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Resumen

El objetivo principal de la tesis fue determinar la relacion entre comunicacion interna 'y
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Pitipo, 2021. Ya que, la
Comunicacién interna organiza y mejora el intercambio de informacion entre areas,
aumentando la productividad y permitiendo el cumplimiento de metas de manera participativa.

La investigacion fue tipo aplicada, con disefio no experimental, descriptiva —
correlacional, la poblacion estuvo conformada por 98 colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pitipo, nuestra muestra fue Censo. Para recoger la informacion se emple6 la
técnica de encuesta y como instrumento para recolectar datos se hizo uso de dos
cuestionarios, los cuales contaron con 14 y 16 preguntas cada uno, el instrumento tiene una
medicion de escala Likert ya que es politbmico.

Finalmente, se pudo concluir que las variables Comunicacion Interna y Desempefio
Laboral alcanzaron una correlacibn de Spearman (rho=0.451); asi como también se
comprobé el nivel de significancia es de 0.00 menor a 0.05. el cual arroj6 que existe una
correlacion significativa moderada entre las variables. Por ello, como aporte practico, se
realizaron propuestas para el fortalecimiento y mejoramiento de la Cl: Fomentar la
integracion, uso de newsletter, desarrollo de talleres y reconocimiento laboral ya que se ha
comprobado estadisticamente que, si se mejora la variable la C.l mejorara significativamente
el D.L.

Palabras Clave: Comunicacion interna, desempefio laboral y newsletter.



Abstract

The main objective of the thesis was to determine the relationship between internal
communication and work performance of the employees of the Municipality of Pitipo, 2021.
Since internal Communication organizes and improves the exchange of information between
areas, increasing productivity and allowing compliance of goals in a participatory manner.The
research was applied, with a non-experimental design, descriptive - correlational, the
population was made up of 98 collaborators from the District Municipality of Pitipo, our sample
was Census. To collect the information, the survey technique was used and as an instrument
to collect data, two questionnaires were used, which had 14 and 16 questions each, the
instrument has a Likert scale measurement since it is polytomous. Finally, it was possible to
conclude that the variables Internal Communication and Work Performance reached a
Spearman correlation (rho=0.451); as well as the level of significance was also verified to be
0.00 less than 0.05. which showed that there is a moderate significant correlation between the
variables. Therefore, as a practical contribution, proposals were made for the strengthening
and improvement of IQ: Promote integration, use of newsletter, development of workshops
and job recognition since it has been statistically proven that, if the variable is improved, 1Q
will improve significantly. the D.L.

Keywords: Internal communication, work performance and newsletter.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.

En la actualidad las instituciones se han centrado en fortalecer el sistema de
comunicacion para mejorar la interaccion entre las areas, integrantes y entorno externo.
Mejorando el desempefio, calidad y tiempo en el logro de resultados (Tamayo, 2020).

En realidad, para que los colaboradores cumplan adecuadamente sus funciones, es
imprescindible que establezcan una buena comunicacién entre ellos, y con los superiores,
para la formacion de vinculos de confianza.

Para Tamayo (2020) la comunicacién organizacional es un factor importante para que
el direccionamiento de una entidad se lleve exitosamente, los mensajes que se transmiten o
expresan con claridad, en un contexto y canal adecuado seran esenciales para el que las
recepte haga parte de sus acciones y por lo contrario si un mensaje es impreciso, no es claro
puede generar un alto grado de conflictos. Por ello la Cl (comunicacion interna) es dindmica,
particular y verséatil y obliga a tener una mirada siempre proactiva, como organizacion, en
mejora del crecimiento competitivo.

Quintana & Mamani (2020) comenta sobre el desempefio laboral en la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS) y se estima que a nivel mundial existen 59,2 millones de
colaboradores, determino identificar como medir al personal sanitario minimo para lograr una
maxima participacion necesaria que alcance los objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM).
57 paises tienen una insuficiencia de 2,4 millones de médicos y enfermeras, a esto refiere
gue el desempefio laboral es susceptible de mejorar mediante una supervision objetiva, pagos
justos y puntuales, incentivos y mejoras de las condiciones de trabajo que disminuyan los
riesgos laborales.

La comunicacion interna se evidencia en la efectividad que tendria un area de
comunicaciones con un principal representante, como jefe de Gestion Humana, que como

principal objetivo tiene el disefiar o implementar un plan de comunicacion ligado a un
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programa de responsabilidad social. (Meléndez, 2016).

Es por ello que en la emergencia sanitaria por el covid-19 la ciudadania ha
incrementado su consumo informativo, que no solo resulta clave la gestion de comunicacion
gue se realice en cada entidad, sino que también la cooperacién y medios claves de
comunicacion sean imprescindible para contestar eficazmente en una pandemia como la que
actualmente venimos viviendo, ya que esto hace posible crear y aplicar estrategias proactivas
en lugar de reactivas, siendo la comunicacion la base para que se genere una metamorfosis
de cambios necesarios en la gestidén e innovacion de una organizacion. (Martinez & Morilla,
2019)

Nopo (2020), comenta que en el municipio de Ferrefiafe se puede mejorar el clima
organizacional a través de la comunicacion interna de los servidores publicos para ello se
deberia implementar acciones de comunicacion efectivas ya que el clima organizacional
registra un nivel regular y se observé que el 64.7% de los colaboradores no cumplen a
cabalidad una estructura en el trabajo y se percibe un bajo rendimiento laboral.

En contexto de la Municipalidad de Pitipo, entidad del estado facultada para brindar
servicios publicos a una poblacion de 21 mil 977 habitantes segun el (Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, 2020) Sin embargo, en ciertas ocasiones no se llegan a cumplir las
funciones adecuadas por falta de gestion, la comunicacién suele ser poco deficiente entre
colaboradores y jefes. Ademas, en diversas situaciones puede haber una sobrecarga de
mensajes a los colaboradores por medio de las nuevas tecnologias que permiten transmitir
una serie de informacién en mayor cantidad sobresaturando y logrando un efecto contrario al
deseado que seria la desinformacion. Entonces un bajo desempefio en ocasiones puede
provocar que no se logre llegar a las metas establecidas, por ello las interacciones entre
colaboradores, la jefatura, y el medio debe ser clara.

Finalmente, en la actualidad la comunicacion es un factor crucial dentro de todo tipo
de organizaciones ya sean publica, privada o social, lo cual permitird que los colaboradores
tengan un mejor rendimiento, ya que lo que una persona piensa y siente, son factores que
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influyen en sus acciones, logros y habilidades para conseguir el compromiso.

Antecedentes:

A nivel internacional

En el &mbito internacional, Sora et al. (2021) tuvo como objetivo principal determinar
el mecanismo subyacente de las variables inseguridad y desempefio laboral, de tipo
cuantitativo La muestra fue a 1.435 colaboradores de 138 entidades. Obteniendo como
resultado que la inseguridad laboral estaba indirectamente relacionada con 4,96% de la OCB
(conductas individuales) y el 4.24% del desempefio autoevaluado, dichas relaciones variaban
en funcién del tipo de contrato, finalmente concluyeron que este estudio contribuye a
comprender la relacion entre las variables considerando el tipo de contrato.

Dominguez (2019) describio los tipos de comunicacién organizacional interna, método
descriptivo, su muestra fue de 22 establecimientos educacionales. Obteniendo como
resultados que el 40 % de los directivos y al 40 % del profesorado utilizan diferentes tipos de
comunicacion que favorece el acoplamiento del trabajo y en procesos de gestion de la
organizacion educativa.

Martinez & Diaz (2020) tuvo como propésito definir la relacion de la C.1., la felicidad y
el desempefio de los colaboradores, utilizando enfoque mixto, su muestra fue de 82 entidades
espafiolas, cuyos resultados refieren que 96,3% de empresas desarrollan acciones para
potenciar la vinculacion entre las variables pese a que el area de direcciéon esta incompleta
en las entidades de este pais y casi siempre depende del area de recursos humanos.
Concluyendo que el Cl tiene la facultad de intervenir positivamente a través del dialogo.

Martinez & Diaz (2019) determinaron estrategias de C.I. e Identidad Corporativa, fue
de tipo descriptivo, la muestra 250 empresas, 50 por afio; de ellas el 58,4%, es decir 146
corporaciones, repiten presencia en el ranking, obteniendo como resultado que a lo largo de
los cinco afios hay 104 empresas Unicas, es asi como llegaron a la conclusién que estas
entidades remarcan la importancia que brindan a la gestion integral del cambio con campafias
globales dirigidas a sus colaboradores con el fin de mejorar tanto la escucha activa como la
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transformacion del clima corporativo. Entonces el gestionar la C.I. en las entidades ha
percibido un mayor progreso en los ultimos afios, esto ha sido posible mediante diferentes
tipos de mecanismos, la mayoria tienen relacion con los avances tecnoldgicos, aun asi,
muchas organizaciones contindan enlazadas al area de Recursos Humanos, es asi como
tienen relacion con los colaboradores.

Ramos et al. (2019) analiz6 el funcionamiento de una breve escala de autoinforme de
Desempefio Laboral Individual (IWPQ), el método fue estadistico descriptivo correlacional, la
muestra fue de 386 empleados que respondieron voluntariamente un cuestionario que incluia
el IWPQ. Los resultados mostraron que él 17% obtuvieron la puntuacion maxima lo que
parece un efecto relativamente pequefio. Llegando a concluir IWPQ tiene énfasis en los
comportamientos dirigidos hacia las entidades. Entonces entendemos que desempefio
laboral se considera la “dltima variable dependiente” en la administracion de R.R.H.H.,
convirtiendo su evaluacién en una cuestién de capital.

A nivel nacional

Quintana y Mamani (2020), determinaron detallar el nivel de rendimiento segun las
caracteristicas formacién académica, aspectos motivadores y organizacionales. Muestreo
probabilistico de 208 enfermeras. Obteniendo como resultado que el 24,5% tenia bajo
rendimiento; 63,0% percibian mas trabajo del normal y un 82,4% no tuvieron las
capacitaciones necesarias por el empleador, es asi como Concluyeron que gran parteen el
hospital HNASS tienen bajo desempefio, por ello recomendaron la institucion empleadora
realice esfuerzos adicionales en busca de una mejora en el rendimiento del personal.

Morales (2020) determind la relacion entre C.1. y la reputacion interna, fue de tipo
descriptivo correlacional, su muestra fue de 91 servidores, siendo la poblacion de 190. Cuyos
resultados mostraron como valores de r= 0,512 y un valor de P = 0,000; esto refiere a una
existencia de relacion positiva moderada entre las variables, finalmente concluyo que
direccionar eficazmente la Cl es un trabajo compartido entre la alta direccion y el comunicador
social, quien utiliza estrategias y herramientas comunicativas que se necesitan para mantener
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buenas relaciones entre los jefes y los colaboradores.

Flores (2020) analiz6 la relacion de calidad de vida y desempefio laboral. La
metodologia que se utilizé es un enfoque cuantitativo no experimental, con disefio descriptivo-
correlacional. La muestra es la totalidad de 69 entre asistentes y administrativos. Se utilizé el
estadistico Rho de Spearman, en los resultados se observé la existencia de una fuerte
conexion positiva 0,772 entre las variables. Concluyendo que los trabajadores de la clinica
privada perciben el nivel de calidad laboral alto con un 50.7%. pero también es bueno recalcar
gue un 18.8% tiene mala percepcién de la vida laboral. Por eso se recomendé realizar el
control constantemente e incentivar las iniciativas a los colaboradores para conocer el
desempefio y fortalecer sus debilidades y asi a medida que la calidad de vida mejora, pasara
lo mismo con el desempefio laboral.

Polo (2020) tuvo como objetivo describir la Comunicacion Laboral Interna, su
metodologia fue de tipo transversal, con disefio no experimental descriptivo. La muestra fue
censo de 21 colaboradores incluidos docentes, administrativos y directivos, donde se tuvo
como resultado predominante el nivel medio en la Comunicacion Laboral Interna (52,4%), la
Comunicacién Descendente (47,6%), y la Comunicacién Ascentente (57,1%), mientras que
el nivel alto prevalecio6 solo en la Comunicacién Horizontal (42,9%). Concluyendo el autor que
existen indicadores que necesitan mejorar en la comunicacion entre colaboradores y jefes, y
viceversa.

Bocanegra (2020) analiz6 el rendimiento de los colaboradores como resultado de la
relacion con el tipo de liderazgo, tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio transversal y tipo
descriptiva, su muestra fue de 35 trabajadores, donde se concluye que el 54% tiene un
desempefio laboral medio, mientras que un 46% tiene mayor rendimiento, recomendando a
los directivos generar mecanismo de incentivo que permitan a los colaboradores tener mas
impetu en lograr los objetivos, mediante constante evaluaciones y capacitaciones para
aumentar estas variables.

A nivel local
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Asi mismo, Maza (2019) determind la relacion que existe entre la C.1. y el desempefio
laboral. Su tipo descriptivo correlacional, no experimental: transversal. Muestra censo
conformada por 78 trabajadores, cuyo resultado indica que un 81% tiene la percepcion que
la C.I. es regular y un 79% considera también como regular el desempefio laboral, es asi
como se llega a la conclusion que, si se promueve una mejor C.I. mejorara el rendimiento de
los colaboradores.

Uchipe y Vazques (2019), tuvieron como objetivo determinar la relacién entre la Cl y
DL, utilizando como enfoque cuantitativo, se aplicé el instrumento a una muestra compuesta
por una poblacién de 88 colaboradores, como resultados obtenidos mediante la correlacion
de Rho Spearman; se mostré que si existe relacion significativa (Rho =0,711; p = 0,000) entre
las variables estudiadas. Llegando a la conclusion que mientras la comunicacion interna sea
mas eficaz y en mayor cantidad, el desempefio laboral sera mucho mas productivo.

Céaceres (2019) Determind la relacién entre la comunicacién organizacional y el
desempefio laboral, con disefio no experimental - transversal. Su muestra fue censal, 50
colaboradores, donde se obtuvieron resultados positivos, que existe relacion entre ambas
variables: comunicacion organizacional y desempefio Laboral, y sobre sus dimensiones
Comunicacion horizontal y la variable DL se obtuvo el coeficiente de 0.246 encontrdndose en
el rango de una positiva media, asimismo, con respecto al valor de significancia p = 0.086
>0.005, indica que no existe relacion alguna. Por otra parte, en la dimensibn Comunicacion
Ascendente y DL dio como resultado que, si existe una relacion ya que se obtuvo un
coeficiente 0.448, y un valor de significancia p=0,001<0.005.

Inga (2018) Determiné la relaciéon entre la comunicacion interna y el desempefio
laboral, disefio no experimental, nivel descriptivo correlacional. Se conté con una muestra
censal de 45 colaboradores, con el alfa de Cronbach se pudo obtener fiabilidad del
cuestionario, obteniendo como resultado la correlacion 0.827 representado por una buena
correlacion positiva considerable entre las variables. En conclusion, entre la Cl y el DL existe
una correlacién positiva considerable.
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Diaz (2016) Identificé la relacion que existe entre la Cl y DL, fue de tipo fue descriptiva-
correlacional con un disefio no experimental transversal, su poblacion fue de 60
colaboradores, los resultados afirman que la Cl es regular 71.7%, presentando también como
regular con un 81.7% la variable DL, determinandose que si existe una correlacion entre
ambas variables (r=0.754, sig.=0.000). y un nivel de significancia p<0.005.

Justificacion

Naupas et al. (2014) indican que la justificacion puede ser tedrica, metodoldgica y
social. Esta investigacion se justifica en teorias y conceptos de las variables para brindarnos
mayor conocimiento y por ello los resultados que se obtengan serviran para que la
Municipalidad y otras organizaciones puedan ser mas competitivas, y faciliten el logro de los
objetivos y metas establecidas. Es fundamental conocer la relacion que existe entre la C.
interna'y D. laboral, para conocer cémo se encuentran los trabajadores y las necesidades que
puedan tener tanto ellos como la entidad.

En lo social, la investigacién permitird ser tomada como apoyo a las organizaciones,
gerencias, direcciones para que comprendan la importancia de ejecutar la C.l. que permitira
mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores en todos los municipios y entidades
existentes en el Peru.

1.2. Formulacién del problema
Problema general:

¢ Existe relacién entre Cl y DL en la Municipalidad de Pitipo, 20217?
Problemas especificos:

¢ Existe relacion entre Cl y DL en la Municipalidad de Pitipo, 20217?

¢ Existe relacién entre Cly DL en la Municipalidad de Pitipo, 2021?

¢ Existe relacion entre Cl 'y DL en la Municipalidad de Pitipo, 20217?

1.3. Hipotesis
Son explicaciones tentativas del fendbmeno en estudio, por lo que constituye una

respuesta previa al problema.
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Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre Cl y DL en la Municipalidad de Pitipo, 2021.

Hipotesis especificas

- Existe relacion entre la dimensién C. ascendente y DL en la municipalidad de

Pitipo,2021.

- Existe relacién entre la dimension C. descendente y DL en la municipalidad de

Pitipo,2021.

- Existe relacion entre la dimensién C. horizontal y DL en la municipalidad de
Pitipo,2021.
1.4. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacién entre comunicacién interna y DL en la Municipalidad de Pitipo
2021.

Objetivos especificos

- Determinar la relacion entre la dimension C. ascendente y DL en la

Municipalidad de Pitipo, 2021.

- Determinar la relacion entre la dimensién C. descendente y DL en la

Municipalidad de Pitipo, 2021.

- Determinar la relacion entre la dimension C. horizontal y DL en la Municipalidad

de Pitipo, 2021.

1.5. Teorias relacionadas al tema
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1.5.1. Comunicacion interna

1.5.1.1. Teoria de Redes de Mensajes y Flujos de Comunicacién Interna

Este estudio nos ayudara en la investigacion a poder entender como se deberian
centrar en los procesos y subprocesos para que cada cumpla con el trabajo asignado y que
canales de comunicacion deben de tener en cuenta. (Trelles, 2004).

1.5.1.2. Teoria del lenguaje

Podemos entender que cada mensaje deberia seguir un proceso de manera oficial
guiados por la jefatura de manera jerarquica en la organizacién. Es asi que, deben fluir de
supervisores a colaboradores o también, al contrario. (Trelles, 2004).

1.5.1.3. Teoria de la Tuba de Schramm

Alsina (1995) habla sobre esta teoria de Wilbur Lang Schramm 1954 que a través de
sus investigaciones cumplié una gran labor investigacion desarrollada Mass Communication
Research. modelo “Tuba de Schramm” nos ayudara a centrarnos en la forma de como el
emisor puede utilizar diversas maneras de controlar el mensaje, asi mismo tiene la potestad
de decidir donde y cuando decirlo. Pero lo que no puede controlar es la situacion del receptor
al momento de recibir el mensaje.

1.5.1.4. Definicion

La C.I. dentro de la organizacion es fundamental, ya que, las diversas
administraciones se efectlan en base a informacién. La comunicacion no depende de la
tecnologia si no depende del esfuerzo que cada persona realiza. Asi lo confirma Gémez y
Zapata (2017) quienes detallan que la Cl es un patron de mensajes que son replicados entre
los miembros de una entidad; respetando la cultura e identidad, enfocandose en la calidad en
funcién al usuario.

1.5.1.5. Dimensiones de Comunicacion Interna

Para Villegas (2011) la CI se establece en tres formas: descendente, ascendente y
horizontal. Cada un cumple a una razoén, la participacion en las decisiones, la disposicion de
la gerencia, la afluencia del conjunto de datos ordenados entre las unidades de la entidad
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respectivamente.

En esta investigacion se tomé como referencia la siguiente clasificacion:

+ Comunicacion Interna Ascendente

Este tipo de comunicacion trata que los niveles superiores apoyen y proporcionen a
los directivos, la retroalimentacion adecuada acerca de asuntos y problemas actuales de la
organizacion, necesarios a la hora de tomar decisiones (Trelles, 2004).

Villegas (2011) afirma que los intereses de la gerencia y accionistas se ha visto
amenazada por la interaccion de los trabajadores, en las decisiones que se tomen dentro de
la entidad por ende debe darse la importancia que permita y estimule la convivencia, donde

el unico fin sea el crecimiento tanto personal como empresarial.

« Comunicacion Interna Descendente

Tiene como objetivo comunicar la forma de ser y actuar hacia adentro y las directrices
de cédmo cumplirlas. Si la direccién o el mas alto mando establece bien las funciones de cada
area. El resultado serda un buen desempefio, buscando que el colaborador mantenga la

informacion pertinente y al mismo tiempo se sienta parte de la misma (Cervera, 2008).

* Comunicacion Interna Horizontal

Se establece entre trabajadores de una misma area o de diferentes, cuyo objetivo es
de coordinar, solucionar problemas y relacionarse para mantener un nivel de satisfaccion
notorio (Trelles, 2004).

La comunicacion no siempre es suficiente entre superior-colaborador o colaborador-
superior, es mas se requiere de una comunicacion entre colaborador-colaborador de igual a
igual. Esta comunicacién se comporta como un mecanismo de fortalecimiento, es asi que, no
se puede dejar de lado el rol de la comunicacion horizontal ya que permite la socializacion de
los principios de la entidad con metas empresariales (Almenara et al.,2005).

1.5.2. Desempeiio Laboral

1.5.2.1. Teoria del equilibrio organizacional
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Segun Chiavenato (2011) esta teoria nos aporta que el equilibrio organizacional refleja
el éxito de la organizacion al incentivar de manera apropiada a sus colaboradores, con el fin
de perfeccionar la calidad de trabajo.

1.5.2.2. Definicion

Toala et al. (2017) considera el desempefio laboral como la calidad de servicio o de
trabajo que realiza el colaborador.

Segun Beltran y Téllez (2018) comenta que el rendimiento de los trabajadores son la
manera de comportarse y las cualidades que tienen para ejecutar las labores, por ello es el
recurso primordial para el éxito de la empresa.

1.5.2.3. Dimensiones de desempefio laboral

Toala et al. (2017) considera que, para medir el desempefio laboral, es necesario

descomponerlo en las siguientes dimensiones:

* Dimension 1: Motivacion

Consiste en aguella fuerza que impulsa a que los colaboradores alcancen
determinados objetivos, principalmente, la motivacién se da por tres elementos: por parte de
los comparfieros de trabajo, del jefe y por remuneraciones econémicas. Asi mismo, es
importante destacar que éste Ultimo es el que mas mueve al trabajador para maximizar su

rendimiento.

+ Dimension 2: Ambiente

Se refiere a las condiciones 6ptimas con la que cuenta un colaborador en su puesto
de trabajo para lograr un desarrollo laboral con mucha més seguridad. Asi mismo, es
importante que se encuentren ubicados en un &rea acorde a sus competencias con la

finalidad que sean mas productivos.

+ Dimension 3: Metas
Es el destino hacia donde quiere llegar una empresa y que le genera grandes
utilidades. Para ello, es imprescindible que las metas sean alcanzables.
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* Dimension 4: Reconocimiento
Son aquellas muestras de valor que reciben los colaboradores en funcién a su
rendimiento. Asi mismo, la empresa ofrece ciertas premiaciones siempre y cuando cumplan

una actividad de forma eficiente con la finalidad que se sientan parte de la organizacion.

* Dimension 5: Participacién
Es cuando los colaboradores se sienten valorados por la empresa y suelen aportar
ideas constantemente en las decisiones que se toman. Ademas, toman en cuenta sus

opiniones de tal manera que se realicen mejoras a nivel organizacional.

* Dimension 6: Desarrollo profesional

Se refiere a los deseos de los trabajadores por querer seguir creciendo
profesionalmente en sus areas de trabajo. Para ello, es importante que reciban
capacitaciones constantes que les permita mejorar sus habilidades y puedan ascender con

mayor facilidad.
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I. MATERIALES Y METODO

2.1. Tipoy Disefo de Investigacion

Este trabajo de investigacion fue aplicado. Segun Concytec (2018) menciond que es
de tipo aplicada cuando se determina los medios que pueden satisfacer las necesidades
primordiales identificadas atreves del conocimiento cientifico.

Hernandez et &l. (2014) menciona que una investigacion es aplicada porque esta
orientada a resolver un problema.

Por otra parte, respecto al disefio de la investigacion, Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) dice que el disefio es un esquema donde se especifica el desarrollo que se requiere
para la obtencién de informacion, este es un estudio no experimental, ya que no se manipulé
ninguna variable, la autora solo se limitdé a observar los sucesos para después analizarlos.

El disefio de la presente investigacién es descriptivo — correlacional, ya que busca
conocer larelacion entre Cl y DL en la Municipalidad de Pitipo,2021. Se observan los cambios

sin intervensién que ocurren en ambas variables para averiguar si surgen juntas o no.

Donde:

M es la muestra.

Ox es la medicion de comunicacion interna.

r es el coeficiente de correlaciéon entre las dos variables.

Oy es la medicién de desempefio laboral.

2.2. Variables, Operacionalizacion

V1: Comunicacioén Interna
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Tessi (2012) explica que la Cl es una herramienta que sirve para interactuar entre
todos los integrantes de una entidad, y que al consolidarse entre compaferos puedan crear
desarrollo. La variable se operacionaliz6 tomando en cuenta a Cervantes, (2007) quien
estableci6 las dimensiones horizontal o vertical, ascendente y descendente.(Anexo 5, tabla
1).

Comunicacién Ascendente (colaboradores) tiene como indicadores: clima
Organizacional, toma de decisiones., presentacion de trabajo, ambiente de trabajo. Y los
numeros de items son: 1,2,3,4.

Comunicacion Descendente (administracion) tiene como indicadores: designacion de
tareas y roles, difusién de politicas del municipio, identificacion de las mismas, trato hacia el
personal, y los nimeros de items son 5,6,7,8,9.

Comunicaciéon Horizontal Tiene como indicadores: disposicion del conocimiento,
interaccion e intercambio de informacién, relaciones laborales y la gestion del trabajo en
equipo.

V2: Desempeiio Laboral

Toala et al. (2017) lo considera como el comportamiento de los colaboradores para
lograr que la organizacién tenga mayor productividad, por ende, tiene que ver con la conducta
y motivacion de estos y los resultados logrados, a esto decimos que mientras se motive el
desempefio, el desarrollo serd mas notorio.

Toala et al. (2017) consideré que, para medir esta variable, es necesario
descomponerlo en las siguientes dimensiones: motivacion, ambiente, metas, reconocimiento,

participacién, desarrollo profesional (anexo 6, tabla 2).

* Motivacion tiene como indicadores: al personal, jefe o supervisor, la

remuneracion. Y los items son 1,2,3.

* Ambiente tiene como indicadores: condiciones, seguridad. Competencias o

capacidades, y como items 4,5,6.

» Metas tiene como indicadores: alcanzable o accesible y como items 7,8.
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Reconaocimiento tiene como indicador: premiacién y como items

Participacion tiene como indicadores: valoracion del trabajo, ideas, opiniones

y como items 11,12,13.

Desarrollo profesional tiene como items: crecimiento y capacitaciéon y como

items 14,15,16.
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Operacionalizacion de la variable

Variable(S) Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel / Rango
medicion
 Clima
INDEPENDIENTE Organizacional
i  Toma de
ASCENDENTE J Presentacion de 1,2,3,4
trabajo
 Ambiente de
trabajo
 Designacién de Alto (51-y70)
tareas y roles. Moderado  (33-
 Difusién de 50)
politicas de la
COMUNICACION v, ggg%ﬂahdad'de bajo (14-32)
DESCENDENTE 5,6,7,8,9

COMUNICACION
INTERNA
Cervantes (2007)

conocimiento
 Identificacién
con la
municipalidad
 Trato hacia el
personal.

COMUNICACION
HORIZONTAL

 Disposicién  del
conocimiento.
 Participacion
 Intercambio de
informacion.
 Trabajo en
equipo.
 Relaciones
laborales.

10,11,12,13,14

Escala Nominal

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi
siempre

(5) Siempre
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DEPENDIENTE

DESEMPENO
LABORAL
Toala et al. (2017)

 El personal

) VE jefe o 1,2,3
/ Laremuneracion
 Condiciones
v Seguridad 4,5,6
AMBIENTE « Competencias o
capacidades
METAS  Alcanzable 0 7,8
accesible
RECONOCIMIEN  Premiacion 9,10
TO
 Valoracion  del
) trabajo
PARTICIPACION V Ideas 11,12,13
 Opiniones
DESARROLLO  Crecimiento
PROFESIONAL 14,15,16

 Capacitacion

Escala Nominal

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi
siempre
Siempre

Alto (59-y80)

Moderado
58

)
bajo (16-37)

(38-
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2.3. Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccién

La poblacién es la totalidad del fenédmeno a estudiar, donde las unidades poseen una
caracteristica comun, la que estudia y da origen a los datos de investigacion (Tamayo 2003).
Es asi que se utilizé a todos los 98 trabajadores de las diversas areas del municipio.

La muestra que se utilizo fue de tipo Censal. Sanchez et &l. (2018) explica que es un
procedimiento de recopilacion de informacion acerca de los atributos de todo el organismo a
estudiar.

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

Técnica:

Se us6 como técnica la encuesta; ya que, ayudara a determinar la relacién de las dos
variables, segun Sanchez et &l. (2018) indica que, las técnicas son el grupo de reglas y
tratamientos que permiten al autor establecer la relacion con el objetivo o sujeto de la
investigacion.

Instrumento:

El instrumento aplicado en el estudio fue el uso del cuestionario, este es un formato
gue sirve para el recojo de informacién, como indic6 Arias (2020) es un tipo de encuesta que
se utiliza de manera escrita y consta de una seria de preguntas. Se puede aplicar de manera
individual o grupal.

Teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de cada variable se realizé dos
cuestionarios, cada uno de 14 y 16 preguntas.

Validez y confiabilidad:

Segun Hernandez et al. (2014) esta referida al grado en que un instrumento produce
resultados consistentes y coherentes, cuyos resultados pueden ser iguales al utilizarse a una
misma persona. Este mismo autor explica que la prueba piloto se aplica a una pequefia
muestra con el objetivo de probar su eficacia, antes de ello se valido por el juicio de tres
expertos, y luego de ello se aplicé a 15 colaboradores de la municipalidad de Cayalti, ya que

mi muestra es censo y no podria aplicar en la entidad de investigacion (anexo 7, tabla3).
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Entonces, para establecer la confiabilidad del instrumento, se utilizé el coeficiente Alfa
de Cronbach a cada una de las variables y sus correspondientes dimensiones, porque el
instrumento tiene una medicibn de escala Likert ya que es politbmico, procesandose la
informacién en el paquete estadistico SPSS V.25(anexo 8, tabla 4).

Resultados de la Fiabilidad (Confiabilidad)

1. Comunicacion Interna
Interpretacion: El Alfa de Cronbach total del instrumento de Comunicacion interna es
de 0.787 lo que indica segun la tabla 6, confiabilidad alta, los resultados obtenidos con este

cédigo son vélidos y confiables (Anexo 9, tabla 5).

2. Desempeiio Laboral

Interpretacién: El Alfa de Cronbach total del instrumento de Desempefio Laboral es de
0.848 lo que indica segun la tabla 6, confiabilidad muy alta, por lo tanto, los resultados
obtenidos con este cadigo son validos y confiables (Anexo 9, tabla 6).

2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Primero se elabor6 el instrumento en escala Likert, luego se obtuvo la confiabilidad
del instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, en tercer lugar.

Se remitié una solicitud de consentimiento informado a la M.D.P. para que nos permita
aplicar el instrumento a sus colaboradores.

Y asi se aplicé el instrumento, cuyos datos fueron digitados en los programas SPSS
version 25y Excel. Se analizaron e interpretaron los resultados mediante tablas y figuras para
dar paso a la discusion. Finalmente se creé las conclusiones de acuerdo con los objetivos

especificos planteados al inicio del estudio.

2.6. Criterios éticos

En el cédigo de ética de investigacion, la Universidad Sefior de Sipan (2019) sustenta
gue como investigador se debe el compromiso con responsabilidad y honestidad, cumpliendo

las normas institucionales, nacionales e internacionales que regulan la investigacion. Utilizar
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los procedimientos normativos y metodoldgicos sin alterar el proceso de investigacion.
También se debe solicitar y obtener el consentimiento informado para aplicar el instrumento,
las investigaciones que se realicen deben ser en mejora del bienestar de la poblacion.
Manejando con responsabilidad la informacién obtenida, tal como se menciona en el principio
de libertad y responsabilidad, evitando cambiar respuestas en beneficio propio, cumpliéndose
el criterio de inalterabilidad, por ello los resultados de la aplicacion de instrumentos, se
documentaran como anexos.

Asi mismo, se respetd la autoria de informacién mediante las citas y referencias

correspondientes segun las normas APA (Moreno y Carrillo 2019).
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.  RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados

Estadistica descriptiva

Tabla 1

Niveles de Comunicacioén Interna

Iltems N %
Bajo 8 8.2
Moderado 66 67.3
Alto 24 24.5
Total 98 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 1

Niveles de Comunicacién Interna

80.0
68.4
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0

20.0

10.0
0.0

0.0
Bajo Moderado Alto

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada

Interpretacion: Al determinar los niveles de la variable C. Interna, se visualiza una
orientacion de moderado a alto, donde posee un mayor porcentaje en el nivel moderado con

el 68.4% seguido de alto con el 31.6%.

Tabla 2
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Niveles de las dimensiones de C. Interna

Bajo Moderado Alto
Total
n % n % n %
Ascendente 3 3.1 50 51.0 45 459 08
Descendente 7 7.1 77 78.6 14 143 98
Horizontal 0 59 60.2 39 3908 98

Nota. Elaboracién propia

Figura 2
Niveles de las dimensiones de C. Interna

100.0
78.6
80.0
60.2
60.0 310 45.9
39.8
40.0
14.3
20.0 31 71
00 = B
Ascendente Descendente Horizontal
M Bajo Moderado m Alto

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada

Interpretacién: Para el nivel de las dimensiones de la variable C. Interna obtenido de
la calificacion de los entrevistados, se determina que sigue una tendencia de moderado a
alto, resaltando lo moderado y en mayor porcentaje en C. descendiente con el 78.6% seguido
por el horizontal con el 60.2%. Asi mismo en el nivel alto también se visualiza porcentajes a
tomar en cuenta, es asi, que en la dimensién ascendente existe un 45.9% de los entrevistados
y en el horizontal el 39.8%. Por el lado del nivel bajo, sus porcentajes solo se dan en la

dimension ascendente y descendiente con el 3.1% y 7.1%.

Tabla 3

Niveles de Desempefio Laboral

Items N %
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Bajo 0 0.0

Moderado 67 68.4
Alto 31 31.6
Total 98 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 3

Niveles de Desempefio Laboral

80.0 67.3
70.0
60.0
50.0

40.0

24.5

30.0
20.0 8.2

10.0

» I

Bajo Moderado Alto

Nota. Informacién tomada la Encuesta aplicada

Interpretacion: Al determinar el nivel de la variable Desempefio Laboral, se visualiza
una orientacion de moderado a alto, donde posee un mayor porcentaje en el nivel moderado
con el 67.3% seguido de alto con el 24.5% y con solo el 8.2% de los entrevistados estan con

nivel bajo.

Tabla 1

Distribucion total del nivel de las dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Bajo Moderado Alto
Total
n % n % n %
Motivacion 4 4.1 55 56.1 39 39.8 98
Ambiente 8 8.2 68 69.4 22 22.4 98
Metas 4 4.1 46 46.9 48 49.0 98
Reconocimiento 25 25.5 55 56.1 18 18.4 98
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Participacion 11 11.2 65 66.3 22 22.4 98
Desarrollo 8 8.2 59 60.2 31 31.6 98

Nota. Elaboracién propia

Figura l
Distribucion porcentual del nivel de las dimensiones de la variable Desempefio laboral

80.0

0.0 69.4 66.3
’ 1 60.2
60.0 56-1 56'
49.0
500 46.9
39.8
40.0 31.6
30.0 22.4 25.5
50,0 18.4 2 s
. 11.2
8.2 8.2
0o W H - H
Motivacién Ambiente Metas Reconocimiento Participacion Desarrollo
H Bajo Moderado H Alto

Nota. Informacién tomada de la Encuesta aplicada

Interpretacién: Para el nivel de la variable Desempefio laboral obtenido de la
calificacion de los entrevistados, se observa una orientacion de moderado a alto, donde el
mayor porcentaje lo encontramos en la dimensién ambiente con el 69.4%, seguido con el
66.3% de la dimension participacion, mientras que el nivel alto lo encontramos en la
dimensién meta con el 49%, seguido con el 39.8% y lo visualizamos en motivacion. Por otro
lado, se visualiza que existe en menor porcentaje los de nivel bajo, siendo el que se ubica en
la dimensién reconocimiento con el 25.5% y en particion con el 11.2%

Tablas Cruzadas

Tabla 2

Distribucion porcentual de C. Interna 'y Desempefio Laboral

Comunicacién Interna

= Total DL
Desempefio Bajo Moderado Alto
Laboral
n % n % n % n %
Bajo 0 6 6.1 2 2.0 8 8.2
Moderado 0 52 53.1 14 14.3 66 67.3
Alto 0 9 9.2 15 15.3 24 24.5
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Total CI 0 67 68.4 31 31.6 98 100

Nota.Elaboracién propia

Figura 2

Distribucion porcentual de C. Interna y Desempefio Laboral

120
100

100

80

67.3
60 53.1
40
24.5
14.3 15.3
2.0
o J
Bajo Moderado Alto Total Cl
H Bajo Moderado m Alto W Total DL

Nota: Informacién tomada la encuesta aplicada.

Interpretacion: Al realizar el andlisis de las dos variables bajo estudio y tal como se
muestra en la figura 5, el mayor porcentaje lo ubicamos en el nivel moderado tanto para la
variable comunicacion interna y desempefio laboral con el 53.1%, seguido por los que estan
en un nivel alto tanto en comunicacion interna y desempefio laboral con el 15.3%. Ademas,
se visualiza que solo el 2% de los encuestados poseen un nivel alto en comunicacion interna

y bajo en desempeiio laboral.

Tabla 3

Distribucion porcentual del nivel de C. Ascendente y Desempefio Laboral

DeLsetr)’npeIno Comunicacion Ascendente
__Laboral Total DL
Bajo Moderado Alto
N % n % n % n %

Bajo 0 5 51 3 3.1 8 8.2
Moderado 2 2.0 38 38.8 26 26.5 66 67.3
Alto 1 1.0 7 7.1 16 16.3 24 245

Total CA 3 3.1 50 51.0 45 45.9 98 100
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Nota. Elaboracién propia

Figura 3

Distribucion porcentual del nivel de C. Ascendente y Desempefio Laboral

120

100

100

80

67.3

60 51.0

38.8
40

24.5
20 8.2
5-1 3 1 )

16.3
. 1.0 :
0 J — —

Bajo Moderado Alto Total CA

2.0

H Bajo Moderado M Alto M Total DL

Nota: Informacion tomada la Encuesta aplicada.

Interpretacion: Al realizar el andlisis de la dimensién c. ascendente y la variable
desempefio laboral, se observa que el mayor porcentaje lo ubicamos en el nivel moderado
tanto para la dimensién como en la variable con el 38.8% de los entrevistados, seguido de
los que estan en un nivel alto en comunicacion ascendente y moderado en desempefio laboral
con el 26.5%. Podemos sefalar que el menor porcentaje se ubica entre los niveles bajo de

comunicacion ascendente y alto en desempefio laboral con solo el 1%.

Tabla 4

Distribucion porcentual de C. Descendente y Desempefio Laboral

Comunicacion Descendente

A Total DL
Desempefio Bajo Moderado Alto

Laboral

n % n % n % n %

Bajo 1 1.0 6 6.1 1 1.0 8 8.2

Moderado 4 4.1 55 56.1 7 7.1 66 67.3

Alto 2 2.0 16 16.3 6 6.1 24 245

Total CD 7 7.1 77 78.6 14 14.3 98 100

Nota: Elaboracion propia
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Figura 4

Distribucion porcentual de C. Descendente y Desempefio Laboral

120.0

100
100.0

78.6
80.0
67.3

60.0

40.0

24.5
20.0 16.3 14.3
1.0 6.1 1.0 8.2 4.1 71 2.0 6.1 7.1
0.0 — _- | — -

Bajo Moderado Alto Total CD

M Bajo Moderado mAlto M Total DL

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada

Interpretaciéon: En el andlisis realizado entre la dimension descendente y variable
desempefio laboral, el mayor porcentaje lo ubicamos en el nivel moderado tanto para la
dimensién comunicacién descendiente y la variable desempefio laboral con el 56.1%, seguido
por los que estan en un nivel alto en comunicacion descendiente y desempefio laboral con el
16.3%. Ademas, se visualiza que solo el 1% de los entrevistados poseen un nivel alto en

comunicacion descendiente y bajo en desempefio laboral.

Tabla b

Distribucion porcentual de C.Horizontal y Desempefio Laboral

Comunicacién Horizontal

Del_saetr)’rc\)pr)slﬁo Bajo Moderado Alto Total DL

N % n % n % n %
Bajo 0 4 4.1 4 4.1 8 8.2
Moderado 0 46 46.9 20 204 66 67.3
Alto 0 9 9.2 15 15.3 24 24.5
Total CH 0 59 60.2 39 39.8 98 100

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 5

Distribucion porcentual C. Horizontal y Desempefio Laboral

120

100

100

80

67.3
60.2
60
46.9
40
20.4 s 24.5
20 :
9.2
0 |
Bajo Moderado Alto Total CH

H Bajo Moderado ®Alto HTotal DL

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada

Interpretacion: Al realizar el analisis de la dimension comunicacion horizontal y la
variable desempefio laboral, se observa que el mayor porcentaje lo ubicamos en el nivel
moderado entre las dos con el 46.9% de los entrevistados, seguido de los que estan en un
nivel alto en comunicacién horizontal y moderado en desempefio laboral con el 20.4%.
podemos sefialar que el menor porcentaje se ubica entre los niveles moderado y alto en

comunicacion horizontal y bajo en desempefio laboral con solo el 4.1% respectivamente.

Prueba de normalidad
Se aplico la prueba de normalidad de datos Kolmogorov Smirnov por ser la
muestra mayor de 50; es asi que, mediante su significancia se podra determinar si se
presenta la distribucion normal en nuestros datos mediante su significancia.
p>=0,05 aceptar Ho (distribucién de forma normal).
p<0.05 rechazar Ho (no distribucion de forma normal).

Nivel de significancia 5% (0.05).

Tabla 6

Resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov
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Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral ,179 98 ,000
Motivacion ,140 98 ,000
Ambiente 171 98 ,000
Metas ,208 98 ,000
Reconocimiento ,276 98 ,000
Participacion ,167 98 ,000
Desarrollo ,145 98 ,000
Comunicacién 109 98 006
Interna
Ascendente ,113 98 ,004
Descendente ,166 98 ,000
Horizontal , 164 98 ,000

Nota: Informacion arrojada por el paquete estadistico SPSS V25

Se concluye que:

Los datos no se distribuyen de forma normal, en ambas variables se aprecia que su
significancia es menor a 0.05 (0.006 < 0.05), por ende, se rechaza hipétesis nula, la prueba
estadistica que se ha usado para establecer la relacién entre variables, fue no paramétrica,
de esta forma que se utilizo la correlacion de Rho spearman. (Anexo 10, tabla 7).

Regla de decision:

r=0; no existe relacion entre variables

r# 0; existe relacion entre variables

Prueba de hip6tesis o analisis inferencial

Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre la C.I. y DL en la M.D.P., 2021.

Ho: No existe relacion entre la C.l. y DL en la M.D.P., 2021.

Nivel de significancia: a =0,05

39



Tabla 7

Correlacion de Rho Sperman de Cly DL

Comunicacion Interna entre Desempefio Laboral Valor
Coeficiente de correlacion ,451

Sig. (bilateral) ,000

N 98

Nota: Informacion arrojada por el paquete estadistico SPSS V25
Como se observa, el nivel de significancia es de 0.00 menor a 0.05 (p =0.00 < a =
0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis Hi, es decir, si se relaciona. Ademas, se determina

gue posee una correlacion positiva moderada de 0.451.(Anexo 10, tabla 7).

Hipotesis Especifica 1
Hi: Existe relacion entre la dimension C. Ascendente y DL en la M.D.P.,2021.

Ho: No existe relacion entre la dimension C. Ascendente y DL en la M.D.P., 2021.

Tabla 8

Correlacién de Spearman de C. Ascendente y Desempefio Laboral

Comunicacién Ascendente y Desempefio Laboral Valor
Coeficiente de correlacion ,407
Sig. (bilateral) ,000
N 98

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada
Como se observa, el nivel de significancia es de 0.00 menor a 0.05 (p = 0.00 < a =
0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica Hi, es decir, si se relaciona. Ademas, se

determina que posee una correlacion positiva moderada de 0.407 (Anexo 10, Tabla 7).

Hipotesis Especifica 2

H»: Existe relacion entre la Dimension C. descendente y DL en la M.D.P., 2021.
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Ho: No existe relacion entre la dimension C. descendente y DL en la M.D.P, 2021.

Tabla 9

Correlacion de Sperman de C. Descendente y Desempeiio Laboral

Comunicaciéon Descendente y Desempefio Laboral Valor
Coeficiente de correlacion ,386
Sig. (bilateral) ,004
N 98

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada.

Como se observa, el nivel de significancia es de 0.004 menor a 0.05 (p =0.004 < a =
0.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica Ho, es decir si existe relacion. Ademas, se
determina que posee una correlacién positiva baja de 0.386 (Anexo 10, tabla 7).

Hipotesis Especifica 3

Hs: Existe relacién entre la dimensién C. horizontal y DL en la M.D.P., 2021.

Ho: No existe relacion entre la dimension C. Horizontal y DL en la M.D.P, 2021.

Tabla 10

Correlacion de Sperman de C. Horizontal y DL

Comunicacion Horizontal y Desempefio Laboral Valor
Coeficiente de correlacion 416
Sig. (bilateral) ,033
N 98

Nota: Informacién tomada la Encuesta aplicada
Como se observa, el nivel de significancia es de 0.033 menor a 0.05 (p =0.033 <a =
0.05), por lo tanto, se acepta la hip6tesis especifica Hs es decir, si se relaciona, ademas se

determina que posee una correlacion positiva moderada de 0.416 (Anexo 10, tabla 7).
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3.2. Discusién

De acuerdo con el objetivo general, se determind la relacién entre C.1. y D.L. laboral
en la Municipalidad de Pitipo, 2021 mediante el Rho de Spearman, se obtuvo una correlacion
de 0,451 siendo una correlacion positiva moderada y significativa con un p<0,05. Esto quiere
decir que la C.I. entre miembros que componen una organizacion permitird que el nivel de
empefio y dedicacion en sus actividades sea mejor, frente a ello se acepta la hipétesis H1.

Segun Diaz (2016) encontr6 que la c. interna y el DL se relacionan con un r=0,754 y
con un sig.=0.000. Asi también Martinez & Diaz (2020) refieren que la c. interna tiene la
facultad de intervenir positivamente a través del dialogo potenciar el vinculo con los
colaboradores para con esto mejorar el rendimiento. De tal forma, bajo lo indicado
anteriormente y al analizar estos resultados confirmamos que mientras mejor estructurada se
encuentre la c. interna dentro del municipio, mejor serd el desempenfio de los colaboradores,
produciendo niveles 6ptimos de rendimiento.

En el objetivo especifico 1, se determind la relacién entre la c. ascendente y DL dando
como resultados que un 38.8% de los encuestados ubican en un nivel moderado tanto a la
dimension CA como de la variable DL, Se indico con la prueba de normalidad Kolmogorov
Smirnov que los datos no siguen una distribucion normal; ante los resultados se acepta la
hipétesis especifica 1 ya que el nivel de significancia 0.000 menor a 0.05, mediante Rho
Spearman a se determind una correlacion positiva moderada de r= 0.407. Quiere decir que
no se esta fomentando de forma O6ptima la retroalimentacion, ni las relaciones entre
empleados y directivos, de esta forma el mensaje corre el riesgo de ser distorsionado o
retrasado en el recorrido ascendente.

Del mismo modo, Caceres (2019) determino c. ascendente y el DL tienen una
correlacion positiva moderada r= 0.448 y un nivel de significancia p=0.01. También Polo
(2020)encontré que la Comunicacion Ascendente tiene un nivel medio (57,1%), refiriéndose
a que en las organizaciones no se fomenta las relaciones de confianza y se carece de
retroalimentacion, para Maza (2019) refirié en un nivel regular con 79% al desempefio laboral,

ante lo analizado podemos decir que desde la dimension CA fluye la informacion hacia arriba
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de forma jerarquica desde los colaboradores hacia los superiores, entonces si se mejora esta
dimensién, también mejorara en como se comporta y la forma en que realiza el trabajo el
colaborador, realizando un 6ptimo Desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 2; se determind la relacion entre la C. descendente
y DL, dando como resultados que el 56.1%, de encuestados califican a esta dimension y
variable como moderada. Se indico con la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov que
los datos no siguen una distribucion normal, se acepta la hipotesis especifica 2 ya que el nivel
de significancia p= 0.04 es menor a 0.05; mediante Rho Spearman se obtuvo una correlacion
positiva baja de 0.386. Segun Polo (2020) determino con un nivel medio a Comunicacion
descendente con 47.6% indicando que las organizaciones necesitan mejorar y poner mas
atencion en los niveles de Comunicaciéon, asi mismo Bocanegra (2020) encontré que
desempenio laboral tiene un nivel medio 54% en su rendimiento y esto tendria que ver que en
las organizaciones no se esta utilizando un mecanismo de incentivo, junto con evaluaciones
periddicas y capacitaciones que permitan tener un mejor desempefio.

Por el contrario Diaz (2016) pudo determinar que la dimension C. descendente y la
variable desempefio laboral tiene una correlacion positiva alta r=0.754 y un nivel de
significancia p=0.000; es asi que podemos decir ante los resultados y andlisis de diversos
autores que la Comunicacion descendente es la dimension que menos importancia le estan
dando, los mensajes y las relaciones de jefes para con los colaboradores debe ser clara y
justa para que el nivel de desempefio de los mismos mejore significativamente en la
Municipalidad de Pitipo.

Por Ultimo, en el objetivo especifico 3, se determiné la relacion entre la c.horizontal y
desempefio laboral dando como resultados que 46.9% de los encuestados indican como nivel
moderado tanto la dimensién como la variable, en los resultados se acepta la hipotesis
especifica 3 ya que le nivel de significancia es de p=0.033 menor a 0.05, mediante Rho
Spearman se determina que posee una relacion positiva moderada de 0.416. Al contrario,
Céceres (2019) identifico que no existe relacion entre la c. horizontal y el desempefio laboral

considerando que el indice de correlacion fue 0.246 con un nivel de significancia de 0.086.
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Pero, para Polo (2020) encontrd con un nivel alto a la C.Horizontal con (42,9%), mientras Diaz
(2016) determino a la variable desempefio laboral como regular con un 81.7%.

Ante estos resultados y andlisis podemos decir que este tipo de comunicacién entre
personas que ocupan un mismo nivel o donde no existe una relacién de autoridad de un una
misma o diferente area, no se esta dando de forma eficaz puede ser debido a las politicas
internas ya que los colaboradores no estan logrando identificarse con la organizacion, de esta
forma si la dimension tuviera mas valor permitiria que se maneje pautas para evitar las
barreras comunicativas entre los colaboradores y puedan potenciar el trabajo en grupo,
mejorando claramente el rendimiento laboral.

3.3. Aporte de lainvestigacion

PROPUESTAS PARA MEJORAR LA C.I.

La C.I. permite crear mejores vinculos con la organizacién, lo que ayudara a mejorar
el desempefio entre los integrantes, buscando desarrollar estrategias efectivas que puedan
resolver los problemas que aquejen a la entidad.

En situaciones de crisis se presenta un alto componente de desconocimiento y falta
de informacion, una deficiencia en la CI; por ello, se requiere herramientas necesarias de
comunicacion efectiva. Ejemplo, durante una pandemia, por medidas de seguridad se ha
optado por el trabajo desde casa.

Sabemos gue la poblacién es importante, pero ¢qué pasa con los colaboradores? Si
estan identificados con la municipalidad, este sentido de pertenencia se logra por medio de
una buena ejecucion del plan de C.I.

MUNICIPALIDAD DE PITIPO

Es una entidad estatal que tiene como funcién administrar o dirigir la economia, el
deporte y la cultura del distrito de Pitipo.

Mision

Es ser la mejor entidad publica a nivel distrital de la Provincia de Ferrefiafe, ofresiendo
servicios de calidad y buscando el desarrollo econémico y social.

Vision
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Es promover la adecuada prestacion de los servicios publicos mediante un equilibrado
uso de los recursos disponibles, con el fin de lograr un desarrollo econémico local.

Pablico objetivo

Serian la totalidad de las areas segun el organigrama de la municipalidad: alcaldia,
los diferentes concejos, el érgano de control, procuraduria, secretariado general, gerencia
municipal, imagen y relaciones publicas, logistica, tesoreria, planificacién y presupuesto,

Direccion de desarrollo econémico local, DEMUNA, unidad local de empadronamiento.

1. Objetivos

- Mejorar las técnicas y canales de la C.I.

- Optimizar y fortalecer el movimiento de informacién entre las diversas

areas, oficinas o direcciones.

- Promover el conocimiento para la identidad de marca.

- Impulsar el compromiso para desarrollar un ambiente de trabajo

adecuado y ético.

Estrategias

Estrategia 1: Fomentar la integracion

Las interacciones crean relaciones interpersonales entre dos 0 mas personas, crear
dialogos abiertos con los encargados, sin importar el cargo, sera una forma de obtener un
ambiente comodo, cordial, donde se puedan compartir puntos de vista, apreciaciones y
preguntas. Este tipo de comunicacion puede realizarse en reuniones zoom, presenciales con
una frecuencia quincenal o mensual.

Acciones:

- El alcalde de la municipalidad sera el encargado de saludar y dar
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apertura a la actividad.

- Las dindmicas que se realicen seran siempre conformadas por grupos

de 4 a 6 miembros de las diferentes areas.

- Cada actividad dindmica o juego de grupo tendra como objetivo medir
sus capacidades y debilidades, ayudando asi a eliminar barreras

ayudar a cada integrante a obtener mejor desempefio.

- Antes de finalizar podran emitir opiniones y/o sugerencias de que

actividades o talleres pueden seguir realizandose.

Instrumentos: Papel boom, plumones, diapositivas, proyector, entre otros.

Nota: Foto sacada de la pagina de facebook de la municipalidad
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Nota: Foto sacada de la pagina de facebook de la municipalidad

Estrategia 2: gestionar la Comunicacion Interna por email con el uso de newsletter

El email es una herramienta que consiste en compartir informacion relevante sobre la
empresa con los colaboradores, en una entidad cada area maneja un correo corporativo. El
uso de newsletter como estrategia de e-mail marketing, tiene como funcién enviar mensajes
de contenido de interés periddicamente y se envia por correo electrénico. Con el objetivo de
difundir, dinamizar y fidelizar al publico que va dirigido.

Es asi, que para utilizar una newsletter en comunicacion interna eficaz tiene que

cambiarse algunas cosas:

- Normalmente el uso de e-mail marketing esta dirigido al exterior, es
decir, a clientes, en este caso lo cambiaremos para nuestro publico

interno.

- Seria pertinente que los mensajes no se envien fuera del horario de
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trabajo para no invadir el tiempo destinado a la vida privada.

- Personalizar el contenido seria un elemento motivador.
Acciones:
Qué anunciar en una newsletter interno mediante e-mail:

1.- Eventos corporativos.

2.- Mensajes motivadores

3.- Encuestas de satisfaccion

4.- Noticias de interés para los trabajadores

5.- Logros

6.- Capacitaciones internas
Instrumentos:

Internet

5 de Noviembre

Expresamos el saludo y agradecimiento institucional
por la labor que cada uno de ustedes realiza para
promover el crecimiento de nuestra comunidad.

MAG. EDWAR SAUCEDO BARAHONA
ALCALDE DE PITIPO

Estrategia 3: Talleres y capacitaciones
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Esta es una buena oportunidad para manifestar a los trabajadores que la entidad se
preocupa, buscando reforzar sus habilidades y actitudes brindando herramientas para
relacionarse en el entorno laboral.

La finalidad es desarrollar, fortalecer o formar al personal, con las capacidades
necesarias para solucionar problemas y tomar decisiones relacionadas a los objetivos
institucionales.

Acciones:

Definir objetivos para el taller, seleccionar los temas. Proceder a gestionar fechas,
lugar, ponentes, coordinar el contenido y actividades dinamicas dentro del taller o
capacitacion.

Posibles temas:

A. Habilidades Blandas: son destrezas que facilitan las relaciones y permiten

adaptarse a los diferentes cambios que se puedan dar dentro del ambiente laboral.

B. Gestibn de procesos y mejora continua: preparar a los trabajadores en estos
temas crearia una mejora en sus acciones analiticas, esto optimizaria el
desempefio y aumentaria la competitividad.

Instrumentos:

PPT, Zoom, Meet, entre otros.
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Estrategia 4: Reconocer los esfuerzos de los colaboradores

Es altamente recomendable la practica de reconocimiento publico de los esfuerzos y
buenos resultados de un colaborador o de un equipo, y si fuera posible recompensarlos.

Acciones:

Podria realizarse en eventos internos, con la intencion de que los profesionales se
sientan identificados con la entidad, esto también crearia un lazo de fidelidad entre ambos.

Crear una seccion “Conoce a nuestro equipo” en el periddico mural de la
municipalidad, creando entrevistas, post y notas informativas de su buena labor.

Instrumentos:

Eventos internos, boletines, entrevistas, notas informativas.

Lecia /ﬂW
Asistente de Gerencia

l a fresh bed of crisp romaine lettuce

@ topped with fresh vegetables
e walnuts. and a raspberry vinaigrette
) dressing. a fresh bed of crisp romaine
lettuce topped with fresh vegetables
walnuts. and a raspberry vinaigrette
dressing. a fresh bed of crisp romaine
lettuce topped with fresh vegetables

|

walnuts. and a raspberry vinaigrette

N
\§ dressing
\W ,
K - «/ Organizada

e Q/ Creativa

«7 Comunicativa
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En cuanto al objetivo general se determiné que el 53.1% de trabajadores muestran un
nivel moderado para las dos variables: C.I. y D.L., es asi también que en los resultados
inferenciales se mostré un nivel de significancia de 0.00 menor a 0.05 y Rho de Spearman de
0,451. Concluyendo que ambas variables tienen una correlacién positiva moderada, es decir
mientras la Cl se desarrolle, asi mismo se vera reflejado en el DL.

En lo que respecta al objetivo 1, se determiné que el 38.8% de encuestados
establecen un nivel moderado a la dimension C. ascendente y la variable DL, asi mismo en
los resultados inferenciales se pudo demostrar un nivel de significancia de 0.00 menor a 0.05
y Rho Spearman 0.407, es decir tienen correlacion positiva moderada.

En lo que corresponde al objetivo 2, se pudo determinar que 56.1% de colaboradores
indican en un nivel moderado a la dimensién C. Descendente y la variable desempefio laboral,
y en los resultados inferenciales el nivel de significancia es de 0.004 menor a 0.05 y Rho
Spearman de 0.386, quiere decir que poseen una correlacion positiva baja.

En lo que se refiere a el 3, se determin6 que un 46.9% de colaboradores refieren como
un nivel moderado a la dimensién C. horizontal y la variable DL, en los resultados inferenciales
se observa el nivel de significancia es de 0.033 menor a 0.05 y Rho Spearman de 0.416,

indicando una correlacion positiva moderada.

4.2. Recomendaciones
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Segun los resultados se recomienda realizar una proxima investigacion no solo con la
poblacién interna de la entidad, sino, también, con la externa con la finalidad de conocer como
perciben estos el trabajo que se realiza dentro de la organizacion. Puesto que ayudaria a
definir lo que se deberia mejorar con exactitud.

Se recomienda realizar talleres, capacitaciones y actividades de integracion para todo
el personal de la municipalidad de Pitipo; en donde se explique las funciones, normas,
deberes y derechos a tanto superiores como colaboradores, con la finalidad que establezcan
una comunicacion transparente y eficaz mejorando o fortaleciendo las relaciones
interpersonales, por ende, el rendimiento o desempefio laboral tendrd una mejora que se vera
reflejada en los procesos administrativos.

Dado que la Municipalidad cuenta con un correo corporativo, se propone utilizar el uso
de newsletter por email para gestionar la Comunicacion Interna, esta opcién seria eficaz ya
gue en pocos minutos todos los colaboradores tendran en su bandeja de correo informacién
de interés que permitira fortalecer la identidad.

La formacion continua es una ventaja competitiva, permite crear una diferenciacion,
utilizando herramientas efectivas que mejorarian la calidad de trabajo y aumentarian la
capacidad para responder y adaptarse a los cambios.

Se sugiere gue se realice el reconocimiento a los colaboradores, la difusién de los
talentos es una manera en que la municipalidad le da reconocimiento y valor al recurso

humano, y cree la motivacion por seguir mejorando en el desarrollo de sus actividades.
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ANEXOS

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N° 0610-2021/FDH-USS
Pimentel, 10 de junio del 2021
VISTO:
El oficio N° 0056-2021/FH-DCC-USS de fecha 03 de junio del 2021, presentado por la Escuela Profesional de Ciencias de la
Comunicacion, donde solicita se emita la resolucion de aprobacion de los Proyectos de Investigacion (tesis); Y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Peri en su Articulo 18" establece que: “La educacion universitaria tiene como fines la formacion
profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnolégica (...) Cada universidad es
auténoma en su régimen normativo, de gobiemo, académico, administrativo y econémico. Las universidades se rigen por sus
propios estatutos en el marco de la Constitucion y de las leyes.”

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “La autonomia inherente a las Universidades
se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico”. La Universidad Sefior de
Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia prevista en la Constitucion Politica del Estado y la Ley Universitaria N°
30220.

Que, acorde con lo establecido en la Ley Universitaria N®30220; indica:
- Articulo N° 6°: Fines de la Universidad, Inciso 6.5) "Realizar y promover la investigacion cientifica, tecnolégica y humanistica
la creacion intelectual y artistica™.

Que, el Reglamento de Investigacion de la USS Version 7, aprobado con Resolucion de Directorio N°0199-2019/PD-USS, sefiala:

- Articulo 36°: “El comité de investigacion de la Escuela Profesional aprueba el tema del proyecto de Investigacion y del trabajo
de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional”.

Que, Reglamento de Grados y Titulos Version 07 aprobado con resolucion de directorio N° 086-2020/PD-USS, senala:
- Articulo 21°: "Los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion
y derivados a la facultad o Escuela de Posgrado, segun corresponda, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo
de vigencia de los mismos sera de dos afos, a partir de su aprobacion (...).

- Articulo 24°: “La tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad, relevancia social, utilidad teérica
y/o practica en el ambito de la escuela académico profesional (...)".

- Articulo 25°: “El tema debe responder a alguna de las lineas de investigacion institucionales de la USS S.A.C".

Que, visto el oficio N° 0056-2021/FH-DCC-USS de fecha 03 de junio del 2021, presentado por la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacién, donde solicita se emita la resolucion de aprobacion de los proyectos de Investigacion (Tesis), quienes cumplen
con los requisitos, por lo que se debe proceder a su inscripcion respectiva, con fines de sustentacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR los PROYECTOS DE INVESTIGACION (TESIS) de los estudiantes descritos en la lista que
forma parte de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO: ADJUNTAR a la presente resolucion los anexos, que contienen los proyectos de investigacion realizados
por los estudiantes (16 temas).

ARTICULO TERCERO: DEJAR SIN EFECTO toda resolucion que se oponga la presente.

ARTICULO CUARTO: DISPONER que las areas competentes tomen conocimiento de la presente resolucion con la finalidad de
dar las facilidades para la ejecucion de la presente Investigacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE ADMISION E INFORMES
074 481610 074 481632
a CAMPUS USS
. Km. 5, carretera a Pimentel
Mg. Cabrera Leonardini Daniel Guillermo Mg. Delg PaulaElenayo. Peru
Decano Facultad de Derecho y Humanidades Secretania Académica Facultad de Derecho y Humanidades

Distribucion Rectorado. Vicerrectorado Académico Vicerrectorado de investigacion Decanos de Facultad. defes od Ofiona,
Jefes de Area Archivo.




[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
12 [ CORONEL PEREZ SARA AZUCENA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PITIPO, 2021°

ADMISION E INFORMES
074 481610 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

Distribucién: Rectorado. Vicerrectorado Académico. Vicerrectorado de investigacion Decanos de Facultas. defes od Ofipina,
Jefes de Area Archivo.

*
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ANEXO 1: Matriz de consistencia.

laboral en la

comunicacion

competitividad de la

interna.

comunicacién

politicas de la

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACION MARCO HIPOTESIS VARIABLE | INDICADORE | METODO | TECNICAS
TEORICO S S LOGIA E
INSTRUME
NTOS
LISTADOS DE | Hipétesis General | Independien MEDIR LA
Objetivos general Hemandez, et al. | TEMAS Y (HHll_)E_ cion | Corvantes (00 | VARIABLE
Problema (2014),  sefialaron | SUBTEMAS o ;‘;Srfurzfcgg:gz 7 '
general Determinar Ia.rela.cién que, la justificacion interna y Enfoqu
e iy _éntre comunicacion | g5 |3 exposicion de desempefio laboral | Comunicacio e:
¢Existe relacion interna y desempefio . e ninterna . .
entre laboral en la sus razones, porque | COMUNICACION en la Municipalidad Inerna. COMUNICACIO Cuanti
comunicacion MUniCipa”dad de Pltlpo es . conveniente INTERNA: de Pmpo 2021. Dimension N INTERNA tativo
interna y 2021. realizar una o I Dimensiones
desempefio investigacion y saber I(—||_|||g§)teS|s nula ... | Dimensiones Tipo de Técnica:
laboral en la Objetivos especificos | cuales son los | -Teoria de . . Comunicacio invest ;
Municipalidad de g s Ho: ~No  existe | n Ascendente o L Encuesta
Pitino 20217 . beneficios que se | Comunicacion relacion entre Comunicacion igacié
P : OEli, Determinar  1a | gerivaran de la | interna  en  las | comunicacion .. | Ascendente: n: Instrumento:
Problemas relacion entre la | misma. organizaciones. interna y Comunicacio Descri Cuestionario
especificos comunicacion desempefio laboral | N -Clima ptiva—
descendente Y | POR QUE Teoria clasica. en la Municipalidad Descendente Organizacional Correl
PEL: ¢Existe | desempefio laboral en de Pitipo 2021. |- Toma de| aciona
relacion entre la | la  Municipalidad de | gg necesario | Teoria humanistica. C Comunicacio | 4o cisiones 1
comunicacion Pitipo, 2021 conocer s existe una Hipotesis n -Presentacion
descendente vy - . ) especificas Horizontal . I
desempefio _ relacion entre la | Teoria de Sistemas. de trabajo Disefo
laboral en la OEZ:_, Determinar la | comunicacién HE1: Existe -Ambiente  de :
Municipalidad de reIaC|0r1 _,entre l2 | interna y el | Teoria Contingente. | relacién entre la | Dependiente | trabajo No
Pitipo, 20217 comunicacion desempefio labora, y comunicacion Toala et al. experi
ascendente Y| como la estan | -Definicion de | descendente y | (2017) Comunicacion mental
desempefio laboral en i inacid = .
PE2: ¢ Existe & Muncioalidad  de manejando. F:omumcauon desempen.o. Iaporal Desempefio Descendente: transv
relacién entre la | O 202{) interna en la municipalidad | |aboral o ersal
comunicacién 1tipo, ) ] de Pitipo,2021. -Designacion de
ascendente y OE3:_, Determinar  la | pARA QUE -Dimensiones de la | HEOl: No existe | pimensiones | tareasy roles.
desempefio relacion  entre  1a | para  mejorar la | Comunicacion relacion entre -Difusion  de
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Municipalidad de
Pitipo, 2021?

PE3:¢ Existe
relacion entre la
comunicacién
horizontal y
desempefio
laboral en la
Municipalidad de
Pitipo, 20217

horizontal y desempefio
laboral en la
Municipalidad de Pitipo,
2021

organizacion, su
adaptacion a los
cambios del entorno,
facilitar el logro de
los objetivos y metas
establecidas.

A QUIENES
BENEFICIA

A los trabajadores de
la Municipalidad de
Pitipo.

A QUE BENEFICIA
A comprobar la
relacion de la
comunicacién
interno con el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la municipalidad
de Pitipo.

Dimensiénl.
C.Descendente

Dimension2.
C.Ascendente

Dimension3.
C.Horizontal

DESEMPERNO
LABORAL.:
Definicion

Teorias sobre el

desempefio

Dimensiones de la
variable desempefio
laboral

Dimensiénl.
Motivacion

Dimensiéon2.
Ambiente

Dimensioén 3.
Metas

Dimensién4.
Reconocimiento

descendente y
desempefio laboral
en la Municipalidad
de Pitipo, 2021.

HE2: Existe
relacion entre la
comunicacion

ascendente y
desempefio laboral
en la municipalidad

de Pitipo,2021.
HEO2: No existe

relacion entre
comunicacion
ascendente y

desempefio laboral
en la Municipalidad
de Pitipo, 2021.

HES3: Existe
relacion entre la
comunicacion
horizontal y
desempefio laboral
en la municipalidad
de Pitipo,2021.

HEO3: No existe

relacion entre
comunicacion
horizontal y

desempefio laboral
en la Municipalidad
de Pitipo, 2021.

Motivacién
Ambiente
Metas

Reconocimie
nto

Participacion

Desarrollo
profesional

municipalidad.
-Gestion de
conocimiento.
-Identificacion
con la
municipalidad.
-Trato hacia el
personal.

Comunicacion
Horizontal:

-Disposicién del
conocimiento.
-Participacion
-Intercambio de
informacion.
-Trabajo en
equipo.
-Relaciones
laborales

DESEMPEN
O LABORAL

Dimensiones

Motivacion:

-El personal

-El jefe o
supervisor.

-La
remuneracion
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Dimension5.
Participacion

Dimension 6.

Desarrollo
Profesional

Ambiente:
-Condiciones
-Seguridad
-Competencias
0 capacidades.

Metas:

-Alcanzable o
accesible

Reconocimient
o:

-Premiacién
Participacion:

-Valoracién del
trabajo

-ldeas
- Opiniones

Desarrollo
profesional:

-Crecimiento.
-Capacitacién
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ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion.

COMUNICACION
INTERNA
Cervantes (2007)

conocimiento
 Identificacién
con la
municipalidad
 Trato hacia el
personal.

COMUNICACION
HORIZONTAL

 Disposicién  del
conocimiento.
 Participacion
 Intercambio de
informacion.
 Trabajo en
equipo.
 Relaciones

10,11,12,13,14

Escala Nominal

(6) Nunca

(7) Casi nunca

(8) A veces

(9) Casi
siempre

(20) Sie
mpre

Variable(S) Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel / Rango
medicion
 Clima
INDEPENDIENTE Organizacional
i  Toma de
ASCENDENTE J Presentacion de 1,2,3,4
trabajo
 Ambiente de
trabajo
 Designacién de Alto (51-y70)
tareas y roles. Moderado  (33-
 Difusién de 50)
politicas de la
COMUNICACION v, ggg%ﬂahdad'de bajo (14-32)
DESCENDENTE 5,6,7,8,9
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laborales.

DEPENDIENTE

DESEMPENO
LABORAL
Toala et al. (2017)

 El personal
) VE jefe o 1,2,3
/ Laremuneracion
 Condiciones
v Seguridad 4,5,6
AMBIENTE  Competencias o
capacidades
METAS  Alcanzable 0 7,8
accesible
RECONOCIMIEN  Premiacion 9,10
TO
 Valoracion  del
) trabajo
PARTICIPACION J Ideas 11,12,13
 Opiniones
DESARROLLO  Crecimiento
PROFESIONAL 14,15,16

 Capacitacion

Escala Nominal

(5) Nunca
(6) Casinunca
(7) A veces
(8) Casi
siempre
Siempre

Alto (59-y80)

Moderado
58

)
bajo (16-37)

(38-
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ANEXO 3: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de comunicacion interna.

OBJETIVO: EIl presente instrumento tiene como finalidad: Determinar la relacion entre
comunicacion interna y desempefio laboral en la Municipalidad de Pitipo,2021. Los datos son
reservados, anonimos y de exclusiva utilidad para esta investigacion; por lo que solicitamos
gue sus respuestas sean reales y objetivas.

INSTRUCCIONES: Lea cada una de las interrogantes y selecciona una de las alternativas

que consideras apropiada a tu opinién, selecciona la respuesta MARCANDO una “X”

Escala de valores

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS

\/

COMUNICACION INTERNA

Comunicacién ascendente (colaboradores)

1. ¢Comunica oportunamente a sus superiores sobre los problemas
y necesidades que pueda presentar su area de trabajo?

2. ¢Usted como colaborador(a), participa activamente en la toma de
decisiones para mejorar la forma de trabajo en la Municipalidad?

3. ¢Laadministracion de la Municipalidad distrital de Pitipo
reconoce la presentacién oportuna de sus labores?

4. ¢Le resulta comodo y sencillo comunicarse con miembros de la

administracién, en caso se presente algin inconveniente en su
area?

Comunicacién descendente (administracion)

5. ¢ Sus superiores comunican claramente sobre las tareas que
debe realizar cada 4rea?

6. ¢Laadministracion difunde con claridad la mision y visién de la
municipalidad a todos los colaboradores?

7. ¢Recibe capacitaciones constantes para mejorar el trabajo que
realiza en su area?

8. ¢Recibe informacion oportuna sobre los objetivos, resultados y
problemas que enfrenta la Municipalidad distrital de Pitipo?

9. ¢Laadministracion de la Municipalidad ofrece un trato justo y

equitativo para todo el personal?

Comunicacion horizontal

10.

¢, Comparte el conocimiento que tiene con sus comparieros de
trabajo?

11.

¢Fomenta y participa en las diferentes actividades sociales y de
integracion que brinda la Municipalidad Distrital de Pitipo?

12.

¢ Facilita el intercambio de informaciéon de diferentes areas de
desarrollo de la municipalidad?

13.

¢Promueve y contribuye el trabajo de equipo en beneficio de la
Municipalidad Distrital de Pitipo?

14.

¢, Considera que mantiene una buena relacién con los
compafieros de trabajo?

Muchas gracias.
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Cuestionario desempenfo laboral.

OBJETIVO: EIl presente instrumento tiene como finalidad Determinar la relacion entre
comunicacion interna y desempefio laboral en la Municipalidad de Pitipo,2021. Los datos son
reservados, anonimos y de exclusiva utilidad para esta investigacion; por lo que solicitamos
gue sus respuestas sean reales y objetivas.

INSTRUCCIONES: Lea cada una de las interrogantes y selecciona una de las alternativas
que consideras apropiada a tu opinion, selecciona la respuesta MARCANDO una “X”
Escala de valores

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS
> g

DESEMPENO LABORAL

Motivacién
1. ¢Siente que es motivado por sus comparieros de trabajo para mejorar
tus resultados laborales?
2. ¢ Enla Municipalidad Distrital de Pitipo, su jefe inmediato lo motiva a
alcanzar los objetivos?
3. ¢Cree gue la remuneracién gue recibe es acorde con su rendimiento?
Ambiente
4. ¢Cuenta con las condiciones éptimas para lograr un buen desempefio
en su area de trabajo?
5. ;Se siente “seguro” en las condiciones de trabajo de su area?
6. ¢Cree que esta explotando todas tus capacidades en su area de
trabajo?
Metas
7. ¢Las metas establecidas en su area de trabajo son alcanzables?
8.  ¢Sus metas profesionales concuerdan con las metas institucionales?
Reconocimiento

9. ¢Cuando logra los objetivos institucionales, recibe algun incentivo?

10. ¢Siente que al recibir incentivos tiene un crecimiento laboral y
profesional?
Participacion

11. ¢Se valora o reconoce el esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo?

12. ¢Aporta ideas en la toma de decisiones de la institucién?

13. ¢Toman en cuenta sus opiniones para mejorar la calidad de trabajo en
la Municipalidad?
Desarrollo profesional

14. ;/Tiene intenciones de seguir creciendo profesionalmente en la
Municipalidad?

15. ¢(Cree que el area en que labora, se le permite seguir creciendo
profesionalmente?

16. ¢Les brindan capacitaciones constantes para fortalecer sus
habilidades?

Muchas gracias.
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ANEXO 4: Carta de validaciéon de expertos.

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA “COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL

DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PiTIPO,2021”

AUTORA

Coronel Pérez Sara Azucena

ASESOR(A) METODOLOGICO

Caceres Torres Fatima del Socorro

TUTOR DE CONTENIDO

Mg. Barquero Cornelio Francisco Javier

2021
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CARTA DE VALIDACION

Estimado: Lic. Ivan Medardo Morales

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracién en la revisién del instrumento
Comunicacion Interna, el cual tiene como objetivo obtener la validacién del instrumento de
investigacion: cuestionario, el que se aplicara para el desarrollo de la tesis con fines de
titulacion, denominada “COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PITIPO,2021.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una util y completa informacién para la culminacion exitosa de este trabajo de
investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Lic. lvan Medardo Morales

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan

Titulo profesional:

Grado: Licenciada

Mencion: en Estadistica

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA
213 |14 |5
1. Lasdimensiones de la variable responden a un contexto tedrico X
de forma (visién general)
2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X
3. El nimero de indicadores, evalian las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambiguedades (claridad y precision)
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X
piloto (pertinencia y eficacia)
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez X
de contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo X
particular(orden)
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extensién)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica bésica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial 4 17
0
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Puntaje total

74
Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [74 / 75] x 100=98.6
4, Escala de validacion
Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esté observado | EI  instrumento  de | El  instrumento  de
investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | parasu aplicacién

aplicacion
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado):
En primer lugar, al revisar la matriz de consistencia, asi como la tabla de operacionalizacién de variables bajo
estudio, se ha podido determinar que los items que la conforman en casa dimension se han elaborado
correctamente siguiendo el contexto teérico tanto de fondo como de forma, ademas guardan extrita relacién con
la que se busca de acuerdo a los objetivos planteados.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Ivan Medardo Morales Chavarry identificado con DNI. N° 16723528, certifico que realicé el juicio

del instrumento de la variable Comunicacién interna.

APELLIDOS Y NOMBRES | Morales Chavarry lvan Medardo
TITULO Licenciado en Estadistica B

GRADO ACADEMICO Licenciado

y
Cel.: 979645967
DATOS SRR
Correo’ morales ivanmedardo@gmail com DMI: 16723528
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CARTA DE VALIDACION

Estimado: Mag. Karl Vladimir Mena Farfan

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revisién del instrumento
Comunicacién Interna, el cual tiene como objetivo de obtener la validacion del instrumento de
investigacion: cuestionario, el que se aplicara para el desarrollo de la tesis con fines de
titulacién, denominada “COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PITIPO,2021.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una util y completa informacién para la culminacion exitosa de este trabajo de
investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Karl Vladimir Mena Farfan
Centro laboral: Universidad Nacional de Tumbes
Titulo profesional: Ciencias de la Comunicacion
Grado: Maestria Mencion: administracion y Marketing
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan

2. Instrucciones

Estimado especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA
213 |4 |5
1. Lasdimensiones de la variable responden a un contexto tedrico X
de forma (visién general)
2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X
3. El nimero de indicadores, evalian las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades (claridad y precisién)
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X
piloto (pertinencia y eficacia)
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez X
de contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacién de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a Ilo X
particular(orden)
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extensién)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) X
15. Estructura técnica bésica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial 1 1|6
2 10

70



| Puntaje total

Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [72/ 75] x 100= 96

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento  de | El instrumento  de
investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado)

este instrumento esta bien estructurado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Mg. Karl Vladimir Mena Farfan identificado con DNI. N° 16727481 certifico que realicé el juicio

del experto al instrumento de Comunicacién interna disefiado por Sara Coronel Pérez.

Mg. Karl Vladimir Mena Farfan

16727481
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CARTA DE VALIDACION

Estimada: Lic. Villalobos Diaz Melissa

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revision del instrumento
Comunicacién Interna, el cual tiene como objetivo obtener la validaciéon del instrumento de
investigacion: cuestionario, el que se aplicara para el desarrollo de la tesis con fines de
titulacién, denominada “COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PITIPO, 2021.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una util y completa informacién para la culminacién exitosa de este trabajo de
investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Melissa Villalobos Diaz

Centro laboral: Proyecto Minero, Cafiariaco Copper Per.

Titulo profesional: Ciencias de la Comunicacion

Grado: Licenciada

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan

Mencion: Especializacion en Relaciones Comunitarias y Gestién Social.

Otros estudios: Relaciones comunitarias y gestion social, gestion publica e intercultural y gestion y administracion

en proyectos mineros.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA
213 |4 |5

1. Lasdimensiones de la variable responden a un contexto tedrico X
de forma (visién general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X

3. El nimero de indicadores, evalian las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades (claridad y precisién)

5. Los items guardan relacibn con los indicadores de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X
piloto (pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez X
de contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacioén de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo X
particular(orden)

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
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14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial
Puntaje total 72

Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [72 / 75] x 100= 96

4. Escala de validacion

Muy baja Regular Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento  de | El instrumento  de
investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado): Por
medio del presente instrumento de validacién, concluyo que el cuestionario Comunicacion Interna elaborado por

la tesista Sara Azucena Coronel Pérez, esta en dptimas condiciones para su aplicacion, teniendo que reformular

minimamente algunas interrogantes para su mejor lectura y comprension de su muestra de estudio.

6. Constancia de Juicio de experto
La que suscribe, Melissa Villalobos Diaz, identificado con DNI. N° 74596849, certifico que realicé el juicio del

experto al instrumento disefiado por la tesista. Sara Azucena Coronel Pérez, en la variable denominada:

Comunicacion Interna.

Firma del experto (nombre) y DNI

Melissa Villalobos Diaz - 47596849




ANEXO 5: Matriz de operacionalizacion de Comunicacién interna.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA E
INSTRUMENTO
-Clima Organizacional
Comunicacion -Toma de decisiones.
Ascendente 1,234
(colaboradores) - Presentacion de
trabajo.
-Ambiente de trabajo.
Técnica:
Encuesta
Instrumento: cuestionario
-Designacion de tareas 'y
roles.
Comunicacion
Descendente -Difusién de politicas de
(administracion) la municipalidad. 5,6,7,8,9

-Gestion de
conocimiento.

-ldentificaciébn con la
municipalidad.

-Trato hacia el personal.

Comunicacion
Horizontal

-Disposicion del
conocimiento.

-Participacion

-Intercambio de
informacion.

-Trabajo en equipo.

-Relaciones laborales.

10,11,12,13,14

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 6: Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

-Capacitacion

Dimensiones Indicadores items Técnica e
instrumento
-El personal
Motivacion -El jefe o supervisor 1,2,3
-La remuneracion
(1) Nunca
-Condiciones 45,6 (2) Casinunca
Ambiente (3) Aveces
-Seguridad (4) Casi
siempre
-Competencias o (5) Siempre
capacidades
Metas 7,8
-Alcanzable o
accesible
Reconocimiento -Premiacién 9,10
Participacion
-Valoracion del 11,12,13
trabajo
-ldeas
-Opiniones
Desarrollo profesional
-Crecimiento 14,15,16

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 7: Validacion de expertos y confiabilidad

N°  Nombre del experto Puntaje V1 Puntaje V2 Escala V1
Mag. Karl Vladimir Mena

01 Farfan 96 96 Muy alta
Maestria: en
administracion y
Marketing

02  Lic. Ivan Medardo Muy alta
Morales 98.6 98.6
Licenciado: en
Estadistica

Lic. Melissa Villalobos
03 | Diaz 96 96 Muy alta
Licenciada: en Ciencias
de la Comunicacién
Fuente: elaboracion propia

Confiabilidad con Alfa de Cronbash

Escala para interpretar resultados de la confiabilidad

Escala V2

Muy alta

Muy alta

Muy alta

RANGO NIVEL
De 0,81 a 1,00 Confiabilidad muy alta
De 0,61 a 0,80 Confiabilidad alta
De 0,41 a 0.60 Confiabilidad media
De 0,21 a0.40 Confiabilidad baja
De 0,01 a 0,20 Confiabilidad muy baja

Resultados de la Confiabilidad

V1 Comunicacion Interna

Alfa de Cronbach N de elementos

0.787 14

Fuente: Elaboracion propia, en base al cuestionario aplicando el SPSS

V2 Desempeiio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.848 16

Fuente: Elaboracion propia, en base al cuestionario aplicando el SPSS
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Tabla de valores de Rho Spearman

Valores que toma Rho-spearman e interpretacion

Valor Rho-spearman Interpretacién
1 Correlacién positiva perfecta
0,8 -0,99 Correlacion positiva muy Alta
0,6 -0,79 Correlacion positiva alta
0.4-0,59 Correlacion positiva moderada
0,2 -0,39 Correlacién positiva baja
0,01 -0,19 Correlacién minima
0 No existe correlacion
-0,01 - -0,19 Correlacion minima inversa
-0,2 - -0,39 Correlacién inversa baja
-04 - -0,59 Correlacién inversa moderada
-0,6 - -0,79 Correlacién inversa alta
-0,8 - -0,99 Correlacién inversa muy alta
-1 Correlacién inversa perfecta

Fuente: Adaptado de Best, J, Como investigar en Educacién (1983)



