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RESUMEN

La investigacion en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado (Tingo Maria)
se enfocd en determinar la relacién entre la comunicacion interna (formal e informal) y
el desempefio laboral de sus servidores pablicos. Con una muestra de 174 empleados y
mediante cuestionarios, se analizaron los datos usando la correlacion de Spearman. Los
resultados indican una correlacion positiva baja (rs=0.358; sig.=0.000<0=0.05) entre
comunicacion interna y desempefio, lo que sugiere que a medida que mejora la
comunicacion, también lo hace el rendimiento. En particular, una correlaciéon moderada
(Rho = 0.364; p < 0.001) entre la comunicacion formal y el desempefio laboral muestra
que una comunicacion clara es clave para el éxito.

El 57.5% de los empleados se clasifican como de alto desempefio, y un 39.7%
como de desempefio medio, lo que implica potencial de mejora. Esto destaca la
importancia de programas de capacitacion, especialmente para aquellos en el nivel medio.
La investigacion concluye que una comunicacion interna efectiva es esencial para el
compromiso y productividad de los empleados. Se recomienda fortalecer las relaciones,
involucrar al personal en decisiones y establecer evaluaciones continuas del desemperio.

Aunque la correlacion es baja, sugiere que otros factores influyen, como la carga
de trabajo y las condiciones laborales. Abordar estas areas y mejorar los canales de
comunicacion y el acceso equitativo a la informacién podria aumentar el desempefio
laboral, creando un ambiente de trabajo mas satisfactorio y eficiente en la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado.

Palabras clave: Comunicacién Interna, Desempefio Laboral, Municipalidad.
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The Internal Communication and Its Relationship with the
Job Performance of the Public Servants at the Leoncio Prado

Province Municipality

Abstract

The focus of the research at the Leoncio Prado province municipality (Tingo
Maria, [Peru]) was on determining the relationship between the internal communication
(formal and informal) and the job performance of its public servants. With a sample of
174 employees and through questionnaires, the data was analyzed using the Spearman
correlation. The results indicated that there was a low positive correlation (rs=0.358;
sig.=0.000<a=0.05) between the internal communication and the job performance, which
suggested that to the measure that the communication improves, the yield will as well. In
particular, a moderate correlation (Rho = 0.364; p < 0.001) between the formal
communication and the job performance showed that clear communication is key for
success.

Some 57.5% of the employees were classified as being of “high” performance and
some 39.7% as ‘“average” performance, which implies that there is potential for
improvement. This highlights the importance of training programs, especially for those
at an average level. It was concluded from the research that an effective internal
communication is essential for the commitment and productivity of the employees. It is
recommended that the relationship be strengthened, the personnel be involved in
decisions and that continuous evaluations be established for the performance.

Even though the correlation is low, it suggests that other factors [have an]
influence, such as the workload and the workplace conditions. Addressing these areas and
improving the channels of communication and equitable access and the information could
increase the job performance, creating a more satisfactory and efficient working
environment in the Leoncio Prado municipal province.

Keywords: internal communication, job performance, municipality
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INTRODUCCION

La comunicacion interna hoy en dia se ha vuelto muy esencial para las empresas
ya que mediante un buen uso de ella se puede informar de forma eficaz a todos los
trabajadores los objetivos y metas que desea conseguir la empresa.

Una de las tendencias en la comunicacion interna y el desempefio laboral, es la
busqueda de la mejora en la gestion del talento humano, a partir de la interaccién de los
directivos y colaboradores, y asi lograr mejorar el desempefio laboral en la organizacion,
que permite el cumplimiento de sus objetivos y metas (Manzano, 2017).

A nivel local, la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, conforme se ha
podido observar personalmente, carece de una buena comunicacion interna que permita
a los directivos y colaboradores trabajar juntos, lo cual es una barrera para el desempefio
laboral. La comunicacion interna fomentara la confianza y las buenas relaciones entre los
colaboradores, lo cual es esencial para mejorar la cooperacion y, en Gltima instancia,
lograr los objetivos de la entidad beneficiar al publico.

Por lo tanto, se plante6 como problema general: seguido de los problemas
especificos; ¢La comunicacion interna, tanto formal como informal, repercutird en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado? y ¢Qué relacion existe entre la comunicacion formal y el desempefio laboral en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado?

Ante las limitaciones presentes en cuanto a la informacion, es escasa, por lo cual
se tomaron algunas investigaciones existentes que se asemejan mas a nuestra
investigacion.

De la siguiente manera se justifica mediante esta investigacion dar a conocer que

la comunicacion interna es muy importante en las entidades, ya que esto hace posible que
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los altos cargos alineen a los colaboradores para que logren, de la mejor manera, los
objetivos de dicha entidad, asi mismo la comunicacion interna ayuda a reducir
incertidumbre y a prevenir el temido rumor, por consiguiente, a lograr un nivel alto de
desempefio laboral.

Para tener conocimiento cual es el diagnostico de la comunicacion interna en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, asi mismo se
implemente flujos de comunicacién interna que permita tener un desempefio laboral
Optimo.

Es fundamental comprender la relacion entre la comunicacién interna oficial e
informal y el rendimiento laboral de los empleados de una empresa. Asi pueden plantearse
soluciones para elevar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones.

Los principales beneficiarios de esta investigacion es la comunidad tingalesa, ya
que los resultados obtenidos fortaleceran las herramientas comunicacionales entre todos
los servidores publicos que influye de manera positiva para el logro de los objetivos de
dicha entidad y asi mismo mejorara su gestion.

El objetivo general de la presente investigacion sera: Determinar la relacion que
existe entre la comunicacion interna, tanto formal como informal, y el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, y como
objetivos especificos tenemos: Identificar como se desarrolla la comunicacién formal en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado y su relacion
con sus desemperfios laborales., e Identificar como es la comunicacién informal en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado y su relacion con

sus desemperios laborales.



CAPITULOI:
PLANEAMIENTO DE PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problematica
La comunicacion interna es un aspecto fundamental para que una empresa

funcione a la perfeccion. Las grandes compafiias y organizaciones han sabido siempre
que el primer pablico en el que hay que pensar para alcanzar metas es el equipo humano.
Las politicas de comunicacion interna comienzan a integrarse en los organigramas de las
empresas en los afios 70, tanto como en Estados Unidos como en Europa (Retos

directivos, 2018).

Antezana como se citd en Gestion (2013), explico que la mayoria de las
empresas peruanas al elaborar sus estrategias competitivas no incluyen a la comunicacién
interna como un factor clave para el éxito. Mientras que en otros paises ya existe
vicepresidencias de comunicacion, en el Per( la gran mayoria de empresas no lo toma en
cuenta. Las organizaciones podran tener las mejores estrategias, pero si no se sabe
comunicar a todas partes, no necesariamente tendrd éxito. Es importante que las
organizaciones tengan en cuenta el nivel de comunicacion internay el desempefio laboral,
asi como también la relacion que existe entre esas dos variables, esto nos permitiré definir

estrategias para acatar los factores que impactan en forma negativa.

En la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, conforme se ha podido
observar personalmente no cuenta con una buena comunicacién interna donde permita la
integracion de los directivos y colaboradores, siendo un obstaculo para el desempefio
laboral. La comunicacion interna permitird promover la confianzay las buenas relaciones
entre los colaboradores, siendo esto una clave para mejorar el trabajo en equipo,

finalmente alcanzar conjuntamente los objetivos de la municipalidad y beneficiar a la



poblacion. La situacion que se describe podria superarse estudiando la naturaleza y
formas en las que se producen las relaciones interpersonales y la comunicacion entre los
distintos actores de la entidad, en su &mbito interno; esta condicion inclusive puede
afectar en sentido negativo o positivo, al desempefio laboral de los empleados. La forma
en que se desarrolla la comunicacion interna, no solo condiciona al funcionamiento
interno de la entidad, sino que trasciende al &mbito externo, es decir a la comunidad. De
alli, que se considera de relevancia estudiar las comunicaciones internas en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, asi como su repercusion en el desempefio

laboral de sus empleados.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1.General

¢La comunicacion interna, tanto formal como informal, repercutira en el desempefio

laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado?
1.2.2. Especificos

a) ¢Queé relacidn existe entre la comunicacion formal y el desempefio laboral en los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado?
b) ¢ Qué relacidn existe entre la comunicacion informal y el desempefio laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. General

Determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna, tanto formal como
informal, y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Leoncio Prado.



1.3.2. Especificos

a) ldentificar como se desarrolla la comunicacién formal en los servidores publicos

de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.

b) Identificar como es la comunicacién informal en los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Leoncio.

1.4. Justificacion de la investigacién

La razon por la cual se desea investigar el tema, es que mediante esta
investigacion dar a conocer que la comunicacion interna es muy importante en las
entidades, ya que esto hace posible que los altos cargos alineen a los colaboradores para
que logren, de la mejor manera, los objetivos de dicha entidad, asi mismo la comunicacién
interna ayuda a reducir incertidumbre y a prevenir el temido rumor, por consiguiente, a
lograr un nivel alto de desempefio laboral. Para tener conocimiento cual es el diagnostico
de la comunicacion interna en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado, asi mismo se implemente flujos de comunicacion interna que permita

tener un desempefio laboral éptimo.

La importancia reside en conocer qué relacion tiene la comunicacion interna,
tanto formal e informal en el desempefio laboral de los colaboradores dentro de una
entidad. de esta manera se puede plantear soluciones que permiten mejorar la eficiencia
y eficacia organizacional. Los principales beneficiarios de esta investigacion es la
comunidad tingaleza, ya que los resultados obtenidos fortaleceran las herramientas
comunicacionales entre todos los servidores publicos que influye de manera positiva para

el logro de los objetivos de dicha entidad y asi mismo mejorara su gestion.



CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
1.2.3. A nivel internacional

El objetivo del estudio de Diaz (2015) fue determinar si el desempefio de los
empleados de la CAPEIDI (Camara de la Pequefia y Mediana Empresa de Pichincha) esta
correlacionado con el manejo de los canales de comunicacion interna. Se utilizd el
cuestionario como instrumento para ambas variables en este estudio descriptivo
correlacional, que cont6 con una muestra de treinta miembros de la CAPEIDI. Los
resultados indicaron que se acepto la hip6tesis y se rechazé la hipétesis nula, lo que indica
que el desempefio laboral de los empleados del CAPEIPI esta influenciado por la forma
en que se gestionan los canales de comunicacion interna.

Montesdeoca (2017) su investigacion se enfoca en el sistema de comunicacion interna
y el impacto que esta variable puede tener en el desempefio laboral de los colaboradores que
forman parte de una empresa privada en la ciudad de Quito. Esta investigacion se encuentra dentro
del campo comunicativo y organizacional con un enfoque cualitativo con el objetivo de tener una
perspectiva desde el interior de la organizacion para explicar la relacion entre las variables
planteadas (sistema de comunicacion interna y desempefio laboral). Ademas, se tiene en cuenta la
recogida de datos mediante entrevistas individuales con los participantes e investigaciones
complementarias para apoyar el proyecto. Sobre la base de estos resultados, se puede concluir que
las deficiencias en el sistema de comunicacion interna de una organizacion pueden tener un
impacto significativo en el rendimiento laboral de los empleados, ya que pueden conducir a
resultados perjudiciales como la reprocesamiento, la desmotivacion, los conflictos internos,
ambientes de trabajo desfavorables y resultados que no son favorables para el logro de los objetivos

de la organizacion.



1.2.4. A nivel nacional
Con la finalidad de determinar la relacion entre la comunicacion interna y el

desempefio laboral de los empleados, Chavez (2019) realizd una investigacion sobre la
"Relacion de la comunicacion interna con el desempefio laboral en los empleados de la

4 n

Municipalidad Distrital de Banda de Shilcayo, provincia de San Martin." Los resultados
del estudio fueron representativos del distrito, departamento y provincia de San Martin
en el afio 2019. Esta investigacion utilizd una metodologia cuantitativa y correlacional.
La validacion por expertos demostrd la validez del instrumento tanto para la variable
rendimiento laboral (0=0,891) como para la variable comunicacion interna (0=0,953).
Las variables objeto de estudio presentan un vinculo significativo (Rho = 0,545**; p =
0,000), segun la correlacion de Spearman. En conclusion, podemos decir que a los
colaboradores del municipio les va mejor en el trabajo cuanto mejor y mayor es la
comunicacion interna.

Salazar (2009) Este estudio de tesis se realizd entre diciembre de 2008 y mayo
de 2009 en la municipalidad distrital de Huancaya, provincia de Yauyos, provincias de la
region Lima, con el objetivo de establecer una relacion entre la comunicacion interna 'y
la productividad de los trabajadores de esta municipalidad. Para el estudio se utilizd una
muestra de dieciséis personas procedentes del censo. La comunicacion interna y el
rendimiento laboral fueron las variables que se estudiaron mediante un disefio de estudio
descriptivo basico utilizando encuestas de tipo cuestionario, medicion por intervalos
(media, desviacion tipica y correlacion de Spearman) y tratamiento cuantitativo y
cualitativo de los datos. Las medias y el nivel de significacion del coeficiente de
correlacion de Spearman se compararon utilizando la prueba t de Student como parte del
proceso de comprobacion de la decision estadistica para las hipdtesis. Por lo tanto,
utilizando la férmula t correspondiente se obtuvo un P (valor = 0,101), lo que indica una

asociacion débil y no significativa entre los empleados de la Municipalidad Distrital de



Huancaya.

Flores y Guillen (2019) realizaron un estudio titulado "Influencia de la
Comunicacion Interna en el Desempefio de la Municipalidad de Yautan", Casma 2019,
con el objetivo de determinar la relacion entre la comunicacion interna y el desempefio.
En este estudio se utilizé un disefio no experimental de corte transversal y un estudio
descriptivo-correlacional con enfoque cuantitativo, con una muestra censal de 70
trabajadores de la Municipalidad de Yautan que completaron dos cuestionarios. Se evaluo
la hipotesis alternativa y se rechazo la hipétesis nula (0,00 < 0,05). Los resultados indican
una correlacién favorable entre los factores investigados y un impacto altamente
significativo de la comunicacion interna en el desempefio de los empleados de la

Municipalidad de Yautan.

1.2.5. A nivel local
Arévalo (2018) realiz6 un estudio para conocer si existe una relacion

significativa entre la toma de decisiones de los funcionarios del Municipio Distrital de
Nuevo Progreso y la comunicacion organizacional interna. La investigacion corresponde
al tipo aplicado de nivel correlacional, con método deductivo, de disefio de corte
transversal. La informacion se recogioé mediante una encuesta se donde se aplico a (N=40)
funcionarios publicos, con escala Likert compuesto por 18 items y se aplico la estadistica
inferencial de prueba de correlacion Rho de Spearman.

Los resultados demostraron una asociacion directa con un grado moderado de
cualificacion entre el componente de comunicacion asertiva y la toma de decisiones, asi

como una correlacion positiva entre la comunicacion interna y la toma de decisiones.



2.2.Bases teoricas
2.2.1 Comunicacion interna

Segun Perez (2023), la comunicacion interna se refiere al proceso mediante
el cual los miembros de una organizacion interactian entre si, intercambiando
informacion para lograr objetivos comunes. Este tipo de comunicacion es esencial para
el buen funcionamiento de cualquier entidad, ya que impacta directamente en el clima
laboral, la motivacion y la productividad. La comunicacion interna incluye tanto canales
formales, como correos electronicos y reuniones estructuradas, como informales, que
abarcan interacciones cotidianas y espontaneas entre empleados.

La comunicacion interna desempefia un papel esencial en las organizaciones
al facilitar la articulacion de las relaciones entre los distintos departamentos y promover
un entorno laboral mas coordinado y eficiente. Segun Ferndndez, citado en Manzano
(2017), esta forma de comunicacion no solo mejora el rendimiento de los equipos, sino
que también refuerza la cooperacion y la satisfaccion laboral al permitir que los
empleados comprendan sus funciones con claridad y desarrollen un sentido de
pertenencia hacia la organizacion. Ademas, Fernandez destaca que, sin una adecuada
comunicacion interna, los empleados no podrian cumplir sus tareas de manera efectiva,
lo que subraya la responsabilidad de los directivos de proporcionar y recibir informacion,
permitiendo asi que los supervisores impartan instrucciones precisas. Por su parte,
Bermudez (2016) sefiala que una comunicacion interna honesta, basada en valores solidos
y coherencia organizacional, es clave para desarrollar el talento y el conocimiento dentro
de la empresa, factores que son esenciales para alcanzar el éxito corporativo. Asimismo,
Barba y Cabrera, citados en Huamanculi (2018), definen la comunicacion interna como
un proceso de intercambio planificado de mensajes que se realiza dentro de la

organizacion, destacando su naturaleza estratégica para mantener una estructura



organizativa funcional y alineada con los objetivos empresariales. En conjunto, estos
enfoques refuerzan la idea de que una comunicacion interna efectiva es indispensable
para el desarrollo sostenible y competitivo de cualquier entidad.

2.2.2 Formas de desarrollo de la comunicacion interna

En Dentro de la comunicacion interna se establecen dos formas de mejora,
segun Fernandez como se citdé en Roncal y Zelada (2017) establece dos formas muy
diferenciadas y con caracteristicas diferentes:

La comunicacion formal se rige por la estructura jerarquica de la
organizacion y se aplica de forma planificada con una serie de consecuencias. Busca
informacion sobre como se estan llevando a cabo las tareas y actividades laborales.

La principal asociacion de la comunicacion informal con las conexiones
interpersonales es su naturaleza dindmica, directa y no controlable, que se deriva del
hecho de que los empleados de la empresa la crean independientemente de las leyes
laborales. Su forma viene determinada por una combinacion de costumbres, habitos y
empatia, asi como por diversas circunstancias encontradas a lo largo de las actividades
diarias.

Segun Atom (2018), la comunicacion informal no sigue la jerarquia
establecida en la organizacion, sino que es mas de amistad y compafierismo, mientras que
la comunicacion formal sigue los caminos oficiales dictados por la jerarquia, que se
dividen en los siguientes flujos de comunicacion:

- Ascendente: se mueve hacia arriba y hacia abajo.
- Descendente: se desplaza hacia arriba desde abajo.
- Horizontal: se desplaza a lo largo de un mismo nivel jerarquico.
Segun How to Improve Formal and Informal Communication (n.d.), la

comunicacion formal es un sistema de comunicacion que depende de canales y sistemas
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que han sido designados formalmente. La comunicacion formal en un contexto

organizativo se define, entre otras cosas, como el envio y la recepcion de documentos

oficiales, cartas, memorandos, informes, manuales de politicas o procedimientos La

comunicacion informal difiere de lo formal en que no esta restringida por las normativas

corporativas y la formalidad organizativa, y ademas se basa en interacciones personales

con la otra persona.

2.2.3 Dimensiones de la comunicacion Interna

a) Documentos administrativos

b)

Los documentos administrativos son instrumentos de comunicacion
formal que sirven como constancia y medio de comunicacion de las actuaciones
de la Administracion Publica. Su elaboracion se rige por principios de legalidad,
claridad, concision y objetividad, y su contenido debe estar fundamentado en las
normas juridicas aplicables. (Cruz y Mikelarena, 1998)

Flujo de comunicaciones

El flujo de comunicaciones es un componente fundamental para el
funcionamiento eficaz de cualquier organizacién. Segiin Robbins y Judge (2015),
autores del reconocido libro "Comportamiento Organizacional”, este proceso
dinamico implica la transmision de informacion, ideas y conocimiento dentro de
una entidad o entre diferentes partes.

Cadena de mando

El marco jerarquico formal que delimita la autoridad y la responsabilidad
dentro de una organizacion se conoce como cadena de mando, segiin Robbins y
Judge (2015). Este marco organizativo, que describe quién rinde cuentas a quién
y cdmo se toman las decisiones, es esencial para organizar las tareas y tomar

decisiones con conocimiento de causa.
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d) Habitos

f)

9)

El campo de la gestion empresarial ha encontrado una correlacion entre
los habitos y el éxito tanto de las personas como de las empresas. Stephen Covey
describe en su libro de 1989 "Los 7 habitos de la gente altamente efectiva" una
serie de comportamientos que considera esenciales para el desarrollo profesional
y personal.

Clima de confianza

Segln Covey (1989), la confianza es "la creencia de que alguien es
honesto, justo y tiene buenas intenciones". Esta creencia se basa en la experiencia
previa con la persona o grupo, y se fortalece con la comunicacion abierta, la
transparencia, el cumplimiento de compromisos y la demostracion de interés
genuino en el bienestar de los demaés.

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se refieren a las conexiones significativas
que establecemos con otras personas, abarcando un amplio espectro de
interacciones que van desde amistades y relaciones familiares hasta relaciones
laborales y con comparfieros de clase (Cherry, 2020). Estas conexiones se
caracterizan por la interaccion reciproca, la comunicacién efectiva, la confianza
mutua, el respeto y la empatia (Reis & Hatfield, 2011).

Rumores

Los rumores, fendmenos sociales complejos y omnipresentes, han sido
objeto de estudio en diversas disciplinas, incluyendo la psicologia, la sociologia y
la comunicacién. A menudo se propagan en situaciones de incertidumbre y
pueden tener efectos significativos en la opinién publica y el comportamiento

colectivo. Knapp (1944) fue uno de los primeros en sistematizar el estudio de los
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rumores, definiéndolos como proposiciones especificas para creer sin una
verificacion segura. Desde entonces, la investigacion ha evolucionado, y autores
como DiFonzo y Bordia (2007) han explorado como los rumores pueden influir y
ser influenciados por el contexto social y los medios de comunicacion. Los
rumores no solo sirven como un medio para procesar y compartir informacion en
ausencia de datos oficiales, sino que también cumplen funciones psicoldgicas y
sociales, como la gestién de la ansiedad y la cohesion de grupos (Sunstein, 2009).

2.2.4 Beneficios de la comunicacion interna en las organizaciones
La comunicacion interna en las organizaciones ha cobrado una considerable
importancia durante estos Ultimos tiempos, ya que gracias a ella se obtienen beneficios
tanto personal como para la organizacion, Fernandez (2017) nos presenta los siguientes
beneficios:

- Promueve una mayor dedicacion y compromiso entre los empleados al aumentar
su identificacion con la marca y la imagen de la empresa.

- Crea un ambiente de confianza y refuerza los lazos entre compafieros, lo que
favorece la tranquilidad en el trabajo.

- Es beneficioso conocer de primera mano todos los hechos y cifras relacionados
con la empresa para evitar la difusion de testimonios inventados que puedan dar
lugar a disputas.

- Facilita la adaptacidn a emergencias y cambios en el entorno. Por todo lo anterior,
un empleado informado sobre todas las actividades de la empresa estara en
mejores condiciones para gestionar cualquier problema que pueda surgir.

2.2.5 Desempefio laboral
Se discutiran algunas definiciones de esta variable, una de las cuales es la

siguiente: Segun Stoner, citado en Silva 'y Pérez (2016), "el desemperio laboral es la forma
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en que los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, con sujecion a reglas de juego previamente establecidas". Sin embargo, Garcia
(2017) sefala que el desempefio laboral se demuestra tanto por el esfuerzo realizado para
cumplir las metas como por la forma en que se lleva a cabo la actividad. En ultima
instancia, Acosta (2018) define el desempefio laboral como una evaluacién de la aptitud
de un empleado demostrada durante el desempefio de sus funciones.

2.2.6 Factores que influyen en el desempefio laboral

Los factores que influyen o intervienen en el desempefio laboral segln
Unknow (2020) son los siguientes:

- - La motivacién, desde el punto de vista de la empresa, el trabajador y la
economia. A la hora de perseguir objetivos, es importante tener en cuenta que el
dinero es un componente que inspira a los empleados.

- Adecuacion/entorno laboral: se refiere a asignar a un puesto determinado a una
persona con los conocimientos, capacidades y experiencia necesarios. Es
fundamental que nos sintamos a gusto en el lugar de trabajo porque contribuye
a que podamos hacer bien nuestro trabajo.

- Fijar objetivos: Se trata de una estrategia Gtil para inspirar a los miembros del
personal porque los objetivos se fijan y deben alcanzarse gradualmente; una vez
hecho esto, el miembro del personal se sentira realizado por haber superado los
problemas y los objetivos.

- Recompensar el trabajo duro: Felicitar a un empleado por un trabajo bien hecho
0 expresar satisfaccion por su trabajo no sélo ahorra dinero, sino que le mantiene
motivado en su funcidn al hacerle sentir importante y Gtil.

- Participacion de los empleados: Un empleado sentird mas confianza y sentido de

pertenencia a la organizacion si participa en la planificacion y el control de sus
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tareas.

- Formacion y desarrollo profesional: Los empleados se sienten méas motivados
cuando perciben su desarrollo personal y profesional, por lo que es beneficioso
para su rendimiento y necesario para reducir los riesgos psicoldgicos.

2.2.7 Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio es una herramienta que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Segin
Mateos (2013), este instrumento es Gtil para identificar cualquier problema que pueda
surgir con la integracion de un colaborador en la organizacién. También sirve para medir
el comportamiento y desempefio del colaborador, evaluando atributos como habilidades
y fortalezas. Por el contrario, Adriana (2019) identifica los siguientes enfoques para la
evaluacion del desempefio:

- Evaluacion por pares: los miembros del personal que trabajan juntos o al mismo
nivel evaltan la empresa. Evaltan el rendimiento del grupo.

- Autoevaluacidn: el individuo evalta su propio rendimiento en el trabajo, o el que
realiza la evaluacién. Los empleados mas entregados y comprometidos son los
que evallan su propio rendimiento.

- Evaluacion supervisora: Los supervisores superiores de cada seccion evallan a
sus empleados.

- Evaluacion por los subordinados: los empleados evalian a sus jefes.

- Evaluacion de clientes: estos estudian al titular del puesto.

- Evaluacion 360°: este método integra a todos los anteriores, se consigue una

vision global.
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2.2.8 Dimensiones del desempeiio laboral
a) Producto

Los autores que han sido fundamentales para la formulacién de las
dimensiones son Armstrong y Kotler, quienes aportan una vision integral sobre
los productos como elemento central de la oferta empresarial. Su analisis,
expuesto en obras como Principios de Marketing (2020)

Los productos son el nucleo de lo que las empresas ofrecen a sus
consumidores y varian ampliamente en su naturaleza y caracteristicas, desde
bienes tangibles hasta servicios intangibles, pasando por experiencias y eventos
(Armstrong & Kotler, 2020). La clasificacion de los productos puede realizarse
en funcidén de su durabilidad, tangibilidad y uso (B2B o B2C), y su ciclo de
vida incluye etapas como la introduccion, crecimiento, madurez y declive
(Kotler & Armstrong, 2018).

b) Cualidad

En torno a la cualidad son Juran y Gryna, quienes, desde su enfoque en la
gestion de calidad, han establecido las bases para entender este concepto como un
conjunto de atributos diferenciadores que aseguran la consistencia y excelencia
en bienes y servicios. Asimismo, los estandares internacionales como los
desarrollados por ISO (2015) han proporcionado un marco practico y normativo
para medir y gestionar la calidad, complementando la perspectiva tedrica de estos
autores y permitiendo integrar este concepto en la estructura de las dimensiones.

La cualidad, en su esencia, se refiere a los atributos o caracteristicas que
diferencian y definen las cosas, siendo un concepto central en diversas areas del
conocimiento, desde la filosofia hasta la ciencia y la gestion de calidad. Segun la

perspectiva de la gestion de calidad, Juran y Gryna (1993) En la actualidad, la
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cualidad se mide y se gestiona a través de estdndares y marcos de referencia que
buscan asegurar la consistencia y la mejora continua en la produccion de bienes y
servicios (ISO, 2015).
¢) Conocimiento del trabajo

El autor clave que ha servido para formular las dimensiones relacionadas
con el conocimiento del trabajo es Chiavenato (2011). Su enfoque destaca el papel
fundamental de los sistemas de informacion en las organizaciones, al articular y
coordinar el flujo de datos entre los distintos niveles jerarquicos. Este marco
tedrico ha sido crucial para entender como estas dindmicas contribuyen a
fomentar, ampliar y facilitar la difusion del conocimiento dentro de la estructura
organizativa, estableciendo una base solida para el anlisis de esta dimension.

Chiavenato (2011) menciona que el propdésito fundamental del sistema de
informacion en una organizacion radica en articular y coordinar la circulacion de
datos tanto en su interior como entre los diferentes niveles de jerarquia. Esto tiene
como finalidad primordial fomentar, ampliar, nutrir y facilitar la difusion del
conocimiento dentro de la estructura organizativa
d) Cooperacion

El autor que ha sido central para formular las dimensiones relacionadas
con la cooperacidn es Axelrod (1984), quien proporciona un marco tedrico clave
al destacar como la accion conjunta hacia un objetivo comdn genera beneficios
compartidos. Su enfoque, aplicado tanto al &mbito social como al econdémico,
subraya que la cooperacion puede generar sinergias significativas, impulsando la
innovacion y la competitividad entre las partes involucradas, lo que ha sido
fundamental para estructurar esta dimension en el presente estudio.

En el contexto social, la cooperacion se entiende como la accion conjunta
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hacia un objetivo comudn, que beneficia a todas las partes involucradas. En el
ambito econdmico, la cooperacion entre empresas puede conducir a sinergias que
potencian la innovacion y la competitividad (Axelrod, 1984).

Comprension de las situaciones

Los autores que han sido clave para la formulacion relacionadas con la
comprension de las situaciones son Salas, Rosen y DiazGranados (2010). Su
aporte desde el &mbito de la psicologia destaca la importancia de esta habilidad
cognitiva para interpretar el entorno y responder de manera adecuada a diversos
contextos y desafios. Su enfoque sobre cémo las personas perciben y evallan
situaciones para tomar decisiones informadas ha proporcionado el marco teérico
necesario para estructurar esta dimension en mi estudio.

La comprensién de las situaciones es una habilidad cognitiva esencial que
permite a las personas interpretar y actuar de manera adecuada ante diversos
contextos y desafios. Esta habilidad es crucial en campos como la psicologia,
donde se estudia como los individuos perciben y evaltan su entorno para tomar
decisiones informadas (Salas, Rosen & DiazGranados, 2010).

Creatividad

Los autores que han fundamentado la formulacion de las dimensiones
relacionadas con la creatividad son Amabile et al. (2018), quienes destacan su
papel como un elemento transformador en la administracién. Su andlisis resalta
coémo la creatividad permite a los lideres y administradores desarrollar soluciones
originales y efectivas ante problemas complejos, promoviendo la innovacion y el
cambio organizacional. Este enfoque teérico ha sido esencial para estructurar la
dimensién de creatividad en mi estudio, subrayando su importancia en la

generacion y valoracion de nuevas ideas dentro de las organizaciones.
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La creatividad en la administracion es un elemento transformador que
impulsa la innovacion y el cambio dentro de las organizaciones. ES un proceso
que permite a los administradores y lideres empresariales idear soluciones
originales y efectivas a problemas complejos, fomentando un ambiente donde la
generacion de nuevas ideas es bienvenida y valorada. Segin Amabile et al, (2018)
Capacidad de realizacion

De acuerdo con Drucker (2007), quien aborda este concepto como una
habilidad esencial para los administradores al ejecutar estrategias y alcanzar los
objetivos organizacionales de manera efectiva. Segin Drucker, la capacidad de
realizacion no solo involucra la planificacion y el establecimiento de metas, sino
también la habilidad para movilizar recursos, liderar equipos y garantizar la
implementacién exitosa de los planes de accién. Este enfoque ha sido clave para
estructurar la dimensién de capacidad de realizacion en mi estudio.

La capacidad de realizacion en la administracion es un concepto clave que
se refiere a la habilidad de los administradores para ejecutar estrategias y alcanzar
los objetivos organizacionales de manera efectiva. Esta capacidad implica no solo
la planificacion y el establecimiento de metas, sino también la habilidad para
movilizar recursos, liderar equipos y asegurar la implementacion exitosa de planes

de accidn. (Drucker, 2007).
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2.3. Definicién de términos basicos

a) Documentos administrativos. El intercambio organizado de comunicaciones
dentro de una empresa se conoce como comunicacion interna. Segin Ruiz, como
se menciona en Balarezo (2014), la comunicacion interna es, por tanto, una
intrigante herramienta de gestion de RRHH que se integra en el contexto de la
normativa de personal.

b) Comunicacién formal. La comunicacion formal se rige por los roles, las
convenciones y la jerarquia que establece el grupo dentro de una determinada clase
social (Fonseca, 2005).

c) Comunicacion informal. Es el tipo de comunicacion en el que un mensaje se
propaga entre los empleados de una empresa sin que nadie sepa de donde procede
y sin utilizar los canales oficiales que la organizacion tiene establecidos (rumor)
(Roman, 2013).

d) Desempefio laboral. Es la manera en que los trabajadores desempefian sus
funciones. Se evalta durante las revisiones del rendimiento, cuando un empresario
examina a cada trabajador por separado en funcion de criterios como la
productividad, la gestion del tiempo, el potencial de liderazgo y las capacidades
organizativas (Reynaga, 2015).

e) Trabajo en equipo. Es el trabajo hecho por un conjunto de individuos donde cada
uno se encarga de realizar un area, pero con la vision enfocada en el objetivo comdn
(Duréan, 2018).

f) Relaciones interpersonales. Son relaciones que implican a dos o mas individuos;
estas relaciones pueden estar fundadas en sentimientos y emociones, como el amor

y el gusto artistico, el interés por las actividades sociales y profesionales, los
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encuentros y los métodos de cooperacion en el hogar, entre otras cosas (“Relacion
interpersonal,”2020).

g) Clima de confianza. Es la conviccién de que los demés se comportaran
honorablemente y de acuerdo con las expectativas, de que nos encontramos en un

entorno seguro y de que tenemos la seguridad suficiente para actuar, (Guido, 2019).



CAPITULO III:

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  Hipotesis general
Existe relacion directa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.
3.2.  Hipdtesis especificas
Hel: La dimension de la comunicacion formal se relaciona
significativamente con el desemperfio laboral en los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.
He2: La dimension comunicacion informal se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los servidores publicos en la Municipalidad

Provincial de Leoncio Prado
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Matriz de consistencia

Figura 1.
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Matriz de consistencia “La comunicacion interna y su relacion con el desemperio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado”

PROBLEMATIZACION

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢La comunicacion
interna, tanto formal
como informal,
repercutira en el
desempefio laboral de los
servidores publicos en la
Municipalidad Provincial
de Leoncio Prado?

Objetivo General:
Determinar la
relacion que existe
entre la comunicacion
interna, tanto formal
como informal, y el
desempefio laboral de
los servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de Leoncio
Prado.

Hipotesis General:
Existe relacion directa
entre la comunicacion
interna 'y el desempefio
laboral de los servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de Leoncio
Prado.

a)

b)

Problemas especificos

¢Qué relacién existe
entre la
comunicacion formal
y el desempefio
laboral en los
servidores publicos
de la Municipalidad
Provincial de
Leoncio Prado?

¢Qué relacidn existe
entre la
comunicacion
informal y el
desempefio laboral en
los servidores
publicos de la
Municipalidad
Provincial de
Leoncio Prado?

Objetivo Especifico

a) Identificar como
se desarrolla la
comunicacion
formal en los
servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de
Leoncio Prado.

b) Identificar como
se desarrolla la
comunicacion
informal en los
servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de
Leoncio Prado.

Hipotesis Especifico

a) Lacomunicacion
formal se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores publicos
en la Municipalidad
Provincial de Leoncio
Prado.

b) La comunicacién
informal se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores publicos
en la Municipalidad
Provincial de Leoncio
Prado.

Comunicacion
interna
(Variable
Asociada)

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Tipo y disefio de
estudio:

La investigacion es
de tipo basico, disefio
transversal no
experimental.

)Alcance de la
investigacion:

Desempefio
laboral
(Variable de
Supervision)

Descriptivo -
correlacional

Poblacion y
muestra

La poblacion estuvo
conformada por
(N=314) y con una
muestra de (174)
servidores publicos
de la Municipalidad
Provincial de
Leoncio Prado.

Técnicas de
recoleccion

de datos

Se aplico dos
encuestas, con
opciones

de respuesta tipo
Likert.

Técnicas para el
procesamiento de
informacion

Se utilizé el
estadistico

del coeficiente de
correlacion de

Spearman (rs).

Nota. Criterio de la investigacion
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3.4.  Operacionalizacion de variables
Figura 2.
Matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores.
- INSTRU- .
VARIABLES |DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES MENTO ITEMS
Conceptual
El intercambio 11{}\5;?#{:,{?2;?;5 1,2
organizado de
comunicaciones 1.2 Flujo de
dentro de una comunicaciones
empresa se Comunicacion (ascendente, 3,4,5
conoce como formal descendente y
comunicacion horizontal)
interna.
(comunicacion
interna,2007). 1.3mi?]cé%na de 6,7
L Cuestionario
Comunicacion .
interna Operac!gnal — para copoce_rlla
h Valoracion, por 2.1 Habitos comunicacion | 8,9, 10
(Variable .
Asociada) partg de los ) interna
servidores 2.2 Clima de (Anexo 1)
pﬂb”COS, de los confianza 11,14
mensajes e
informacion L
diversa que se Comunicacion | 5 3 pejaciones 15, 16,
difunde o informal interpersonales 7,18, 19
comunica dentro
de la
Municipalidad,
ya sea de modo 2.4 Rumores 20,21
formal e
informal.
Conceptual
La evaluacion de 1.Producto 22
la aptitud de un
empleado en Desempefio en la | 2. Cualidad 23
relacion conel | funcion
desempeio de sus 3.Conocimiento del
funciones se trabajo 24
denomina
rendimiento
laboral. (Acosta, 4.Cooperacion 25
~ 2018). L
Desempefio Evaluacion del
laboral Operacional » desempefio
(Variablede | S0 " C 5.Comprension de | (coevaluacion) 26
Supervisién) || na las situaciones (Anexo 2)
0S comparieros
eve,llu_en de forma Caracteristicas
anonima el individuales 6.Creatividad 27
rendimiento
laboral de los
empleados
publicos
mediante el 7.Capacidad de )8
cuestionario realizacién
Chiavenato.

(2011)




CAPITULO IV:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con Naupas et al. (2018), la metodologia cuantitativa utilizada en esta
investigacion se distingue por la aplicacion de estrategias y tacticas que implican la
determinacion de unidades de analisis y el manejo estadistico de los datos. El fundamento
de esta metodologia es la recoleccion y uso de técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales para analizar los datos con el fin de dar respuesta a determinadas preguntas
de investigacion.

De acuerdo con la clasificacion de Naupas et al. (2018), la presente investigacion
se encuadra dentro de la tipologia basica, ya que su objetivo primordial es la busqueda de
nuevos conocimientos y la generacidn de informacion que sustentara el avance cientifico.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el presente estudio tiene como
propésito identificar la relacion o asociacion que existe entre dos 0 mas variables en un
contexto particular. En este sentido, la investigacion se clasifica como descriptivo-
correlacional, ya que se centra en la descripcién de las variables de estudio vy,

posteriormente, en el analisis de la conexion o asociacion entre ellas.

3.1.1 Nivel de investigacion
El propdsito de este estudio a nivel correlacional fue determinar la naturaleza y

grado de comunicacion interna y desempefio laboral que han creado los empleados

publicos de la municipalidad provincial de Leoncio Prado.
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4.2.  Disefio de Investigacion

El estudio se caracteriza por un disefio no experimental transversal, lo que significa
que no se manipularon deliberadamente las variables del estudio. En este enfoque, se
observo el fendmeno en su estado natural y se recopilaron datos en un unico punto en el
tiempo para su posterior analisis. (Sampieri, 2014)

Figura 3.
Disefio no experimental de corte transversal

Comunicacion interna

J—
(Variable 1)
Muestra
(n=x)

_ o — (R)
Servidores Publicos de la
Municipalidad Provincial

de Leoncio Prado

~—

Desempefio laboral
(Variable 2)

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1 Poblacion

En el contexto de la investigacion, una poblacion es descrita por Hernandez (2014)
como todo el conjunto de elementos pertinentes al tema que se estudia y que tienen
caracteristicas comunes. Esta poblacion representa el universo completo de interés para
el investigador y sirve como base para la extraccion de muestras que permitan analizar
las variables de estudio y obtener conclusiones generales.

La poblacion para el desarrollo de la investigacion estuvo conformada por todos
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, como se presenta

en la siguiente tabla.
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Tabla 1.
Distribucion poblacional de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado del 2023.

(Oficina de Subgerencia de Recursos Humanos MPLP-2023)

CARGO ESTRUCTURAL N° (Cant)
Alcalde y Regidores 11
Funcionarios (Gerentes) 42
Personal nombrado D.L N°276 37
Personal contratado D.L N°276 12
Personal contratado D.L N°1057-CAS 212
TOTAL 314

4.3.2 Muestra
En este estudio se emple6 un muestreo probabilistico, ya que implica que el

investigador elige a los participantes entre el pablico. Para esta investigacion se ha creido
necesario obtener una muestra representativa de servidores publicos, para lo cual se ha

utilizado la siguiente formula con sus parametros respectivos.

Formula:
- N.p.q
nE= AN D + 2.

Leyenda: Reemplazando:

n= Muestra n=¢?

N=Poblacion N=200

p= Probabilidad de éxito p=10.5

= Probabilidad de fracaso g=0.5

Z= Valor de distribucion de Gauss ( Z=1.96

oL =0.05=1.96) 0 =0.05
i=0.05

i = Margen de error
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Reemplazando

(314)(0.5)(0.50)
(0.05)2(314 — 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)

n = (1.96)2

(314)(0.25)

= 38416 e 0.9604

n = 174 servidores publicos
e Criterios de inclusion:

Todos los servidores publicos que laboran en oficina no participaron las autoridades

de alta direccion (alcalde y regidores).
4.4,  Téecnicas de recoleccion de datos

Segln Séanchez y Reyes (2015), sostienen que las técnicas de investigacion son los
métodos empleados para recopilar informacion relevante sobre un hecho o fenémeno, de
acuerdo con los objetivos planteados en el estudio. En este sentido, la tesis se basé en la
técnica de la encuesta divida en dos partes, partiendo de la encuesta del encuestador al

encuestado y la segunda del encuestado al compafiero de trabajo.

3.4.1 Encuesta
La recogida de datos se realiz6 mediante una encuesta personal con visita en lugar

de trabajo, utilizando dos cuestionarios (Anexos 1y 2) cuyas caracteristicas se indican a
continuacion:
Comunicacién interna (Variable asociada): Cuya distribucién de sus
dimensiones fueron:
— Comunicacion formal comprende de los Documentos administrativos,
Flujo de comunicaciones, Cadena de mando y comprende de los siguientes

items 1,2,3,4,5,6,7.
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— Comunicacion informal. comprende de los indicadores Habitos, Clima
de confianza, Relaciones interpersonales y Rumores, comprendiendo los
siguientes items, 8, 9, 10,11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21.

Desempefio laboral (Variable de supervision), cuya distribucion de sus
dimensiones se detallan a continuacion:

— Desempefio en la funcion, Es la valoracion del desempefio laboral de los
servidores publicos efectuados en el Producto, cualidad y conocimiento del
trabajo, y consta de los siguientes items 22,23,24.

— Caracteristicas individuales, comprende las dimensiones, Cooperacion,
Comprensién de las situaciones, Creatividad y Capacidad de realizacion

en el cual consta de los siguientes items 25, 26, 27, 28.

a) Analisis de la fiabilidad del instrumento de medicion.
Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se utilizo el coeficiente Alfa de

Cronbach. El coeficiente logrado fue de a= 0.895 (Tabla 2), un valor superior a
0.70 como el umbral minimo para garantizar su aceptacion (Naupas et al., 2023,
p. 278).

Tabla 2.

Confiabilidad del instrumento.

ESTADISTICA DE FIABILIDAD
Alfa Cronbach N° elementos

0.895 28

Nota: Encuesta piloto aplicada a los funcionarios de la Municipalidad distrital de Leoncio Prado
b) Analisis de la validez del instrumento de medicion
La validez de contenido se realizd6 mediante juicio de expertos, quienes fueron

seleccionados de acuerdo a los conocimientos y experiencias sobre las variables
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estudiadas (Tabla 3). La puntuacion media fue de 89.5, lo que indica que los instrumentos

evidencian validez de contenido alto. Los detalles se muestran en el Anexo 3.

Tabla 3.
Validacién del instrumento de medicidon de variables.

CRITERIO PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE
EXPERTO1 EXPERTO 2 EXPERTO 3
1 90 95 85
2 90 100 90
3 85 95 90
4 90 100 90
5 90 100 90
6 85 95 90
7 85 100 90
PROMEDIO PARCIAL 87.86 97.86 89.28
PROMEDIO TOTAL 89.52

Nota: Matriz de valoracion de cuestionario — Abregu.

3.4.2 Revisiones bibliograficas
Para el desarrollo de la presente investigacion se consultd y adquirio informacion

de libros, articulos cientificos, tesis y trabajos de investigacion, con la finalidad de

enriquecer la investigacion con informacion valida y confiable.
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4.5.  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Los datos recolectados fueron sometidos a un andlisis estadistico, utilizando
técnicas apropiadas para el tipo de datos y los objetivos del estudio. El analisis permitid
identificar patrones, tendencias y relaciones significativas entre las variables de estudio.

c) Estadistica descriptiva

Para describir el comportamiento de las variables se utiliz6 estadisticas tales como

tablas y figuras de frecuencias absolutas y porcentuales.
d) Estadistica inferencial

En vista de que las variables del estudio son de naturaleza no paramétrica, se opto6
por utilizar la técnica de correlacién Rho de Spearman como herramienta de inferencia
estadistica. Este método permite evaluar el grado de asociacién o correlacion entre las
variables, brindando informacion relevante sobre la relacion existente entre ellas.

Larazon para emplear medidas de correlacion en este estudio radica en la necesidad
de analizar la relacion entre las variables "comunicacion interna" y "desempefio laboral"
en los servidores de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, dado que estas
variables son de naturaleza no paramétrica, se utiliza la técnica de correlacién Rho de
Spearman, que permite determinar el grado y direccion de la asociacion entre ellas. Este
enfoque ofrece informacidn detallada y fundamentada sobre como estas variables estan
vinculadas, proporcionando una base sélida para la interpretacion de los resultados y las
conclusiones del estudio.

El andlisis de los datos se realiz6 utilizando el software estadistico IBM SPSS

version 26 (Statistical Package for tha Social Sciencie) y Microsoft Office Excel 3¢



CAPITULO v:

RESULTADOS

5.1. Descripcion de la muestra.

La investigacion se realizo con la colaboracion de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado. La metodologia principal consistié en la
aplicacion de una encuesta disefiada para identificar la relacion entre la comunicacion
interna, tanto formal como informal, y el desempefio laboral de los servidores publicos.

La presente investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado, en la ciudad de Tingo Maria. Para la recoleccion de datos, se aplicaron encuestas
a 174 trabajadores que se encontraban laborando en dicha institucion. A continuacion,
se detallan los rangos de edad de los participantes:

Tabla 4.

La muestra segln variables e indicadores.

Variable Indicador Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa
Masculino 75 431
Sexo Femenino 99 56,9
18 - 30 afios 77 443
Edad 31 - 45 anos 67 38,5
46 - 60 afos 25 14,4
61 a mas 5 29
Nombrado 17 9,8
Contratado 34 19,5
Cargo estructural CAS 117 67.2

Gerencial 6 3,4
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Figura 4.

Edad de encuestados

= 18 - 30 afos
31 - 45 aios
m 46 - 60 afios

m 61 amas

Nota: muestra total de encuestados de la MPLP

En cuanto a la variable de sexo, la muestra estd compuesta por 75 hombres
(43,1%) y 99 mujeres (56,9%), lo que indica una mayor representacion femenina.
Respecto a la edad, la mayoria de los participantes se encuentran en el rango de 18 a 30
afios con 77 individuos (44,3%), seguidos por aquellos entre 31 y 45 afios con 67
individuos (38,5%), mientras que los grupos de 46 a 60 afios y 61 afios 0 mas son
significativamente menores, con 25 (14,4%) y 5 individuos (2,9%) respectivamente.
Esto sugiere una poblacion predominantemente joven. En términos de cargo estructural,
la mayoria de los individuos estan contratados bajo el régimen de Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS) con 117 personas (67,2%), seguido de los empleados
contratados con 34 personas (19,5%), mientras que los nombrados y los de nivel
gerencial representan una minoria con 17 (9,8%) y 6 (3,4%) respectivamente. Este
desglose sugiere que la mayoria de la muestra estd compuesta por empleados en
situaciones laborales temporales o menos estables, lo cual podria influir en la dinamica

laboral y la percepcion de seguridad en el empleo dentro de la organizacion. Este analisis
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proporciona una vision integral de la composicion demografica y laboral de la muestra,
destacando una predominancia de mujeres jovenes en roles mayoritariamente CAS.
Figura 5.

Cargo estructural los funcionarios de la MPLP.
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Nombrado Contratado CAS Gerencial

Cargos estructurales

5.2. Comunicacién interna.

El cuadro 5 muestra que 97 del total de encuestados, es decir, el 55,7% de la
muestra, califican de buena la comunicacion interna. Esto indica que més de la mitad de
la muestra tiene una percepcion positiva de la comunicacion interna en la empresa. El
43,7% de los encuestados, es decir, 76 personas, creen que la comunicacion es regular,
lo que indica que, aunque hay ciertas areas que podrian mejorar, no falta del todo. Solo
una persona, que representa el 0,6% de la muestra, evalGa la comunicacién como Mala,
lo que indica que, aunque existen problemas de comunicacion, estos no son ampliamente
percibidos por la mayoria. En total, se encuestaron 174 personas, lo que proporciona una
muestra significativa para evaluar la percepcion general de la comunicacion interna. La
distribucion de las respuestas muestra una tendencia positiva en la percepcion de la
comunicacion interna, pero también resalta la necesidad de abordar las areas donde la
comunicacion es vista como regular para mejorar ain mas la efectividad y satisfaccion

comunicacional dentro de la organizacion.
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Tabla 5.
Niveles desarrollo de la comunicacion interna en la Municipalidad Provincial de

Leoncio Prado

Frecuencia Frecuencia

Niveles Rango  absoluta relativa
Mala [21 - 48] ! 06
Regular [49 - 77] 76 437
Buena [78 - 105] o7 95,1
Total 174 100,0

La tabla 6 presenta un analisis detallado de la percepcién de los niveles de
comunicacion interna en la MP Leoncio Prado, desglosado por sexo, edad y cargo
estructural. En términos de sexo, los hombres tienen una mayor proporcion de
evaluacion de comunicacion Regular (45,3%) y Buena (53,3%), con solo un 1,3%
evaluando como Mala. En contraste, las mujeres no reportan comunicacion Mala, con
un 42,4% considerando la comunicacién Regular y un 57,6% Buena, lo que indica una
percepcion ligeramente mas positiva entre las mujeres. Al observar la variable de edad,
los jovenes de 18 a 30 afios tienen la percepcion mas positiva, con un 64,9% calificando
la comunicacién como Buena y ninguno como Mala. En el grupo de 31 a 45 afios, un
50,7% percibe la comunicacion como Regular y un 49,3% como Buena. Para aquellos
de 46 a 60 afios, hay un 4% que considera la comunicacion Mala, un 52% Regular y un
44% Buena, mientras que en el grupo de 61 afios 0 mas, la percepcidn es mayormente
positiva, con un 60% evaluando la comunicacién como Buena. En cuanto al cargo
estructural, los empleados nombrados presentan la mayor proporcion de percepcién
negativa con un 5,9% evaluando la comunicacion como Mala, mientras que un 58,8%
la considera Regular y un 35,3% Buena. Los empleados contratados muestran un 55,9%

con percepcion Regular y un 44,1% Buena, sin evaluaciones de comunicacion Mala.
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Los trabajadores bajo el régimen de CAS tienen una percepcion mayormente
positiva, con un 63,2% calificando la comunicacion como Buena y un 36,8% como
Regular. Finalmente, los empleados gerenciales tienen la percepcion mas alta de
comunicacion Regular (66,7%) y solo un 33,3% la considera Buena, sin evaluaciones
de comunicacién Mala. En general, estos datos sugieren que la percepcion de la
comunicacion interna es mayormente positiva, especialmente entre los empleados
jévenes y aquellos bajo el régimen de CAS, aunque hay areas de mejora identificadas,

particularmente entre los empleados nombrados y gerenciales.

Tabla 6.
Niveles de percepcion de la comunicacion interna en la MPL Leoncio Prado, segin
dimensiones
. . Niveles N
Variable Indicador Mala Regular Buena
Masculino 1,3% 45,3% 53,3% 99
Sexo Femenino 0,0% 42,4% 57,6% 75
18- 30 afios  0,0% 35,1% 64,9% 77
Edad 31-45afios  0,0% 50,7% 49,3% 67
46 - 60 afios  4,0% 52,0% 44,0% 25
61 a mas 0,0% 40,0% 60,0% 5
Nombrado 5,9% 58,8% 35,3% 17
Cargo estructural Contratado 0,0% 55,9% 44,1% 34
CAS 0,0% 36,8% 63,2% 117
Gerencial 0,0% 66,7% 33,3% 6

En la interpretacion de la tabla 7, en cuanto a la comunicacion interna formal,
ningun encuestado la evalu6 como Mala, lo que indica una ausencia de percepcion
negativa en este aspecto. Sin embargo, el 48% de los encuestados considera que la
comunicacion formal es Regular, mientras que el 52% la califica como Buena. Esto
sugiere que, aunque la mayoria percibe la comunicacion formal de manera positiva, una
proporcion significativa encuentra areas que podrian mejorarse.

Por otro lado, la comunicacion interna informal tiene una leve percepcion

negativa, con un 0,01% de los encuestados calificandola como Mala. Un 39% percibe
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la comunicacion informal como Regular, mientras que una mayoria significativa del
61% la considera Buena. Estos resultados indican que la comunicacion informal es
percibida de manera mas positiva que la formal, lo cual podria deberse a la naturaleza
mas personal y flexible de las interacciones informales que facilitan un mejor
entendimiento y una mayor satisfaccion entre los empleados.

Tabla 7.
Niveles desarrollo de la comunicacion interna en la MP Leoncio Prado, segun

dimensiones

] ] Niveles
Dimensiones N
Mala Regular  Buena

Comunicacioén interna

formal 0,00 0,48 0,52 174
Comunicacion interna
informal 0,01 0,39 0,61 174

Nota: elaboracidon propia.

5.2.1. Comunicacion interna formal

En la Tabla 8 se presentan niveles logrados en el desarrollo de la comunicacion
interna formal, de acuerdo con sus respectivos indicadores.

Para los documentos administrativos, solo un 1,1% de los encuestados percibe
la comunicacion como Mala, mientras que el 43,7% la considera Regular y la mayoria,
un 55,2%, la califica como Buena. Esto sugiere que los documentos administrativos son
en general bien recibidos, aunque hay margen para mejorar la percepcion de su
efectividad.

En cuanto al flujo de comunicacién, que incluye la comunicacion ascendente,
descendente y horizontal, un 1,1% de los encuestados lo evalia como Malo. Una
proporcidn significativa, el 60,9%, considera que el flujo de comunicacion es Regular,
mientras que solo el 37,9% lo percibe como Bueno. Estos resultados indican que hay

desafios importantes en la efectividad del flujo de comunicacién dentro de la
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organizacion, con una clara necesidad de mejoras en este ambito para asegurar que la
informacion se transmita adecuadamente en todas las direcciones.

Respecto a la cadena de mando, un 1,7% de los encuestados la percibe como
Mala, mientras que el 53,4% la califica como Regular y el 44,8% como Buena. Esto
indica que, aunque més de la mitad de los encuestados encuentra la cadena de mando
adecuada, una proporcion significativa todavia percibe &reas de mejora necesarias para
optimizar la claridad y efectividad de la cadena de mando.

Mientras que los documentos administrativos son generalmente bien percibidos,
el flujo de comunicacion y la cadena de mando presentan areas notables que requieren
atencion y mejora. La alta proporcién de evaluaciones Regulares en estos indicadores
subraya la necesidad de fortalecer estos aspectos de la comunicacién interna formal para
lograr una percepcion mas positiva y efectiva en toda la organizacion.

Tabla 8.
Niveles desarrollo de la comunicacion interna segun indicadores de la dimension

comunicacion interna formal

) Niveles

Indicadores N
Mala Regular Buena

Documentos 1,1 43,7 55,2 174
administrativos
Flujo de comunicacion 1,1 60,9 37,9 174
(ascendente, descendente,
horizontal)
Cadena de mando 1,7 53,4 44,8 174

Dimension 1: Comunicacion formal

Indicador 1.1: Documentos administrativos
Sobre la gestion de los Documentos administrativos, en la tabla 9 proporciona una
evaluacion detallada de dos aspectos relacionados con los documentos administrativos en

la MP Leoncio Prado, mostrando como los empleados perciben su uso y tramite. Para la
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afirmacion P1, el 16,1% de los encuestados considera que el uso es Optimo, y un 53,4%
lo califica como Bueno, lo que sugiere que un total de 69,5% tiene una percepcion positiva
sobre el uso de los documentos administrativos. Sin embargo, el 29,3% lo considera
Regular, lo que indica que, aunque la mayoria esta satisfecha, existe una significativa
porcion de empleados que ve espacio para mejoras en la utilizacion de estos documentos.
Solo un 1,1% percibe su uso como Malo y ninguno lo califica como Deficiente, lo que
muestra que las evaluaciones negativas son minimas.

Para la afirmacion P2, "EIl tramite de los documentos se realiza en forma...", el
14,4% de los encuestados considera el tramite como Optimo y el 42,0% como Bueno,
sumando un total del 56,4% con una percepcién positiva. Sin embargo, un considerable
39,1% lo considera Regular y un 4,6% lo percibe como Malo, destacando una necesidad
mas evidente de mejorar los procesos de tramite de documentos administrativos. Al igual
que en P1, ninguno de los encuestados califica el trdmite como Deficiente. Estos
resultados globales indican que, aunque la mayoria de los empleados tiene una percepcion
positiva sobre el uso y tramite de los documentos administrativos, una proporcion
significativa encuentra estos procesos regulares o incluso deficientes. Esto sugiere areas
especificas donde la MPL Leoncio Prado podria intervenir para optimizar la eficiencia
administrativa, mejorar los procedimientos de tramite y elevar la satisfaccion de los
empleados, abordando tanto las percepciones regulares como las negativas. El analisis
resalta la importancia de una revision y posible reestructuracion de las préacticas
administrativas actuales para asegurar que todos los empleados perciban los procesos de
documentacién como efectivos y satisfactorios, reduciendo asi las evaluaciones regulares

y malas, y promoviendo una percepcién mas uniformemente positiva.
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Tabla 9.
Documentos administrativos (cartas, oficios, memorandum, entre otros).

Opciones de respuesta N
Q
© b S
Afirmaciones S S = < 'S
2 2 =
@) el 04 p &)

P1 Los documentos
administrativos
dentro de la entidad
se utilizan de
manera.

16.1% 53.4% 293% 1.1% 0.0% 174

P2 El tramite de
los documentos se

realiza en forma. 14.4% 42.0% 39.1% 4.6% 0.0% 174

Indicador 1.2: Flujo de comunicaciones

En cuanto a la tabla 10, para la afirmacion P3, "Usted se comunica con sus
superiores sobre las funciones realizadas en su area de trabajo en forma...", el 28,2% de
los encuestados considera que esta comunicacion es Optima, y un 41,4% la califica como
Buena, lo que suma un 69,6% de percepciones positivas. Sin embargo, el 27,6% la
considera Regular, y un pequefio porcentaje la percibe como Mala (1,7%) o Deficiente
(1,1%). Esto sugiere que, aunque la mayoria encuentra la comunicacion con sus
superiores adecuada, hay una notable porcion de empleados que siente que esta area
podria mejorarse.

Para la afirmacion P4, "La forma en la que el alcalde y el personal directivo realizan
visitas constantes a cada una de las areas en busca de sugerencias 0 comentarios
eventuales de parte de los miembros de la entidad es...", solo el 6,9% considera estas
visitas como Optimas, y el 31,0% las califica como Buenas, sumando un 37,9% de

percepciones positivas. En contraste, el 39,7% las percibe como Regulares, el 14,9%
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como Malas y el 7,5% como Deficientes. Estos resultados indican que la percepcién de
la comunicacion descendente, particularmente las visitas del alcalde y el personal
directivo, es significativamente mas critica, con mas de la mitad de los empleados
considerando que estas précticas necesitan mejorar.

En la afirmacion P5, "Para realizar actividades conjuntas entre las areas de trabajo,
sus responsables coordinan y se comunican en forma...", el 10,9% de los encuestados
considera esta coordinacion como Optima, y un 48,9% la califica como Buena, lo que
suma un 59,8% de percepciones positivas. Un 38,5% la considera Regular, mientras que
solo un 1,1% la percibe como Mala y un 0,6% como Deficiente. Esto sugiere que la
comunicacion horizontal para actividades conjuntas es mayormente positiva, aunque hay
una porcion significativa que percibe areas de mejora.

la comunicacion ascendente es percibida en general de manera positiva, con un
69,6% de evaluaciones Optimas o Buenas, aunque hay margen de mejora segun el 27,6%
de evaluaciones Regulares. La comunicacion descendente, en particular las visitas del
alcalde y personal directivo, tiene una percepcion considerablemente critica, con un
62,1% de evaluaciones Regulares, Malas o Deficientes, sefialando una necesidad urgente
de mejorar este aspecto. La comunicacion horizontal para actividades conjuntas es
también mayormente positiva, pero el 38,5% de evaluaciones Regulares sugiere que
todavia existen oportunidades para optimizar la coordinacion entre areas. Estos resultados
subrayan la necesidad de enfocarse en mejorar tanto la comunicacion descendente como
ciertos aspectos de la comunicacién horizontal para lograr una percepcién mas

uniformemente positiva en toda la organizacion.
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Tabla 10.

Flujos de la comunicacion (ascendente, descendente, horizontal)

Opciones de respuesta N
a
© S S
Afirmaciones S T = - 'S
B 3 5% 8 S
@) m @ = Q

P3 Usted se comunica
con sus superiores sobre
las funciones realizadas
en su area de trabajo en
forma.

28.2% 414% 276% 1.7% 1.1% 174

P4 La formaen la que el

g'lfglfﬁlgi'egﬁ;?n”a' 6.9%  31.0% 39.7% 14.9% 7.5% 174
visitas constantes a cada

una de las areas en

busca de sugerencias 0

comentarios eventuales

de parte de los

miembros de la entidad

eS...

P5 Para realizar
actividades conjuntas
entre las areas de
trabajo, sus responsables
coordinan y se
comunican en forma...

109% 48.9% 385% 1.1% 0.6% 174

Indicador 1.3: Cadena de mando

La tabla 11 presenta una evaluacion de la percepcién sobre el indicador de la
"Cadena de mando" en la MP Leoncio Prado, a través de dos afirmaciones distintas que
examinan el desarrollo de la autoridad y el respeto a la cadena de mando por parte de los
servidores publicos.

Para la afirmacion P6, "Considera usted que la cadena de mando (ejercicio de la

autoridad) se desarrolla en forma...", el 5,7% de los encuestados considera que se
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desarrolla de manera Optima, y un 47,7% la califica como Buena, sumando un 53,4% de
percepciones positivas. Sin embargo, el 39,1% la considera Regular, mientras que el 4,6%
la percibe como Mala y el 2,9% como Deficiente. Estos resultados indican que, aunque
mas de la mitad de los empleados tiene una percepcion positiva sobre el ejercicio de la
autoridad, una proporcién considerable (46,6%) ve espacio para mejoras, con un énfasis
particular en las evaluaciones Regulares.

Para la afirmacion P7, "Los servidores publicos que laboran en la entidad, respetan
la cadena de mando cuando se dirigen a sus superiores, y lo hacen en forma...", el 13,2%
de los encuestados considera que el respeto a la cadena de mando es Optimo, y un 48,9%
lo califica como Bueno, lo que suma un 62,1% de percepciones positivas. Un 35,6% lo
considera Regular, mientras que solo el 1,7% lo percibe como Malo y el 0,6% como
Deficiente. Estos resultados son ligeramente mas favorables que los de la afirmacién P6,
indicando que la mayoria de los empleados perciben que el respeto a la cadena de mando
es adecuado, aunque aun existe una porcion significativa (37,9%) que encuentra este
aspecto solo Regular o peor.

En resumen, la percepcion del desarrollo de la autoridad y el respeto a la cadena
de mando en la MP Leoncio Prado es mayormente positiva, con el 53,4% y el 62,1% de
los encuestados evaluando estos aspectos como Optimos o Buenos, respectivamente. Sin
embargo, hay un margen considerable de empleados que considera estos aspectos como
Regulares, especialmente en el ejercicio de la autoridad (39,1%) vy el respeto a la cadena
de mando (35,6%), lo que sugiere areas claras de mejora. Las evaluaciones negativas
(Malas y Deficientes) son relativamente bajas, pero la presencia de casi la mitad de las
evaluaciones Regulares en el ejercicio de la autoridad destaca la necesidad de reforzar y
clarificar la cadena de mando para mejorar la percepcion general y asegurar una ejecucién

de la autoridad mas efectiva y respetada dentro de la organizacion.
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Tabla 11.

Preguntas del indicador de la “Cadena de mando”

Opciones de respuesta N
L
— c
. . < 8 2
Afirmaciones S S = o 'S
B 3 S < S
@) m @ = Q

P6 Considera usted

que la cadena de

mando (ejercicio de la 57% 47.7% 39.1% 4.6% 2.9% 174
autoridad) se

desarrolla en forma...

P7 Los servidores
Ublicos que laboran
En " entigad 132% 489% 356% 1.7% 06% 174
respetan la cadena de
mando cuando se
dirigen a sus
superiores, y lo
hacen en forma...

5.2.2. Comunicacioén interna informal

En la Tabla 12 se presentan niveles logrados en el desarrollo de la comunicacion
interna informal, de acuerdo con sus respectivos indicadores.

Tabla 12.
Niveles desarrollo de la comunicacion interna segun indicadores de la dimension

comunicacion interna informal

Indicadores Niveles N
Mala Regular Buena
Habitos 27,6 72,4 174
Clima de confianza 1,7 37,9 60,3 174
Relaciones interpersonales 1,1 43,1 55,7 174

Rumores 1,7 50,0 48,3 174
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Para el indicador de habitos, no hay registros de evaluacion como Mala, con un
27,6% de los encuestados considerandolos Regular y una amplia mayoria del 72,4%
calificandolos como Buenos. Esto sugiere que los hébitos relacionados con la
comunicacion informal son percibidos de manera muy positiva, indicando buenas
préacticas comunicativas en el entorno informal.

En cuanto al clima de confianza, un 1,7% de los encuestados lo evalta como
Malo, mientras que el 37,9% lo considera Regular y el 60,3% lo califica como Bueno.
Estos resultados reflejan una percepcion predominantemente positiva del clima de
confianza, aunque aun existe un margen significativo para mejorar la confianza en las
relaciones informales.

Respecto a las relaciones interpersonales, un 1,1% de los encuestados las percibe
como Malas, un 43,1% como Regulares y un 55,7% como Buenas. Esto indica que,
aunque la mayoria encuentra las relaciones interpersonales satisfactorias, una parte
considerable de la muestra ve espacio para mejorar en la calidad de estas relaciones.

El indicador de rumores muestra que un 1,7% de los encuestados considera la
comunicacion en términos de rumores como Mala, un 50% como Regular y un 48,3%
como Buena. La alta proporcién de evaluaciones Regulares y Buenas sugiere que los
rumores son un aspecto relevante de la comunicacion informal que puede tener tanto
efectos negativos como positivos en el entorno laboral.

La comunicacién interna informal en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado es mayormente percibida de manera positiva, especialmente en cuanto a los
habitos y el clima de confianza. Sin embargo, las relaciones interpersonales y los
rumores presentan areas donde se puede trabajar para mejorar, buscando reducir las
percepciones regulares y aumentar las buenas. En particular, los rumores, aungue en su

mayoria no son percibidos como negativos, tienen una considerable proporcién de
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evaluaciones regulares, indicando la necesidad de gestionar mejor este aspecto para
fortalecer la comunicacion informal en la organizacion.

Indicador 2.1: Habitos

Sobre las percepciones en la tabla 13 del indicador de "Habitos" en los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, a través de tres afirmaciones
distintas que examinan la puntualidad, la limpieza y orden del ambiente de trabajo, y la
imagen personal de los comparfieros de trabajo.

Para la afirmacion P8, ";Como calificaria la puntualidad de sus compafieros de
trabajo?", el 21,3% de los encuestados considera la puntualidad como Optima, y un 60,3%
la califica como Buena, sumando un 81,6% de percepciones positivas. Un 15,5% la
considera Regular, mientras que el 2,3% la percibe como Malay el 0,6% como Deficiente.
Estos resultados indican que la mayoria de los empleados tiene una percepcion positiva
sobre la puntualidad de sus compafieros, aunque hay una pequefia pero significativa
porcidn (17,8%) que ve espacio para mejoras.

Para la afirmacion P9, "¢ Coémo calificaria la limpieza y el orden en su ambiente de
trabajo?", el 19,0% de los encuestados considera la limpieza y el orden como Optimos, y
un 58,6% los califica como Buenos, sumando un 77,6% de percepciones positivas. Un
22,4% la considera Regular, mientras que no hay percepciones Malas o Deficientes. Estos
resultados muestran que, aunque la mayoria percibe la limpieza y el orden de manera
positiva, una proporcion considerable (22,4%) siente que hay margen para mejorar en
este aspecto.

Para la afirmacion P10, "¢Como calificaria la imagen personal que presentan sus
comparfieros de trabajo?", el 28,2% de los encuestados considera la imagen personal como
Optima, y un 59,8% la califica como Buena, lo que suma un 88% de percepciones

positivas. Un 10,9% la considera Regular, mientras que solo el 1,1% la percibe como
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Mala y no hay percepciones Deficientes. Estos resultados indican una percepcion muy
positiva sobre la imagen personal de los compafieros de trabajo, con la gran mayoria de
evaluaciones siendo Optimas o Buenas.

La percepcion de los habitos en la MP Leoncio Prado es mayormente positiva en
todos los aspectos evaluados. La puntualidad de los comparieros de trabajo es vista
positivamente por el 81,6% de los empleados, aunque un 17,8% ve &reas de mejora. La
limpieza y el orden en el ambiente de trabajo son calificados positivamente por el 77,6%
de los empleados, pero una notable proporcion (22,4%) percibe estos aspectos como
Regulares, sugiriendo la necesidad de enfocar esfuerzos en este dmbito. La imagen
personal de los compafieros de trabajo tiene la percepcién mas positiva, con un 88% de
evaluaciones Optimas o Buenas, y solo un 10,9% de evaluaciones Regulares. Estos
resultados subrayan la importancia de mantener y mejorar los habitos positivos existentes,
mientras se abordan las areas identificadas como Regulares para elevar el estandar general
de habitos dentro de la organizacion.

Tabla 13.
Preguntas del indicador de “Habitos”

Opciones de respuesta N
—_ [
© I <5}
N £ g S . S
Afirmaciones a g ok s ®
@) m (12 = [ I

P8 Como calificaria la
puntualidad de sus

compafieros de trabajo. 21.3% 60.3% 15.5% 2.3% 0.6% 174

P9 Como calificaria la
limpiezay el orden en

su ambiente de trabajo. 19.0% 58.6% 22.4% 0.0% 0.0% 174

P10 Como calificaria la
imagen personal que
presentan sus
comparieros de trabajo.

28.2% 59.8% 10.9% 1.1% 0.0% 174
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Indicador 2.2: Clima de confianza

Para la tabla 14, el indicador de "Clima de confianza” en la MP Leoncio Prado, a
través de cuatro afirmaciones distintas que examinan el clima de confianza entre
compafieros, la integracion y coordinacion dentro y fuera del area de trabajo, y la
informacidn sobre cambios y acontecimientos dentro de la entidad.

Para la afirmacion P11, ";Como calificaria usted el clima de confianza entre
compafieros de trabajo?", el 18,4% de los encuestados considera que el clima de confianza
es Optimo, y un 58,6% lo califica como Bueno, sumando un 77% de percepciones
positivas. Un 19,5% lo considera Regular, mientras que el 3,4% lo percibe como Malo y
ninguno lo califica como Deficiente. Estos resultados indican que, aunque la mayoria de
los empleados tiene una percepcion positiva sobre el clima de confianza entre
compafieros, hay una pequefia pero notable porcidn (22,9%) que siente que este aspecto
podria mejorar.

Para la afirmacién P12, ";Como calificaria la integracion y coordinacion con sus
compafieros de su area de trabajo, para la solucion de tareas y problemas?", el 14,9% de
los encuestados considera que la integracion y coordinacion son Optimas, y un 55,2% las
califica como Buenas, sumando un 70,1% de percepciones positivas. Un 28,2% lo
considera Regular, mientras que solo el 1,7% lo percibe como Malo y ninguno lo califica
como Deficiente. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria encuentra la
integracion y coordinacion dentro del area adecuadas, una significativa proporcion
(29,9%) ve espacio para mejoras.

Para la afirmacion P13, ";Como calificaria la integracion y coordinacion con sus
compafieros de otras areas de trabajo, para la solucién de tareas y problemas?”, el 9,2%
de los encuestados considera que la integracion y coordinacion son Optimas, y un 48,3%

las califica como Buenas, lo que suma un 57,5% de percepciones positivas. Un 36,8% lo
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considera Regular, mientras que el 5,7% lo percibe como Malo y ninguno lo califica como
Deficiente. Estos resultados muestran una percepcion menos favorable de la integracion
y coordinacion entre areas comparado con la percepcion dentro del area, indicando que
este es un area clave para mejorar la cohesion y colaboracién interdepartamental.

Para la afirmacion P14, "¢ Es usted informado sobre los cambios y acontecimientos
dentro de laentidad, en forma...", el 5,7% de los encuestados considera que la informacion
es Optima, y un 32,8% la califica como Buena, sumando solo un 38,5% de percepciones
positivas. Un 50% lo considera Regular, mientras que el 9,8% lo percibe como Malo y el
1,7% como Deficiente. Estos resultados indican que la mayoria de los empleados siente
que la comunicacién sobre cambios y acontecimientos dentro de la entidad es inadecuada,
con un 61,5% de evaluaciones Regulares, Malas o Deficientes, subrayando una clara area
de mejora.

Tabla 14.

Preguntas del indicador de “Clima de confianza”

Opciones de respuesta N
2
Afirmaciones < - ks K
S c S o] 2
B = S < ‘S
@) m @ = Q

P11 Como calificaria usted
el clima de confianza entre

0 0 0 0 0
compatieros de trabajo. 18.4% 58.6%  19.5% 3.4% 0.0% 174

P12 Como calificaria la

integracion y coordinacion 0 o 0 0 0

con sus compafieros de su 149%  552% 282% 1.7% 0.0% 174
area de trabajo, para la

solucion de tareas y

problemas.

P13 Como calificaria la
integracion y coordinacion
con sus comparieros de
otras areas de trabajo, para
la solucién de tareas y

9.2% 48.3% 36.8%  5.7% 0.0% 174
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problemas...

P14 Es usted informado
sobre los cambios y
acontecimientos dentro de
la entidad, en forma...

5.7% 328%  50.0% 9.8% 1.7% 174

Indicador 2.3: Relaciones interpersonales

La tabla presenta una evaluacion del indicador de "Relaciones interpersonales™ en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, a través de
cinco afirmaciones distintas que examinan el trato diario entre comparieros de trabajo, el
manejo de conflictos funcionales y disfuncionales, la colaboracion espontanea, y el
compartir de conocimientos, experiencias y puntos de vista.

Para la afirmacion P15, ";Cdémo calificaria el trato diario que se desarrolla entre
comparieros de trabajo dentro de la entidad?", el 11,5% de los encuestados considera que
el trato diario es Optimo, y un 60,9% lo califica como Bueno, sumando un 72,4% de
percepciones positivas. Un 25,3% lo considera Regular, mientras que el 2,3% lo percibe
como Malo y ninguno lo califica como Deficiente. Estos resultados indican que la
mayoria de los empleados tiene una percepcion positiva sobre el trato diario entre
compafieros, aunque hay una significativa proporciéon (27,6%) que ve espacio para
mejoras.

Para la afirmacion P16, "¢ Los conflictos funcionales (aquellos que tienden a buscar

soluciones positivas) son manejados de manera...", el 13,2% de los encuestados
considera que el manejo de estos conflictos es Optimo, y un 47,7% lo califica como
Bueno, sumando un 60,9% de percepciones positivas. Un 34,5% lo considera Regular,
mientras que el 4,6% lo percibe como Malo y ninguno lo califica como Deficiente. Estos

resultados sugieren que, aunque la mayoria encuentra el manejo de conflictos funcionales

adecuado, una considerable proporcion (39,1%) siente que hay margen para mejoras.
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Para la afirmacion P17, ";Los conflictos disfuncionales (aquellos que tienden a
destruir, sabotear las relaciones entre compafieros y entre areas de trabajo) son manejados
de manera...", el 6,9% de los encuestados considera que el manejo de estos conflictos eS
Optimo, y un 49,4% lo califica como Bueno, sumando un 56,3% de percepciones
positivas. Un 38,5% lo considera Regular, mientras que el 4,6% lo percibe como Malo y
el 0,6% como Deficiente. Estos resultados muestran una percepcion critica del manejo de
conflictos disfuncionales, indicando que este es un area clave para mejorar la gestion de
relaciones interpersonales negativas.

Para la afirmacion P18, ";La colaboracién espontanea y las buenas relaciones con
los jefes y compaiieros de trabajo se realizan en forma...", el 12,1% de los encuestados
considera que esta colaboracion es Optima, y un 52,3% la califica como Buena, sumando
un 64,4% de percepciones positivas. Un 33,3% lo considera Regular, mientras que el
12,1% lo percibe como Malo y ninguno lo califica como Deficiente. Estos resultados
sugieren que, aunque la mayoria encuentra la colaboracion y relaciones buenas, una
proporcion significativa (35,6%) percibe que hay espacio para mejorar.

Para la afirmacion P19, "¢ Comparten conocimientos, experiencias y puntos de vista
entre compafieros de trabajo, de manera...", el 16,7% de los encuestados considera que
el compartir de conocimientos es Optimo, y un 46,0% lo califica como Bueno, sumando
un 62,7% de percepciones positivas. Un 35,1% lo considera Regular, mientras que el
2,3% lo percibe como Malo y ninguno lo califica como Deficiente. Estos resultados
indican que la mayoria de los empleados tiene una percepcidn positiva sobre el compartir
de conocimientos, aunque hay una significativa proporcion (37,4%) que ve espacio para
mejoras.

El trato diario entre compaferos de trabajo recibe un 72,4% de evaluaciones

Optimas o Buenas, pero un 27,6% de evaluaciones Regulares o peores sugieren areas para
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mejorar. El manejo de conflictos funcionales tiene un 60,9% de percepciones positivas,
pero una considerable proporcion (39,1%) lo ve como Regular o peor. EI manejo de
conflictos disfuncionales es percibido positivamente por el 56,3% de los empleados, pero
un alto porcentaje (43,7%) lo ve como Regular o peor, indicando la necesidad de mejorar
la gestion de conflictos negativos. La colaboracion espontanea y las buenas relaciones
tienen un 64,4% de percepciones positivas, pero el 35,6% ve margen para mejoras.
Finalmente, el compartir de conocimientos y experiencias es percibido positivamente por
el 62,7% de los empleados, pero un 37,4% lo ve como Regular o peor, sugiriendo que
hay un notable espacio para fomentar una mejor cultura de colaboracion y compartir de
conocimientos en la entidad.

Tabla 15.

Preguntas del indicador de “Relaciones interpersonales”

Opciones de respuesta N
L
—_ c
. . [3+] <5
Afirmaciones = © = © =
2 g g T =
O m 4 = e

P15 Como calificaria el

trato diario que se

desarrolla entre 11.5% 60.9% 253% 2.3% 0.0% 174
comparieros de trabajo

dentro de la entidad.

P16 Los conflictos
funcionales (aquellos
que tienden a buscar
soluciones positivas)
son manejadas de
manera...

132% 47.7% 345% 4.6% 0.0% 174

P17 Los conflictos

disfuncionales (aquellos 0 0 0 0 0

que tienden a destruir, 6.9% 49.4% 385% 4.6% 0.6% 174
sabotear las relaciones

entre comparieros y

entre areas de trabajo)




o1

son manejadas de
manera...

P18 La colaboracion
espontanea y las buenas
relaciones con los jefes
y compafieros de trabajo
se realizan en forma...

121% 52.3% 33.3% 12.1% 0.0% 174

P19 Comparten
conocimientos,
experiencias y puntos de
vistas entre comparieros
de trabajo, de manera...

16.7% 46.0% 35.1% 2.3% 0.0% 174

Indicador 2.4: Rumores

Con respecto al indicador de "Rumor"” en la tabla 16, a través de dos afirmaciones
distintas que examinan cdmo se maneja la informacion recibida a través de rumores o
canales informales y cémo los jefes manejan los rumores y chismes en el area de trabajos
se detalla que; Para la afirmacion P20, ";La informacion que recibe a través de rumores
o canales informales de comunicacion, son tratados o manejados por usted en forma...",
el 4,0% de los encuestados considera que maneja esta informacion de manera Optima, y
un 49,4% lo califica como Bueno, sumando un 53,4% de percepciones positivas. Un
42,5% lo considera Regular, mientras que el 3,4% lo percibe como Malo y el 0,6% como
Deficiente. Estos resultados indican que, aunque mas de la mitad de los empleados maneja
la informacion de rumores de manera adecuada, casi la mitad (46,6%) ve espacio para
mejoras, sugiriendo que hay una necesidad significativa de mejorar la gestion de la
informacidn no oficial.

Para la afirmacion P21, ";Los rumores y/o chismes que siempre ocurren en su
propia area de trabajo, asi como en las otras areas, son manejadas por los jefes de
manera...", el 8,6% de los encuestados considera que los jefes manejan los rumores de

manera Optima, y un 43,7% lo califica como Bueno, sumando un 52,3% de percepciones
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positivas. Un 42,5% lo considera Regular, mientras que el 2,9% lo percibe como Malo y
el 2,3% como Deficiente. Estos resultados muestran que, aunque la mitad de los
empleados percibe que los jefes manejan los rumores de manera adecuada, una
considerable proporcion (47,7%) cree que hay espacio para mejorar, sefialando que la

gestion de rumores por parte de la administracion es un area critica para abordar.

Tabla 16.
Preguntas del indicador de “Rumor”
Opciones de respuesta N
2
© b= S
Afirmaciones = © = © S
<3 3 S S @
O m vd = &)

P20 La informacion que
recibe a través de
rumores o canales
informales de
comunicacion, son
tratados o manejados por
usted en forma...

4.0% 49.4% 425% 3.4% 0.6% 174

P21 Los rumores y/o

gz:frrpeens fnuiusﬁrrgg{ae 8.6%  437% 425% 2.9%  23% 174
area de trabajo, asi como

en las otras areas, son

manejadas por los jefes

de manera.

5.3. Desempefio laboral.
La Tabla 17 muestra los niveles de desarrollo del desempefio laboral en los

servidores publicos de la MP Leoncio Prado, categorizados en tres niveles: Bajo, Medio
y Alto, con sus respectivas frecuencias absolutas y relativas.
Para el nivel de desempefio Bajo, solo 5 personas, que representan el 2,9% de la

muestra total de 174 individuos, se encuentran en este rango. Esto indica que muy pocos

empleados son considerados de bajo desempefio.
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En cuanto al nivel de desempefio Medio, 69 personas, es decir, el 39,7% de la
muestra, caen en este rango. Esto sugiere que una parte significativa de los empleados
tiene un desempefio moderado, lo cual puede ser indicativo de areas donde hay potencial
para mejorar el rendimiento laboral.

Por Gltimo, el nivel de desempefio Alto es el mas representado, con 100 personas,
lo que constituye el 57,5% de la muestra. Esto sefiala que mas de la mitad de los
empleados son considerados de alto desempefio, lo que es un indicador positivo sobre
la efectividad y productividad del personal en la organizacion.

En resumen, la mayoria de los empleados en la Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado son evaluados como de alto desempefio, lo cual es un aspecto favorable
para la organizacion. Sin embargo, con casi un 40% de los empleados en el nivel Medio,
hay un area considerable que podria beneficiarse de estrategias de desarrollo y
capacitacion para elevar su desempefio. La baja proporcién de empleados de bajo
desempefio sugiere que, aunque existen algunos desafios, la mayoria del personal
mantiene un rendimiento aceptable a excelente.

Tabla 17.
Niveles desarrollo del Desempefio laboral en los servidores publicos de la MP Leoncio
Prado

Niveles F;%?é?ﬂga Frecuencia relativa
Bajo [7 - 16,3] 5 2.9
Medio [16,4 - 25,7] 69 39.7
Alto [25,8 - 35] 100 57.5
Total 174 100.0

La tabla 18 indica que, los hombres muestran un desempefio predominantemente

positivo con un 53,3% evaluado como Bueno, mientras que las mujeres tienen una
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percepcion aun més favorable con un 60,6% en el nivel Bueno. Entre los jovenes de 18
a 30 afios, un 67,5% perciben su desempefio como Bueno, el grupo mas positivo, seguido
por los de 31 a 45 afios con un 50,7% en Bueno. Los empleados de 46 a 60 afios tienen
la mayor proporcion de evaluaciones Malas (16%), y los mayores de 61 afios muestran
un 80% en Regular. Los empleados nombrados presentan la percepcion menos favorable
con un 17,6% en Malo y solo un 23,5% en Bueno. Los contratados tienen un 58,8% en
Bueno, y los empleados CAS, con la percepcion més positiva, muestran un 64,1% en
Bueno. Los gerenciales, aunque sin evaluaciones Malas, tienen una mayoria en Regular
(83,3%). En resumen, el desempefio laboral es mayormente positivo, especialmente
entre mujeres, jovenes y empleados CAS, mientras que los nombrados y ciertos grupos
de edad requieren atencion para mejorar su percepcion de desempefio.

Tabla 18.
Niveles desarrollo del desempefio laboral en los servidores publicos de la MP Leoncio

Prado, segun variables demograficas

] ] Niveles
Variable Indicador N
Mala  Regular Buena

Sexo Masculino 4.0% 42.7%  53.3% 99
Femenino 2.0% 37.4%  60.6% 75

18 - 30 afios 0.0% 325% 67.5% 77

Edad 31 - 45 afios 15%  47.8% 50.7% 67
46 - 60 afos 16.0% 32.0% 52.0% 25

61 a mas 0.0%  80.0% 20.0% 5

Nombrado 176% 58.8% 23.5% 17

Cargo estructural Contratado 5.9% 35.3%  58.8% 34
CAS 0.0% 359% 64.1% 117

Gerencial 0.0% 83.3% 16.7% 6

En la tabla 19, se muestran los resultados segun dimensiones del desempefio

laboral. Para la dimension de Desempefio de la funcidn, los resultados indican que solo
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el 3% de los encuestados perciben el desempefio laboral como mala, el 32% la
consideran regular y una mayoria del 65% la califican como buena. Esto sugiere que, en
términos de desempefio funcional, la comunicacion interna es mayormente efectiva y
bien recibida, aunque hay un tercio de la poblacidn que encuentra areas de mejora.

En cuanto a las Caracteristicas individuales, el 2% de los encuestados evaltan
el desempefio laboral como Mala, el 48% la consideran Regular y el 50% la califican
como Buena. Este equilibrio méas cercano entre evaluaciones Regulares y Buenas indica
que las percepciones del desempefio laboral pueden variar significativamente en funcion
de las caracteristicas personales de los empleados, destacando la necesidad de abordar
estas diferencias para mejorar la experiencia comunicativa de todos los individuos en la
organizacion.

Mientras que la percepcion de la comunicacion interna basada en el desempefio
de la funcion es predominantemente positiva, las caracteristicas individuales muestran
una distribucién mas equilibrada entre Regular y Buena, subrayando la importancia de
personalizar estrategias de comunicacion para abordar las necesidades y percepciones
diversas de los empleados.

Tabla 19.
Niveles desarrollo del desempefio laboral en los servidores publicos de la MP Leoncio

Prado, segin dimensiones

Dimensiones Niveles N
Mala Regular Buena
Desempefio de la funcion 0.03 0.32 0.65 174

Caracteristicas Individuales 0.02 0.48 0.50 174
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Dimension 2: Desempefio en la funcion
Indicador 1: Producto

En la tabla 20, la distribucion de las respuestas refleja la necesidad de fortalecer la
planificacion y la organizacion del trabajo en el &mbito del volumen y la cantidad de
trabajo ejecutados normalmente. Aunque un porcentaje considerable (57,5%) esta
categoria agrupa 100 trabajadores que la considera "Buena”, en contraste, las categorias
"Optimo" (10,3%), "Regular" (29,9%) y “"Tolerable" (2,3%) presentan porcentajes
notablemente menores, con 18, 52 y 4 trabajadores respectivamente. lo que indica que se
podrian optimizar las estrategias de planificacion, organizacion y gestion de tareas para
asegurar una mejor distribucion del trabajo, un uso eficiente del tiempo y un
cumplimiento oportuno de las metas.

Indicador 2: Cualidad

La exactitud, esmero y orden en el trabajo ejecutado entre los trabajadores. Se
destaca que la mayoria de los trabajadores, un 48.3% (84 trabajadores), se clasifican como
“Bueno” en su desempefio. Un porcentaje significativo, el 38.5% (67 trabajadores), se
considera “Regular”. Solo un pequeiio grupo, el 8.6% (15 trabajadores), alcanza el nivel
“Optimo”. Por tltimo, un minimo porcentaje, el 4.6% (8 trabajadores), se encuentra en el
nivel “Tolerable”, la mayoria de los trabajadores tienen un buen desempefio, pero hay
espacio para mejorar, ya que solo una pequefia proporcion alcanza el nivel 6ptimo

Indicador 3: Conocimiento del trabajo

el grado de conocimiento del trabajo entre los trabajadores. Se observa que la
mayoria de los trabajadores, un 51.1% (89 trabajadores), tienen un conocimiento “Bueno”
de su trabajo. Un 19.0% (33 trabajadores) alcanza el nivel “Optimo”, mientras que un
21.3% (37 trabajadores) se considera “Regular”. Un menor porcentaje, el 8.0% (14
trabajadores), se encuentra en el nivel “Tolerable” y solo un trabajador, el 0.6%, se

clasifica como “Malo”. la mayoria de los trabajadores tienen un buen conocimiento de su



57

trabajo, pero hay margen para mejorar, especialmente para aquellos en los niveles
“Regular” y “Tolerable”.

Indicador 4: Cooperacion
La actitud hacia la empresa, el jefe y los colegas varia entre los empleados, un

51.1% de los trabajadores, representando a 89 individuos, la consideran "Bueno”, seguido
por un 21.3% equivalente a 37 trabajadores que la califican como "Regular”. Ademas, un
19.0%, constituido por 33 trabajadores, la perciben como "Optima", mientras que un 8.0%
de los encuestados, es decir, 14 trabajadores, la evaltan como "Tolerable". Esto indica
que la mayoria de los empleados tienen una actitud positiva hacia la empresa, el jefe y los
colegas, aunque hay una minoria que la considera tolerable.

Tabla 20.

Indicadores de la dimension “Desempeiio en la funcion”

Opciones de respuesta N

Afirmaciones

Tolerable

Optimo
Bueno
Regular
Malo

P1 Producto

Volumeny cantidad de  10.3% 57.5% 29.9% 2.3% 0.0% 174
trabajo ejecutados
normalmente.

P2 Cualidad

Exactitud, esmero'y 8.6%  483% 385% 4.6%  0.0% 174
orden en el trabajo
ejecutado

P3 Conocimiento del

trabajo 10.0% 51.1% 21.3% 80% 06% 174
Grado de conocimiento
del trabajo

P4 Cooperacion

Actitud ante laempresa, 23.6% 48.3% 23.0% 52%  0.0% 174
el jefe y sus colegas.
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Dimension 3: Caracteristicas individuales
Indicador 5: Comprension de las situaciones

La percepcion del grado en que se comprende la esencia de un problema y la
capacidad para adaptarse a situaciones y aceptar tareas varia entre los empleados de la
siguiente manera: un 50.6% de los trabajadores, representando a 88 individuos, la
consideran "Bueno", seguido por un 25.3% equivalente a 44 trabajadores que la califican
como "Regular”. Ademas, un 14.9%, constituido por 26 trabajadores, la perciben como
"Optima", mientras que un 8.6% de los encuestados, es decir, 15 trabajadores, la evaltan
como "Tolerable". Por ultimo, un 0.6% de los trabajadores, es decir, 1 individuo, la
considera "Malo". Esto indica que la mayoria de los empleados perciben positivamente
su capacidad para comprender problemas y adaptarse a diferentes situaciones, aunque hay
una minoria que lo considera tolerable o deficiente.

Indicador 6: Creatividad empefio.

la capacidad para generar ideas y proyectos varia entre los empleados de la siguiente
manera: un 42.0% de los trabajadores, representando a 73 individuos, la consideran
"Bueno", seguido por un 35.1% equivalente a 61 trabajadores que la califican como
"Regular”. Ademas, un 16.1%, constituido por 28 trabajadores, la perciben como
"Optima", mientras que un 6.9% de los encuestados, es decir, 12 trabajadores, la evaltian
como "Tolerable". Esto sugiere que la mayoria de los empleados tienen una percepcién
positiva o neutral sobre su capacidad para crear ideas y proyectos, aunque hay una minoria
que la considera tolerable.

Indicador 7: Capacidad de realizacion.

La tabla 21 sobre la habilidad para implementar ideas y proyectos varia entre los
empleados de la siguiente manera: un 42.0% de los trabajadores, representando a 73
individuos, la consideran "Bueno", seguido por un 36.2% equivalente a 63 trabajadores

que la califican como "Regular”. Ademas, un 16.7%, constituido por 29 trabajadores, la
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perciben como "Optima", mientras que un 5.2% de los encuestados, es decir, 9
trabajadores, la evaltan como "Tolerable". Esto sugiere que la mayoria de los empleados
tienen una percepcién positiva o neutral sobre su capacidad para implementar ideas y

proyectos, aunque hay una minoria que la considera tolerable.

Tabla 21.
Indicadores de la dimension “Caracteristicas individuales”
Opciones de respuesta N
2
. . o = =
Afirmaciones £ o = < 5
- [¢B)
<3 g o 5 S
o) m x [ =

P5 Comprension de las
situaciones 14.9% 50.6% 253% 86%  0.6% 174

Grado en que percibe la
esencia de un problema.

Capaz de plegarse a
situaciones y de aceptar
tareas

P6 Creatividad
Empefio. 16.1% 42.0% 35.1% 6.9% 0.0% 174

Capacidad para crear
ideas y proyectos

P7 Capacidad de

realizacion 16.7% 42.0% 362% 52%  0.0% 174
Capacidad para poner en

practica ideas y

proyectos

5.4. Demostracion de hipotesis
5.4.1. Hipotesis general

Se empled la prueba estadistica Rho de Spearman para determinar la correlacion
entre las variables que se considera como factores independientes e dependientes a fin de

comprobar la hipotesis principal, ya que los datos se presentan de forma no paramétrica
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mediante una escala de Likert de 5 puntos.
a) Planteamiento de hipdtesis

Hi: Existe relacién directa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado
Ho: No Existe relacion directa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral

de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado
b) Nivel de significancia:

Se fij6 un nivel de significacion alfa del 5% (a = 0,05) para el contraste de hipotesis

de correlacion en todas las pruebas. El nivel de confianza es igual al 95% (0,95) (1-a.).
c) Estadistico de prueba

El grado de correlacion, que oscila entre (-1 y +1), se mide mediante la prueba de
correlacion de rangos Rho de Spearman (rs), donde (-1) denota una correlacion inversa 'y
(1) una correlacién directa. El valor (0) indica una asociacion nula. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (rs) puede calcularse matematicamente del siguiente modo:

6> d*

—1—
" n(n® —1)

Donde:

rs= Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman
n= Numero de elementos observados

d= Diferencia entre los rangos para cada pareja de observaciones
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Tabla 22.
La correlacion entre "comunicacion interna™ y "rendimiento laboral” se apoya en la

correlacion Rho de Spearman es la siguiente:

Comunicacion  Desempefio

Interna laboral

Comunicacién Correlacion de 1 ,358**
Interna Spearman

Sig. (bilateral) ,000

N 174 174
Desempefio Correlacion de ,358** 1
laboral Spearman

Sig. (bilateral) ,000

N 174 174

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con un p-valor de 0.000, que es menor que el nivel de significancia establecido de
a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion. Esto
proporciona evidencia para afirmar que existe una relacion entre la variable de
comunicacion interna y el desempefio laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion (=
0.358) indica una correlacion positiva de magnitud baja, segun Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018). Esto implica que si la comunicacién interna mejora, también lo hara el
desempefio laboral en la misma direccion y con una magnitud moderada baja. En
resumen, una comunicacion interna mas efectiva esta asociada con un mejor desempefio

laboral en un grado considerable.

5.4.2. Hipotesis especifica 1
Para la prueba de esta hipdtesis especifica, también se aplic6 el método de

estadistica Rho Spearman.
a) Planteamiento de hipotesis

La prueba de la hipétesis supone:

Hi: La comunicacion formal se relaciona significativamente con el desempefio



62

laboral de los servidores pablicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado
Ho: La comunicacion formal no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.
b) Nivel de significancia:

Se determind que el nivel de significancia alfa para las pruebas de hipotesis de
correlacion seria del 5% (o= 0.05). Esto implica que el nivel de confianza para las pruebas
es del 95% (1 - a=0.95).

Estadistico de prueba

Los resultados de la prueba estadistica, utilizando Rh de Spearman se muestra a
continuacion.
Tabla 23.

Correlacion de Rho de Spearman para la hipotesis especifica 1 entre las variables,

comunicacion formal y desempefio laboral.

Comunicacion  Desempefio

formal laboral
Comunicacién Correlacion de Spearman 1 ,364**
formal Sig. “bilateral” 0.000
N 174 174
Desempefio Correlacion de Spearman ,364** 1
laboral Sig. “bilateral” 0.000
N 174 174

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos proporcionados indican que el p-valor obtenido es 0.000, lo cual es menor
que el nivel de significancia establecido de o = 0.05. Esto significa que hay evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis de investigacion (Hi).
Por lo tanto, la comunicacion formal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.

Ademas, el valor de correlacion de Spearman entre la variable “comunicacion
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formal" y "desempefio laboral” es de 0.364. Esta correlacion positiva indica que hay una
asociacion baja entre la comunicacion formal y el desempefio laboral de los servidores
publicos en la municipalidad. Es decir, a medida que mejora la comunicacion formal,
tiende a mejorar el desempefio laboral en forma baja Esto sugiere que una comunicacion
formal més efectiva estd asociada con un mejor desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Leoncio Prado.

5.4.3. Hipotesis especifica 2

Se utilizd la prueba estadistica Rho Spearman para contrastar la hipotesis de
correlacion. Se fijo un nivel de significancia alfa de 5% (o = 0.05) para todas las pruebas
realizadas. Esto implica que el nivel de confianza es del 95% (0.95), que se obtiene al
restar alfa de 1 (1- o).
a) Planteamiento de hipotesis

La prueba de la hip6tesis supone:

Hi: La comunicacion informal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.

Ho: La comunicacién informal no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.
b) Nivel de significancia:

Para evaluar la hipdtesis de correlacion, se aplico la prueba estadistica de Rho de
Spearman. Se establecid un nivel de significancia alfa del 5% (a = 0.05) para todas las
evaluaciones. Por lo tanto, el nivel de confianza correspondiente es del 95% (0.95),

resultado de la diferencia entre uno y el valor de alfa (1 - ).
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c) Estadistico de prueba
Los resultados de la prueba estadistica, utilizando Rh de Spearman son la siguiente:

Tabla 24.

Indicadores de la dimension “Caracteristicas individuales”

Comunicacion  Desempefio

Informal laboral

Comunicacion Correlacion de 1 ,315%*
Informal Spearman

Sig. (bilateral) 0.000

N 174 174
Desempefio Correlacion de ,315** 1
laboral Spearman

Sig. (bilateral) 0.000

N 174 174

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos indican que el p-valor obtenido es 0.000, lo cual es menor que el nivel de
significancia establecido de a = 0.05. Esto sugiere que hay evidencia suficiente para
rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alternativa (Hi). Por lo tanto, se
concluye que la comunicacién informal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.

Ademas, el valor de correlacion de Spearman entre la variable "comunicacion
informal" y "desempefio laboral” es de r= 0.315. Esta correlacion positiva indica que
existe una asociacion baja entre la comunicacion informal y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la municipalidad. En otras palabras, a medida que mejora la
comunicacion informal, tiende a mejorar el desempefio laboral en una medida baja Esto
sugiere que una comunicacion informal méas efectiva estd asociada con un mejor

desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.
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5.4.4. Tabla de resumen de demostracion de hipotesis

En la tabla 38 revela una relacion significativa y moderada entre diferentes tipos de
comunicacion y el desempefio laboral en una muestra de 174 individuos. Los valores de
Rho (p) varian entre 0.315 y 0.364, indicando que tanto la comunicacion interna, formal
como informal, estan correlacionadas de manera positiva con la eficacia en el trabajo. La
significancia estadistica de estas correlaciones, con p-valores de 0.000, confirma que no
son producto del azar. Este hallazgo sugiere que las organizaciones que invierten en
mejorar los canales de comunicacion interna y formal podrian ver un impacto directo y
favorable en el rendimiento de sus empleados. Ademas, la comunicacion informal,
aungue con una correlacion ligeramente menor, también se muestra como un componente
valioso para el ambiente laboral. En conjunto, estos resultados enfatizan la importancia
de una comunicacion efectiva en todos los niveles para el éxito organizacional.

Tabla 25.

Sintesis de las relaciones establecidas entre las hipotesis “Comunicacion interna

formal e informal” & “Desempeiio laboral”.

Hipotesis n Rho Sig. Nivel

Hg: Comunicacion 174 0, 358 0.000 Bajo
interna & Desempefio
laboral

Hel: Comunicacion 174 0,364 0.000 Bajo
formal & Desempefio
laboral

He2: Comunicacion 174 0,315 0.000 Bajo
Informal &
Desempefio laboral




CAPITULO VI:
DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue investigar la relacion entre el desempefio
laboral de los empleados publicos de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado y la
comunicacion interna, incluyendo las formas formales e informales. El estudio se basé en
un analisis inicial que considerd a 314 trabajadores como poblacidn total, seleccionando
una muestra representativa de 174 trabajadores para una evaluacion méas detallada. Este
enfoque permitié una exploracion profunda de cdmo la comunicacién dentro de la
organizacion impacta en la eficiencia y efectividad con la que los servidores publicos
realizan sus funciones.

En contraste con Diaz (2015) que realizé un estudio en la Camara de la Pequefia y
Mediana Empresa de Pichincha, donde se encontr6 que el desempefio laboral de los
empleados estaba correlacionado con la gestion de los canales de comunicacion interna,
se acepta la hipétesis de que una buena gestion de la comunicacion interna influye
positivamente en el desempefio. En comparacion con los resultados de la presente
investigacién donde reporta una correlacion positiva baja (rs=0,358) entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado.

Esta diferencia en la magnitud de la correlacion puede ser interpretada a través de
la estructura organizacional y la cultura de comunicacion en cada contexto. Mientras que
en el estudio de Diaz se puede inferir que la gestion de la comunicacion es mas efectiva,
en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, la baja correlacion sugiere que existen
limitaciones en los canales de comunicacion que podrian estar afectando el desempefio

laboral. Esto resalta la necesidad de implementar estrategias que fortalezcan la
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comunicacion interna en contextos donde la correlacion es débil.

Montesdeoca (2017) también destaca que las deficiencias en el sistema de
comunicacion interna pueden llevar a desmotivacion y conflictos. En comparacion con
los resultados donde, se reporta que la comunicacion interna formal y la informal tienen
correlaciones positivas con el desempefio laboral (Rho = 0,364 y Rho = 0,315,
respectivamente). Esto sugiere que, aunque la comunicacién interna en la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado presenta limitaciones, su mejora podria mitigar problemas
de desmotivacion y conflictos, alineandose con las conclusiones de Montesdeoca. La
diferencia en la intensidad de las correlaciones indica que, si bien la comunicacion interna
es un factor relevante, su efectividad puede estar comprometida por la falta de interaccién
personal y la sobrecarga de informacion.

Tanto el estudio de Diaz (2015) como el de Montesdeoca (2017) respaldan la idea
de que una comunicacion interna efectiva es crucial para el desempefio laboral. En el caso
de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, los resultados obtenidos refuerzan esta
afirmacion, mostrando que los servidores publicos que experimentan una buena
comunicacion tienden a tener un mejor desempefio.

Asimismo, Chavez (2019) encontré una relacion significativa entre la
comunicacion interna y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Banda de
Shilcayo. se establece que la comunicacién interna es un determinante clave del
desempefio. En los resultados de la presente investigacién, se evidencia una correlacion
positiva entre la comunicacion interna y el desempefio laboral, aunque con una intensidad
baja. Esto sugiere que, a nivel nacional, la comunicacién interna sigue siendo un factor
determinante en el desempefio laboral, pero su impacto puede variar segun el contexto
especifico de cada municipalidad.

La similitud en los resultados sugiere que, independientemente del contexto, la
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comunicacion interna es un elemento critico que debe ser gestionado adecuadamente para
mejorar el desempefio laboral. Sin embargo, la baja correlacion observada en los
resultados de la presente indicacion indica que, aunque la comunicacion interna es
importante, no es el Gnico factor que influye en el desempefio, lo que sugiere la necesidad
de un enfoque méas holistico que incluya otros aspectos como la motivacion y las
condiciones laborales.

La comparacion entre el estudio de Salazar (2009) y los resultados de la presente
investigacion, se revela importantes diferencias en la relacion entre la comunicacion
interna y el desempefio laboral en contextos organizacionales distintos. Mientras que
Salazar no encontr6 una correlacion significativa entre estas variables en la Municipalidad
Distrital de Huancaya, sugiriendo que otros factores podrian estar influyendo en la
productividad de los empleados, el estudio en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado identificd una relacion positiva y significativa, con un coeficiente de correlacion
de 0,545 y un valor p de 0,000. Esta discrepancia puede atribuirse a varios factores,
incluyendo el tamafio de la muestra, la metodologia utilizada y las caracteristicas
especificas de cada organizacion. El estudio de Salazar se baso en una muestra pequefia
de dieciséis personas, lo que limita la generalizacién de sus hallazgos y podria haber
afectado la capacidad para detectar relaciones significativas. En contraste, el estudio de
Leoncio Prado, con una muestra de 174 trabajadores, proporciona una base mas solida
para afirmar que una comunicacion interna efectiva esta asociada con un mejor
desempefio laboral. Ademas, la naturaleza de la comunicacion interna en cada municipio
puede variar; por ejemplo, la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado podria estar
implementando précticas de comunicacién mas efectivas, como la retroalimentacion
constante y la participacion activa de los empleados, lo que podria fomentar un ambiente

de trabajo méas colaborativo y motivador. Por otro lado, la falta de una relacién
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significativa en el estudio de Salazar podria indicar deficiencias en los canales de
comunicacion o en la cultura organizacional de Huancaya, donde la comunicacion interna
podria no estar siendo priorizada o gestionada adecuadamente. Estos hallazgos resaltan
la importancia de adaptar las estrategias de comunicacion a las necesidades especificas
de cada organizacién y sugieren que una comunicacion interna bien gestionada no solo
mejora el desempefio laboral, sino que también puede ser un factor critico para el éxito
organizacional en general. En conclusion, la variabilidad en los resultados entre ambos
estudios subraya la necesidad de realizar investigaciones adicionales en diferentes
contextos para comprender mejor como la comunicacion interna puede influir en el
rendimiento de los empleados y como se pueden implementar précticas efectivas que
beneficien a las organizaciones.

El estudio realizado por Flores y Guillen (2019) sobre la "Influencia de la
Comunicacion Interna en el Desempefio de la Municipalidad de Yautan™ proporciona una
perspectiva valiosa sobre la relacion entre estas dos variables en un contexto especifico.
A diferencia de otros estudios que han encontrado resultados mixtos, como el de Salazar
(2009), el trabajo de Flores y Guillen demuestra una correlacion favorable y significativa
entre la comunicacion interna y el desempefio laboral, lo que sugiere que una gestion
efectiva de la comunicacion puede ser un factor determinante en la productividad de los
empleados. Utilizando un disefio no experimental de corte transversal y un enfoque
cuantitativo, los investigadores lograron obtener datos de una muestra censal de 70
trabajadores, lo que les permitid realizar un analisis exhaustivo de la relacién entre las
variables. La decision de rechazar la hipotesis nula, con un valor p de 0,00, indica que los
hallazgos son estadisticamente significativos y refuerzan la idea de que una comunicacion
interna bien estructurada y fluida puede tener un impacto positivo en el desempefio de los

empleados. Este resultado es coherente con la hip6tesis general planteada en otros
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estudios, como el de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, donde también se
encontrd una relacion directa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral. Sin
embargo, es importante considerar que el contexto organizacional de la Municipalidad de
Yautan podria estar favoreciendo una cultura de comunicacion mas abierta y efectiva, lo
que podria explicar la fortaleza de la correlacion observada. Ademas, el uso de
cuestionarios como herramienta de recoleccion de datos permite captar la percepcion de
los empleados sobre la comunicacién interna, lo que puede ofrecer una vision mas clara
de como esta variable influye en su desempefio. En resumen, los hallazgos de Flores y
Guillen no solo contribuyen a la literatura existente sobre la comunicacion interna y el
desempefio laboral, sino que también subrayan la importancia de implementar estrategias
de comunicacion efectivas en las organizaciones publicas para mejorar la productividad
y el bienestar de los empleados. Estos resultados invitan a futuras investigaciones que
exploren cdmo diferentes practicas de comunicacion pueden ser adaptadas y aplicadas en
diversas municipalidades para maximizar su impacto positivo en el desempefio laboral.

Arévalo (2018) explord la relacion entre la toma de decisiones de los funcionarios
del Municipio Distrital de Nuevo Progreso y la comunicacion organizacional interna,
encontrando una asociacion directa entre la comunicacion asertiva y la toma de
decisiones. En comparacion con los resultados de la comunicacion interna y su relacion
con el desempefio laboral en la MPLP, se observd que la comunicacion interna, tanto
formal como informal, tiene un impacto en el desempefio laboral, lo que implica que una
comunicacion efectiva no solo influye en el rendimiento, sino también en la capacidad de
los funcionarios para tomar decisiones informadas.

La correlacion positiva baja (Rho = 0,364 para comunicacion formal y Rho = 0,315
para comunicacion informal) sugiere que, aunque la comunicacion interna es un factor

relevante, su efectividad puede estar limitada por la falta de canales efectivos y la
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sobrecarga de informacién. Esto resalta la importancia de fomentar una cultura de
comunicacion abierta y asertiva en las instituciones publicas, lo que podria mejorar tanto
el desempefio laboral como la calidad de la toma de decisiones.

se puede concluir que la comunicacion interna es un factor critico que influye en el
desempefio laboral de los empleados en diversas instituciones. Aunque las correlaciones
observadas son de baja intensidad, la evidencia sugiere que mejorar los canales de
comunicacion interna podria tener un impacto positivo en el rendimiento de los
empleados. Las diferencias en la magnitud de las correlaciones pueden ser atribuibles a
factores contextuales, como la cultura organizacional y las condiciones laborales, que
deben ser considerados al implementar estrategias de mejora en la comunicacion interna.

En resumen, la comunicacion interna se presenta como un elemento clave en la
gestion del desempefio laboral, y su optimizacion podria contribuir significativamente a
mejorar la efectividad y la satisfaccion de los empleados en el &mbito publico. La
implementacion de estrategias que fortalezcan la comunicacion interna, tanto formal
como informal, es esencial para maximizar el potencial de los empleados y mejorar el

desempefio organizacional.



CONCLUSIONES

La comunicacion interna entre los empleados de la Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado se mostro positiva y ligeramente vinculada al desempefio laboral
(rs=0,358; sig.=0,000< 0=0,05), aunque con una relacién baja. Esto podria deberse
a varias razones. Primero, las limitaciones en la comunicacion, como la falta de
canales efectivos y el acceso desigual a la informacién, pueden afectar su calidad.
También, factores externos como la carga de trabajo y las condiciones laborales
influyen en el rendimiento. Ademas, una cultura organizacional jerarquica o
restrictiva puede no fomentar la comunicacion abierta. Las diferencias en la
percepcion y la resistencia al cambio también diluyen esta correlacion. Finalmente,
el desempefio laboral es un concepto complejo que involucra habilidades,
motivacidn y otros factores personales, haciendo de la comunicacion interna solo
uno de los aspectos que lo afectan.

La investigacion sobre el primer objetivo especifico mostré una asociacion
estadisticamente significativa entre la calidad de la comunicacion interna formal y
el desempefio laboral, con una correlacién positiva baja (Rho = 0,364; p < 0,001).
Esta baja correlacién se debe al uso de canales formales como correos electronicos,
informes y reuniones, que son importantes para transmitir informacién precisa. Sin
embargo, su efectividad puede verse limitada por la falta de interaccién personal y
la sobrecarga de informacion.

El segundo objetivo especifico encontrd una relacion estadisticamente significativa
entre la comunicacién interna informal y el desempefio laboral, con una correlacion

positiva de baja intensidad (Rho = 0,315; p < 0,000). La comunicacion informal
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abarca interacciones no estructuradas, como conversaciones casuales y relaciones
interpersonales, que ayudan a construir relaciones y a fomentar un ambiente
positivo. Sin embargo, su influencia en el desempefio puede estar limitada por
factores como la propagacion de rumores, malentendidos y diferentes percepciones
de la comunicacion.

Los datos estadisticos sobre la comunicacion interna en la MP Leoncio Prado
muestran que el 55.7% de los encuestados (97 personas) la evalian como buena,
reflejando una percepcidn positiva general sobre su efectividad. Esto sugiere que
los empleados consideran que la informacién fluye adecuadamente y existen
canales efectivos para la comunicacion formal e informal. Sin embargo, un 43.7%
(76 personas) la califica como regular, sefialando areas que requieren mejora para
optimizar la comunicacion interna y, con ello, aumentar el compromiso y la
satisfaccién laboral. Solo un 0.6% (1 persona) la evalia como mala, lo cual indica
que los problemas de comunicacién no son percibidos por la mayoria. Este tltimo
dato es alentador, ya que muestra una percepcién negativa minima.

Los niveles de desempefio laboral en la MP Leoncio Prado muestran que el 57.5%
de los empleados (100 personas) alcanzan un alto desempefio, lo cual sugiere que
la mayoria cumple eficazmente con sus responsabilidades, contribuyendo
positivamente a la organizacién. Un 39.7% (69 personas) tiene un desempefio
medio, lo que indica un grupo considerable con rendimiento moderado y potencial
de mejora mediante capacitacion y desarrollo profesional. Finalmente, solo un 2.9%
(5 personas) presenta un desempefio bajo, indicando que los empleados con
rendimiento deficiente son minimos. Este panorama es positivo, ya que muestra que

la mayoria del personal mantiene un rendimiento de aceptable a excelente.



1.

RECOMENDACIONES

Para fomentar una comunicacion interna efectiva en la organizacion, es esencial
implementar talleres y capacitaciones en habilidades de comunicacién para todo el
personal. Esto mejorard tanto la comunicacion formal como la informal y alentara
a los empleados a compartir informacion y dar retroalimentacion. También es
importante establecer canales claros y accesibles, como buzones de sugerencias,
plataformas digitales o reuniones regulares, para facilitar la expresion de
inquietudes y propuestas. Estos canales deben ser faciles de usar y estar disponibles
para todos, asegurando un flujo constante de informacion en la organizacion.
Fortalecer la comunicacion interna promueve el desarrollo organizacional,
especialmente al informar y reconocer publicamente los logros, lo cual fomenta una
cultura de transparencia y colaboracion. Mantener a los empleados informados y
valorados genera un ambiente de trabajo mas dindmico y aumenta la eficiencia y el
compromiso del personal.

Reconocer y premiar a los empleados con alto desempefio es clave para crear un
ambiente de trabajo motivador y fortalecer su sentido de identidad con la
institucion. Valorar el esfuerzo y la dedicacion fomenta lealtad y compromiso, lo
cual mejora la cultura organizacional y eleva la moral del equipo. Ademas,
promover una cultura abierta que respete las opiniones de los empleados puede
aumentar su participacion y compromiso. Implementar sesiones de feedback
estructurado y anénimo ofrece un espacio seguro para expresarse sin temor a
represalias. Asimismo, las actividades de integracion y team-building mejoran las

relaciones interpersonales y facilitan una comunicacion fluida. En conjunto, estos
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esfuerzos ayudan a crear un ambiente de trabajo colaborativo y productivo, donde
la informacion fluye y las ideas innovadoras son bien recibidas.

Fomentar una interaccion bidireccional entre los integrantes de cada equipo es clave
para optimizar los canales y flujos de comunicacion. Este enfoque contribuye a
establecer un ambiente laboral caracterizado por la confianza y la motivacion, lo
cual es esencial para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales. Al
promover una comunicacion efectiva y abierta, se facilita la colaboracion y se
mejora el clima organizacional, lo que a su vez puede llevar a un incremento en la

productividad y satisfaccion general del equipo.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

VolATTEMIGA DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

eAnU

ANEXO 1. INSTRUMENTO PARA CONOCER LA COMUNICACION
INTERNA

Estimado Sefior (a): Le expreso mi cordial saludo y estima y le solicito vuestra gentil
cooperacion para completar este cuestionario, que tiene como objetivo conocer la
comunicacion interna y su relacién con el desempefio laboral.

Por favor leer minuciosamente cada uno de los items y marque con una “x” la alternativa
de respuesta que se aduce a su criterio.

DATOS GENERALES
SEXO: () Masculino ( ) Femenino
CARGO ESTRUCTURAL:
() Alcalde o regidor () Gerente () Sub Gerente
( ) Personal nombrado  ( ) Personal contratado () Personal CAS
EDAD:
() 18-30 ()31-45 ( )46-60 ( )61lamas
COMUNICACION INTERNA
NO
ITEMS

Optima
Buena
Regular
Mala
Deficiente

Comunicaciéon formal

Documentos administrativos (cartas, oficios, memorandum,
entre otros).

01 Los documentos administrativos dentro de la entidad
se utilizan de manera...

02 De acuerdo con su opinion, el trdmite de los
documentos se realiza en forma...

Flujos de la comunicacion (ascendente, descendente,
horizontal)

03 Usted se comunica con sus superiores sobre las
funciones realizadas en su area de trabajo en forma...

04 | De acuerdo con su opinion, la forma en la que el
alcalde y el personal directivo, realizan visitas
constantes a cada una de las areas en busca de
sugerencias 0 comentarios eventuales de parte de los
miembros de la entidad es...
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05

Para realizar actividades conjuntas entre las areas de
trabajo, sus responsables coordinan y se comunican
en forma...

Cadena de mando

06 De acuerdo con su opinion, considera usted que la
cadena de mando (ejercicio de la autoridad) se
desarrolla en forma...

07 Los servidores publicos que laboran en la entidad

respetan la cadena de mando cuando se dirigen a sus
superiores, y lo hacen en forma...

Comunicacion Informal

Habitos

08

Como calificaria la puntualidad de sus compafieros
de trabajo...

09 Como calificaria la limpieza y el orden en su
ambiente de trabajo...
10 Como calificaria la imagen personal que presentan

sus compaiieros de trabajo...

Clima de confianza

11 Como calificaria usted el clima de confianza entre
compaiieros de trabajo...

12 Como calificaria la integracion y coordinacién con
sus comparieros de su area de trabajo, para la
solucién de tareas y problemas

13 Como calificaria la integracion y coordinacién con
sus comparieros de otras areas de trabajo, para la
solucién de tareas y problemas

14 Es usted informado sobre los cambios y
acontecimientos dentro de la entidad, en forma...

Relaciones interpersonales

15 Como calificaria el trato diario que se desarrolla entre
comparfieros de trabajo dentro de la entidad.

16 Los conflictos funcionales (aquellos que tienden a
buscar soluciones positivas) son manejadas de
manera...

17 Los conflictos disfuncionales (aquellos que tienden a
destruir, sabotear las relaciones entre compafieros y
entre areas de trabajo) son manejadas de manera. ..

18 La colaboracidn espontanea y las buenas relaciones

con los jefes y compafieros de trabajo se realizan en
forma...
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19 Comparten conocimientos, experiencias y puntos de
vistas entre compafieros de trabajo, de manera...

Rumor

20 La informacién que recibe a través de rumores o
canales informales de comunicacién, son tratados o
manejados por usted en forma...

21 Los rumores y/o chismes que siempre ocurren en su
propia area de trabajo, asi como en las otras areas,
son manejadas por los jefes de manera...

Ficha técnica

NOMBRE : Escala de medicién de Comunicacién interna
AUTOR : Tesista
OBJETIVO : Recoger informacidn sobre la variable

comunicacion interna

UNIDADES DE ANALISIS : Persona natural (servidores publicos)

FORMA DE APLICACION : Personal/directa con interceptacion intramuro
en lugar de aplicacion

LUGAR DE APLICACION : Tingo Maria (Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado)

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 21
afirmaciones/negaciones, distribuidas en 3 indicadores que componen la
Comunicacion interna.

Los elementos de la muestra (persona individual) otorgaran sus valoraciones en una
escala de 5 puntos (donde 1= Optima y 5= Deficiente) a cada una de las
afirmaciones/negaciones.

Confiablidad.

El instrumento fue analizado previamente con Alfa de Cronbach y validado por

juicio de expertos para verificar si el instrumento es altamente confiable.
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ANEXO 2. INSTRUMENTO PARA CONOCER EL NIVEL DEL DESEMPERNO
LABORAL

Adaptado de Chiavenato (2007)

EVALUACION DEL DESEMPENO (Coevaluacion)

Desempefio en la funcion: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador en su funcién.

Optimo Bueno Regular Tolerable Malo
01 Producto |:| I:l I:l I:l I:l
Volumen y | Siempreva | Con Satisface lo | A veces Siempre
cantidad de | masallade | frecuencia | exigido esta por esta por
trabajo lo exigido. | va mas alla debajo de | debajo de lo
ejecutados Muy delo lo exigido exigido.
L igi Muy lento
normalmente rapido exigido y
02 Cualidad |:| |:| |:| |:| |:|
Exactitud, Siempre A veces Siempre Parcialment | Nunca
esmero y orden superior. superior. satisfactorio. | e satisfactorio
in | Excepcion | Bastante i satisfactori | . Presenta
ejecutado exacto en es reqular 0. En gran
exactoen | su trabajo gu ocasiones | cantidad de
su trabajo presenta errores
errores
03 Conocimiento |:| |:| |:| |:| |:|
del trabajo Sabe todo | Sabelo Sabe Sabe parte | Sabe poco
Grado de | 10 necesario | suficiente del trabajo. | del trabajo
conocimiento necesario y del trabajo. | Necesita
del trabajo no cesa de capacitacio
aumentar n
sus
conocimie
ntos
04 Cooperacion I:l I:l I:l I:l I:l
Actitud ante la | Tiene un Funciona Normalment | No muestra | Es reticente
empresa, el jefe | excelente | bienenel | e colabora buena a colaborar
y sus colegas espiritude | trabajoen | en el trabajo | disposicion.
colaboraci | equipo. en equipo Sélo
on. Gran Procura colabora
empefio colaborar cuando es
muy
necesario

Caracteristicas individuales: Considerar tan sélo las caracteristicas del evaluado y su
comportamiento funcional dentro y fuera de su funcién.

05 Comprension de |:| |:| |:| |:| |:|
las situaciones Optima Buena Satisfactoria | Poca Ninguna
intuiciény | intuiciéony | intuiciony intuiciony | intuicion y
capacidad | capacidad capacidad capacidad
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Grado en que de de capacidad de | de de
percibe la percepcion | percepcion | percepcion percepcion | percepcion
esencia de un
problema.
Capaz de
plegarse a
situaciones y de
aceptar tareas
06 Creatividad |:| |:| |:| |:| |:|
Empefio. Siempre Casi Algunas Levemente | Tipo
tiene ideas | siempre veces rutinario. rutinario.
Capacidad para | 6ptimas. tiene presenta Tiene pocas | No tiene
crear ideas y Tipo buenas sugerencias | ideas ideas
proyectos creativoy | ideasy propias. propias
original proyectos
07 Capacidad de |:| |:| |:| |:| |:|
realizacion Capacidad | Buena Realiza y Tiene Incapaz de
Capacidad para Optima capacidad pope_en dificultad po’ner en
poner en para para practica para practica una
practica ideas y concretar concretar nuevas ideas | concretar idea o
proyectos nuevas nuevas con nuevos proyecto
ideas ideas habilidad proyectos cualquiera

satisfactoria

Ficha técnica

NOMBRE
AUTOR

OBJETIVO

UNIDADES DE ANALISIS
FORMA DE APLICACION

LUGAR DE APLICACION

Descripcion del instrumento.

por Chiavenato (2007)

desempefio laboral

lugar de aplicacion

Leoncio Prado)

: Recoger informacion sobre la variable

: Persona natural (servidores publicos)
: Coevaluacion con interceptacion intramuro en

: Escala de medicion de Desempefio Laboral
: Tesista, basado en los indicadores desarrollado

: Tingo Maria (Municipalidad Provincial de

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 7

afirmaciones/negaciones,
Desempefio Laboral.

distribuidas en 7

indicadores que componen el

Los elementos de la muestra (persona individual) otorgaran sus valoraciones en una
escala de 5 puntos (donde el valor maximo = Optimo y el valor minimo = Malo) a
cada una de las afirmaciones/negaciones.

Confiablidad.

El instrumento fue analizado previamente con Alfa de Cronbach y validado por

juicio de expertos para verificar si el instrumento es altamente confiable.




ANEXO 3. VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO}

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL EXPERTO
EXPECIALIDAD DEL EXPERTO  : [ ¢cunsar fuwAwos [ fesriin AubLica
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5 Jno,u Mfl.e:ubc'&

Jrnepe?

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

CRITERIOS DE
EVALUACION

DEFICIENTE

BAJO

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

aliofls| 20

25|30 |35

40

45| 50

35

B0

75| 80| 85|80 |85 00

PTIE.

Los items son claros y
estd redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio

X

Los items ayudan a
describir conductas

Los items presentan
consistencia con el
marco teérico

Los ftems tienen
coherencia con la
estructura de
dimensiones e
indicadores

La cantidad de itemes
es suficiente para cada
indicador

La organizacién de los
ftems tiene una
secuencia légica

El instrumento es util
para d la investigacion
propuesta

PUNTAJE PROMEDIO

B4

OPINION GLOBAL:

F
/:

s
\ =
V'

VFIRMA DEL EXPERTO

DNI

TELEFONO

E-MAIL

00904 )

999451699

Sthonme ’L"ndea_@ VAd5. gob pE
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

. WUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : la comunceemt TIEMa v, e, con o dbpe
NOMBRE DEL EXPERTO : [aboxal de (o5 uider Piblre a6 Jo MP(P )
EXPECIALDAD DELEXPERTO  : -Ca(loy tHayfu  Healing .

M Cﬂ - Mokt [\ 8 oL@ ™ A
TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO

EVALUACION S|M0|I5| 20| 25|30 35| 40 |45|50 55|60 (63|70 |75 |80 |85/ 90 (9500
1 | Los items son claros y
estd redactados en .
lenguaje apropiado al >Q
grupo de estudio
2 | Lositems ayudan a
describir conductas SC
3 | Los items presentan
consistencia con el )C
marco tedrico
4 | Llos items tienen
coherencia con la X

°

N

PTIE.

estructura de |

dimensiones e

indicadores

5 | Lacantidad de itemes fod |
es suficiente para cada . i 7(

indicador | g

6 | La organizacion de los

ftems tiene una i )<

secuencia légica

7 | Elinstrumento es util

pard a la investigacién 7(
propuesta
PUNTAJE PROMEDIO (17 .54
OPINION GLOBA,.: ,
= Bl cpestioners preane los mpezihs e

b T e vl ¢ Cohertua v Cmss w Yy eg
q')ﬁﬂ Cabhla ol _eynvid o [

Qi

FIRN‘A DEL EXPERTO

DNI TELEFONO _ E-MAIL ,
2004(93 & qQelITL167 (‘,mc:(){‘u-{@ N atman ) o,
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

_ (JUICIO DE EXPERTO) p B
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : [ pmiv iy ar00 Intema v su wlaued cen o Desempii0 Jkng)
NOMBRE DEL EXPERTO  Julie Cecar Yllatope Cansles

EXPECIALIDAD DEL EXPERTO

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

. | CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO -
N EVALUACION a(I0|I5|20|25({30|35) 40 |45(50|55|60|B5(70 |75 (80|85 90 (95/100 ;
1 | Lositems son clarosy

estd redactados en

lenguaje apropiado al X

grupo de estudio

2 | Lositems ayudan a
describir conductas
3 | Los items presentan
consistencia con el
marco tedrico

4 | Los ftems tienen

X
/
X
)

estructura de
dimensiones e
indicadores :
5 |Lacantidad de itemes '
es suficiente para cada : i
indicador
6 | La organizacion de los
items tiene una
secuencia légica
7 | Elinstrumento es Gtil
pard a la investigacién X
propuesta

PUNTAJE PROMEDIO |39 .78

OPINION GLOBAL:
T Rwars /méabs, yersul

RIWIA DEL EXPERTO

DNI TELEFONO  / ) E-MAIL
Tqo215FF 72/ 2272223 [ | jabo y/l"pad wnas - addce -
L7 £

T
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" BICENTENARIO
< DEL PERU
S 20n1-2024

Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo

Tingo Maria, 13 de noviembre de 2023

CARTA N°1316-2023-OFRH-OGA MPLP/TH

Sr.
ISABELLA CAROLINE VILLANUEVA FLORES
Presente

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
Ref. : EXP. ADM. N°202335156

Mediante el presente, reciba un cordial saludo y visto el documento de la
referencia, con el cual solicita permiso para realizar la ejecucién del trabajo de
Investigacion : “LA COMUNICACION INTERNA Y SU RELACIONCONEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE LEONCIO PRADO?”, hacer de su conocimiento lo siguiente:

Al respecto, se le otorga el permiso correspondiente, con el propésito que la

informacién serd usada exclusivamente para fines académicos.

Sin otro particular, sea propicia la ocasion para expresarle las muestros de

consideracion y estima.

Atentamente;

MUNICIPALIDAQ P f | EONCIO PRADO

Lic. Adm, ANy 2 des
OFICIN C S HUMANOS
SUB GEZRENTE

Cc Archivo
AVBP/jpa
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