar
una informacion de calidad, objetiva y actualizada, evitar realizar juicios
de intenciones; nunca echar la culpa a la institucion o a otros profesores,

etc.

Importancia de la comunicacion

La comunicacion en las empresas es de gran importancia si se desea mejorar los
lineamientos de produccion laboral, y también para los trabajadores que en sus actividades
que empleen a la comunicacion como parte principal de sus diplomacias interpersonales,
la empresa debera entender el valor que tiene la comunicacidn para ampliar y subsistir en
este mundo altamente competitivo, en donde las estructuras cerradas o aisladas impiden

una eficiente toma de decisiones.
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Debemos afirmar que la comunicacion eficaz en las organizaciones es de esencial
importancia, ya que en gran parte al éxito de cualquier empresa o institucion es el reflejo

que se quiera mostrar al exterior de la misma.
Comunicacion y organizacion

Si le preguntaramos a la gente sobre el significado de instrucciones, ellos alegaran
que es decirle a la gente lo que se quiere que hagan, algunas instrucciones de cémo se
quiere que lo hagan, comenta Klain, G. (2000). Si hacemos esto, con cada miembro de
una institucion sera idoneo de seguir las instrucciones y estos trabajaran como una
maquina bien aceitada. Y si podrian surgir algunos datos anteriores, le dariamos al equipo
planes de contingencia para hacer el trabajo bajo ciertas circunstancias. Una limitacion de
este enfoque es que puede haber intentos fallidos. Asignamos labores, que manifiestan
qué hacer, pero dejamos de lado explicar por qué se tienen que hacer.

Gestion del desempefio

El desempefio es una de las responsabilidades mas importantes que tienen los

mandos bajo sus equipos para analizar cdmo hacen su trabajo y como puede mejorarlo.

1.2.2. Desempefio laboral
Definicion

Mondy y Noe (2005,p.56) definen el "desempefio como la evaluacion de un trabajador,
cotejando sus acciones presentes o pasadas, con la normativa instituida para su desempefio. El
proceso de evaluacion involucra la evaluacion y revision del desempefio individual o de equipos”.

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador para el
alcance de los objetivos fijados y en concordancia con Milkovich y Boudreau (1994) el
desempefio laboral tiene una serie de tipologias individuales: capacidades, necesidades,
cualidades y habilidades etc., que interactian con la organizacién y el trabajo ocasionando
conductas que influencian los resultados. (p.67)

Aguirre (2000) por otro lado, define a esta variable "como un procedimiento sistematico y
estructural evalta, mide e influye sobre comportamientos y atributos del trabajo, asi como el
grado de ausencia, con la finalidad de descubrir en qué medida un trabajador es

productivo".(p.48).
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Que medir en el desempefio laboral
El proposito esencial de la organizacion por lo general, se enfoca en la aproximacion, la
valoracion y el seguimiento de cuatro aspectos primordiales. Los resultados y proposito finales
de una organizacién anhelan lograr en un definido tiempo. El rendimiento es la conducta o los

mecanismos instrumentales con los que pretende ponerlo en préactica.

Factores que afectan el desempefio laboral

1.2.3. Elrendimiento humano en la organizacién esta supeditado a variosfactores.

Dimensiones del desempefio laboral
Resultados

e CALIDAD. El primer paso que se hace necesario llevar a cabo para poder determinar la
esencia del concepto calidad que ahora nos ocupa es establecer su origen etimoldgico. En
este sentido, tenemos que subrayar que el mismo se encuentra en la palabra
latina qualitas, la cual a su vez procede del griego y mas en concreto del
término mo16omg.

e LOGRO. EI término logro, procedente del vocablo latino lucrum, se emplea con
referencia al acto y el resultado de lograr. Este verbo (lograr), a su vez, alude a obtener o
conseguir algo.

e OBJETIVO. Quien quiera conocer a fondo la palabra objetivo que vamos a analizar debe
empezar por descubrir el origen etimologico de la misma. Este se halla en el latin y mas
concretamente en obiectus que se caracteriza porque esta formado por lo que es el prefijo
—0b que se traduce como “encima o sobre” y el verbo iacere cuyo significado es “lanzar
o tirar”.

e UTILIZACION DE RECURSOS. Utilizacion de Recursos es un concepto que nacioé en
el mundo de la consultoria y sirve para analizar la cantidad de horas facturables de un
recurso en un periodo de tiempo, contra la cantidad de horas no facturables.

e RESPONSABILIDAD. La palabra responsabilidad contempla un abanico amplio de
definiciones. De acuerdo al diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), hace
referencia al compromiso u obligacion de tipo moral que surge de la posible

equivocacion cometida por un individuo en un asunto especifico. La responsabilidad es,
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también, la obligacion de reparar un error y compensar los males ocasionados cuando la
situacion lo amerita.

e DICIPLINA. Con origen en el término latino disciplina, la disciplina es el método,
la guia 0 el saber de una persona, sobre todo en lo referente a cuestiones morales. El
concepto también se utiliza para referirse a una rama cientifica o artistica.

INTEGRIDAD. EIl concepto de integridad, que deriva del término de origen latino integritas,

hace hincapié en la particularidad de integro y a la condicién pura de las virgenes. Algo

integro es una cosa que posee todas sus partes intactas o, dicho de una persona, hace
referencia a un individuo correcto, educado, atento, probo e intachable.

Comportamiento: En términos de psicologia, el conjunto de respuestas, bien por presencia o
por ausencia, que presenta un ser vivo en relacién con su entorno o mundo
de estimulos.[cita requerida] Puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, etc.
segln las circunstancias que lo afecten. La ciencia que estudia la conducta y el comportamiento
animal es la etologia y la ciencia que estudia la conducta desde el punto de vista de la evolucion es

la ecologia del comportamiento.

Sus indicadores son

e Iniciativa. Lainiciativaes la cualidad que poseen algunas personas de poder por si
mismos iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar un proyecto, o buscar soluciones a
alguna problematica. Lo que se debe tener en cuenta con este término es que una de sus
caracteristicas principales es que la iniciativa nace de cada persona, es decir, no hay
ningun factor externo que lo impulse para lograr su objetivo.

e Planeacion. La planeacion o planeamiento es un accionar que esta vinculado a planear.
Este verbo, por su parte, consiste en elaborar un plan.

e Relaciones interpersonales. Una relacion interpersonal es  una interaccion
reciproca entre dos o mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

e Competencias. Es una aptitud que posee una persona; es decir, las
capacidades, habilidades y destreza con las que cuenta para realizar una actividad determinada

o para tratar un tema especifico de la mejor manera posible.
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Trabajo en equipo. El grupo de personas que se organiza para alcanzar un objetivo
comun recibe el nombre de equipo. Se conoce como trabajo, por otra parte, al esfuerzo
humano y a la actividad productiva por la cual se recibe una remuneracion.

Desarrollo. Si leemos el diccionario de laReal Academia Espafiola (RAE),
encontraremos que el desarrollo esta vinculado a la accion de desarrollar o a las
consecuencias de este accionar. Es necesario, por lo tanto, rastrear el significado del
verbo desarrollar: se trata de incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna
caracteristica de algo fisico (concreto) o intelectual (abstracto).

Liderazgo. La palabra liderazgo define a una influencia que se ejerce sobre las personas
y que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun.

Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.
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Aplicacion del modelo de gestion del talento humano fundamentado en competencias

Chiavenato, Idalberto (2008).

Desempefio laboral fundamentado en el puesto y en base a competencias

El rendimiento laboral se mide, en el lugar de trabajo que ocupa el colaborador o en las

competencias que coadyuvan a la compafiia para generar al éxito de ésta, a continuacién, se

ilustran en la figura siguiente.

Fundamentado
en los puestos

e Valuar el rendimiento
en el puesto

e Tareas propiamente
desempefiadas por el
trabajador

e Ocupantes adecuados
para el puesto que tienen

e Fuerza de trabajo que se
cifie al conjunto de
puestos de la organizacién

e Lugares ocupados Yy
bien desempefiados en
una empresa

e  Puestos debidamente
ocupados  /costos  de
evaluacién del desempefio

Desempefio

Laboral

)
)

-

Objetivo primario

~

Fundamentado en
las competencias

o Evaluar competencias
individuales y grupales

Objetivo final

e Competencias debidamente
aplicadas por las personas

Eficiencia

e Competencias adecuadas en el
negocio de la organizacién

Eficacia

e Resultado de las competencias
aplicadas al negocio de la
organizacion

Indicador

e Personas que cuentan con
competencias esenciales
para el éxito del negocio

.

Rendimiento

e Competencias aplicables y
aplicadas / costos de evaluacién
del desempefio

)

Figura 1: Rendimiento laboral en base al puesto y en base a competencias

Fuente: Elaboracién Propia.
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Los juicios notables y primordiales para examinar el rendimiento de los empleados son
las habilidades, comportamientos y metas y resultados, de eleccion y valuacion la compafiia Asi,
los empleados que alcanzan mejor rendimiento en su labor son aquellos que alcanzan
valoraciones més altas en estos componentes, sin interesar el lugar donde laboran que ocupan. El
nimero de componentes de la valoracion cambia segln los propdsitos de cada organizacion,
pero, en general, se sitla entre 5y 10 elementos. La figura original los juicios que las empresas

suelen usar para la evaluacion.

Habilidades

Comportamientos

Metas resultados

Juicio del puesto
Juicio del negocio
Puntualidad

Lealtad

Honestidad
Presentacién

Buen juicio

Capacidad de ejecucion
Comprension de
situaciones

Facilidad para aprender
Juicio del puesto
Juicio del negocio
Puntualidad

Lealtad

Honestidad
Presentacién

Buen juicio

Capacidad de ejecucion
Comprension de
situaciones

Facilidad para aprender

Rendimiento de la tarea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion
Creatividad
Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Rendimiento de la tarea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion
Creatividad
Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Cuantia de trabajo
Calidad de trabajo
Atencion al cliente
Satisfaccion del cliente
Disminucion de costos
Rapidez de soluciones
Reduccién de
subterfugios

Ausencia de accidentes
Mantenimiento del
equipamiento
Cumplimiento de los
plazos

Enfoque en los resultados

Cuantia de trabajo
Calidad de trabajo
Atencion al cliente
Satisfaccion del cliente
Disminucion de costos
Rapidez de soluciones
Reduccion de
subterfugios

Ausencia de accidentes

Figura 2: Criterios para evaluar el rendimiento

Fuente: Martha Alles: gestion del talento humano basado en competencias.
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Métodos convencionales de examinar de rendimiento segun Chiavenato, ldalberto
(2008,p.67).

A continuacion, se estudiaran cada uno de ellos:
Escalas graficas:

Este método esta estribado en un cuadro de dos ingresos, en que las filas muestran los
componentes examinan las columnas e indican los niveles de examinacion del rendimiento Los
componentes de evaluados son los juicios acertados o indicadores basicos de evaluacion del
desempefio de los empleados. EI primer paso de los procedimientos de eleccion y determinacién
de los elementos de valuacién de rendimiento de desempefio y mecanismos de comparacion

cercioramiento del rendimiento laboral.
Modelo de Evaluacion por seleccion forzada:

Para descartar la insignificancia, la publicacion y la imparcialidad (aspectos
caracteristicos del método de escala grafica), aparecio el sistema de eleccion coactiva. Equivale
en evaluar el rendimiento de los colaboradores por medio de bloques y términos que caractericen

un enfoque definido en caracteres de la conducta del empleado (Chiavenato 2008, p.75)
Investigacion de campo:

Es uno de los sistemas pasados mas integrales de evaluacion del rendimiento. Se
fundamenta en la premisa de obligacion de cumplir con lo encomendado en linea y funcién de
apoyo, en el procedimiento de valoracion del rendimiento, se agencia de entrevistas con un
perito de evaluacion (staff) y los estrategas de (linea) para, en forma total evaluar el rendimiento

de los respectivos colaboradores.
Meétodo de los incidentes criticos:

Es un sistema de valuacion pasado del rendimiento bastante modesto centrado en las en
las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que personifican el rendimiento muy positivo
(éxito) o muy negativo (fracaso). El sistema no se ocupa del rendimiento normal, sino de los

resultados positivos 0 negativos excepcionales. Cada elemento de valuaciéon de rendimiento se
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transforma en incidente critico o excepcional, para evaluar las fuerzas y las fragilidades de cada

colaborador
Métodos modernos de evaluacion del desempefio.

Las limitaciones de los sistemas pasados de evaluacion del rendimiento llevaron a las
empresas a emprender ideas nuevas e innovar. La autoevaluacion y la autodireccion de los
empleados, una mayor inclusién de los empleados en su propio prondstico del crecimiento

personal, un enfoque a largo plazo y en el desarrollo constante del rendimiento laboral.
Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

Este método que se amolda con una alta asociacion y un panorama versatil. Hoy la
evaluacion colectiva en base a propoésitos en consenso y deliberada inclusiva incentivadora.

Ahora surge una nueva evaluacion que obedece a seis pasos.

El registro de las metas deliberadas es el primer paso que se debe dar.

Un objetivo es un anuncio de resultado que se desea conseguir dentro un establecido tiempo.

El objetivo se prepara de manera conjunta a través de un acuerdo entre el empleado y el

gerente

e La responsabilidad del talento humano de para conseguir los fines que se establecen de forma
mancomunada.

e Esindispensable que el evaluado de manera consentida de su aceptacién de los propdsitos, asi
como se responsabilice de alcanzarlos.

e El gerente tiene que asignar los recursos necesarios para que se puedan alcanzar los propésitos
establecidos.

e En razdon de los objetivos acordados y una vez obtenido el compromiso del empelado, se

determina los recursos para poder lograrlo de manera efectiva.
El desempefio.

Es el comportamiento del empleado que especifica la disposicidn de lograr e alcanzar los
propdsitos formulados. El rendimiento constituye la accion del empleado que elige para lograr

los propdsitos.
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El monitoreo.

Perenne de los resultados y su cotejo con los propositos significa probar el

costo/beneficio que tiene inmerso el proceso.
La realimentacién intensiva y la evaluacion continua conjunta

Con muchos datos de vuelta y, sobre todo, ayuda de la informacién para minorar las

discrepancias e aumentar las solideces.
La evaluacién del desempefio de 360°.

Se refiere a la coyuntura que rodea a cada empleado en la empresa. Consiste en una
evaluacion en rueda de todos los 6rganos que rodea al empleado. De esa manera los directivos y
los propios colegas de trabajo y operarios, y clientes externo e interno, proveedores y todas las
personas que estan en el entorno del empleado. Es una forma eficaz de evaluacion por que
produce datos veraces que vienen de diferentes partes. La evaluacion de 360° suministra
condiciones donde el empleado se amolde y cifia en diferentes demandas que le atribuye su

contexto de trabajo o sus diferentes posiciones.
Aplicaciones de la evaluacion del desempefio.
El examen del rendimiento del empleado tiene diferentes aplicaciones y objetivos:

Procesos para adicionar a las personas. El examen del rendimiento sirve como recurso
para el registro de destrezas, con el fin de conformar la base de datos de talentos y prevision de
recursos humanos procesos para colocar a las personas. Suministra datos concernientes a la
forma como los empleados se articulan y se identifican con sus puestos actividades y

competencias.

Procesos para incentivar al talento humano. Indican si los empleados tienen buena actitud
y son recompensados por la empresa. Coadyuvan a la organizacion a tomar una decision de
quien debe ser condecorado como recibir incrementos de remuneracion, asensos o quien debe

ser despedido de la empresa.
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Procesos para desarrollar a las personas. Sefiala las fortalezas y debilidades de cada
colaborador, que colaboradores necesitan aprender y los resultados de las actividades y tareas de

entrenamiento.

Procesos para retener a las personas. Muestran el rendimiento y los resultados

conseguidos por los empleados de la empresa.

Procesos para evaluar a las personas. Brinda retroalimentacion a los colaboradores

respecto a su rendimiento en su trabajo.
Control del desempefio laboral

Lépez (1988, p.87) explica que para efectuar el control se necesita de una previa
informacion referida a las condiciones del trabajo y del trabajador. Una investigacion al
respecto nos facilitara la informacion necesaria para valorar aquellos factores que condicionan
el desempefio de unas actividades, relacionadas con las habilidades, capacidad, conocimiento,
motivaciones y necesidades del elemento humano que repercute en sus rendimientos, para
evaluar en base a la observacion de hechos.

Conociendo la actividad y su contenido, sabemos que indicadores de control o criterios
debemos formular para evaluar unos rendimientos. Estos criterios iran orientados hacia los
conocimientos, habilidades, actitudes y esfuerzo del trabajador que desempefia esa tarea
concreta, dependiendo del rol que asuma en su realizacion. En este control de desempefio se
debe tener un conocimiento de la definicion del puesto de trabajo, el contenido funcional y de la
descripcion de factores que vamos a valorar en la persona. Todo ello con relacion a la actividad
que realiza.

Mejoramiento del desempefio laboral

Segun Mcadams (1998) mejorar el desempefio de los colaboradores de una organizacion

se puede hacer de manera individual y a través de grupos.

A través de la mejora individual: la mayoria de los directivos piensan que una adecuada
compensacion individual es su principal herramienta de mejora del desempefio, el enfoque de
abajo-arriba es el principal objetivo de los planes de compensacion individual, se asume que la

suma de las mejoras del desempefio individual dé como resultado mejoras en la organizacion.
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Pero el autor Macadams esta en desacuerdo pues mantiene que hay mas caminos para llegar a una
mejora del desempefio a nivel organizativo.

A través de la orientacion al grupo: la competitividad impone que todos los empleados se
impliquen en la consecucion del éxito de un negocio y asi se requiere que todos conozcan,
entiendan, se dirijan y actlen hacia los objetivos que determinan el éxito de una Organizacion. El
objetivo de la orientacion al grupo es crear un entorno que desate la creatividad de los empleados.
Cuando se canaliza en una direccion clara y dentro de procesos atractivos, esa creatividad se

convertira en uno de los elementos competitivos més eficaces de la organizacion.

Definicion de términos basicos
Plan de comunicacion: Para Flores de Gortari (1998) El plan de comunicacion es un
documento que recoge las politicas, estrategias, recursos, objetivos y acciones de comunicacion,
tanto internas como externas, que se propone realizar una organizacion. Contar con uno ayuda a
organizar los procesos de comunicacion y guia el trabajo comunicativo.
Desempefio laboral: Para Faria (1995); es la conducta que el colaborador muestra ante
una asignacion de una tarea o actividades, y se mide mediante tiempos establecidos de entrega y
acorde a la evaluacion que realiza la empresa.
Liderazgo: Capacitacion continua para ejercer un liderazgo profesional y humano.
Motivacién: Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psiquicos que se
vinculan fuertemente con el crecimiento del ser humano, también es la reaccion ante determinada
situacion.
Trabajo en Equipo: abarca el aspecto psicologico del trabajador para que actie en forma eficaz
y con comparierismo. Significa entonces que se trabaja en equipo; haciendo cada uno lo que le

corresponde, pero la meta es comun.

Es la forma en un trabajador realiza sus actividades ya sea con capacidad de liderazgo,

gestion de tiempo, habilidades para organizarse y obtener un trabajo productivo para la empresa.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA.
¢De qué manera, el plan de comunicacion mejorara el desempefio laboral en el personal

que labora en la institucién educativa Santiago Antinez De Mayolo — Bambamarca 2016?
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1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO.
En la actualidad resulta un tema de anélisis por las empresas que se ve reflejado estos
tipos de sucesos como la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo — Bambamarca, que

esta en materia de nuestra investigacion Institucional.

Bernal (2010), “Un estudio se manifiesta ante un dilema, por lo que es importante definir
las razones para una averiguacion, resulta oportuno precisar todos los detalles que se llevan a
cabo y cudl es su presentacion, en lo social, tedrico, practico y metodologico”. Con este estudio,
se demuestra que el &mbito en donde se desarrolla profesionalmente el recurso humano es
predominante para lograr un efectivo desempefio de los mismos al 100%, por lo que las empresas
representados por Recursos Humanos tienen que trabajar en este aspecto en todas las areas de la
organizacion, implementando nuevas estrategias y lineamientos para lograr el objetivo, de esta
manera originar rentabilidad en sus organizaciones. Este estudio destaca que se dan muchos
conflictos en empresas consorciadas con diferentes politicas y la importancia de crear tacticas que

ayuden a la solucion de estos problemas.

Teorico: este estudio se ayudara en las distintas hipotesis, las cuales nos posibilitaran un buen
entendimiento sobre el tema de investigacion, asi como también serd el mejor soporte para
proyectar estrategias enfocadas a renovar y mejorar el plan de comunicacion para mejorar el

desempefio de los colaboradores.

Metodologico: este estudio es Descriptivo Propositivo y el disefio es no experimental
transaccional; porque estudiaremos a los colaboradores en su ambito real, con un enfoque
cuantitativo. Para definir las propuestas emplearemos la técnica de la encuesta y el cuestionario

como herramienta para conseguir informacion.

Nuestro estudio ayudara a empresas que se asocian y conviven con los mismos conflictos,
avalados por nuestros instrumentos de informacion con respaldo de un experto administrativo.

Asimismo, se le entregard a la organizacion los resultados obtenidos de la medicion del
plan de comunicacion y el desempefio laboral y el impacto que tienen ambas variables dentro del

consorcio.
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Social: se beneficiard la empresa y los colaboradores porque se van a mejorar los medios de
comunicacion entre ellos, planteando con un lenguaje sencillo estrategias de solucion a la
problemaética, lo que permitira una gestion eficiente y eficaz, asimismo atender las necesidades y
expectativas de los colaboradores, de tal forma que su aplicacion lograra un mejoramiento en sus

labores dentro de la empresa.

Préactico: En lo practico indagamos para dar solucion con este estudio a los problemas que se
generan en las empresas que se asocian y se ve evidenciado el ambiente de trabajo como mala

influencia sobre el desemperio de los colaboradores.

15. HIPOTESIS.
El plan de comunicacion mejora el desempefio laboral en la institucion educativa Santiago

Antinez de Mayolo — Bambamarca en el afio 2016.
1.6. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
1.6.1. Objetivo General.

Proponer un Plan de Comunicacion para mejorar el desempefio laboral del

personal en la Institucion Educativa Santiago Antinez De Mayolo — Bambamarca 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de comunicacién que se tiene en la Institucion

Educativa Santiago Antinez De Mayolo — Bambamarca.

Identificar el nivel de desempefio laboral, del personal en la Institucion

educativa Santiago Antlnez De Mayolo — Bambamarca.

Disefiar el plan de comunicacién, para optimar el desempefio laboral del
personal que labora en la Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo -

Bambamarca.
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CAPITULO II:

MATERIAL Y METODOS



2.1.

I MATERIAL'Y METODO

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
2.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) mencionan que un estudio es de tipo
descriptivo puesto que se enfoca en detallar las caracteristicas de un fenémeno en estudio
0 de variables, busca describir las propiedades y cualidades de un grupo de variables,
procesos, sujetos, o cualquier otro fendmeno que sea sometido a un analisis.

La investigacion a desarrollar es Descriptiva-propositiva, ya que se describe
caracteristicas de dos variables en estudio: plan comunicacion y desempefio laboral.
Ademas, se realizara la propuesta del plan de comunicacién que mejorara el desempefio
laboral de los trabajadores de la institucion educativa Santiago Antunez De Mayolo —
Bambamarca. Cuantitativa, es un disefio comun, en la mayor parte de las disciplinas
cientificas se utilizan medios estadisticos y matematicos para medir los resultados de

forma concluyente. Son més utilizados en la ciencia social, educacion y la economia.

2.1.2. Disefio de la investigacion

Segun el autor Palella & Martins, (2012) El disefio no experimental se realiza sin
manipular ninguna variable. Es transversal, porque se realizara en un determinado
momento.

El investigador muestra los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un
tiempo determinado, para luego analizarlos. Aqui no se construye una situacion

especifica, sino que se observan las que existen.

Donde:

M: muestra M—> o —_ P

O: observacién

P: problema
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2.2. POBLACION Y MUESTRA
2.2.1. Poblacion.

Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014, p. 252)., sefiala que la poblacion
se define como la totalidad del fenémeno a estudiar donde las unidades de
poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion, la poblacion estd conformada por 33 empleados de la

institucién educativa Santiago Antinez de Mayolo — Bambamarca.

2.2.2. Muestra.

Como la poblacion es pequefia se tomé la muestra a los 33 colaboradores.

2.3.  VARIABLES Y OPERACIONALIZACION
2.3.1. VARIABLES

Variable independiente. La variable independiente, también conocida como
variable manipulada, se encuentra en el centro de cualquier disefio experimental
cuantitativo.
Plan de Comunicacién. Es un documento que recoge las politicas, estrategias,
recursos, objetivos y acciones de comunicacion, tanto internas como externas, que
se propone realizar una organizacion. Contar con uno ayuda a organizar los
procesos de comunicacion y guia el trabajo comunicativo
Variable dependiente. Es aquella cuyos valores dependen de los que tomen otra
variable
Desempefio laboral. Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.
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2.3.2. OPERACIONALIZACION

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables Variable Independiente

Variable . . . . items Técnica e
. Dimensiones Indicadores Items preguntas .
Independiente respuestas instrumento
Efectividad Es efectiva la comunicacion entre compafieros de Escala de
Cordial y Sincera trabajo Likert:
Relaciones Cree Ud. que la comunicacion entre compafieros
Comunicacion  Interaccion del mismo nivel es cordial y sincera. 5: Totalmente de
Horizontal Informalidad Es buena la relacion entre comparieros del mismo Acuerdo Técnica:
Autoritarismo nivel 4: De Acuerdo encuesta.
Interactuan cordialmente los docentes con los 3: Nide acuerdo Instrumento:

Plan de
Comunicacion

Comunicacién
Vertical

Comunicacién
Diagonal

Comunicacion
Superiores
Comunicacion
subordinados
Jerarquia
Medios
Opiniones y
Sugerencias

Consultas con
otros jefes
Coordinacién
resultados

Comunicacién con

otras areas
Comunicacion
efectiva  con
APAFA

y

la

administrativos

Existe comunicacion informal entre compafieros
de trabajo

Considera que la forma de expresarse del Director
es autoritaria.

Existe comunicacion efectiva con el Director la
cual conlleva a tener una buena relacion.

Existe  comunicacion  efectiva con  los
subordinados la cual conlleve a tener buenas
relaciones

Se respeta el
institucion.
Los medios de comunicacién son acordes para
lograr los objetivos.

Se aceptan sus opiniones y sugerencias.

principio de jerarquia en la

Consulta usted con un jefe distinto sobre algln
tema de trabajo.
Cree que la comunicacion con otras areas mejora

ni en desacuerdo

2: En
Desacuerdo

1: Totalmente en

Desacuerdo

cuestionario.
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Fortalecimiento
relaciones

de la coordinacién y resultados de la Institucion.
Es buena la comunicacion con otras areas de la
institucion,
Es efectiva la comunicacién con la APAFA.
Considera usted que la comunicacion con otras
areas de la institucion educativa fortalece las
relaciones interpersonales.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de las variables Variable Dependiente

Variable _ _ _ _ items Técnica e
) Dimensiones Indicadores Items preguntas )
Independiente respuestas  instrumento
Calidad de Trabajo Considera que su trabajo es de calidad Escala de
Le es dificultoso alcanzar sus objetivos Likert:
Logro de Objetivos Logra los objetivos propuestos
Resultados
N 5: Totalmente de
Desempeno -
Utiliza los recursos adecuadamente Acuerdo
Laboral o . )
Utilizacion de Asume con responsabilidad las tareas asignadas  4: De Acuerdo
Recursos Acata las normas, procedimientos y politicas de 3: Ni de acuerdo
Responsabilidad  la ni en desacuerdo o
Lo L Teécnica:
] Disciplina Institucion 2: En
Comportamiento ] ) _ encuesta.
Integridad Cumple con su horario de trabajo Desacuerdo
Instrumento:

Sus labores son realizadas desde un punto de 1: Totalmente en _ _
cuestionario

vista ético y moral. Desacuerdo
Iniciativa
Planeacion Ejecuta espontaneamente las tareas sin presion
Relaciones de un superior.

Interpersonales ~ Promueve soluciones creativas ante problemas

Competencias ) )
Actitud de trabajo.

Establece objetivos para su propio trabajo

Trabajo en
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Equipo
Desarrollo
Liderazgo

Mantiene buenas relaciones con sus comparfieros
de trabajo.

Interactia cordialmente con los padres de
familia.

Se adapta facilmente a los cambios surgidos en
el entorno interno y externo.

Coopera y coordina las actividades con sus
demas comparieros.

Tienes interés de superarse y se esfuerza por
lograrlo.

Influye en sus compafieros para lograr los

resultados.

Fuente: Elaboracion Propia
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2.4 Técnicas e instrumento de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

Meétodos.

Me¢étodo Analitico. Es “un proceso cognoscitivo, que consiste en descomponer un objeto
de estudio separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma individual”

(Bernal, 2010, p. 60).

En este caso, dicho método fue Util para poder llegar a un andlisis de los resultados que se
han Recuperado de la aplicacién del instrumento utilizado para recolectar los datos.

Método Inductivo: Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion
sea de caracter general. El método se inicia con un estudio individual de los hechos y se formulan
conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o fundamentos de una teoria.
(Bernal, 2006, p.56).

En este caso, se estudio los hechos que se fundamentaran en teorias para finalmente llegar

a las conclusiones del estudio.

Método Hipotético — Deductivo. “Consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas
conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2006, p.56). Este método se
utilizo, para a través de métodos estadisticos establecer la relacion que existe entre las variables y

asi determinar si la hipotesis se acepta o se niega.

Técnicas.

La técnica fe la encuesta, a través de la cual se ha Recuperado los resultados, donde se
utiliz6 como instrumento al cuestionario elaborado en funcion a la Operacionalizacion de las
variables, dicha encuesta se aplico a los trabajadores de la empresa estudiada.

“En el enfoque cuantitativo las muestras probabilisticas son esenciales en disefios de

investigacion por encuestas, en los que se pretende generalizar los resultados a una poblacion”.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 191).
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Instrumentos.

El instrumento utilizado ha sido el cuestionario, el cual se elabor6 en funcién a los
indicadores dela Operacionalizacion de las variables, que ademas fueron validadas por expertos y
de manera estadistica a través del método alfa de cronbach para determinar su confiabilidad
interna, de lo cual se ha Recuperado un resultado de 0.82 para el cuestionario de la variable

independiente y de 0.79 para el cuestionario de la variable dependiente.

Validez y confiabilidad

Tabla 3: Prueba de confiabilidad, indice de Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.82 16

Fuente: SPSS

Tabla 4: Prueba de confiabilidad, indice de Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.79 17

Fuente: SPSS

Procedimiento de analisis de datos.

El proceso de recoleccion de datos se realizo de la siguiente manera:

El primer paso es la exploracion, el cual se dio cuando se analizo el escenario de la
investigacion, en este caso se visitd la Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo con el
propdsito de coordinar la realizacion de la presente investigacion.

El segundo paso fue la integracion, la cual se dio con una evaluacion diagndstica de la
Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo. El desarrollo de la investigacion se realiz6 de
la siguiente manera:

a) Se planificé las actividades desarrolladas para realizar la encuesta.

b) Se aplicd una encuesta a los clientes de la Institucién Educativa Santiago Antnez

de Mayolo.

c) Se tabul6 los datos y se analiz6 la informacion.

d) Se concluyé dando las observaciones respectivas.
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Para el analisis de la informacion se empled lo siguiente:

Cuadros estadisticos para variables.

Gréfico estadistico para las variables.

Proporciones o0 porcentajes para categorias de variables.

Prueba de independencia de criterios.

Para el procesamiento estadistico de datos se usé el software, SPSS 21 para Windows en

espafiol y Microsoft Excel 2013. Los datos se presentaron en tablas y graficos estadisticos y se
realizé el analisis de investigacion.

2.5. Criterios éticos

La honestidad y la honradez son vitales en el campo de la investigacion. El investigador
juega un rol muy importante en el desarrollo del bienestar social por la utilidad que le daran
posteriormente a las investigaciones. La ética es segun Namakforoosh considera como el modo
de vida en el sentido profundo de la palabra. Los criterios éticos que fueron tomados en cuenta
para la investigacion son los siguientes:

Tabla 5: Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Los participantes estuvieron de acuerdo con ser informantes y

Consentimiento informado . -
reconocieron sus derechos y responsabilidades.

. - Se les informd la seguridad y proteccion de su identidad como
Confidencialidad . ) . o

informantes valiosos de la investigacion.

Relacionado con los principios de no maleficencia y

Manejo de riesgos . . X L
beneficencia para hacer investigacion con seres humanos.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-
Malpica, D. (2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion
cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-274. Disponible
http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf
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2.6. Criterios de rigor cientifico

Tabla 6: Criterios de rigor cientifico de la investigacion

CRITERIOS

CARACTERISTICAS
DEL CRITERIO

PROCEDIMIENTOS

Credibilidad
mediante el valor
de laverdad y
autenticidad

Transferibilidad y
aplicabilidad

Consistencia para
la replicabilidad

Confirmabilidad y
neutralidad

Relevancia

Resultados de las variables
observadas y estudiadas

Resultados para la
generacion del bienestar
organizacional mediante la
transferibilidad

Resultados obtenidos
mediante el método mixto

Los resultados de la
investigacion tienen
veracidad en la descripcion

Permite él logré de los
objetivos planteados
obteniendo un mejor
estudio de las variables

w

no

Los resultados reportados son reconocidos como
verdaderos por los participantes.

Se realizé la observacion de las variables en su
propio escenario.

Detallar la discusién mediante el proceso de la
triangulacion.

Descripcion detallada del contexto y de los
participantes

Muestreo tedrico

Recogida exhaustiva de datos

La triangulacion de la informacion (datos,
investigadores y teorias) permitiendo el
fortalecimiento del reporte de la discusion.

El cuestionario empleado para el recojo de la
informacion fue certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia y relevancia del
estudio por ser datos de fuentes primarias.

Detallar con coherencia el proceso de la recogida de
los datos, el analisis e interpretacion de los mismos
haciendo uso de los enfoques de la ciencia: (a)
empirico, (b) critico y, (c) vivencial.

Contrastacion de los resultados con la literatura
existente.

Los hallazgos de la investigacion son contrastados
con investigaciones de los contextos internacional,
nacional y regional que tuvieron similitudes con las
variables estudiadas de los ultimos cinco afios de
antiguedad.

. Se declararé la descripcion de las limitaciones y

alcance encontrada por el investigador.

. Comprension amplia de las variables estudiadas.

2. Los resultados obtenidos tendran correspondencia

con la justificacion.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-

Malpica, D.
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111 RESULTADOS
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. RESULTADOS EN TABLAS Y GRAFICOS

Tabla 7: Edades de los encuestados

. . Porcentaje Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje J
valido acumulado
De 25 a 35 afios 13 40,6 40,6 40,6
De 36 a 45 afios 12 375 375 78,1
De 46 a 55 afios 4 12,5 12,5 90,6
De 56 a 65 afios 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Edades de los encuestados
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T
De 25 a 35 afios

Figura 3: Edades de los enc

T
De 36 a 45 afios De 46 a 55 afos

Edades de los encuestados

uestados.

T
De 56 a 65 afos

Se observa que el mayor porcentaje 40.63% de colaboradores tiene la edad de 25 a 35 afios y
el menor porcentaje 9.38% de colaboradores tiene la edad de 56 a 65 afios.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —

Bambamarca
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Tabla 8: Genero de los encuestados

. . . Porcentaje Porcentaje
Género  Frecuencia porcentaje e
valido acumulado
Masculino 22 68,8 68,8 68,8
Femenino 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Genero de los encuestados

Porcentaje

Mascuino Femenino

Genero de los encuestados

Figura 4: Genero de los encuestados.

Se observa que el mayor porcentaje 68.75% de trabajadores colaboradores son del género
masculino y el menor porcentaje 31.25% de trabajadores colaboradores son del género
femenino.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttiinez de Mayolo —

Bambamarca
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Tabla 9: Cargo que ocupa el encuestado

Cargo Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Director 1 3,1 3,1 3,1
Profesor Nombrado 2 6,3 6,3 9,4
Profesor contratado 17 53,1 53,1 62,5
Coordinador Pedagdgico 1 3,1 3,1 65,6
Docer_lte coordinador de 1 31 31 68.8
materia
Docente contratado por ) 63 6.3 75.0
horas
Personal administrativo 1 3,1 3,1 78,1
Auxiliar contratado 1 3,1 3,1 81,3
Auxiliar contratado 2 6,3 6,3 87,5
Secretario 1 3,1 3,1 90,6
Personal de apoyo 1 3,1 3,1 93,8
Vigilante 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 5: Cargo que ocupa el encuestado.

Se observa que el mayor porcentaje 53.13% de colaboradores tiene el cargo de profesor y el
menor porcentaje 3.13% tiene el cargo de directo, coordinador pedagdgico, personal

administrativo, asistente, personal de apoyo.
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Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttiinez de Mayolo —

Bambamarca
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Tabla 10: Condicién laboral

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Sin contrato 5 15,6 15,6 15,6
Contratados por horas 3 9,4 9,4 25,0
Contratados 17 53,1 53,1 78,1
Encargados 1 3,1 3,1 81,3
Nombrados 4 12,5 12,5 93,8
Contrato CAS 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca.
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Figura 6: Condicién laboral.

Se observa que el mayor porcentaje 53.13% de personal tiene un contrato laboral y el menor

Condicion laboral

porcentaje 3.13% de personal de la institucion es encargado.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttiinez de Mayolo —

Bambamarca

70



Tabla 11: Tiempo de servicios

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Menor un 1 afio 3 9,4 9,4 9,4
De 1 a 5 afios 11 34,4 34,4 43,8
De 6 a 10 afios 12 37,5 37,5 81,3
De 11 a 15 afios 2 6,3 6,3 87,5
De 16 a 20 afios 1 3,1 3,1 90,6
De 21 a 25 afios 2 6,3 6,3 96,9
De 26 a 30 afios 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antiinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 7: Tiempo de servicio.

Se observa que el mayor porcentaje 37.50% tiene como un tiempo de servicio de 6 a 10 afios
en la institucion y el menor porcentaje 3.13% tiene como un tiempo de servicio de 26 a 30
afos en la institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 12: Es efectiva la comunicacion entre compafieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 17 53,1 53,1 53,1
Totalmente de
acuerdo 15 46,9 46,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 8: Nivel de comunicacion efectiva entre los compafieros de trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 53.13% esta de acuerdo que la comunicacion es
efectiva entre comparieros de trabajo y el menor porcentaje 46.88% esta totalmente de
acuerdo que la comunicacion es efectiva entre comparieros de trabajo.

Fuente: Encueta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 13: Cree usted que la comunicacidn entre compafieros del mismo nivel es cordial y sincera

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 0 0,0 0.0 0.0
En desacuerdo 2 6,3 6,3 6,3
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 9.4
desacuerdo
De acuerdo 21 65,6 65,6 75,0
Totalmente de acuerdo 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 9: Nivel de comunicacion entre compafieros.

Se observa que el mayor porcentaje 65.63% estd de acuerdo que la comunicaciéon entre
comparfieros del mismo nivel es cordial y sincera y el menor porcentaje 3.13% esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo que la comunicacion entre compafieros del mismo nivel es cordial y
sincera.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca

73



Tabla 14: Es buena la relacion entre compafieros del mismo nivel

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Totalmente en 0 0,0 0,0 0.0

desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0

Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0,0 0.0

desacuerdo

De acuerdo 25 78,1 78,1 78,1
Totalmente de 7 21.9 21.9 100,0

acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de Relacion entre compafieros del mismo nivel
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Figura 10: Nivel de relacién entre comparieros del mismo nivel.

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% esta de acuerdo con la buena relacion entre
comparieros del mismo nivel y el menor porcentaje 21.88 % esta totalmente de acuerdo con la
buena la relacién entre compafieros del mismo nivel.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca

74



Tabla 15: Interactiian cordialmente los docentes con los administrativos

o . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0

desacuerdo
En desacuerdo 1 3,1 3,1 3,1

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 1 3.1 3.1 6.3

De acuerdo 25 78,1 78,1 84,4
Totalmente de 5 156 156 100,0

acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 11: Nivel de interrelacidn cordial entre docentes y administrativos.

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% estd de acuerdo como Interactlian
cordialmente los docentes con los administrativos y el menor porcentaje 3.13% esta en
desacuerdo como Interactuan cordialmente los docentes con los administrativos.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttinez de Mayolo
—Bambamarca
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Tabla 16: Existe comunicacién informal entre compafieros de trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 9 6.3 6.3 6.3
desacuerdo
En desacuerdo 8 25,0 25,0 31,3
Ni de acuerdo ni en 3 9.4 9.4 40,6
desacuerdo
De acuerdo 18 56,3 56,3 96,9
Totalmente de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de Comunicacion Informal entre comparieros de trabajo
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Figura 12: Nivel de comunicacién informal entre compafieros de trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 56.25% esta de acuerdo que existe comunicacion informal
entre comparfieros de trabajo y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente de acuerdo que existe
comunicacién informal entre compafieros de trabajo

Fuente: Encueta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca




Tabla 17: Considera que la forma de expresarse del Director es autoritaria

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 5 15,6 156 156
desacuerdo
En desacuerdo 11 34,4 34,4 50,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 50.0
desacuerdo
De acuerdo 14 43,8 43,8 93,8
Totalmente de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 13: Nivel de expresion del director es autoritaria.

Se observa que el mayor porcentaje 43.75% esté totalmente en desacuerdo que la forma de
expresarse del director es autoritaria y el menor porcentaje 6.25% estd totalmente de
acuerdo que la forma de expresarse del director es autoritaria.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttinez de Mayolo
— Bambamarca
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Tabla 18: Existe comunicacion efectiva con el Director la cual conlleva a tener una buena
relacion

o . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,1 3,1 6,3
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 6.3
desacuerdo
De acuerdo 19 59,4 59,4 65,5
Totalmente de acuerdo 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 14: Nivel de comunicacidn efectiva con el director.

Se observa que el mayor porcentaje 59.38% esta de acuerdo que existe comunicacion efectiva
con el Director la cual conlleva a tener una buena relacion y el menor porcentaje 3.13% esta
totalmente en desacuerdo que existe comunicacion efectiva con el Director la cual conlleva a
tener una buena relacion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 19: Existe comunicacion efectiva con los subordinados la cual conlleve a tener buenas
relacione

o . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,1 3,1 3,1
Ni de acuerdo ni en 5 6.3 6.3 9.4
desacuerdo
De acuerdo 25 78,1 78,1 87,5
Totalmente de acuerdo 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de Comunicacion efectiva con los subordinados conlleve a
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Figura 15: Nivel de comunicacion efectiva con los subordinados conlleve a tener buenas
relaciones.

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% esta de acuerdo que existe comunicacion efectiva
con los subordinados la cual conlleve a tener buenas relaciones y el menor porcentaje 3.13%
esta totalmente en desacuerdo que existe comunicacion efectiva con los subordinados la cual
conlleve a tener buenas relaciones.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antiinez de Mayolo —
Bambamarca




Tabla 20: Se respeta el principio de jerarquia en la institucién

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
De acuerdo 23 71,9 71,9 75,0
Totalmente de acuerdo 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 16: Nivel de respeto de la jerarquia en la organizacion.

Se observa que el mayor porcentaje 71.88% esta de acuerdo que se respeta el principio de
jerarquia en la institucién y el menor porcentaje 3.13% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
que se respeta el principio de jerarquia en la institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 21: Los medios de comunicacion son acordes para lograr los objetivos

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 12,5 12,5 12,5
Ni de acuerdo ni en 4 12,5 12,5 250
desacuerdo
De acuerdo 19 59,4 59,4 84,4
Totalmente de acuerdo 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 17: Nivel de los medios de comunicacion son acordes para lograr los objetivos.

Se observa que el mayor porcentaje 59.38% esta de acuerdo que Los medios de comunicacion
son acordes para lograr los objetivos y el menor porcentaje 12.50% esta en desacuerdo que
los medios de comunicacidn son acordes para lograr los objetivos.

Fuente: Encueta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 22: Se aceptan sus opiniones y sugerencias

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 6.3 6.3 6.3
En desacuerdo 1 3,1 3,1 9,4
Ni de acuerdo ni en 9 6.3 6.3 156
desacuerdo
De acuerdo 18 56,3 56,3 71,9
Totalmente de acuerdo 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antiinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 18: Nivel de aceptacion de las opiniones y sugerencias.

Se observa que el mayor porcentaje 56.25% esta de acuerdo que se aceptan sus opiniones y

sugerencias y el menor porcentaje 3.13% esta en desacuerdo que se aceptan sus opiniones y
sugerencias.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 23: Consulta usted con un jefe distinto sobre algin tema de trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 26 81,3 81,3 81,3
Totalmente de acuerdo 6 18,7 18,7 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca

Nivel de las consultas con un Jefe sobre algin tema de trabajo
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Figura 19: Nivel de consultas con un jefe sobre algin tema de trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 81.25% esta de acuerdo que consulte con un jefe distinto
sobre algun tema de trabajo y el menor porcentaje 18.75% esta en totalmente de acuerdo que
usted consulte a un jefe distinto sobre algun tema de trabajo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 24: Cree que la comunicacion con otras areas mejora la coordinacion y resultados de la
institucion

., . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,1 3,1 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 19 59,4 59,4 62,5
Totalmente de acuerdo 12 375 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de mejora de los resultados y la coordinacion de la
Institucion con la Comunicacion
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Figura 20: Nivel de mejora de los resultados y la coordinacion de la institucion con la
comunicacion.

Se observa que el mayor porcentaje 59.38% esta de acuerdo que la comunicacion con otras
areas mejora la coordinacion y resultados de la institucién y el menor porcentaje 3.13% esta
en desacuerdo que la comunicacion con otras areas mejora la coordinacion y resultados de la
institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 25: Es buena la comunicacién con otras areas de la institucion

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 6.2
desacuerdo
De acuerdo 23 71,9 71,9 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 21: Nivel de que la comunicacién es buena con otras areas de la institucion.

Se observa que el mayor porcentaje 71.88% esta de acuerdo que es buena la comunicacién
con otras areas de la institucion y el menor porcentaje 3.13% esté totalmente en desacuerdo
que es buena la comunicacion con otras areas de la institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 26: Es efectiva la comunicacién con la APAFA

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 1 3.1 31 3.1
En desacuerdo 2 6,3 6,3 9,4
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 12,5
desacuerdo
De acuerdo 24 75,0 75,0 87,5
Totalmente de acuerdo 4 125 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 22: Nivel de efectividad de la comunicacién con la APAFA.

Se observa gque el mayor porcentaje 75.00% estd de acuerdo que es efectiva la comunicacion

con la APAFA y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en desacuerdo la comunicacién
con la APAFA.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 27: Considera usted que la comunicacion con otras areas de la institucion educativa
fortalece las relaciones interpersonales

o . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 5 6.3 6.3 6.3
desacuerdo
De acuerdo 22 68,8 68,8 75,0
Totalmente de acuerdo 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de fortalecimiento de las relaciones interpersonales
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Figura 23: Nivel de fortalecimiento de las relaciones interpersonales cuando hay buena
comunicacion.

Se observa que el mayor porcentaje 68.75% esta de acuerdo que la comunicacion con otras
areas de la institucion educativa fortalece las relaciones interpersonales y el menor porcentaje
6.25% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 28: Considera que su trabajo es de calidad

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
De acuerdo 18 56,3 56,3 59,4
Totalmente de acuerdo 13 40,6 40,6 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 24: Nivel de consideracion si el trabajo es de calidad.

Se observa que el mayor porcentaje 56.25% esta de acuerdo con que su trabajo es de calidad
y el menor porcentaje 3.13% esta ni de acuerdo ni de desacuerdo que su trabajo es de calidad.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 29: Le es dificultoso alcanzar los objetivos

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 4 12,5 125 125
desacuerdo
En desacuerdo 11 34,4 34,4 46,9
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 50.0
desacuerdo
De acuerdo 14 43,8 43,8 93,8
Totalmente de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de dificultad en alcanzar los objetivos
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Figura 25: Nivel de dificultad en alcanzar los objetivos.

Se observa gue el mayor porcentaje 43.75% esta de acuerdo que le es dificultoso alcanzar los
objetivos establecidos y el menor porcentaje 3.13% esta ni de acuerdo ni de desacuerdo con la
dificultad de los objetivos.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antuinez de Mayolo —
Bambamarca

89



Tabla 30: Logra los objetivos propuestos

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
De acuerdo 24 75,0 75,0 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de logro de los objetivos propuestos
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Figura 26: Nivel de logro de los objetivos propuestos.

Se observa que el mayor porcentaje 75.00% estd de acuerdo que logra los objetivos
establecidos y el menor porcentaje 3.13% esta ni de acuerdo ni de desacuerdo con la dificultad
de los objetivos.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 31: Utiliza los recursos adecuadamente

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 1 3.1 31 3.1
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 26 81,3 81,3 84,4
Totalmente de acuerdo 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de utilizacion de los recursos adecuadamente
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Figura 27: Nivel de utilizacion de los recursos adecuadamente.

Se observa que el mayor porcentaje 81.25% esta de acuerdo que utiliza los recursos
adecuadamente de la institucién y el menor porcentaje 3.13% esta ni de acuerdo ni de
desacuerdo con el uso de los recursos de la institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 32: Asume con responsabilidad las tareas asignadas

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo nien 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 22 68,8 68,8 68,8
Totalmente de acuerdo 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
Nivel de responsabilidad de las tareas asignadas
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Figura 28: Nivel de responsabilidad de las tareas asignadas.

Se observa que el mayor porcentaje 68.75% esta de acuerdo que asume con responsabilidad
las tareas asignadas y el menor porcentaje 31.25% estad totalmente de acuerdo con la
responsabilidad que asume las tareas asignadas.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca




Tabla 33: Acata las normas, procedimientos y politicas de la institucién

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Por(;(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 25 78,1 78,1 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 29: Nivel de acatamiento de las normas, procesos y politicas de institucion .

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% esta de acuerdo que acata las normas,

procedimientos y politicas de la institucién y el menor porcentaje 21.88% esta totalmente de
acuerdo que acata las normas, procedimientos y politicas de la institucion.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 34: Cumple con su horario de trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 1 3.1 31 3.1
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 19 59,4 59,4 62,5
Totalmente de acuerdo 12 375 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de cumplimiento de horario de trabajo
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Figura 30: Nivel de cumplimiento de horario de trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 59.38% esta de acuerdo que cumple con su horario de
trabajo y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en desacuerdo que cumple con su horario
de trabajo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 35: Sus labores son realizadas desde un punto de vista ético y moral.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 19 59,4 59,4 59,4
Totalmente de acuerdo 13 40,6 40,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 31: Nivel de realizacion de labores desde un punto de vista ético y moral.

Se observa que el mayor porcentaje 59.38% esta de acuerdo que las labores realizadas desde

un punto de vista ético y moral y el menor porcentaje 40.63% esta totalmente de acuerdo que
las labores realizadas desde un punto de vista ético y moral.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antuinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 36: Ejecuta espontdneamente las tareas sin presion de un superior

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgte_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 0 0,0 0,0 0.0
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
De acuerdo 21 65,6 65,6 68,8
Totalmente de acuerdo 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de ejecucion de tareas sin presion de un superior
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Figura 32: Nivel de ejecucion de tareas sin presion de un superior.

Se observa que el mayor porcentaje 65.63% estd de acuerdo gque ejecuta espontaneamente las
tareas sin presion de su superior y el menor porcentaje 31.13% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo ejecuta espontdneamente las tareas sin presion de su superior.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttiinez de Mayolo —
Bambamarca




Tabla 37: Promueve soluciones creativas ante problemas de trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 21 65,6 65,6 68,8
Totalmente de acuerdo 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de soluciones creativas promovidas ante problemas en el
trabajo
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Figura 33: Nivel de soluciones creativas ante problemas en el trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 65.63% esta de acuerdo que se promueve soluciones
creativas ante problemas de trabajo y el menor porcentaje 31.13% esta totalmente en
desacuerdo que se promueve soluciones creativas ante problemas de trabajo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 38: Establece objetivos para su propio trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 0 0.0 0,0 0.0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
De acuerdo 24 75,0 75,0 75,0
Totalmente de acuerdo 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de establecimiento de objetivos para su trabajo
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Figura 34: Nivel de establecimiento de objetivos para su trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 75.00% esta de acuerdo que cada trabajador establece
objetivos para su propio trabajo y el menor porcentaje 25.00% esta totalmente de acuerdo que
cada trabajador establece objetivos para su propio trabajo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca




Tabla 39: Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 18 56,3 56,3 59,4
Totalmente de acuerdo 13 40,6 40,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Nivel de buenas relaciones con los compafieros de trahajo
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Figura 35: Nivel de buenas relaciones con los compafieros de trabajo.

Se observa que el mayor porcentaje 56.25% esta de acuerdo que mantiene buenas relaciones
con sus compafieros de trabajo y el menor porcentaje 40.63% esta totalmente de acuerdo que
mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antuinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 40: Interactta cordialmente con los padres de familia

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 5 6.3 6.3 9.4
desacuerdo
De acuerdo 22 68,8 68,8 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
Nivel de interaccion con los padres de familia
L — 69%
. 709 Area del grafico
L 60%
D 50%
Q
c 40%
530% 2%
Q
¢ 20%
u 6%
< 10% . 0% 3%
0% —3 e
TotalmenteDe  DeAcuerdo  Nide Acuerdo En Desacuerdo Totalmente En
Acuerdo nien Desacuerdo
Desacuerdo
Valorizacion

Figura 36: Nivel de interrelacidn con los padres de familia.

Se observa que el mayor porcentaje 68.75% esta de acuerdo que interactla cordialmente con
los padres de familia y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en desacuerdo que interactla
cordialmente con los padres de familia

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 41: Se adapta facilmente a los cambios surgidos en el entorno interno y externo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 1 3.1 3.1 6.3
desacuerdo
De acuerdo 27 84,4 84,4 90,6
Totalmente de acuerdo 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —
Bambamarca
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Figura 37: Nivel de adaptacion a los cambios sugeridos en el entorno interno y externo.

Se observa que el mayor porcentaje 84.38% esta de acuerdo que se adapta facilmente a los
cambios surgidos en el entorno interno y externo y el menor porcentaje 3.13% estd en
desacuerdo que se adapta facilmente a los cambios surgidos en el entorno interno y externo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 42: Coopera y coordina las actividades con sus demas comparfieros

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 25 78,1 78,1 81,3
Totalmente de acuerdo 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 38: Nivel de cooperacion y coordinacion en las actividades con sus comparieros.

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% estd de acuerdo que coopera y coordina las
actividades con sus demas comparfieros y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en

desacuerdo, que coopera y coordina las actividades con sus demas compafieros.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —

Bambamarca
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Tabla 43: Tiene interés por superarse y se esfuerza por lograrlo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 0 0.0 0.0 3.1
desacuerdo
De acuerdo 18 56,3 56,3 59,4
Totalmente de acuerdo 13 40,6 40,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 39: Nivel de interés por superarse y esforzarse por lograrlo.

Se observa que el mayor porcentaje 56.25% esta de acuerdo que tiene interés por superarse y se
esfuerza por lograrlo y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en desacuerdo, que tiene
interés por superarse y se esfuerza por lograrlo.

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttinez de Mayolo —
Bambamarca
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Tabla 44: Influye en sus compafieros para lograr los resultados

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porg(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 3,1
Ni de acuerdo ni en 5 6.3 6.3 9.4
desacuerdo
De acuerdo 25 78,1 78,1 87,5
Totalmente de acuerdo 4 125 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucién Educativa Santiago Antiinez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 40: Nivel de influencia en sus compafieros para logra los resultados.

Se observa que el mayor porcentaje 78.13% esta de acuerdo que influye en sus compafieros de
trabajo para lograr los resultados y el menor porcentaje 3.13% esta totalmente en desacuerdo,
que influye en sus compafieros de trabajo para lograr

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —
Bambamarca
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LOGRO DE OBJETIVOS

Conocer el nivel de comunicacion en la Institucion Educativa Santiago Antunez De Mayolo —

Bambamarca 2017.

Tabla 45: Nivel comunicacion

o . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado

Bajo 10 31,3 31,3 31,3

Regula
15 46,9 46,9 78,1
r

Bueno 7 21,9 21,9 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo —

Bambamarca
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Figura 41: Nivel de comunicacion (agrupado).

Se observa que el 46.88% considera que la comunicacion es regular y el 31.25% considera
que la comunicacion es baja y el 21.88% considera que la comunicacién es buena.

Identificar el horizonte de desempefio laboral del personal de la Institucion educativa

Santiago Antinez De Mayolo — Bambamarca 2016.
Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Anttinez de Mayolo

— Bambamarca
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Tabla 46: Nivel de desempefio laboral

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 7 21,9 21,9 21,9
Regula
14 43,8 43,8 65,6
r
Alto 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca

Frecuencia (26)

Bajo

Nivel de Desempeiio Laboral (agrupado)

44% Uk
22%
= -

Regular

Valorizacion

Figura 42: Nivel desempefio laboral.

Se observa que el 43.75% consideran que el desempefio laboral es regular y el 34.38%
consideran que el desempefio laboral es bueno y el 21.88% consideran que el desempefio

laboral es bajo.

W Regular

mAlto

Fuente: Encuesta Aplicada al personal Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo —

Bambamarca
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3.2. DISCUSION DE RESULTADOS.

La muestra para dicha de la indagacion se identific6 como suficiente, escogiéndose como
técnica el muestreo no probabilista, esta nos ayuda a determinar con exactitud las unidades
muéstrales que conformaran el estudio de campo.

Se utiliz6 como herramienta el cuestionario, este es mas preparado, ductil y exacto para la

recoleccion de datos en este tipo de indagacion.
La confianza de la herramienta se desenvolvié por intermedio del Alfa de Cronbach con 0.79,
indicando que la herramienta si es apta para recoger datos de la muestra, la validez del
instrumento se realiz6 por juicios de expertos, siendo que las calificaciones de los expertos como
buenos, indicando que realmente el instrumento esta midiendo la variable en estudio.

La recopilacion de los datos se hizo en el mismo lugar donde se realizo la investigacion,
participando todos los trabajadores que fueron parte de la muestra, la cual no ha permitido
obtener resultados completos e eficientes para el presente estudio; la refinacion y andlisis de los
datos estadisticos se realizaron en dos programas informaticos, el SPSS version 22 y el Excel
2010, los cuales admitieron tener deducciones efimeros y puntuales. Se interpretd y analizé de los
resultados de forma implacable y justa, lo que incidié a tener datos Unicos relativos a que si el
plan de comunicacién mejorara el desempefio de los colaboradores de la Institucion Educativa
Santiago Antunez de Mayolo — Bambamarca.

Los objetivos planteados se lograron ya que se identifico (Tabla 45 y Figura 39), que el
46.88% considera que la comunicacion es regular y el 31.25% considera que la comunicacion es
baja y el 21.88% considera que la comunicacion es buena. Ademas se identifico (Tabla 46 y
Figura 40), que el 43.75% piensan que el desempefio laboral es regular y el 34.38% considera que
el desempefio laboral es bueno y el 21.25% piensan que el desempefio laboral es bajo.

Los resultados encontrados coinciden con los hallados por Balarezo, T. (2014), En su tesis
La comunicacion organizacional interna y su incidencia en el desarrollo organizacion de la
empresa San Miguel Drive, donde confirma que la comunicacién organizacional interviene
claramente sobre la baja productividad y el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel
Drive, y en el comportamiento de los empleados.

Los resultados encontrados son similares a los encontrados por Wong, R. (2014), en su
tesis proyecto de “mejora en la estrategia de comunicacion corporativa interna en Pacifico
Seguros y su impacto en el desempefio de los colaboradores”. Donde confirma que al
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implementar un plan de comunicacion mejoraria la gestion mejoraria los beneficios de los
colaboradores y de la Empresa.

Los resultados encontrados reafirman los establecidos por (Chiavenato, 2008) en su teoria,
criterios para evaluar el desempefio, establece como prioridad la medicién, evaluacion y
monitoreo de los resultados, concretos y finales que una organizacion desea alcanzar en un
periodo determinado, el desempefio, los medios instrumentales con los que pretende ponerlo en
practica, las competencias, habilidades individuales que aportan y agregan las personas. Son
aspectos fundamentales para tener éxito en su desempefio y resultados.

En la comparacion de los datos encontrados con la de otros autores, y diferentes hipétesis
que repitieron la comunicacion y el desempefio laboral, esta investigacién muestra semejanza,
confirmando que la investigacion realizada cumplié todos los estandares de investigacion
cientifica, permitiendo el fortalecimiento de las conclusiones y pasando a ser datos validos para la
colectividad cientifica encaminada a la investigacion de los saberes benéficos.

Los resultados encontrados en el estudio indican que un plan de comunicacion se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores, en la Tabla 24 y Figura 18, nos indican
que el 96.9 % estan de acuerdo y totalmente de acuerdo y solo un 3,1 % estan en desacuerdo lo
que indica que es importante que se mejore la comunicacion en la Institucion educativa Santiago
Antunez de Mayolo, estos hallazgos no coinciden con los hallados por Beltran, (2014) encontrd
que la mayor parte de personas tienen malas relaciones con sus compafieros, escasa
comunicacion, inadecuado liderazgo, desconocen los objetivos y valores, asi mismo falta de
superacion y promocién, carecen de motivacion, lo que genera un desempefio laboral

desfavorable

Los resultados confirman lo sefialado segun Brandolini y Gonzales (2009) sefialaron que la
comunicacion es lo que mantiene viva, en constante creacion y desarrollo a cualquier institucion
de cualquier indole de lo contrario no existiria organizaciones sin procesos de comunicacion
interna, por tal motivo “La direccion general, los gerentes, los empleados, interactuan, conversan,
hacen comentarios, hasta en sus gestos comunican dentro y fuera de los ambitos de trabajo”.
Asimismo, manifiestan que el proceso de comunicacion interna surge a partir de generar un
entorno productivo, armonioso y participativo.

Existe confirmacion con literatura sefialada por Andrade (2005) menciond que el proceso de

comunicacion interna es un conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para la
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creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de
diferentes medios de comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados para

contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.

La contrastacion de los datos hallados con los resultados de otros investigadores, asi como las
teorias establecidas tienen similitud, corroborando que los resultados encontrados en la
investigacion son validos, lo que permite concluir que la investigacion cumplio con los
parametros, comunicandose los resultados para utilidad de la comunidad de investigadores, de la
empresa y de la sociedad en general.

3.3.  APORTE CIENTIFICO (Propuesta De Investigacion)

TECNICA DE COMUNICACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS NIVELES DE COMUNICACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO -
BAMBAMARCA.

Figura 43: Insignia de la Institucion.

Fuente: Elaboracién propia.
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PROGRAMA

RESUMEN

RESPONSABLES

RESUMEN EJECUTIVO

OBJETIVOS: GENERAL, ESPECIFICOS
JUSTIFICACION

DESARROLLO DEL PLAN
PRESUPUESTO

COSTO BENEFICIO

© N o g b~ w b PE

1. RESUMEN

El programa de comunicacion laboral es una herramienta que pueden ser aplicados y utilizada
dentro de las instituciones, tanto privada como estatales, realizado con el objetivo de superar
la comunicacion de los colaboradores, sino también de gestionar adecuadamente los factores
externos (higiene), que en suma genera mayor satisfaccion laboral y contribuye también la

buena comunicacion y motivar al personal de la institucion puesta en préactica.

Para la ejecucion del programa se deben enunciar ciertos elementos de ejecucion claves para
el éxito del mismo. A continuacion se enlistan consideraciones generales que deben tomarse
en cuenta a la hora de poner en accién cada una de las acciones del programa: como la puesta
en préctica de factores higiene como motivacionales para mejorar la percepcion de la
automotivacion, enriquecimiento del puesto, empoderamiento, mejoras de las condiciones
fisicas del ambiente de trabajo, trabajo en equipo, liderazgo, comunicacién y el

fortalecimiento de las relaciones interpersonales al desarrollas estrategias de comunicacion.

Para que se tenga éxito en el programa el reforzamiento debe ser continuo, asimismo generar
una actitud de observacion continua a los cambios positivos que se vayan generando y

reforzar estos cambios mediante la felicitacion, saber apertura a nuevos conocimientos y
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practicas. Es clave para el éxito de este programa apelar a nuevos conocimientos también

aseguran el éxito del programa.

Por otro lado, podemos encontrar que la gran mayoria de organizaciones no cuentan con
presupuesto ni profesionales capacitados dedicado a crear actividades de comunicacion
laboral a los colaboradores de la institucion, sumado a esto, en muchas ocasiones, los
colaboradores confrontan inadecuadas condiciones de trabajo, relaciones interpersonales
conflictivas tanto con sus comparieros de trabajo como con sus supervisores, bajo nivel

salarial e inestabilidad laboral.

Las cuales traen como consecuencia un colaborador frustrado e insatisfecho. Asi pues, es
necesario que la institucion educativa invierta en mejorar la comunicacion de sus
colaboradores.

Por lo tanto, tenemos como misién del siguiente programa de comunicacion, es crear y
desarrollar estrategias de motivacion que le sirvan de ayuda a los colaboradores de la

institucion educativa en la mejora en los niveles de comunicacion.
2.- RESPONSABLES

Llamo Medina Elsa Eliset

Véasquez Vasquez Maria Luzdina
3.- RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo del programa es contribuir con elevar el nivel de comunicacion para que
mejore el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion educativa. Justifica el
programa en el sentido que permite mejorar la comunicacion general de los trabajadores
de la institucion, asi como a garantizar soluciones efectivas para mejor la comunicacion y
por ende aumentar el desempefio laboral. Los temas de desarrollo e tener en cuenta en este
programa van relacionados con el enriquecimiento del puesto, desarrollo de la
comunicacion, empoderamiento y fortalecimiento de las relaciones interpersonales de los

colaboradores.
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De igual manera el mejoramiento de las condiciones de trabajo debe ser uno de los
principales objetivos de esta propuesta es por ello que la institucion esta involucrando en
su planificacién la inversion en los talleres para mejorar la comunicacion en general, por
lo tanto es importante el desarrollo de los mismos y potenciar las estrategias de
motivacién que sirvan para ayudar a los colaboradores de la institucién educativa en
diferentes criterios como para mejorar la percepcion de la automotivacion,
enriquecimiento del puesto, empoderamiento, mejoras de las condiciones fisicas del
ambiente de trabajo, trabajo en equipo, liderazgo, y el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales al desarrollar estrategias de comunicacion. La misma que sera
monitoreada por los responsables del proyecto con el director de la institucion educativa

para un mejor logro del objetivo
4.- OBJETIVOS:
Objetivo General

Mejorar el desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Santiago

Antunez De Mayolo — Bambamarca 2016.
Objetivos Especificos

Mejorar el nivel de comunicacion en la Institucion Educativa Santiago Antinez De

Mayolo — Bambamarca.

Optimizar el nivel de desempefio laboral del personal en la Institucion educativa

Santiago Antunez De Mayolo — Bambamarca.

Ejecutar un plan de comunicacion para mejorar el desempefio laboral del personal

de la Institucion Educativa Santiago Antunez de Mayolo - Bambamarca.
5.- JUSTIFICACION

La propuesta del Programa de comunicacion, justifica porque no solo ayudaria a
mejorar el nivel de comunicacion de los colaboradores en general de la institucion,

produciendo actitudes y cambios positivos en general en toda la organizacién, tanto a
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2.

nivel personal como institucional, ademas contribuye a garantizar soluciones efectivas

para una mejor comunicacion y por ende aumentar el desempefio laboral.

Si se tiene personal altamente preparado y organizado Seria una de las claves
fundamentales para lograr el éxito en una organizacion u empresa para mantenerla vigente

y competitiva en el mercado de hoy.

6.- DESARROLLO DEL PLAN

El programa incluye las siguientes estrategias:

Programar reuniones de manera mensual con todo el personal. Sabemos que las reuniones
nos ayudan a conocer las dificultades ocurridas durante el mes en curso, para de esta
manera darles solucion a las dificultades suscitadas y analizar activadas pendientes y
organizarse mejor delegando funciones; involucrando a todo el personal presente, con la

finalidad de hacerles conocer los acuerdos tomados en reunidn de equipo directivo.
Implementar un Software digital para el control de asistencia del personal.

Es una herramienta muy importante en la administracion de personar ya que permite el
control de ingreso y salidas al centro de labor mas eficiente del personal, ademas evita

de favoritismos con dicho personal.

Fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

Dialogo asertivo.

Realizando eventos sociales con los trabajadores de la Institucion.
Ofreciendo incentivos para los trabajadores mas destacados en la institucion.

Delegar funciones internas de mayor jerarquia a diferentes trabajadores de la

institucion educativa.

Estrategia de mejora de las condiciones laborales del trabajador.
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El mejoramiento de las condiciones de trabajo debe ser uno de los principales objetivos

de toda organizacion, por ello se realizaran los siguientes talleres:

Ordenamiento de las aulas funcionales con el objetivo de determinar lo que es

necesario e innecesario en las areas de trabajo.

Establecimiento de politica de limpieza y orden a nivel general con el objetivo de
generar conciencia de la limpieza y el orden de cada una de las areas de trabajo en la
organizacion y por consiguiente se ahorra tiempo, y disminuye el estrés laboral.

Fortalecimiento de las relaciones interpersonales

Conoceremos la importancia que tiene la comunicacion dentro de la organizacion, y
esto consigue efectos positivos para el incremento de las relaciones interpersonales que

conllevara a motivar y mejorar su desempefio laboral.

Es importante crear confianza en la organizacién por medio de la comunicacion, la
forma en que interactuamos e intercambiamos informacién con las personas nos
generara cierto grado de confianza o no con la otra persona, por ello es necesaria
fortalecerse en toda institucion, para el efecto se requieren realizar diversas actividades

fundamentales y con ello mejorar estas condiciones:
Fundamentacién del aporte practico

El plan de comunicacion interna esta basado en la teoria de Brandolini quien menciona
que el proceso de comunicacion interna surge a partir de generar un entorno
productivo, armonioso y participativo. Es por ello que se afirma que las tematicas
empleadas desde las comunicaciones internas tienen como principal objetivo el de
generar motivacion para los recursos humanos, hacer que el personal se organice y

enfoque su trabajo de acuerdo con los objetivos éticos y productivos de la compaiiia.

Mencionado esto, se sabe que los colaboradores que pertenecen a la institucion, son
personas que han sido seleccionadas para cubrir los diferentes perfiles en base a sus

s

conocimientos, habilidades, competencias; para asi lograr los objetivos
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organizacionales con los que cuenta toda empresa; donde la personal entrega todo de si
y permanece la mayor parte del tiempo en la organizacion, a la vez que se encuentra

interrelaciondndose con el cliente interno como externo.

El plan de comunicacion interna se ha elaborado para ofrecer distintas etapas que en su
conjunto aporten a que mejore el desempefio laboral en la Institucion educativa
Santiago Antlnez de Mayolo de Bambamarca , donde contando con un buen nivel
comunicacional, las personas conozcan el potencial y valor humano que implica el
hecho de interrelacionarse correctamente entre si y de pertenecer a la organizacion, asi
como el hecho de mantenerlos informados de todo lo que se tiene qué hacer y de qué
manera realizarlo, para asi exista algo que impulse a realizar sus acciones y la voluntad
de querer hacerlo y no se trate de una simple orden sino de ofrecer la informacion

necesaria para el éxito del cumplimiento de sus actividades laborales.

Construccion del aporte practico
Diagnostico

Mediante la aplicacion del instrumento, se corrobora la informacion referente a la
Motivacion Laboral aplicada a los colaboradores de la Institucion educativa Santiago

Antunez de Mayolo, y se evidencid lo siguiente:

Los colaboradores no cuentan con relaciones calidas y de amistad a través de los
niveles de comunicacion, gestos, reconocimientos, asimismo no tienden a pensar en la
calidad de sus relaciones personales y organizacionales, y pueden presentar problemas
relacionados con las tareas que se le asignan, ademas de que no conocen de la empresa
en la que laboran (Afiliacidn).Los encuestados no se fijan metas elevadas, ni realistas,
no planifican por anticipado, consideran no recibir un feedback inmediato (que se les
comunigue como va su desempefio, a la vez que sienten que no son reconocidos por la

empresa (Logro).
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El colaborador no cuenta con poder de influencia, ni de persuasién, no se interesan por

competir ni ganar (Poder).

En general a nivel de motivacion Laboral, el colaborador no se siente impulsado a
actuar laboralmente, muestran desgano, no actlan con vigorosidad, intensidad,

persistencia ydireccion en sus acciones.
Planeacion Estratégica

El plan de comunicacion interna, se desarrolla en etapas y actividades que permite
conseguir el objetivo planteado, el cual conllevard a mejorar la motivacion laboral. Este
plan, esté estructurado en 4 etapas, las cuales se detallan a continuacién:

— lera. Etapa: Afiliacion
— 2da. Etapa: Logro

— 3era. Etapa: Poder
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Tabla 47: lera. Etapa afiliacion

PERSONAL EN GENERAL

Actividad Objetivo Obijetivo especifico  Descripcion Responsable  Registro
General
El director brindara a los

Claridad colaboradores la informacion Libro de

de Desarrollar el sentido necesaria acerca de la Cultura administracion
Objetivos: de identificacion con  Organizacional (Mision, Vision, Director estratégica PCI
Conocer todo lo relacionado conValores, principios, objetivos, Gestion

el la organizacion. metas, estrategias de la Humana
nivel de organizacion.
informacion
General — Lograr que los
Claridad colaboradores

de interioricen  Brindar los El coordinador ofrecera a los Coordinador ~ Manual
funciones: conocimientos colaboradores todo lo relacionadoacadémico Organizacional
Conocer y necesarios respecto al a: politicas, procedimientos, de Funciones

el desarrollen  puesto para favorecer funciones, responsabilidades, Kit de
nivel de sus al mejor desempefio y ingresos y salidas del personal, bienvenida
informacion  actividades  satisfaccion laboral.  programas de capacitacion y
necesaria o util de desarrollo.
para el trabajo manera dptima

a través

Claridad de Lograr motivar a los

de un colaboradores a través El gestor del talento humano Reglamento
Seguridad sistema del conocimiento de  brindara informacion relacionada interno de

y salud comunicacion los beneficios asi comoa: Prestaciones y beneficios, Gestidn seguridad y

en al en relacién de las reglas que seguridad e higiene, reglas y Humana salud en el

el al deberan tener en disposiciones. trabajo
trabajo : conocimiento cuenta para el
Conocer sobre de la cumplimiento de sus
las empres funciones.
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condiciones dea (cultura

trabajo organizacional
Claridad Lograr relaciones La psicologa del local brindara Manual de

de calidas y de todos los tips necesarios para Psicologo acciones
relaciones afecto entre sus mejorar las relaciones preventivas
interpersonales comparferos de trabajo interpersonales psicolaborales

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48: 2da. Etapa —Logro
PERSONAL EN GENERAL

Objetivo

Actividad Objetivo o
especifico

General

Descripcion Responsable Registro

En cada reunion de servicio, asamblea o
junta se elegira al colaborador que méas ha

Lograr que los f
grarq Otorgara 10s 4eqacado en cuanto a su desempefio laboral

- articipantes se colaboradores L , Director
Reconocimientos ParticiP e durante la semana y se invitara a los demas a Actade
verbales sientan felicitaciones d _ | : _ compromiso
motivados para g que puedan conseguir no solo sus metas cgordinad
laborales sino personales.
la manera verbal P or
y regional
realizacion de sus publica. Al terminar cada bimestre cada
Actlyldades a coordinador regional Ilamara via teléfono a los
traves de mejores  docentes, tutores y personal
Actividades que administrativo, otorgando la debida felicitacion,
ademas de motivarlo a que puede lograr ser
el mejor colaborador del afio.
involucren  la Colocar su fotografia en los murales ..o
o comunicacion  Otorgaralos  principales de la institucion, destacando su buen  Asistent
Reconocimientos interna. colaboradores desempefio e Acta de
No verbales felicitaciones de ' . '
COMErci compromiso

manera visual .
Que el colaborador sea considerado en al

los videos institucionales como parte del

marketing empresarial. Area de
marketi

ng
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Actividad Objetivo General

Objetivo
especifico

Descripcion Responsable

Registro

Reconocimientos
escritos

Reconocimientos
digitales

Otorgar a

los
colaboradores
felicitaciones
de
manera escrita

Otorgar a
los

colaboradores

felicitaciones de
manera digital

A cada colaborador que cumpla con los
objetivos o metas institucionales se entregara
un documento (resolucion) de felicitacién

personal de forma semestral u anual. Director

Asistente

comercial
A cada colaborador semanalmente se les Psic6logo

estregara un mensaje escrito que ayuden a
sentirse motivados.

Anualmente que los mejores colaboradores de
las diferentes sedes se les conceda una
entrevista, la misma que sera plasmada en la

revista corporativa.
Incluir dentro de la pagina web un area donde
detalle los

mejores colaboradores del afio por sedes.

A traves de la intranet se puede enviar mensajes

informativos sobre acciones rapidas,
convocatorias

internas, convenios, capacitaciones, concursos.

Dar conocer el trabajo realizado dentro de la

institucion a través de fotos en las redes Area
sociales. informatica

Informar a través del foro el buen desempefio
laboral con

el que cuenta el colaborador.

Publicaciones de articulos laborales que puedan

Acta de
compromiso

Acta de
compromiso
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disefar

los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 49: 3ra. Etapa- Poder

Actividad Objetivo Objetivo especifico Descripcion Responsable Registro
General
Brindar a los participantes los modelos
Buena correctos de como se elabora y en qué momento Coordinador  Informe
Practica de se deben utilizar dicho medio como por ejemplo: académico Lista
comunicacio conferencias, juntas 0 asambleas, d
n interna videoconferencias, reuniones de servicio, servicio Se trabajara €
verbal telefonico, reconocimientos verbales. a modo de asistencia
Buena Ikzograr , :J.na Dar a conocer a los participantes la  focus group,
uena practica i '
Préctic.a de_ respectop a los :jrztpe?rr:]?rr:;:jz i(:liorr:r?ac?grl]o siilo ((:jzm;l:gci:ani?z cada Srzr;?)e de In.forme
co.munlcacm’) tipos de  expresarla. Asimismo encontramos medios  personas Psicologo Lt
n interna o ' d
0 comunicacion audiovisuales de apoyo que ayudardn a tratard& cada e
o verbal que deben  complementar lo que se dice como por ejemplo:  una de las asistencia

existir en la

Murales, tablon de avisos, sefializacion.

121



institucion para
que el personal
Buena pueda sentirse

practica de bien en su
comunicacid  gmpiente

escrita

Buena
practica de
comunicacio
n

interna digital

Ensefiar a los colaboradores a que deben
tener mensajes claros, precisos, concretos y
correctos, para de esta manera estar seguros de
que el mensaje que estamos transmitiendo como
emisores, el receptor lo va a entender del mismo
modo. Entre ellos tenemos: Boletin Informativo,
Informes, Memorandums, Revista corporativa,
convocatorias, encuestas, buzén de sugerencias,
panel informativo.

Ofrecer informacion y practicas sobre
la importancia de la utilizacion de la tecnologia
como medio de informacion, por tanto se
implementara la pagina web, intranet, redes
sociales, blogs, foros.

actividades,
ademas

contara
con la ayuda
del moderador

que

sera

encargado
de

hacer
preguntas y
dirigir el
grupo.

Coordinador
académico

Docente de
Computacion
e informatica

Informe
Lista

e
asistencia

Informe

Lista

e
asistencia

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 50: Instrumentacion de la estrategia

ETAPAS I - Il - LOGRO .-
AFILICIACIO PODER
N
En esta etapa el En esta etapa cada colaborador
colaborador a través de las conocera todos aquellos medios o
diversas actividades tendra una canales de informacién de recepcion y
mejor adaptacion a su ambiente Esta etapa busca que el colaborador emision, mediante los cuales podran
de trabajo, a sus comparieros y € sienta motivado mediante trasmitir la informacion necesaria para
- asumird cudles seran  sus reconocimientos verbales, escritos y demas ayudar al colaborador a mantenerse
METODOLOGI desde una optica descendente (desde el
A responsabilidades dentro de la P informado de todo lo acontecido en la

empresa; considerara la
organizacibn como un sistema,
donde la comunicacion interna
se mejorara exponencialmente,
se evitaran errores y se agilizara

el proceso intra- empresarial.

gerente hasta sus pares).

organizacion, y puedan tener mayor
veracidad los datos que se puedan
transmitir y el nivel de influencia sea
el adecuado para la  mejor
optimizacion laboral a la vez que se
sientan satisfechos y motivados para
la realizacion de sus

funciones.
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PROCESO

RESPONSIBLE

Induccién: consiste en
brindar al colaborador una
efectiva  orientacion  general

sobre las politicas, funciones,
RIT de la organizacion para una
mayor identificacion con la
institucion a la vez que ellos
sepan desenvolverse
correctamente en el ambito que

les corresponde.

Director

Guia de desarrollo motivacional:

Consiste en un conjunto de pasos a seguir
para aprender a motivar a través de la
comunicacion interna, la misma que esta
elaborada en base a las necesidades de los
colaboradores

Psicologo

Focus Group: Cada grupo de

personas tratard cada una de las
actividades, ademéas contard con la
ayuda del moderador que sera
encargado de hacer preguntas y dirigir
el grupo.

Guia metodoldgica: elaborada
de

responsables de la institucion, que

para la  capacitacion los

comprenda todos los puntos a tratar en

el proceso de ensefianza y orientacion.
Coordinador académico
Psicdlogo

Docente de computacion e
informatica

Fuente:

Elaboracion propia.
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Descripcion:

La primera etapa se inicid en el mes de febrero, en dos sesiones (6 y 20 del mes en
mencion), se desarrollaron dos talleres de socializacion para la clarificacion de los
objetivos organizacionales de la entidad.

En ese mismo mes se sensibilizo al colaborador actual y a los nuevos ingresos con el
conocimiento de los beneficios, asi como las reglas que deberan tener en cuenta para el
cumplimiento de sus funciones, tomando dicho taller como induccion, asimismo se les
da a conocer la Guia de desarrollo motivacional implementada en la segunda etapa,

para obtener las respectivas autorizaciones.

La segunda etapa se empez0 a ejecutar a partir del mes de marzo con una sesion general
con los colaboradores para conocer los diferentes reconocimientos (Guia de desarrollo
motivacional) que desde ahora se otorgaran a través de los diversos canales de
comunicacion. También se aprovechd para tomar una encuesta para que en base a lo

realizado en el mes de marzo los colaboradores puedan responder y obtener resultados.

Asimismo, se le hizo llegar al director un documento en donde se le hace entrega

el plan de comunicacidn interna para que continde con la aplicacion del mismo.

La tercera etapa se iniciard en el mes de abril con una capacitacion que indicara los
diferentes medios (Guia metodoldgica) que ahora ellos utilizaran para que la
comunicacion interna se realice de una mejor manera y ellos puedan lograr mayor

influencia en los demas y sus acciones estés sustentadas.
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Evaluacion de la Estrategia
Tabla 51: Evaluacion de la estrategia

ETAPAS

| — AFILIACION

Il - LOGRO

111 - PODER

INDICADOR
ES DE
LOGRO

Lluvia de Ideas: mediante esta

técnica de lluvia de ideas se conoceréa el nivel
de identificaciéon con el que cuentan los

colaboradores.

Juego de roles: a través de esta

técnica se invitard a los colaboradores a
colocarse en una situacién donde ellos tomaran
el papel de evaluadores y tendrén que inducir

al nuevo personal.

Socio _drama: a través de este
instrumento de estudio, permitira conocer una
probleméatica  (relaciones interpersonales),
mediante la cual los participantes mostraran
sus puntos de vista, quienes hacen una
representacion de cémo han visto o vivido
cierta situacion y posteriormente se establece
una discusion acerca de los diferentes puntos

de vista.

Entrevista personal de

motivacion: Prueba de confrontacién para

evaluar el grado de motivacion en que las
personas se han sentido hasta el momento,
después de haber realizado de manera

parcial el plan.

Medicién _mensual de procesos

académicos y administrativos: Consiste

en la revisién periddica formal de los
resultados de trabajo.

Método STAR:

permite a los colaboradores colocarse en

técnica que

un contexto donde exista una situacion
donde cada uno de ellos no sienta que en
algin momento no se hayan sentido
motivados a través de la comunicacién
interna,  seguidamente  tendr4d  que
establecerse una tarea para aplicar sus

acciones y finalmente tener un resultado.

Modelados: Consiste en exponer de
manera grupal los diversos medios o canales
de informacion que cada colaborador debe

utilizar para el desarrollo de sus actividades.

Feedback:

retroalimentacion que permite conocer cuanto

instancia de

aprendieron en lo dictado en las respectivas

capacitaciones.
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Encuesta: este instrumento estd
orientado a medir sentimientos y percepciones
del personal de la empresa a partir de una serie
de temas de la gestion diaria.

Sondea temas de formacion,
promocién,  remuneraciones,  beneficios,
reconocimientos y cuestiones de higiene y de
seguridad. En resumen, la investigacion de
comunicacion interna evalUa la percepcion de
los empleados sobre la politica y las practicas
de Gestion humana que implementa la empresa
dentro de la organizacion.

La encuesta contiene preguntas la
mayoria cerradas y otras abiertas que revelan
la opinidn de los colaboradores.

1.-Seguridad comunicacional: No sentirse amenazado al momento de expresar sus ideas respecto a las politicas, funciones

organizacionales. 2.-Expresion personal: Establecer su propio estilo laboral teniendo en cuenta las politicas de la institucién.

CONTRIBUCI 3.-Contribucion laboral: El colaborador debe percibir que su esfuerzo marca la diferencia.
ON 4.-Desafio: Los empleados deben experimentar su trabajo como una fuente de estimulacion positiva.
PERSONAL 5.-Justicia percibida: Los empleados perciben que existe una justicia organizacional, con unas reglas claras y estables.

6.-Apoyo: A los empleados se les deberia conferir autoridad para que tomen sus propias decisiones; y recibir el apoyo de sus
superiores inmediatos.

7.-Significacion laboral: Es necesario que el empleado sepa cuél es el significado de su trabajo, por qué es importante, qué aporta a la
empresa aporta a la empresa y a la sociedad.

Fuente: Elaboracion propia.
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Respecto al aporte préactico:

- Serealizo la fundamentacion del plan, la misma que esté basado en la teoria de
Brandolini.

- Se plantearon los objetivos del plan que consistieron en desarrollar la motivacion
laboral de los colaboradores, teniendo en cuenta los aspectos personales,
capacitacion, sensibilizacién, asi como la comunicacion interna en la Institucion
Educativa Santiago Antinez de Mayolo de Bambamarca para mejorar el desempefio
laboral.

- Se realizo la planeacion del plan, conformada por tres etapas: Afiliacion, Logro y Poder.

- Cada etapa del plan se desarroll6 a través de actividades, objetivos, descripcion,
responsables y registro.

- La instrumentacion se elabor6 por medio de una metodologia y un proceso.

- Laevaluacion se realizo por medio de los indicadores de logro y la contribucion

personal que ha tenido los colaboradores.

PLAN DE COMUNICACION
Etapa 1 — Afiliacion

Objetivo General: Lograr que los colaboradores interioricen y desarrollen sus actividades de
manera Optima a través de un sistema comunicacional en relacion al conocimiento de la
empresa.

Actividad 1y 2
I.- Denominacién: Claridad de Objetivos / Claridad de funciones
I1.- Objetivos:
Desarrollar en los colaboradores el sentido de identificacion con lo relacionado con
la organizacion.

Conocer el nivel de informacion necesaria o Gtil para el trabajo.

I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de clarificaciobn de objetivos
organizacionales para que los colaboradores conozcan sobre en qué empresa estan

trabajando (misidn, vision, valores, principios, objetivos, metas, estrategias, funciones), a
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quién recurrir para solucionar un problema. EI ambito de aplicacion de esta actividad es
amplio, desde dar a conocer todo lo referente a la empresa como la practica de la misma
hasta lograr una meta concreta. Por otro lado dicho proceso como capacidad que se
desarrolla, puede ejercitar la cognicién. Es por esto que, las acciones que se plantean en esta

sesion implican el desarrollo de esta area.

IV.- Desarrollo de la actividad:

- Dinédmica de Entrada

- Nombre : Conociéndome

- Descripcidn: El psicélogo ingresard al auditorio de manera entusiasta y saludaré a todos

los colaboradores, mencionandoles que el tema de hoy da inicio al trabajo que se

realizara por el periodo de tres meses, plan de comunicacion interna.

Asimismo, se iniciara entregando a cada integrante una hoja y un lapiz, en la que la
persona tendra que colocar su mano (con la que no escribe) y empezar a dibujar la silueta,
posteriormente se le pedird que la mano dibujada sea escondida detras de ella (él) a la altura
de su cintura, luego tendra que tratar de recordar las lineas de su mano y plasmarlas en el
papel, tendran 3 minutos para cumplir con la indicacion. Finalmente tendran que dejar el

lapiz y analizar cuanto conocen de su mano.

Objetivo de la dinamica: Lograr concientizar el nivel de conocimiento respecto a ellos para
luego hacerles ver todo lo que somos y a donde pertenecemos, tenemos que conocer no solo
a nosotros mismos, sino al lugar donde hemos decidido trabajar para en base a ello poder

realizar nuestras actividades.

e Dinamica Central: A continuacion, se mostrara una serie de diapositivas donde se
detallaran todo lo referente a:
v' Mision
v' Vision
v Valores -Principios
v' Objetivos
v

Politicas
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v" Procedimientos
v" Funciones
v Responsabilidades

e Proyeccion del video:
https://www.youtube.com/user/InstitucionEducativaSantiagoAntinezdeMayolo

e Trabajo aplicativo: se realizara la técnica de Brainstorming, mediante esta técnica
de lluvia de ideas se conocera el nivel de identificacion con el que cuentan los
colaboradores. La misma que consistira en entregar 10 papelotes, cintas y plumones,
los mismos que tendran que pegar y formar un solo papel, asimismo tendran que

plasmar todo lo aprendido en la sesion de hoy para luego exponerlo.

e Dinamica final: Se les entregara a todos los asistentes su respectivo carnet y tarjeta
institucional, polo, Utiles necesarios para desempefiar el cargo. Asimismo, se les

otorgara a todos los asistentes un memorandum con sus respectivas funciones.

Tabla 52: Cronograma y Costos.

Cronograma / Costos Enero  Febrero Marzo Costos Especificaciones
2017 2017 2017
Capacitaciones X X S/. 600.00 Pago de
Conferencista
Actividades X X S/. 500.00 Compra de
Materiales para
Complementarias X actividades

Complementarias.
TOTAL S/. 1100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Actividad 3y 4

I.- Denominacion: Claridad de Seguridad y Salud Ocupacional/ Claridad de Relaciones

Interpersonales.

I1.- Objetivo:

Conocer sobre las condiciones de trabajo
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https://www.youtube.com/user/CORPORACIONPAMER

Mejorar las relaciones interpersonales.

I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de clarificacion de salud
ocupacional y claridad de relaciones interpersonales para lograr motivar a los
colaboradores a traves del conocimiento de los beneficios, asi como de las reglas
laborales que deberan tener en cuenta para el cumplimiento de sus funciones,

asimismo lograr relaciones calidas y de afecto entre sus comparieros de trabajo.

IV.- Desarrollo de la actividad:

Dinamica de entrada:

Nombre: Pausas activas
Descripcion: Las pausas activas o gimnasia laboral son ejercicios fisicos y mentales

que realiza un trabajador por corto tiempo durante la jornada con el fin de revitalizar
la energia corporal y refrescar la mente.

Objetivo de la dinamica: Es importante hacer de estas actividades un habito diario,
pues mejoran no solo el estado fisico de la persona, sino que le ayudan a no sentirse

cansada (0). https://www.youtube.com/watch?v=jaP5Y OL Xieuk.

Dinamica Central: A continuacion, se mostrara una serie de diapositivas donde
se detallaran todo lo referente a:

v" Reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo.

v Relaciones interpersonales.

Dentro de la exposicion se desarrollaran dindmicas y proyeccion de un video.
Dindmicas:

Saludo Calido: Se solicita que los participantes caminen por todo el salon y se
menciona un namero (2, 4 o 6), eso indicard que deberan agruparse de acuerdo al
namero que se mencionod, posteriormente tendran que inventar un saludo al cual le
Ilamaremos saludol, luego se pedira que nuevamente caminen y se volvera a decir
un nimero para que se agrupen y ahora se saluden con pompis, codo y oreja al cual

denominaremos saludo 2 y finalmente se repetira la accidn y se realice el saludo 3
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que consistird en saludarse con el pie, axila y grito de poder.

- Canicas: Se agruparan a los participantes en dos filas a cada uno se les
otorgard una hoja de reciclaje, la misma que tendran que unirla a través
de sus manos y tratar de pasar 5 canicas hasta el final de la fila (ida y
vuelta). Cabe mencionar que al principio de la fila se encontrard una
persona para que pueda colocar las canicas, al igual que al final quien se
encargara de recepcionar y colocar las canicas y puedan regresar al inicio
y sea recibido por el primer participante que se encuentra en la fina.

e Video:

- El arte de sonreir: Para establecer relaciones interpersonales adecuadas
es importante comunicar algo no solo de manera verbal sino también de
manera no verbal, por tanto, este video nos revela la importancia de

sonreir y el poder que tiene dicha accion.

e Trabajo aplicativo: se realizara la técnica de Juego de roles: a traves de esta
técnica se invitara a los colaboradores a colocarse en una situacion donde ellos
tomaran el papel de evaluadores y tendran que inducir al nuevo personal.

Por otro lado, en relacion a las relaciones interpersonales se trabajara la técnica de
Sociodrama, que consiste en que los participantes mostraran sus puntos de vista,
quienes hacen una representacion de cdémo han visto o vivido cierta situacion.
Dinamica final:

- Se les entregara a todos los asistentes su respectivo Reglamento interno
de seguridad y salud en el trabajo.

- Se terminara con un compartir.
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REGLAMENTO INTERNO DE
SEGURIDAD EN ELTRABAJO

(DS 006-2012- TRy Lay 29783SST

Figura 44: Reglamento Interno de Trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 53: Cronograma y Costos.

Cronograma/ Costos Enero  Febrero Marzo Costos Especificaciones
2017
Capacitaciones S/. 800.00 Pago de
Conferencista
Actividades S/. 350.00 Compra de
Complementarias Materiales para
actividades
Complementarias.
X Compra de
TOTAL S/. 1150.00 Refrigerio,
compra de
obsequios al
mejor

colaborador.

Fuente: Elaboracion propia.
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Etapa 2 — Logro

Objetivo General: Lograr que los participantes se sientan motivados para la realizacion de sus

actividades a través de actividades que involucren la comunicacion interna.

Actividad 1, 2,3y 4

I.- Denominacién: Reconocimientos verbales / Reconocimientos no verbales
I1.- Objetivos:
Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera verbal y pablica.
Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera visual.
Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera escrita.

Otorgar a los colaboradores felicitaciones de manera digital.

I11.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de reconocimiento a traves de acciones
que involucren la adecuada comunicacion bajo todos los medios que pueda esta implicar,
para que el colaborador se sienta importante, valorado y reconocido por la empresa en la que

labora.
V.- Desarrollo de las acciones:
Reconocimientos Verbales

Descripcion:

- En cada reunion de servicio, asamblea o junta se elegira al colaborador que mas
ha destacado en cuanto a su desempefio laboral durante la semana y se invitara a

los demaés a que puedan conseguir no solo sus metas laborales sino personales.

Al terminar cada bimestre cada coordinador regional llamara via teléfono a los mejores
docentes, tutores y personal administrativo, otorgando la debida felicitacién, ademas de

motivarlo a que puede lograr ser el mejor colaborador del afio.
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Tabla 54: Cronograma y Costos.

Cronograma / Costos Febrero Marzo Costos Especificaciones
2017 2017
Capacitaciones X S/.500.00 Pago de
Conferencista

Actividades X X S/. 450.00 Para la compra

Complementarias y/o alquiler de
Materiales,

TOTAL S/. 950.00 accesorios.
Compra de
Refrigerio.

Fuente: Elaboracién propia.

Reconocimientos no verbales:
- Colocar su fotografia en los murales principales de la institucion, destacando su

buen desempefio.

- Que el colaborador sea considerado en los videos institucionales como parte del

marketing empresarial (Video del Sistema)

eLaﬁ!&hﬂ

2.- Bienvenida 3.- Coordinacion 4.- Charla 5.- Recojo de 6.- Coordinacion
General Motivacicnal tareas Tutor - Profesor
. M
u m n ) q
7.- Ingreso del 8. Evaluaciones - 9.- Resolucién 10.- Orales 11.- Clases 12.- Cierre diario
Docente &l aula EVA del Examen tipo dela jornada
ingreso - ETI académica

Figura 45: Reconocimientos no Verbales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Reconocimientos Escritos:

- A cada colaborador que cumpla con los objetivos 0 metas institucionales se
entregara un documento (resolucién) de felicitacion personal de forma semestral u

anual escrito que lo ayudara a sentirse motivado.

- Anualmente, que a los mejores colaboradores de las diferentes sedes se les conceda

una entrevista, la misma que seré plasmada en la revista corporativa.

Reconocimientos Digitales:

- Incluir dentro de la pagina web un area donde detalle los mejores colaboradores del
afio por sedes.

Felicitamos al
tutor de 5to. Afio por

Figura 46: Reconocimientos digitales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Evaluacion

El presente punto pretende mostrar indicadores adecuados de evaluacion a la

ejecucion de la propuesta, esto es, partiendo de una estrategia de acompafiamiento y

evaluacion que permita verificar que los avances de resultados no se desliguen de los

objetivos planteados.

Objetivo:

Actividad:

Descripcion:

Disposiciones

especificas:

Prevision:

Establecer estrategias de acompafiamiento y monitoreo del
proceso a lo largo del periodo de aplicacion de la propuesta.

Entrevistas individuales y de grupo con un experto (Capacitador).

El plan de capacitacion para el desarrollo de las técnicas de
comunicacion para los colaboradores, necesita estar de la mano
con un plan de evaluacion de resultados, no solo al final de
aplicada la propuesta, sino en el transcurso de la misma, de modo
que se controle el cumplimiento de los objetivos y no su

desviacion.

Modificaciones en el proceso por desviaciones o

identificacion de mejores estrategias.

- Identificacién de cambios en actitudes y aptitudes a través
de dialogo directo con el colaborador.

- Evaluaciones observadas.

- Cronograma a lo largo de la puesta en marcha de la

propuesta: Que se espera versus a qué se llego.
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Tabla 55: Evaluacion rutinaria:

Niveles de apreciacion
Criterios

Débil Mejorar  Bueno  Optimo

Automotivacion
Empoderamiento

Mejoras del ambiente de trabajo
Liderazgo

Relaciones Interpersonales

Trabajo en Equipo

Fuente: Elaboracion propia
Indicadores de evaluacion
Tasa de actividad en objetivos logrados:

N° de actividades por objetivo en el aérea del mando

N° de trabajadores designados por dichas actividades
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Evaluaciones comparativas por directivo
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1:
e Bueno
Afiliacion
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Observaciones

Débil
Estrg‘Fegla Mejorar
Logro Bueno
Optimo

Observaciones

Débil
Estrg’Fegla Mejorar
Poder Bueno
Optimo
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Plan de Accion y Presupuesto

Tabla 56: Cronograma de las estrategias.

ESTRATEGIA TIEMPO METAS RESPONSAB PRESUPUESTO
LE ESTIMADO
INICIO TERMINO
Estrategia No. 1 15 de Enero del 17 de Enero Lograr que los
o 2017. del 2017. colaboradores
Afiliacion. interioricen y desarrollen S/. 1100.00
sus actividades de
manera Optima
Director
Estrategia No. 2 15 de Enero del 30 de Marzo Lograr que los
2017. del 2017. participantes se sientan Psicologo
Logro motivados para la S/. 1150.00
realizacion de sus
actividades a través de
actividades
Estrategia No. 3 20 de Febrero del 30 de Marzo Fortalecer la
2017. del 2017. conformacion de
Poder. equipos. S/. 950.00
Total S/. 3200.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Financiamiento

El Plan sera difundido y ejecutado por la Direccion de la Institucion Educativa
Santiago Antlnez de Mayolo — Bambamarca. El seguimiento, control, evaluacion y
mejoramiento del Plan también le correspondera a la referida Direccion. Los gastos seran
asumidos por la Institucion Pablica ya que se encuentra presupuestado con seis meses de

anticipacion dentro del Plan Operativo para el 2017.

Costo Beneficio de la Propuesta.

El costo total de la propuesta es de 3,200.00 nuevos soles, desarrollado el curso taller en
dos dias, el mismo que serd financiado por el Estado en su presupuesto anual, con cargo a
recuperar la misma en un plazo de 12 meses, adicionalmente no seria un gasto sino una inversion
ya que seria descontada de la Renta segun la Ley 30230.

Este taller de capacitacion permitird mejorar la comunicacion entre el personal,
consecuentemente la administracion de los recursos humanos, contando con personal
comprometido, motivado y sobre todo con una mejor atencion entre los mismos y a los alumnos,
desde luego se incrementara la rentabilidad social del colegio beneficiando a los docentes y

colaboradores.

Conclusiones de la propuesta

Ademas de mejorar la comunicacion entre los colaboradores, que esta reflejado en la mejora
del desempefio laboral, también se estima que luego de la aplicacién del programa se lograra
mejoras en los colaboradores tales como:

Estaran mas motivados para realizar sus funciones.

Mejoras en sus relaciones de trabajo con sus comparieros.

Mejora de sus competencias como sus conocimientos, habilidades y actitudes,
esto a través de la buena toma de decisiones, adecuado comportamiento dentro del equipo,

buena comunicacion y cada uno aplicando un liderazgo transformacional.

Tendran mas posibilidades de desarrollo.
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IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



4.1.

CONCLUSIONES

Las estrategias que se consideran en plan de comunicacion propuesta para la mejora del
desempefio laboral en la institucion educativa Santiago Antunez de Mayolo en la ciudad
de Bambamarca son necesarias ya que se han realizado con el fin de mejorar la
comunicacion ya que hay falta de motivacion, falta de reconocimiento de logros y falta de

capacitacion en la institucion.

Se identifico que el 46.88% consideran que la comunicacion en la institucion educativa es
regular y el 31.25% considera que la comunicacién en la institucién educativa es baja y el

21.88% considera que la comunicacion en la institucion educativa es buena.

Se observo que el 43.75% consideran que el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucion educativa es regular, ademas el 34.38% considera que el desempefio laboral de
los que laboraron en la institucion educativa es bueno y el 21.25% considera que el

desempefio laboral de las personas que laboran en la institucion educativa es bajo.
El desarrollo del plan de comunicacion si mejorara el desempefio laboral de los

colaboradores debido a que los trabajadores son mas eficientes cuando la comunicacion es

clara y precisa respecto a las funciones que le compete realizar.
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4.2.

RECOMENDACIONES

Ejecutar el plan de comunicacién en la institucion educativa acatando todos los
parametros establecidos en los apartados posteriores y a la vez realizar las adaptaciones

necesarias segun el cambio del entorno.

Ejecutar el plan de comunicacion el cual permitira tener mejoras en cuanto al ambiente
laboral entre docentes, personal administrativo y padres de familia, manteniendo respeto
al comunicarse, promoviendo todo momento la participacion de todas las personas que
laboran en dicha institucion a fin de vigorizar las relaciones humanas y la gestion para

lograr los objetivos trazados en la educacion.

Ejecutar talleres de capacitacion en desarrollo y fortalecimiento de competencias
cardinales referente a comunicacion efectiva, trabajo en equipo y liderazgo en los

docentes plana administrativa y personal de apoyo.

Se recomienda tomar como referencia los resultados obtenidos en esta investigacion ya
gue son conocimientos argumentados y validados por la investigacion cientifica en el

campo administrativo.
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Institucidn educativa Sapiago Antinez De Mayolo ~ Bambamarca

Disafiar el plan de comunicacién, para opimar &l desempefio
laboral del personal que labora en la Insttucidn Educativa Santiago
‘ Antinez de Mayole - Bambamarca .

"EVALUE CADA ITEM DEL WSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASFA EN TA™ S ESTA

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O ‘TD" S| ESTA TOTALMENTE EN

DESACUERDO, S ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
RENCIAS

SUGE

T El ratrumento consta die 52 reacivos y ha sido
consruido, teniendo en cuanta la revissdn de ks
pr— ;‘.‘u'.'i‘"' o o
de contenido serd
m%’mm sometido 8 prusba de piloto parn el calaudo de
la confisblidad con ¢ coefcente do afa de
Cronbach y fnalments sard splicado = I
unidades de andlisis de esta investigadén.
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iMantiene buenas relaciones con sus
compadieros de trabago?

TAA TO(

iInteractia cordialmente con los padres de
familia?

TALA TOU
SUGERENCIAS!

S

(Sc adapta faciimente a los cambeos
surgados en el entomo mterno y externo”

TALA T
SUGERENCIAS:

(Cooperay coordma las actividades con sus
demés compadfieros?

YA i

SUGERENCIAS:

(Tiene interés por superarse v se esfverza
por lograslo?

TA(A) TO(
SUGERENCIAS:

iInfluye en sus compafieros para lograr los
resultndos?

AL TO(
SUGERENCIAS.

1. PROMEDIO OBTENIDO:

NTA 22 NTD

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

=5

m-mmrym.;q,ogg?z}
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INSTRUMENTO DE me POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE
|  NOMBRE DEL ez [ g e Bl |
S ddasnssenove | Fovanioi)
_!" AT Adtssionsrerape ok Eureeim
EXPERIENCIA : EE 1
PROFESIONAL( EN AfI0S) /06 el
- Doceuie A Tesee Frecse

4
PLAN DE COMUNICACION PARA MFJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO ANTUNEZ DE

MAYOLO - BAMBAMARCA 2016
_DATOS DE LOS TESISTAS ==

NOMBRES I Bach. Llamo Medina Elsa Eliset
| Bach Vasguez Vasquez Maria Luzdina

ESPECIALIDAD  Talento Humano y Comportamento organizacional

EVALUADO |

GENERAL
e 'Propooa un Plan de Comunicaciin pars meorar el desempefio
DE LA | laboral del personal en la Institucion Educativa Santiago Antines.
INVESTIGACION kDeMa_\olo Bambamarca 2016,

TESPECIFICOS

Determinar el nival dé comunicacidn que s& tians én 18 InstitLedn
Educativa Santiago Antdnez De Mayolo — Bambamarcs .

Idendificar o rivel de desempefo laboral, Cel personal en la |
Instiucién ecucatva Santiago Antinez De Mayoio — Bambamarca

Disefiar el plan de comunicacidn, para optimar & desampefio
laboral del personal que labora en la instilucion Educativa Samtiago
Antinez de Mayolo - Bambamarca .

"EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" Gl EGTA |
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Si ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS |
GUGCRENGING ]

o El instrumento consta de 32 reacives y ha sido
consiuido, leniendo en cuena la revision de |
Iieraturs, luoao del hn-:edo experios m:
determinard vakdez comenido  ser
m“""’f‘mm sometico a prueba de piloto para o cllowo de
ls confiabdidad con el coeficdents de sifs de
Cronbach y finalmerle sers apbcado a ias
unidades de analsis de esta Rvestgacion

INSTRUMENTO *c‘,.m.m i
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: A TO( )
Mantiene  buenss relaciones con sus SUGERENCIAS:
compafieros de trabajo? '

o)
iInteractia cordialmente con los padres de SUGERENCIAS:
famikia?

AL ! T )
iSe adapa ficilmente a los cambios SUGERENCIAS:
surmdos en ¢l entormo meterno v externo?

P
Coopera y coordina las actividades con sus A 'pj )

e o SUGERENCIAS:
TR TO( )
(Tene interés por superarse y se esfuerza SUGERENCIAS:
por logrario” ‘
|

TACR) 1D )
iInfluye en sus compafieros para lograr los SUGERENCIAS:
resultados” ‘ '

1. PROMEDIO OBTENIDO: N TA 32, N TD
1. COMENTARIO OENERALES. Mt

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

ONI: 6772787
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PROFESION Aducesvs 926002
ESPECIALIDAD UAtrtr i
m AROS) 10 &)
[ CXR0 Docaure
PLAN DE COMUNICACION PARA MEIORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL

PERSONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO ANTUNEZ DE
MAYOLO - BAMBAMARCA 2016,

| DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Bach. Uamo Medina Elsa Eliset
Bach, Vasquez Vasquez Maria Luzdina

- ESPECIALIDAD Talento Humano y Comportameento organizacional

INSTRUMENTO | Cuesbonario

EVALUADO
‘‘‘‘‘‘ .
Propooer un Plan de Comumicacion para miejorsr el desempedio
DIE - JuE" von laboral el persanal en ks Institucion Educativa Santingo Antines
INVESTIGACION De Mayolo — Bambamarca 2016

" ESPECIFICOS

Determinar of nivel de comunicadén que se tiene en la Institlucion
Educativa Sartiago Artinez De Mayolo -~ Bambamarca

Mentificar el nivel de cesempedic laboral, del personal an la
Instituddn educativa Santiago Antdnez De Mayolo — Bambamarca

Oisefiar el pian de comunicacion, pars optimar &f desempefic
laborsl ded parsonal que labora en 1a Institucian Educativa Santiago
Antdnez de Mayolo - Bambamarca .

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM © *TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO. Si ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL determinied s vabdez de contenido serd

Cronbach y finalmede serd apbcado
unidades de andlisis de mWon., -
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¥
; W= )
Mantiene  buenas relaciones con sus SUSERENCIAR:
Compafieros de wrabajo?
P
) ' A7) o )
(Interactaa cordialmente con los padres de SUGERENGIAS:
faruha?
. T—

TAL ) T )
i(Se adapta facilmente a los cambios SUGERENCIAS:
surgidos en el entomo interno y externo”

=

TR A
iCoopera v coordma las actividades con sus o
his it SUGERENCIAS:

_ TALA X )
iTiene interés por superarse v se esfuerza SUGERENCIAS:
por lograria”

TAMA T O}
iJInflure en sus compafieros para lograr los | SUGERENCIAS:
resultados?

1. PROMEDIO OBTENIDO: N TA N TO

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

/=)

? Jogz—eeesro
i Zp6 Tl 80

163



ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO
ANTUNEZ DE MAYOLO — BAMBAMARCA
OBJETIVO: Recopilar informacion para disefiar un Plan de comunicacion que permita mejorar

el desempefio laboral del personal de la institucion educativa Santiago Antunez de Mayolo -

Bambamarca; por lo que se solicita de manera cordial responda de forma objetiva los siguientes

items. La informacion suministrada serd utilizada Gnicamente con fines de investigacion y

académicos.

Edad:
Sexo:

Cargo:

Condicién laboral:

Tiempo de servicio: afios meses
MARQUE CON UNA (X) LA OPCION DE RESPUESTA QUE CREA CONVENIENTE

CUESTIONARIO DE COMUNICACION

Respuestas
(@)
S S TS |5
N° ITEMS & 8 5 o 2 9
c et S o c et
E T > © N E >
S 8 & |8 5 |8 8
+— S © (B} +—J 8
o o o8] v— - — e o [«B]
F & O Z cluw — ©
¢Es efectiva la comunicacion entre compafieros
1
de trabajo?
¢Cree usted que Ila comunicacion entre
2 | compafieros del mismo nivel es cordial vy
sincera?
¢Es buena la relacion entre compafieros del
3
mismo nivel?
JInteractian cordialmente los docentes con los
4
administrativos?
5 | ¢Existe comunicacion informal entre
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comparieros de trabajo?

¢Considera que la forma de expresarse del

° Director es autoritaria?

¢Existe comunicacion efectiva con el Director la
! cual conlleva a tener una buena relacion?

¢Existe  comunicacién efectiva con los
8 | subordinados la cual conlleve a tener buenas

relaciones?

¢Se respeta el principio de jerarquia en la
? institucion?

¢Los medios de comunicacion son acordes para
10 lograr los objetivos?
11 | ¢Se aceptan sus opiniones y sugerencias

Consulta usted con un jefe distinto sobre algun
12 tema de trabajo?

¢Cree que la comunicacion con otras areas
13 | mejora la coordinacion y resultados de la

institucion?

¢Es buena la comunicacion con otras areas de la
1 institucion?
15 | ¢Es efectiva la comunicacion con la APAFA?

¢Considera usted que la comunicacion con otras
16 | areas de la institucion educativa fortalece las

relaciones interpersonales?
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Il. CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Respuestas
(6} o — (b}
e 3 S | E S = S
o o = ; o E [} ;
N ITEMS c g 5B c| £5| Ec 3
—= O Q ) w o —= O O
T c [ 2 It [ @
So | o3 8| 5 &
o O | ®© S| - T
1 | ¢Considera que su trabajo es de calidad?
2 | ¢Le esdificultoso alcanzar los objetivos?
3 | ¢Logra los objetivos propuestos?
4 | ¢Utiliza los recursos adecuadamente?
5 ¢(Asume con  responsabilidad las tareas
asignadas?
5 ¢Acata las normas, procedimientos y politicas
de la institucion?
7 | ¢Cumple con su horario de trabajo?
8 ¢Sus labores son realizadas desde un punto de
vista ético y moral?
9 ¢Ejecuta espontaneamente las tareas sin presion
de un superior?
10 ¢Promueve soluciones creativas ante problemas
de trabajo?
11 | ¢Establece objetivos para su propio trabajo?
12 ¢Mantiene  buenas relaciones con  sus
comparieros de trabajo?
13 ¢Interactia cordialmente con los padres de
familia?
14 ¢Se adapta facilmente a los cambios surgidos
en el entorno interno y externo?
15 ¢Coopera y coordina las actividades con sus
demas comparieros?
16 ¢Tiene interés por superarse y se esfuerza por
lograrlo?
17 ¢Influye en sus compafieros para lograr los

resultados?
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Recoleccién de la informacién

Figura 47: Cuestionario aplicado a Docente de la Institucion
Fuente: Elaboracion propia.
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Recoleccién de la informacién

Figura 48: Cuestionario aplicado a Docente de la Institucion
Fuente: Elaboracion propia.
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Recoleccién de la informacién

Figura 50: Cuestionario aplicado a Docente de la Institucion
Fuente: Elaboracion propia.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: PLAN DE COMUNICACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA

INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO - BAMBAMARCA 2016.

FORMULACI OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y TIPO Y DISENO INSTRUMENTOS
ON DEL E MUESTRA
PROBLEMA INDICADORE
S
Objetivo General. El plan de Variable Poblacién Tipo de CUESTIONARIO
L . . . investigacion Escala de Likert, asi
comunicacion independiente  Esta Conformada .
¢De qué Proponer un Plan de . - . N MISMO para dar
mejorara el Comunicacioén por 33 empleados La investigacion a confiabilidad al
manera, el plan Comunicacion para de desempefio de la institucion desarrollar es instrumento se utilizé
P Descriptiva- el Alfa de Cronbach,

de
comunicacioén
mejorara el
desempefio
laboral en el
personal que
labora en la
institucion
educativa
Santiago

De
Mayolo -

Antlnez

Bambamarca
2016?

esta manera mejorar el
del

personal en la Institucion

desempefio laboral

Educativa Santiago

Antinez De Mayolo -

Bambamarca 2017.

Objetivos especificos

a). Determinar el nivel de
comunicacién que fluye
en la Institucion Educativa
Santiago  Antunez De
Mayolo.

b).ldentificar el nivel de
desempefio laboral, del
personal en la Institucion
educativa Santiago
Antinez De Mayolo.

laboral en la
institucion
educativa
Santiago
Antlnez de
Mayolo -
Bambamarca en
el afio 2016.

Variable
dependiente
Desempefio

laboral

educativa Santiago
Antlnez de
Mayolo —

Bambamarca.

Muestra

Como la poblacién
es pequefia se tomo
la muestra a los 33

colaboradores.

propositiva, ya que se
describe
caracteristicas de dos
variables en estudio:
plan comunicacién vy
desemperio laboral

Disefio de
investigacion

La indagacion que se
ha utilizado es de tipo
no experimental, ya
que no se sometera a
ningdn sistema de

prueba. Es

el cual dio como
efecto 0.95 para la
variable de
desempefio laboral.
Documento de
autorizacion al
director de la
institucion educativa
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c). Disefiar el plan de transversal, porque se

comunicacton, para realizara  en un
optimar el desempefio

laboral del personal que determinado

labora en la Institucion momento

Educativa Santiago '

Antinez de Mayolo -
Bambamarca 2017.

Fuente: Elaboracion propia.
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