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Resumen

Es innegable la importancia de una buena comunicacion entre los miembros de una
organizacion para llevar a cabo las funciones asignadas y asi cumplir con los objetivos
propuestos. Es por ello, que el objetivo fue determinar la influencia de la comunicacion
organizacional interna en el desempefio laboral de los colaboradores de Grupo La Republica —

sede Chiclayo.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional-causal, un disefio
no experimental y de tipo transversal. Se tiene una poblacion de 89 trabajadores, de los cuales
67 fueron evaluados por razones de factibilidad y pertinencia. Los cuestionarios utilizados
fueron: para la comunicacion organizacional interna, el modelo de Balarezo (2014) y el de
desempefio laboral de Quispe (2015). El procesamiento y analisis de datos se realizd con los
programas SPSS y Microsoft Office Excel, utilizando las pruebas de coeficiente de correlacion
de Spearman y Kolmogorov-Smirnov. Se obtuvo como resultado que existe un alto grado de
correlacion de 0,429 teniendo una influencia del 16,9%, prediciendo que la comunicacion
organizacional interna influye significativamente en el desempefio laboral, por otro lado, existe
una baja correlacion de las dimensiones objetivo, funciones y fluye en el desempefio laboral
dentro del rango + 0.20 < r < £ 0.40, por otro lado, existe un alto grado de correlacion de la
dimension tipos en el desempefio laboral dentro del rango 0.40 < r < £ 0.70, estas cuatro
dimensiones tienen un significado menor que 0.05. Concluyendo que existe un bajo nivel en la

influencia de la variable comunicacién interna organizacional en el desempefio laboral.

Palabras clave: Comunicacion organizacional interna, desempefio laboral, diario.

Clasificacion JEL: M10, M12
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Abstract

The importance of communication between the members of a good organization to carry out
the outstanding functions and thus meet the proposed objectives is undeniable. That is why, the
objective was to determine the influence of internal organizational communication on the work

performance of the employees of Grupo La Republica - Chiclayo headquarters.

The research has a quantitative approach, with a correlational-causal scope, a non-experimental
design and a cross-sectional type. It was based on a population of 89 workers, of which 67 were
evaluated for reasons of feasibility and relevance. The questionnaires used were: for the internal
organizational communication variable of the Balarezo model (2014) and in job performance
of Quispe (2015). Data processing and analysis was performed with the SPSS and Microsoft
Office Excel programs, using the Spearman and Kolmogorov-Smirnov conversion coefficient
tests to determine the conversion and normality, respectively, of the independent variable in the
dependent variable. It was obtained as a result that there is a high degree of connection of 0.429,
having a 16.9% influence, predicting that internal organizational communication significantly
influences job performance, on the other hand, there is a low connection of the objective
dimensions, functions and flows. in job performance within the range + 0.20 <r <+ 0.40, on
the other hand, there is a high degree of coincidence of the types dimension in job performance
within the range 0.40 <r <+ 0.70, these four dimensions have a significance less than 0.05.
Concluding that the influence of the internal organizational communication variable on job

performance but even at a low level

Keywords: Internal organizational communication, work performance, daily.

JEL Classifications: M10, M12
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I. Introduccién

En las empresas hoy en dia, es de vital importancia conocer cémo se da el proceso de
comunicacion organizacional, en especial por los cambios tecnoldgicos que traen consigo
nuevas formas para conectar al personal; por lo cual los altos mandos deben adaptar las politicas
comunicativas a un nivel mas cercano al colaborador para que éste se sienta identificado y por

ende tenga un mejor desempefio organizacional.

La importancia de la comunicacion organizacional a menudo se tiene en cuenta en el proceso
de toma de decisiones oportuno y adecuado. En las grandes organizaciones, que no tienen un
enfoque de toma de decisiones directo e individual, es importante utilizar el sistema de
comunicacion adecuado de tal manera que sea utilizado por todas las personas de forma
adecuada. La comunicacion, por otro lado, es una herramienta para implementar las estrategias
y enfoques basicos de la organizacién. Identificar las perspectivas de la organizacién, las
prioridades organizacionales para los empleados y motivarlos es un requisito previo para la
implementacion efectiva de las estrategias y planes de la organizacién, los cuales ninguno de
ellos puede desarrollarse sin disefiar el mecanismo de comunicacién adecuado entre la

organizacion y los empleados como principales activos organizacionales (Kim et al., 2017).

Es bien sabido que las organizaciones requieren que sus empleados o trabajadores se
comporten de cierta maneray se desempefien mejor en todo momento, para que la organizacién
sobreviva y logre sus objetivos establecidos. Las diversas formas de comportamiento y
disposicion actitudinal que las organizaciones requieren de sus empleados para realizar las
metas establecidas dependen del tipo de sistema de comunicacion existente en la organizacion.
Con el tiempo se ha observado que las organizaciones contintan poniendo énfasis en garantizar
que los empleados se desempefien al maximo, ya que estos empleados son clave para la

supervivencia de la organizacion (Nagi & Mohammed, 2020).

El ser humano es sociable por naturaleza, ahi radica la importancia de la comunicacion
organizacional interna y mas en una empresa como la que se estudia, que es un medio de prensa
escrita. El objetivo de los periédicos es comunicar, transmitir informacion; y si se pretende
establecer una comunicacion con los lectores es evidente entonces que primero se sepan
comunicar dentro de la organizacion, para que esto se vea reflejado en el mejoramiento del
desempefio laboral por parte del personal; y es de esta forma que el estudio ofrece informacion
Unica, util y para un determinado momento que atraviesa el Grupo La Republica en su sede en

Chiclayo.
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Por tanto, se tiene como objetivo de la investigacion determinar la comunicacién
organizacional interna y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores. Por
consiguiente, se plante6 como objetivos especificos determinar la influencia de los objetivos de
la comunicacion organizacional interna en el desempefio laboral de los colaboradores, asi como
también conocer qué tanto las funciones de la comunicacion interna influyen en el desempefio,
coémo los flujos de la comunicacion organizacional interna tienen influencia en el desempefio
de los trabajadores y también cdémo influyen los tipos de comunicacion interna de la

organizacion en el desempefio de los mismos.

En ese sentido se sostiene como hipdtesis que la comunicacion organizacional interna

influye de forma significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de dicho diario.

En el Grupo La Republica - sede Chiclayo, se aprecio que en lo que respecta a la
comunicacion, cada area (comercial, de distribucion, de produccién, administrativa,
periodismo) se rige por sus politicas e indicadores propios, esto se debe a que no existe un
gerente regional que permita articular las areas entre si y es por ello que cada una coordina
directamente con su semejante, localizado en la sede de Lima. Por ello se infiere que no hay
una adecuada comunicacion entre las areas de la sede de Chiclayo. A cerca de la comunicacion
verbal, la empresa cuida mucho que la informacion que circule sea veraz y no sea sacada de
contexto, para evitar rumores y demas. En caso se den estas situaciones, se opta por reunir a los
involucrados y resolver el problema mediante confrontacion de las partes hasta llegar a un

acuerdo.

Del mismo modo, en cuanto a desempefio laboral se hizo énfasis en que a los trabajadores
se les evalla en funcion del cumplimiento de las cuotas mensuales asignadas y del logro de los
objetivos corporativos en cada region. No se hizo referencia a la evaluacidn de otros aspectos
del trabajador, lo cual indicaria que la empresa se centra en obtener resultados econémicos y
quizd descuide el aspecto humano, y esto tiene repercusiones negativas en el
rendimiento/desempefio de los colaboradores; ya que éstos al sentirse presionados por la
responsabilidad de llegar a la meta establecida, llegan al agotamiento fisico, emocional o
mental, asi como otros padecimientos como el estrés. Pese a que existen incentivos
profesionales (capacitacion y promociones) y reconocimiento de su labor, poco o nada se

menciono en referencia a la realizacion de los colaboradores, a un nivel mas personal.

Es por ello que, para dar respuesta al problema formulado, se plantea la siguiente
interrogante: ¢Existe influencia de la comunicacién interna de la organizacion en el desempefio

laboral de los colaboradores de un diario?
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Respecto al contenido del documento, en el primer capitulo estan los datos generales de la
investigacion; en el segundo se encuentra la teoria empleada y los antecedentes cuyos aportes
sustentan la misma; en el tercero se habla acerca del tipo de investigacion, la poblacién de
estudio, asi como la operacionalizacion de variables; en el cuarto se contrastan los resultados
obtenidos con la teoria y se realiza la discusion; en los capitulos quinto y sexto estan las
conclusiones y recomendaciones, respectivamente, producto de la discusion previa; en el
capitulo siguiente se encuentran las referencias bibliograficas citadas a lo largo del informe;
finalmente en el Gltimo capitulo se encuentran los anexos, documentos utilizados por los

investigadores en el proceso de investigacion para llevar a cabo el trabajo.
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Il. Marco tedrico
2.1. Antecedentes

Tabugbo & Okafor (2021) estudiaron la relacion entre la comunicacion y el desempefio en
las organizaciones. El estudio concluye que la relacion entre el nivel de comunicacion y el nivel
de desempefio organizacional no ha mejorado el desempefio organizacional. Concluyendo que,
las organizaciones deben mantenerse al dia con el ultimo estilo o canal de comunicacion
moderno para aumentar la productividad. Ademas, la constante formacion y actualizacion del

personal garantizara una relacion cordial entre el personal y la direccion.

Sorbarikor (2020) exploré cdmo la comunicacion vertical impacta en el desempefio de los
empleados, especialmente considerando el papel moderador de la cultura organizacional en esta
relacion. Se realiz6 una encuesta - cuestionario como herramienta principal de recopilacion de
datos. Un total de 461 participantes. Los hallazgos mostraron que la comunicacién vertical
contribuye significativamente al desempefio de los empleados, como lo demuestran resultados
como la eficacia y la eficiencia de los empleados. También hay evidencia de que la cultura
organizacional modera significativamente la relacion entre la comunicacion vertical y el
desempefio de los empleados. En conclusion, este estudio afirma que el flujo vertical de
comunicacion en toda la organizacién impulsa el desempefio de los empleados, aunque esto

depende en gran medida de la cultura de la organizacion.

Onifade, Opele, & Okafor (2019) determinaron la relacion entre la comunicacion efectiva y
el desempefio de los empleados. Se realizd una encuesta descriptiva y la poblacion fue de 142
encuestados. En cuanto al resultado, el valor r de la claridad de la comunicacion y el desempefio
de los empleados = 0,521**. Los resultados indicaron que la claridad de la comunicacion
representa aproximadamente el 52 % del desempefio de los empleados y es significativa con un
nivel de confianza del 99 %. Este resultado indica una relacion positiva, aunque algo mas débil
entre las variables dependientes e independientes, es decir, la claridad de la comunicacion y el
desempefio de los empleados. Sin embargo, la relacion positiva entre las variables muestra que,
hasta cierto punto, la claridad de la comunicacién mejoraria minimamente el desempefio de los

empleados.

Sohrabi, Norouzi, & Bolhasani (2018) investigaron la relacion entre la comunicacion
efectiva y el desempefio organizacional (basado en el modelo Achieve) en Bank Keshavarzi en
la provincia de Juzestan. Es un estudio descriptivo y se realizd en base a encuestas, por lo cual,

se recogieron 350 cuestionarios completos. Sobre la base de los resultados, todas las hipotesis
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se confirmaron al nivel del 99%. Entre la comunicacion efectiva y el desempefio organizacional
existe una relacion positiva y significativa. También existe una relacion significativa entre los
multiples canales y la comunicacion no oficial con el entorno y también existe una relacion

positiva y significativa entre el control de las emociones y la simplificacion con la habilidad.

Nebo, Nwankwo, & Okonkwo (2015) examinaron la relacion entre la comunicacion efectiva
y el desempefio de los empleados en la Universidad Nnamdi Azikiwe, Awka, Estado de
Anambra. El método de investigacion de encuestas se adoptd para el estudio y el estudio se
basd en gran medida en datos primarios y secundarios. La muestra fue de 166 personas.
Llegaron al resultado que existe una relacion significativa entre la comunicacion efectiva y el
desempefio de los empleados en UNZIK. Esto demuestra que la comunicacion efectiva es el
remedio para el desempefio efectivo y eficiente de la gestion de los empleados en una

organizacion.

Tubdn (2015) determind de qué manera se relaciona la Comunicacion Interna con el
Desempefio Laboral, asi mismo, es de enfoque cuantitativo y cualitativo, siendo de tipo
descriptiva — correlacional y bibliografica — de campo, teniendo una muestra de 43
colaboradores. Llegd al resultado que, los inadecuados canales de comunicacion empleados
dentro de la empresa distorsionan la informacion, la mayoria de empleados sostienen que la
comunicacion informal y oral generan rumores dentro de la empresa lo que conlleva a la
desinformacion y que el personal no cuente con la informacion necesaria para llevar a cabo sus
actividades laborales. Asi mismo, al transmitir una parte de la informacion por canales de
comunicacion formales y otra por canales informales, se genera lentitud en la transmision de la
informacion lo cual provoca incertidumbre en el personal ya que al no recibir informacion veraz
y rapida se generan rumores e ineficiencia de los procesos al no contar con la informacion
oportuna, por tanto, la comunicacion interna se relaciona con el desempefio laboral, integrando

al personal en la busqueda constante del cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Manzano (2016) determinaron la relacion entre la comunicacion interna y el desempefio
laboral del talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Salvador- Agencias Puno
- Juliaca 2016, es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental — deductivo, teniendo una
poblacion de 11 trabajadores. Llegé al resultado que, un 72% manifesto que en la organizacion
prima la comunicacion informal, por lo que es comun que existan rumores, los cuales dificultan
la efectiva circulacion de mensajes dado que la informacién puede ser manipulada de acuerdo
con ciertos intereses, ademas, la comunicacion interna si influye en el desempefio laboral, esto

sustentado en el uso adecuado de los medios de comunicacion interna, los tipos de
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comunicacion y el uso de un canal que propicien iniciativas de mejora y que aumenten el

compromiso por parte de los colaboradores hacia la organizacion.
2.2. Bases teoricos
2.2.1.Comunicacion organizacional interna

Balarezo (2014) se basé en los siguientes autores para elaborar los constructos de las
siguientes dimensiones: en objetivos y funciones utiliz6 a al autor Ruiz (2010), para tipos de
comunicacion opto por Harvard Business Essentials (EHB) (2010) y para flujos a Fernandez
(2010).

2.2.1.1. Definiciones acerca de la comunicacién organizacional interna

Para comenzar es necesario saber que la comunicacion organizacional interna es
fundamental en las empresas, por eso se debe desarrollar de manera adecuada, debido a que se
podran tomar mejores decisiones, habra actitudes positivas entre los colaboradores, se percibira
un mejor comportamiento humano, entre otras cosas; es por eso que debemos de considerarla

como funcién inherente a toda labor.

En este sentido, el autor contemporaneo Balarezo (2014) sefiala que es un conjunto de
actividades efectuadas por la organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacién
que los mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro

de los objetivos organizacionales.

Por otro lado, Cabanillas (2011) citando a Capriotti (2009) determina que es un conjunto de
mensajes y acciones de comunicacion elaborados de forma consciente y voluntaria para
relacionarse con los publicos de la organizacion, con el fin de comunicar con ellos de forma
creativa y diferenciada sobre las caracteristicas de la organizacion, sobre sus productos y/o

servicios y sobre sus actividades.

En efecto las definiciones anteriores son correctas, sin embargo, cabe resaltar que ambas
tienen apreciaciones diferentes, la primera estd dirigida al receptor y a los medios de
comunicacion necesarios para conseguir sus metas; mientras que la segunda definicion nos

habla sobre el emisor y como es el mensaje en si.

Por tanto, Mejia (2015) indicé que una buena comunicacion entre las areas generaria que el

rendimiento de los colaboradores mejorare considerablemente.
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2.2.1.2. Beneficios de la comunicacion

Segun Cervera (2008) sefiala que la comunicacion organizacional interna persigue

beneficios, que al practicarla se puede adquirir, y son:

Explicar a los empleados qué es lo que se quiere de ellos, y por qué, de tal forma que

exista un entendimiento total entre todos los miembros de la compafiia.

- Mayor productividad, ya que se reducen costos, se mejora el proceso productivo y, por

consiguiente, se logran mejores resultados.
- Implicar a la plantilla en los objetivos estratégicos de la empresa
- Sustituir el rumor por la informacion transparente

- Reconocer que el monopolio de la sabiduria no reside exclusivamente en los niveles

superiores de la empresa
2.2.1.3. Dimension objetivos

Balarezo (2014) citando a Ruiz (2010) sefiala que la comunicacion organizacional interna es
un intercambio de planificado de mensajes dentro de la organizacion. Su objetivo principal es
plantear procesos para la transmision de informacidn, de esta manera, se cumplan los objetivos

tanto de la empresa como de los colaboradores.
Este objetivo, plantea a su vez, los siguientes aspectos:
e El desarrollo y mantenimiento de las relaciones interpersonales
o La facilitacion de las relaciones entre la empresa y las personas que la integran.

e La elaboracion de la informacion que recibira el personal de la empresa respecto a los

objetivos de la organizacion

La orientacidn y desarrollo de la informacién para la motivacion del comportamiento de los

trabajadores.
2.2.1.4. Dimension funciones

Balarezo (2014) declara que las necesidades de comunicacion en las empresas se refuerzan
cuando las ventajas se derivan de ellas, para la organizacion y los empleados. Cumple con tres

funciones:
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a. Implicacién del Personal: conservar la relacién entre la empresa y el colaborador para
poder cumplir las expectativas dentro de ella, y que de esa manera asocie la mejora de la

misma con la suya.

b. Conseguir un Cambio de Actitudes: debido que el mundo y la tecnologia estan
cambiando, se deben eliminar las viejas ideas y procesos de la comunicacion para afrontarlo

de la mejor manera.

c. Mejora de la Productividad: se debe transmitir la informacién de forma fluida, claray a
tiempo; y los empleados deben estar identificados con los objetivos y la cultura de la

organizacion.
2.2.1.5. Dimension tipos

La comunicacion interna se puede clasificar en diferentes tipologias dependiendo del canal
utilizado y el grado de interaccidn entre el emisor y receptor, sefiala Balarezo (2014) citando a
(EHB, 2010).

2.2.1.5.1. En funcion del canal utilizado

a) Escrita: es aquella que permite expresar al hombre mediante palabras escritas en un

soporte, ya sea en algun papel o por medio de una computadora.
b) Oral: es aquella que se produce por medio de sonidos, mediante la palabra hablada
¢) No verbal: aquella que se transmite mediante gestos o expresiones faciales
2.2.1.5.2. En funcion del grado de interaccion

a) Directa: aquella que se da entre el emisor y receptor de forma personal, es decir de cara

a cara.

b) Indirecta: aquella que esta basada en una herramienta o instrumento de por medio entre
el emisor y receptor. Por ejemplo, una conversacion por teléfono, un mensaje de texto,

etc.
2.2.1.6. Dimension flujos

Segln Balarezo (2014) citando a Ferndndez (2010) existen tres tipos de flujos de la

comunicacion interna:
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2.2.1.6.1. Comunicacién descendente

Aquella comunicacién que surge del nivel estratégico hasta el operativo, con la finalidad de

que cada empleado esté informado en todo momento de lo que sucede en su organizacion,

también de las instrucciones y 6rdenes, asi como hacerle sentir participe de la misma.

a)

Canales que se suelen emplear

Reglamento de régimen interior: asiduamente contiene la normativa laboral, la politica
retributiva, servicios médicos de la empresa, formacion y promocion, vacaciones y

varios como traslados, permisos especiales, entre otros.

Eventos internos: aquellas reuniones de grupos, masivas o informativas que se suelen
celebrar en las compafiias para retribuir una trayectoria profesional, empleados

destacados, entregar incentivos por cumplimientos de metas, entre otros.

Reuniones de ciclos: son aquellas que usualmente se realizan en periodos de tiempo mas
cortos como mensuales o trimestrales, que mayormente van dirigidas a la fuerza de
ventas. Es aqui donde se definen o modifican incentivos, a la vez se hace un balance de

la situacidén comercial que afecta a la reunién.

Videoconferencias: utiles cuando la dimensién de la empresa no permite otro tipo de

reuniones

Publicaciones internas: son boletines o revistas de la empresa que se publican
periddicamente las cuales se envian al domicilio del empleado, asi sean activos o

jubilados.

Cartas y memorandums: estos aun se utilizan por RR.HH. como correspondencia oficial

con el empleado cuando se le envia alguna notificacion, citacion, etc.

Correo electronico: medio por el cual diariamente los empleados hacen intercambio de
informacion, como envio de archivos, anuncios de reuniones, nombramientos,

despedidas, entre otros
Intranet: es una web privada a la que acceden los empleados con una clave personal

2.2.1.6.2. Comunicacién ascendente

Aquella que circula desde el nivel operativo hasta el estratégico y que tiene el objetivo de

conocer las opiniones, la informacion y lo que ocurre en la base de la empresa.
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a) Canales en lo que se suelen emplear

- Programas - Didlogo: canal que permite a cualquier trabajador trasladar sus

preocupaciones, quejas, ideas o inquietudes hasta los niveles mas altos de la direccion.

- Buzon o programa de sugerencias: aquello que permite que todos los miembros de la

organizacion propongan cualquier mejora.

- Encuestas de clima o satisfaccién laboral: aquella que permite a la empresa conocer el

indice de satisfaccion de sus colaboradores.
- Accidn sindical
- Entrevistas
- Rumores

- Recorridos por el lugar del trabajo: consiste en dar paseos por las oficinas y
departamentos, saludando a los colaboradores con la intencién de tener un acercamiento

y amistad.
- Retencion de datos
2.2.1.6.3. Comunicacién horizontal

Aquella comunicacion que se desarrolla entre personas y departamentos que se encuentran
en el mismo nivel jerarquico. Tienen como objetivo lograr coordinacion y armonia entre los

mismos.
a) Canales que suelen emplear
- Reuniones y/o videoconferencias
- Informes, cartas
- Memorandums
- Teléfono, fax
- Periodicos o revistas de la misma empresa
- Comisiones de estudio y equipos de trabajo

Balarezo (2014) citando a Ferndndez (2010) sefiala que existe otro flujo de la comunicacion

interna siendo:
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2.2.1.6.4. Comunicacién oblicua

Es la comunicacion que se da entre los gerentes de diferentes departamentos, con el fin de

una coordinacion intergrupal por parte del emisor para obtener una respuesta del receptor.
2.2.1.7. Amenazas fundamentales a la comunicacion

La comunicacidn puede tener amenazas, esto ocurre por las debilidades que tienen las bases
de la comunicacion, es decir no estan bien formadas, por ende, es muy facil que se derrumben.

De este modo Ferreiro y Alcazar (2002) determinaron que existen tres principales amenazas:

a) Falsedad: una comunicacion correcta no produce buenos resultados si existen errores en
el pensamiento. Es porque cuando se exprese lo que se piense, peor es, en ese sentido,
la comunicacion se aleja de la realidad por la falsedad del mensaje. La solucion esta en

mejorar el pensamiento y estudiar mas, no emitir juicios precipitados.

b) Mentira: mencionar algo con el fin de engafiar, decir intencionadamente lo contrario de

lo que se piensa, sea esto verdadero o falso.
Deslealtad: actitud de un individuo que no es fiel en sus acciones a la palabra dada.
2.2.2.Desempefio laboral

Para Chiavenato (2000) el desempefio es el conjunto de acciones 0 comportamientos que se
observa en los colaboradores, los cuales son relevantes en el logro de los objetivos de la
compafia. Asi mismo, afirma que un buen desempefio laboral individual es la fortaleza mas

relevante con la que cuenta una organizacion.

Quispe (2015) citando a Ghiselli (1998) sefiala que el desempefio se ve influenciado por
cuatro factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.

Teniendo en cuenta estas consideraciones, es conveniente sefialar que la personalidad de
cada colaborador, sumado a sus aptitudes y actitudes esta en funcion de los objetivos, estrategias
y normas de la organizacion y determinaran el nivel de desempefio individual de los

trabajadores en la misma.
2.2.2.1. Factores del desemperio laboral

Quispe (2015) citando a Bain (2003) refiere que existen factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad:
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a) Factores internos

En funcion de la susceptibilidad que tienen unos frente a otros para modificarse, se realiza

la siguiente clasificacion:
- Factores duros

Producto. Su productividad se evidencia en el grado en el que éste satisface las exigencias
del cliente, y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de sus

especificaciones.

Planta y equipo. Su productividad se puede mejorar al tener en cuenta aspectos como la
utilizacion, antigliedad, costo, inversion de éstos. También por su mantenimiento, control de

inventarios, entre otros.
- Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de estos factores por medio de la motivacién, promover
valores que impulsen un mejor desempefio, adecuado programa de remuneraciones, buena

formacion y educacion, y demas.

Organizacién y sistemas. En este caso, la compafiia debe adaptarse a los cambios del
mercado y ser flexible para afrontarlos, asi como tener en cuenta las innovaciones tecnologicas

y poseer una buena comunicacién en todos los niveles de la empresa.

Métodos de trabajo. Se debe analizar los métodos vigentes, a la vez eliminar el trabajo

innecesario y el necesario tendra que realizarse con mayor eficacia.

Estilos de direccidn. A cargo del uso eficaz de los recursos que controla la empresa, pueden
ser las politicas (de personal, de compras, etc.), manual y reglamentos de trabajo, planificacion

y controles operativos, costos y fuentes de capital, elaboracidn de presupuestos, entre otros.
a) Factores externos

Estructura. Modificaciones en la estructura de la sociedad produce cambios en la

productividad nacional y en las empresas, independientemente de la direccion que adopten.

Economia. Variaciones en la composicion del capital, el impacto de las actividades de

investigacion, desarrollo y tecnologia, economias de escala y la competitividad industrial.

Demografia ambito social. Tasas de natalidad y mortalidad, ya que al largo plazo tienen
repercusiones en el mercado laboral (PEA y PEA activa), la cada vez mayor proporcién de

mujeres en la fuerza laboral y cultura de los diferentes segmentos de la poblacion.
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Recursos naturales. Mano de obra, educacion, formacién profesional, salud, motivacién y

desarrollo profesional
2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

Se toma como base el modelo aplicado en el trabajo de investigacion “Clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015” (Quispe,
2015).

2.2.2.2.1. Dimension productividad laboral

D’Alessio (2012) define la productividad como la relacion entre la produccion obtenida por
un sistema de produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla; esto se
traduce tal que el uso eficiente de los recursos (trabajo, tierra, capital, materiales, energia,

informacion) en la produccion de bienes y servicios.

Es la relacion entre los resultados obtenidos a partir de los recursos usados y el tiempo que

lleva conseguirlo, y se representa generalmente de la siguiente forma:
Productividad = Productos / Insumos = Resultados / Recursos

Gaither y Frazier (2005) la definen como el cociente entre la produccion (bienes y servicios)
y uno 0 mas factores productivos (mano de obra, capital). Entonces se entiende que al mejorar

la productividad también mejorara la eficiencia.

Dicho esto, se entiende que la atencion se concentra en mejorar el cociente, y se puede dar
mediante diferentes mecanismos: se pueden reducir los factores productivos (insumos) y
mantener constante la produccion (productos), o a la vez persistir los factores productivos e
incrementar la produccion. En ambos casos el cociente indica un incremento de la

productividad.
2.2.2.2.2. Dimension Eficacia

Da Silva (2008) propone que la eficacia tiene relacién con el logro de los objetivos
planteados, es decir, con las actividades que permiten alcanzar las metas trazadas por las

organizaciones. Por ende, es la medida en que alcanzamos el resultado.

Segun Andrade (2008) es la actuacion para cumplir con los objetivos previstos. Es la
manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se le conoce como eficiencia

directiva.
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Para Coulter (2008) la eficacia se define como “hacer las cosas correctas”, lo que se traduce

en, cumplir las actividades de trabajo con las cuales la organizacion alcanza sus objetivos.
2.2.2.2.3. Dimension Eficiencia Laboral

Chiavenato (2000) define la eficiencia como la utilizacion correcta de recursos (medios de
produccion) disponibles
Eficiencia = Productos resultantes / Recursos Utilizados

Para Da Silva (2010) significa “operar de modo que los recursos sean utilizados de forma

mas adecuada

En otras palabras, la eficiencia hace referencia al uso 6ptimo de recursos, en donde no
necesariamente se emplea menor cantidad de insumos para incrementar la produccion; sino que

incluso usando mas insumos se puede obtener muchos productos que con la cantidad habitual.
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I11. Metodologia
3.1. Tipo y nivel de investigacion

El enfoque fue cuantitativo, puesto que se uso técnicas estadisticas para poder mediar y
evaluar las variables de estudio, las cuales son comunicacion organizacional interna y
desempefio laboral; respecto al tipo de investigacién, fue aplicada puesto que se tomaron
modelos existentes para luego aplicarlos. En el mismo sentido, el nivel fue relacional, pues se
buscd determinar la relacion que tienen estas variables. Y para finalizar fue causal, pues se

quiso identificar la influencia de la variable independiente en la dependiente.
3.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue de tipo no experimental, ya que no se modificé las variables
durante el proceso de investigacion y solo se observo los hechos dentro de su contexto natural.
Por consiguiente, fue transversal puesto que la recoleccién de informacion sélo se dio en un

momento, en un tiempo Unico. Y fue prospectivo ya que se hizo uso de fuentes primarias.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

El personal que labora en la oficina de Chiclayo esta constituido por 89 colaboradores
distribuidos en el area comercial, de distribucion, de produccién, de administracion y de
periodismo. Sin embargo, por motivos de factibilidad no se tomé en cuenta a 22 trabajadores
del area de distribucion ya que sus horarios no les permitian estar en contacto con las demas
areas por lo que su participacion no resultaria relevante para el estudio de la variable
comunicacion organizacional interna; en ese sentido se considerd una poblacion de 67

colaboradores con los cuales se contd para la realizacion del censo.

De esta poblacion se obtuvo una tasa de respuesta del 82%, siendo 55 la cantidad de

colaboradores encuestados, la cual fue valida para continuar con el proceso de investigacion.
3.4. Criterios de seleccion

En la presente investigacion se censo, donde se midio a la poblacion remanente por ser
accesible, por lo mismo que no se requirid establecer criterios de seleccion para determinar una

muestra.



3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable Comunicacion Organizacional Interna
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- - TECNICA -
VARIABLE DIMENSION DEFINICION INDICADORES INSTRUMENTO
e Identificacion institucional
COMUNICACION Aspiracion, propdsito, ® Transmision de informacion
ORGANIZACIONAL OBJETIVOS resultado a alcanzar e Fortalecimiento de relaciones
INTERNA (Alvarez, 1997). interpersonales
Conjunto de e Coordinacion interna
actividades
organlzamonaltes para Tareas que corresponde e Implicacion del personal
e e FUNCIONES  realizar (Real Academia e Cambio de actitudes
uena; ;it?zlggss con Espafiola, 2017). e Mejoramiento de productividad
colaboradores, usando CUESTIONARIO -
los diferentes medios ) ENCUESTA
de Cor?:;nTecr?:rllzn para fg%uunn:gaisigzacltlg; nive] @ Comunicacion descendente
S . <y
informados, integrados FLUJOS interno dentro de las : ggﬁﬁﬁiggggg ﬁfﬁggﬁg{f
y mo_tivados y asi organizaciones (Ocampo & e Comunicacién oblicua
contribuyan con su Lopez, 2007).
trabajo al logro de los
objetivos Modo 0 manera en que se .
A e e Escrita
organizacionales TIPOS clasifica algo (Real e Oral
(Balarezo, 2014). Academia Espafiola,
e No verbal

2017).

Fuente: Balarezo (2014)



Tabla 2. Operacionalizacion de la variable de Desempefio Laboral
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. ] TECNICA -
VARIABLE DIMENSION DEFINICION INDICADORES INSTRUMENTO
Relacion entre la cantidad de o _
produccion (bienes y servicios) y E1_:|C|enma del trapiauador.
PROLD:BCJ;\:LDAD los factores que intervinieron en Nivel d.e producuon del personal.
DESEMPERNO su produccion.  (Gaither y Cumpllmlento de las metas del
LABORAL Frazier, 2005) trabajador.
Rendlmlento_, Percepcion del nivel de calidad de
laboral y actuacion Actuacién para cumplir con los trabajo.
que manifiesta el EFICACIA objetivos previstos. (Andrade, -y ;
) e & o e, CUESTIONARI
efectuar las : ENCUESTA
. trabajo.
funciones y tareas
principales que
eX|getsutcaIrgt;) enl el Responsabilidad del personal.
contexto faboral. La utilizacion correcta de i T seni
(Chiavenato, 2000) EFICIENCIA recursos (medios de produccin) N_|vel de conoumlentc?si técnicos.
LABORAL Liderazgo y cooperacion en el centro

disponibles. (Chiavenato, 2000)

de trabajo.
Nivel de adaptabilidad del trabajador.

Fuente: Quispe (2015)
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento que se utilizd para ejecutar el estudio fue el cuestionario a traves de la técnica
de la encuesta. Dichos cuestionarios fueron propuestos por (Balarezo, 2014) para la variable
comunicacion organizacional interna y por (Quispe, 2015) para la variable desempefio laboral;
los cuales cuentan con 13 y 15 preguntas respectivamente. (Ver Anexo N° 1)

Tabla 3. Fiabilidad de la variable comunicacién organizacional interna:
Dimension o de Cronbach N° de elementos

Objetivos ,931 4
Funciones ,857 2
Flujos ,923 4
Tipos ,951 3

Fuente: Elaboracion propia
Los coeficientes mostrados en la tabla 4 evidencian que la confiabilidad del instrumento de

medicion de la variable comunicacidn organizacional interna es muy buena. (De Vellis, 1991)

Tabla 4. Fiabilidad de la variable Desempefio laboral

Dimension o de Cronbach N° de elementos
Productividad laboral ,956 5
Eficacia ,942 5
Eficiencia laboral ,957 5

Fuente: Elaboracion propia

Del mismo modo, los coeficientes mostrados en la tabla 5 evidencian que la confiabilidad

del instrumento que mide la variable desempefio laboral es elevada (De Vellis, 1991).

En este sentido, estando en conformidad la confiabilidad de ambos instrumentos, se procede

a realizar el analisis estadistico respectivo.

Tabla 5. Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,831
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 821,937
gl 78
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia

La funcién de la medida KMO contrasta si las correlaciones parciales entre las variables son
suficientemente pequefias. El estadistico KMO varia entre 0 y 1. Al analizar los datos de la
Tabla 6 se puede observar un valor de KM0=0,831, lo que permite continuar con el analisis
factorial para contrastar los componentes que se hallen en el analisis con los propuestos por el

autor del cuestionario de la variable comunicacidn organizacional interna.



29

Tabla 6. Matriz de componente rotado

Item Componente
1 2 3 4

COI-D4P1 ,864
COI-D3P4 ,809
COI-D4pP2 ,807
COI-D3P3 ,713
COI-D4P3 ,692
COI-D3P2 ,617
COI-D2P1 ,894
COI-D2P2 ,851
COI-D1P4 ,499
COI-D1P2 ,803
COI-D1P1 , 790
COI-D1P3 ,686
COI-D3P1 ,870

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 7 se observa la matriz de componentes rotados de la variable comunicacién
organizacional interna, siendo agrupados en practicamente 3 componentes por el programa;
siendo estas la dimensién 1 (objetivos de la comunicacion) por si sola, la dimensién 2
(funciones de la comunicacion) también por si misma y finalmente las dimensiones 3 y 4 (flujos

y tipos de comunicacion interna) mezcladas en un mismo componente.

Esto se puede atribuir a que las personas que llenaron las encuestas entendieron de forma
similar las preguntas formuladas en las dimensiones 3 y 4. Sin embargo, por motivos del estudio

se respetan las 4 dimensiones de origen por lo cual se continGa con las mismas.

Tabla 7. Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,829
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1290,060
gl 105
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia
Al analizar los datos de la Tabla 8 se puede observar un valor de KM0=0,829, lo que da
paso a continuar con el analisis factorial para contrastar los componentes que se hallen en el

analisis con los propuestos por el autor del cuestionario de la variable desempefio laboral.
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Tabla 8. Matriz de componente rotado

Item Componente
1 2 3

DL-D2P2 ,798
DL-D2P3 ,755
DL-D1P4 671
DL-D1P5 ,654 ,633
DL-D3P2 ,613
DL-D3P4 , 766
DL-D2P4 /526 ,728
DL-D3P3 714
DL-D2P5 ,665 566
DL-D1P2 ,649
DL-D3P1 ,632
DL-D3P5 ,836
DL-D1P3 ,503 731
DL-D1P1 717
DL-D2P1 ,555 579

En la tabla 9 el analisis factorial de la variable desempefio laboral muestra que los items de

las 3 dimensiones propuestas se asociaron de forma diferente que en el modelo propuesto.

Esto se puede explicar debido a las similitudes de los términos empleados en los items de cada
dimension. Asi mismo también se puede atribuir a que las personas que llenaron las encuestas
entendieron de forma parecida a las preguntas. Sin embargo, por motivos del estudio se respetan

las 3 dimensiones de origen por lo cual se mantiene el modelo original.
3.7. Procedimientos

La recoleccién de datos se llevd a cabo a través de hoja impresa, mediante la cual los

participantes fueron llenando sus respuestas para posteriormente ser tabuladas.

Dicha obtencion de informacion se recolectd durante la segunda y tercera semana del mes

de mayo del afio 2018.

El cuestionario estd compuesto por 4 dimensiones para la variable Comunicacion

Organizacional Interna y 3 dimensiones para la variable Desempefio Laboral.
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de la informacion se llevé a cabo por medio del programa estadistico SPSS
o también llamado Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, y a la vez se utilizé el

programa de Excel.
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Primero se determind el “Coeficiente de correlacion de Spearman” hallando el Rho de

Spearman, para determinar si existe asociacion entre las variables de estudio.

Posteriormente, después de haberse encontrado relacion entre las variables en cuestion; se
determiné el grado de influencia de la variable independiente en la variable dependiente
mediante las pruebas estadisticas que brinda el programa SPSS: Prueba de Kolmogorov-

Smirnov, Analisis de varianza ANOVA.

Respecto a la medicidn de consistencia interna del instrumento (cuestionario), se utilizo el
Alfa de Cronbach para poder medir la confiabilidad, pudiéndose encontrar que los cuestionarios
de ambas variables son confiables, por el lado de comunicacion organizacional interna se logré
el valor de 0.8 concluyendo que el instrumento tiene una buena confiabilidad para dicha
variable, mientras que para desempefio laboral fue 0.9, logrando una confiabilidad elevada. En
ese sentido, en lo que respecta al andlisis factorial se evidencio que los items de las dimensiones
propuestas se asociaron de forma diferente del modelo propuesto, sin embargo, se continuo con

las dimensiones de origen por lo cual se mantiene el modelo original.
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3.9. Matriz de consistencia

Tabla 9. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSION INDICADOR TECNICA -
INSTRUMENTO
Problema general: Hipdtesis general: Identificacion
¢Existe influencia de la Objetivo general: Existe influencia institucional

comunicacion Determinar la influencia significativa de la Transmision de
organizacional interna en de la comunicacion comunicacion Objetivos informacion
el desempefio laboral de  organizacional interna en organizacional interna en Fortalecimiento de

los colaboradores del el desemperio laboral de el desempefio laboral de relaciones
Grupo La Republica— los colaboradores del los colaboradores del interpersonales
sede Chiclayo? Grupo La Republica-  Grupo La Republica sede Coordinacion interna
sede Chiclayo. Chiclayo. Implicacion del
Problemas especificos: personal
a. ¢Existe influenciade  Objetivos especificos: Hipotesis especifica: Funciones Cambio de actitudes
los objetl_vos _o]e la a Deter_mlnar la a. EX|ste_ |n_fluenC|a de los Mejoramiento de

comunicacion influencia de los objetivos de la -

o . e N productividad Encuesta -
organizacional interna en objetivos de la comunicacion i Cuesti .
el desempefio laboral de comunicacion organizacional interna en Comunicacion uestionario

los colaboradores del ~ organizacional interna en el desempefio laboral de descendente
Grupo La Republica — el desempefio de los los colaboradores. Comunicacion

sede Chiclayo? colaboradores del Grupo Flujos ascenglent_e,
La RepUblica—sede  b. Existe influencia de las Comunicacion

b. ¢Existe influencia de Chiclayo. funciones de la horizontal
las funciones de la comunicacion Comunicacion

comunicacion b. Determinar la organizacional interna en Ob“C_Ua
organizacional interna en influencia de las el desemperio laboral de Escrita
el desempefio laboral de funciones de la los colaboradores. Tipos Oral

los colaboradores del comunicacion No verbal
Grupo La Republica—  organizacional interna en c. Existe influencia de los Eficiencia del

sede Chiclayo?

el desempefio de los

flujos de la comunicacion

Productividad laboral

trabajador




c. ¢Existe influencia de
los flujos de la
comunicacion

organizacional interna en
el desempefio laboral de
los colaboradores del
Grupo La Republica —
sede Chiclayo?

d. ¢Existe influencia de
los tipos de comunicacion
organizacional interna en

el desempefio laboral de

los colaboradores del
Grupo La Republica —
sede Chiclayo?

colaboradores del Grupo
La Republica— sede
Chiclayo.

c. Determinar la
influencia de los flujos de
la comunicacion
organizacional interna en
el desempefio de los
colaboradores del Grupo
La Republica— sede
Chiclayo.

d. Determinar la
influencia de los tipos de
comunicacién
organizacional interna en
el desempefio de los
colaboradores del Grupo
La Republica— sede
Chiclayo.

organizacional interna en
el desempefio laboral de
los colaboradores.
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Nivel de produccion
del personal

Cumplimiento de las
metas del trabajador.

d. Existe influencia de los
tipos de comunicacion
organizacional interna en
el desempefio laboral de
los colaboradores.

Eficacia

Percepcion del nivel
de calidad de trabajo.
Cumplimiento de las
tareas asignadas.
Conocimiento dentro
del puesto de trabajo

Eficiencia laboral

Responsabilidad del
personal.
Nivel de

conocimientos
técnicos.
Liderazgo y
cooperacion en el
centro de trabajo.
Nivel de
adaptabilidad del
trabajador

TIPO Y NIVEL DE
INVESTIGACION

POBLACION,
MUESTRAY
MUESTRO

PROCEDIMIENTOS

PLAN DE PROCESAMIENTO'Y
ANANISIS DE DATOS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Nivel: Relacional
Disefio: No experimental

Poblacién: 89
Muestra: 67
Muestreo: Tasa de
respuesta del 82%

La recoleccion se dio durante la segunda y tercera
semana del mes de mayo del afio 2018.
El cuestionario esta compuesto por 4 dimensiones
para Comunicacién Organizacional Internay 3

dimensiones Desempefio Laboral.

Programa estadistico SPSS y Excel.
Primero se determind el “Coeficiente de
correlacion de Spearman”.

Se determind el grado de influencia de la
variable independiente en la variable
dependiente (Prueba de Kolmogorov-
Smirnov, Analisis de varianza ANOVA)
Para el instrumento (cuestionario), se
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utilizé el Alfa de Cronbach.
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3.10. Consideraciones éticas

En lo que concierne a la obtencidn de datos por parte de las investigadoras, se tuvo en
consideracion que la identidad de los colaboradores encuestados no sea revelada durante este

proceso, pues el llenado de las encuestas fue de manera andnima.

La informacién recolectada s6lo estuvo a disposicion de las investigadoras y docente

responsable quienes la emplearon Unicamente para fines de la investigacion.
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IV. Resultados y discusion

4.1. Modelo conceptual de variables

Funciones

Tipos

Figura 1. Modelo Conceptual de Variable

El modelo mostrado en la Figura 1 busca efectuar un andlisis de la influencia que tienen las
dimensiones de la variable comunicacién organizacional interna sobre el constructo

dependiente desempefio laboral.
4.2. Prueba de normalidad de los datos

Para determinar que los datos del constructo tengan una distribucion normal se aplica la
prueba de Kolmogorov - Smirnov, teniendo en cuenta al nimero de personas encuestadas en

este caso es superior a 50.
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Tabla 10. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra — Variable Independiente

totlObjt  totlFunc  totlFluj totlTip

N 55 55 55 55

Parametros normales®® Media 21,4727 11,5818 21,7818 16,2909
Desviacion 4,65417 2,46975 451619 3,22991
estandar

Maximas diferencias Absoluta ,139 ,240 ,161 174

extremas Positivo ,081 ,164 112 ,126
Negativo -,139 -,240 -,161 -174

Estadistico de prueba ,139 ,240 ,161 174

Sig. Asintdtica (bilateral) ,009° ,000¢ ,001° ,000°

Tabla 11. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra — Variable dependiente

totlIProduct totlEfica totlEficieL

N 55 55 55

Parametros normales®” Media 30,6364 31,0000 30,8545
Desviacion 3,39042  3,38296 3,51935
estandar

Maximas diferencias Absoluta 247 ,202 ,240

extremas Positivo 247 ,180 ,178
Negativo -,207 -,202 -,240

Estadistico de prueba 247 ,202 ,240

Sig. Asintotica (bilateral) ,000° ,000° ,000°

Al ser las sigmas bilaterales, de ambos constructos, menores a 0.05 se cae en cuenta que los

datos no siguen una distribucién normal y por lo tanto, las pruebas siguientes que se realicen

seran no paramétricas.
4.3. Correlaciones

Tabla 12. Valores de correlacion de variables

Sir=0
Si0.00<r<#+ 0.20
Si+020<r<+040
Si+040<r<+£0.70
Si+070<r<+1.00

Sir=1

Sir=-1

No existe correlacion entre las variables
Existe correlacion no significativa
Existe una correlacion baja
Existe un alto grado de correlacion
Existe un alto grado de correlacion
Existe un alto grado de correlacion

Existe una correlacion perfecta negativa
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Tabla 13. Correlacién de Comunicacion organizacional interna y Desempefio laboral

Comunicacion Desempefio
organizacional laboral
interna
Rho de Comunicacion Coeficiente 1,000 4617
Spearman organizacional de correlacion
interna Sig. . ,000
(bilateral)
N 55 55
Desempefio Coeficiente 461 1,000
laboral de correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 55 55

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

Tabla 14. Correlaciones de dimensiones de comunicacion organizacional interna y desempefio
laboral

Desempefio
laboral

Rho de Dimension Coeficiente de 357"
Spearman objetivos correlacion

Sig. (bilateral) ,007

N 55

Dimension Coeficiente de A448™
funciones correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 55

Dimension flujo Coeficiente de 4317
correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 55

Dimension tipo Coeficiente de 4707
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 55

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

En la Tabla 13, se muestra que existe una correlacion positiva entre las variables
comunicacion organizacional interna y desempefio laboral con un coeficiente de 0.461** y una
significancia de 0.000, considerando que este Gltimo dato se encuentra dentro del P valor <
0.05. Asi mismo, en la Tabla 14, se muestra que existe una correlacion positiva entre las
dimensiones funciones, flujo y tipo del primer constructo con la variable dependiente, respecto

a esta afirmacion, se evidencia que existe un alto grado de correlacién, por otro lado, también
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existe una correlacion positiva entre la dimension objetivos con la variable dependiente,

considerando la afirmacion, se evidencia que existe una correlacion baja.
4.4. Analisis de los resultados segln los objetivos

En cuanto al objetivo general: Determinar la influencia de la comunicacion organizacional
interna en el desempefio laboral de los colaboradores del Grupo La Republica- sede Chiclayo,
se hallé que:

Tabla 15. Resumen del modelo de la influencia de la comunicacién organizacional interna y
desempefio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 429° ,184 ,169 ,60910

En la Tabla 15, el coeficiente de correlacion R es igual a 0.429 indica que existe un alto
grado de correlacion (ver tabla 12), en general la comunicacion organizacional interna se
encuentra desarrollada correctamente para todo colaborador que desarrolle un buen desempefio
laboral, asi mismo, se tiene que el R cuadrado es de 0.184, mientras que el R cuadra ajustado
(coeficiente de determinacion ajustado) es de 0.169 equivalente al 16.9%, lo que significa que
gracias a la proporcion de datos es posible predecir que la comunicacion organizacional interna
influye significativamente, pero aun en un nivel bajo en el desempefio laboral. El error tipico
de estimacion representa una medida de la variabilidad de la variable dependiente que no es
explicada por la recta de regresion. Por tanto, cuanto mejor es el ajuste, mas pequefio es este

error tipico, siendo de 0.60910.

Tabla 16. ANOVA de la influencia de la comunicacion organizacional interno en el
desempefio laboral

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadréatica F Sig.
1 Regresion 4443 1 4,443 11,975 ,001°
Residuo 19,663 53 371
Total 24,106 54

Con respecto a la Tabla 16, el indicador Sigma bilateral de ANOVA (analisis de varianza)
demuestra la validez del modelo propuesto al encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En
este sentido, al haber obtenido un coeficiente de 0.001 se comprueba que el modelo evidencia

causalidad.
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Tabla 17. Coeficientes de la influencia de la comunicacion organizacional interno en el
desempefio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 4,627 452 10,230 ,000
Comunicacion ,279 ,081 429 3,460 ,001
organizacional
interna

En la Tabla 17 se muestra que la significancia cuenta con el valor 0.001 siendo el P valor <
0.05, cumpliendo tal condicidn se afirma que mientras mas pequefio es el valor de p, mas fiable
es el resultado del estudio.

Con respecto al primer objetivo especifico: Determinar la influencia de los objetivos de
la comunicacion organizacional interna en el desempefio de los colaboradores del Grupo La
Republica— sede Chiclayo.

Tabla 18. Resumen del modelo de la influencia de los objetivos en el desemperio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 3742 ,140 124 ,62533

Tabla 19. ANOVA de la influencia de los objetivos en el desempefio laboral

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadréatica F Sig.
1 Regresion 3,380 1 3,380 8,645 005°
Residuo 20,725 53 ,391
Total 24,106 54

Tabla 20. Coeficientes de la influencia de los objetivos en el desempefio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 5,012 ,402 12,481 ,000
Dimension ,215 ,073 374 2,940 ,005
objetivos

En la Tabla 18, se calculd el coeficiente de correlacion R es igual a 0.374 indica que existe
una correlacion baja (ver tabla 12), en general los objetivos de la comunicacion organizacional
interna le hace falta desarrollarse un poco mas para que actle correctamente para todo

colaborador que desarrolle un buen desempefio laboral, asi mismo, se tiene que el R cuadrado
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es de 0.140, mientras que el R cuadra ajustado (coeficiente de determinacidn ajustado) es de
0.124 equivalente al 12.4%, lo que significa que gracias a la proporcion de datos es posible
predecir que los objetivos de la comunicacién organizacional interna influyen
significativamente pero aun en un nivel bajo en el desempefio laboral. El error tipico de
estimacion representa una medida de la variabilidad de la variable dependiente que no es
explicada por la recta de regresion. Por tanto, cuanto mejor es el ajuste, mas pequefio es este

error tipico, siendo de 0.62533.

Con respecto a la Tabla 19, el indicador Sigma bilateral de ANOVA (anélisis de varianza)
demuestra la validez del modelo propuesto al encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En
este sentido, al haber obtenido un coeficiente de 0.005 se comprueba que el modelo evidencia

causalidad.

En la Tabla 20, se muestra que la significancia cuenta con el valor 0.005 siendo el P valor <
0.05, cumpliendo tal condicion se afirma que mientras mas pequefio es el valor de p, mas fiable

es el resultado del estudio.

Con respecto al segundo objetivo especifico: Determinar la influencia de las funciones de
la comunicacion organizacional interna en el desempefio de los colaboradores del Grupo La
Republica— sede Chiclayo.

Tabla 21. Resumen del modelo de la influencia de las funciones en el desempefio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 ,391° ,153 ,137 ,62078

Tabla 22. ANOVA de la influencia de las funciones en el desempefio laboral

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadréatica F Sig.
1  Regresion 3681 1 3,681 9,551 003°
Residuo 20,425 53 ,385
Total 24,106 54

Tabla 23. Coeficientes de la influencia de las funciones en el desempefio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 4,942 ,405 12,205 ,000
Dimension 211 ,068 ,391 3,091 ,003
funciones

En la Tabla 21, se calculd el coeficiente de correlacion R es igual a 0.391 indica que existe

una correlacion baja (ver tabla 12), en general las funciones de la comunicacion organizacional
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interna le hace falta desarrollarse un poco mas para que actle correctamente para todo
colaborador que desarrolle un buen desempefio laboral, asi mismo, se tiene que el R cuadrado
es de 0.153, mientras que el R cuadra ajustado (coeficiente de determinacion ajustado) es de
0.137 equivalente al 13.7%, lo que significa que gracias a la proporcion de datos es posible
predecir que las funciones de la comunicacion organizacional interna influyen
significativamente pero aun en un nivel bajo en el desempefio laboral. El error tipico de
estimacion representa una medida de la variabilidad de la variable dependiente que no es
explicada por la recta de regresion. Por tanto, cuanto mejor es el ajuste, mas pequefio es este
error tipico, siendo de 0.62078.

Con respecto a la Tabla 22, el indicador Sigma bilateral de ANOVA (analisis de varianza)
demuestra la validez del modelo propuesto al encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En
este sentido, al haber obtenido un coeficiente de 0.003 se comprueba que el modelo evidencia
causalidad.

En la Tabla 23, se muestra que la significancia cuenta con el valor 0.003 siendo el P valor <
0.05, cumpliendo tal condicién se afirma que mientras mas pequerio es el valor de p, mas fiable

es el resultado del estudio.

Con respecto al tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de los flujos de la
comunicacion organizacional interna en el desempefio de los colaboradores del Grupo La
Republica— sede Chiclayo.

Tabla 24. Resumen del modelo de la influencia de los flujos en el desempefio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 ,3822 ,146 ,130 ,62876

Tabla 25. ANOVA de la influencia de los flujos en el desempefio laboral

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 3,520 1 3520 8,902 ,004°
Residuo 20,558 52 ,395
Total 24,077 53

Tabla 26. Coeficientes de la influencia de los flujos en el desempefio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 4,797 ,468 10,256 ,000
Dimension ,249 ,083 ,382 2,984 004

flujo
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En la Tabla 24, se calculd el coeficiente de correlacion R es igual a 0.382 indica que existe
una correlacion baja (ver tabla 12), en general los flujos de la comunicacion organizacional
interna le hace falta desarrollarse un poco mas para que actle correctamente para todo
colaborador que desarrolle un buen desempefio laboral, asi mismo, se tiene que el R cuadrado
es de 0.146, mientras que el R cuadra ajustado (coeficiente de determinacidn ajustado) es de
0.130 equivalente al 13%, lo que significa que gracias a la proporcion de datos es posible
predecir que los flujos de la comunicacién organizacional interna influyen significativamente
pero aun en un nivel bajo en el desempefio laboral. El error tipico de estimacion representa una
medida de la variabilidad de la variable dependiente que no es explicada por la recta de
regresion. Por tanto, cuanto mejor es el ajuste, mas pequefio es este error tipico, siendo de
0.62876.

Con respecto a la Tabla 25, el indicador Sigma bilateral de ANOVA (anélisis de varianza)
demuestra la validez del modelo propuesto al encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En
este sentido, al haber obtenido un coeficiente de 0.004 se comprueba que el modelo evidencia

causalidad.

En la Tabla 26, se muestra que la significancia cuenta con el valor 0.004 siendo el P valor <
0.05, cumpliendo tal condicion se afirma que mientras mas pequefio es el valor de p, mas fiable

es el resultado del estudio.

Con respecto al cuarto objetivo especifico: Determinar la influencia de los tipos de la
comunicacion organizacional interna en el desempefio de los colaboradores del Grupo La
Republica— sede Chiclayo.

Tabla 27. Resumen del modelo de la influencia de los tipos en el desempefio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 4142 171 ,156 ,61399

Tabla 28. ANOVA de la influencia de los tipos en el desempefio laboral

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadréatica F Sig.
1  Regresion 4126 1 4,126 10,944 ,002°
Residuo 19,980 53 377

Total 24106 54
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Tabla 29. Coeficientes de la influencia de los tipos en el desempefio laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 4,772 ,429 11,111  ,000
Dimension ,257 ,078 414 3,308 ,002
tipo

En la Tabla 27, se calculd el coeficiente de correlacion R es igual a 0.414 indica que existe
una correlacion baja (ver tabla 12), en general los flujos de la comunicacion organizacional
interna le hace falta desarrollarse un poco méas para que actle correctamente para todo
colaborador que desarrolle un buen desempefio laboral, asi mismo, se tiene que el R cuadrado
es de 0.171, mientras que el R cuadra ajustado (coeficiente de determinacidn ajustado) es de
0.156 equivalente al 15.6%, lo que significa que gracias a la proporcion de datos es posible
predecir que los tipos de la comunicacion organizacional interna influyen significativamente
pero aun en un nivel bajo en el desempefio laboral. El error tipico de estimacion representa una
medida de la variabilidad de la variable dependiente que no es explicada por la recta de
regresion. Por tanto, cuanto mejor es el ajuste, mas pequefio es este error tipico, siendo de
0.61339.

Con respecto a la Tabla 28, el indicador Sigma bilateral de ANOVA (anélisis de varianza)
demuestra la validez del modelo propuesto al encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En
este sentido, al haber obtenido un coeficiente de 0.002 se comprueba que el modelo evidencia

causalidad.

En la Tabla 29, se muestra que la significancia cuenta con el valor 0.002 siendo el P valor <
0.05, cumpliendo tal condicién se afirma que mientras mas pequefio es el valor de p, mas fiable

es el resultado del estudio.
4.5. Discusién

Segun los resultados obtenidos se tiene que, existe la comunicacidn organizacional interna
influye significativamente en el desempeiio laboral de los colaboradores del Grupo La
Republica- sede Chiclayo, pero en un nivel bajo, este resultado se acerca a lo explicado por
Balarezo (2014) quien indica que para que exista una buena comunicacion interna debe existir
buenas relaciones entre los miembros de determinada empresa, haciendo uso de diferentes
medios de comunicacion que sean de soporte para exista dicha interaccion, ya que esto permitira
el buen desarrollo de los objetivos y desempefio laboral, este Gltimo punto, desarrollard un

entorno competitivo, es por ello que cada colaborador debe tener en cuenta que al desempefiar
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sus funciones debe hacerlo con eficiencia y logrando los objetivos propuestos sin dejar de lado
la calidad en todo momento. Por otro lado, Tabugbo & Okafor (2021) obtuvieron como
resultado que, la relacion entre el nivel de comunicacion y el nivel de desempefio organizacional
no ha mejorado el desempefio organizacional, ya que las organizaciones en la actualidad deben
mantenerse con el Gltimo estilo de comunicacién y esto aumentara la productividad. Por lo
tanto, se afirma que un buen desempefio laboral individual es la fortaleza de mayor relevancia

con la que cuenta una organizacion.

Asi mismo, existe una influencia significativa de los objetivos de la comunicacion
organizacional interna en el desempefio de los colaboradores, de entre las cuatro dimensiones
es la que primera que tiene una baja influencia, ya que se observé que la comunicacion interna
no genera en los colaboradores una identificacion institucional, por lo que las relaciones
interpersonales se ven afectas debido a la poca fortaleza de los objetivos trazados, del mismo
modo, Tubon (2015) llegd al mismo resultado mencionando que, la lentitud en la informacién
genera incertidumbre e ineficiencia en los procesos para el desempefio de los colaboradores, en
cambio, Onifade, Opele, & Okafor (2019) llegan al resultado que la claridad o transmision de
la informacion de la comunicacion tiene una relacion muy significativa en el desempefio de los
empleados, mientras que, Balarezo (2014) sefiala que el objetivo principal de la COI es trazar
procesos que transmitan de manera correcta la informacion y asi cumplir los objetivos de la

empresa Yy de los colaboradores.

Continuando, existe una influencia significativa de las funciones de la comunicacion
organizacional interna en el desempefio de los colaboradores, de entre las cuatro dimensiones
es la tercera que tiene una baja influencia, porque actualmente los colaboradores no logran
conocen ni identifican los diferentes tipos de comunicacion, es por eso que, las necesidades de
las empresas por tener una correcta comunicacion se fortalecen cuando las ventajas se derivan
de ellas, para la organizacion y los empleados. Cumpliendo con tres funciones tales como la
implicacion del personal, conseguir un cambio de actitudes y mejora de la productividad; todo
esto sefialado por Balarezo (2014). Asi mismo, los resultados obtenidos en el desarrollo del
cuestionario sefialaron que en el Grupo La Republica, la transmision de informacion a pesar de
lo antes mencionado, se realiza de manera fluida, claray justo a tiempo. Por otro lado, Manzano
(2016) hace referencia que la existencia de una buena productividad depende de que tan bien
informados se encuentren los colaboradores. Asi mismo, Nebo, Nwankwo, & Okonkwo (2015)
concluyen que la comunicacion efectiva es el medio mas cercano para que los colaboradores

desarrollen un buen desempefio y mejoramiento de la productividad.
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Ademas, existe una influencia significativa de los flujos de la comunicacion organizacional
interna en el desempefio de los colaboradores, de entre las cuatro dimensiones es la segunda
que tiene una baja influencia, esto se debe porgue no existe una buena comunicacion con los
superiores, ni entre las areas, por otro lado, en menor proporcién dieron una buena calificacion
a aquella que se da entre personas del mismo nivel jerarquico. Esto puede atribuirse a que la
mayoria del personal se encuentra en un mismo nivel, puesto que estan distribuidos en gerentes
de area y colaboradores por areas. Del mismo modo, Sorbarikor (2020) llegé al resultado que,
la comunicacion vertical (ascendente y descendente) contribuye significativamente al
desempefio de los empleados. En este sentido, Mejia (2015) hace referencia que una buena
comunicacion entre las areas generaria un mayor rendimiento de los colaboradores. Con estos
datos, se infiere que la comunicacion entre areas es de vital importancia para el buen desempefio
de los trabajadores y que se deben implementar diferentes vias de comunicacién para que el

personal pueda transmitirse informacion de forma mas eficaz y que estén bien coordinados.

Finalmente, existe una influencia significativa de los tipos de la comunicacion
organizacional interna en el desempefio de los colaboradores, de entre las cuatro dimensiones
es la cuarta que tiene una baja influencia, aqui se considera que la comunicacion no verbal es
un tipo de comunicacion muy valorara y usada por los colaboradores, este resultado es similar
a lo estudiado por Sohrabi, Norouzi, & Bolhasani (2018) quienes en sus resultados una relacion
significativa entre los multiples canales y la comunicacion no oficial con el entorno relacionado
con el el control de las emociones y la simplificacion con la habilidad durante el desempefio de
los colaboradores; es por eso que, segun Balarezo (2014) esta depende del canal utilizado y el
grado de interaccion que se dé entre el emisor y receptor. En este sentido los resultados
arrojados por la encuesta indican que los colaboradores se comunican mejor de forma oral, esto
implica hablar cara a cara, por teléfono, videoconferencia, etc. De igual forma, pero en menor
medida se encuentran la comunicacion escrita como lo son correos, el WhatsApp, entre otros.
Esto puede deberse a que la estructura de la oficina permite un transito fluido al no existir
muchas separaciones entre las habitaciones, lo cual promueve que las conversaciones sean mas
sencillas y rapidas; de esta forma se da una solucion rapida a los problemas que puedan surgir

en el dia a dia.
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V. Conclusiones

La comunicacién organizacional interna influye significativamente en el desempefio laboral
con un 16.9%, sigue siendo un nivel bajo, pero cabe resaltar que los colaboradores siguen
teniendo problemas de comunicacién entre las distintas areas del Grupo Republica — sede
Chiclayo, esto repercute en el nivel del desempefio que sigue siendo aun favorable, pero podria

mejorar.

Existe un 12.4% de influencia significativa de los objetivos de la comunicacion
organizacional en el desempefio de los colaboradores, esto se debe a que no existe una buena

identificacion institucional, ademas las relaciones interpersonales no se fortalecen.

En cuanto a la influencia de las funciones de la comunicacion organizacional interna en el
desempefio de los colaboradores, es significativa con el 13.7%, la razon es que no existe una
buena coordinacién, por tanto, no se conoce concretamente los diferentes tipos de comunicacion

interna.

Ademas, existe una influencia significativa de los flujos de la comunicacién organizacional
interna en el desempefio de los colaboradores, equivalente al 13%, ya que la comunicacién con
los superiores no se da de manera concreta 0 no se llega a comunicar los por menores dentro

del &rea de trabajo, esto lleva a que la comunicacion entre niveles jerarquicos no se realice.

Finalmente, existe una influencia significativa del 15.6% de los tipos de la comunicacion
organizacional interna en el desempefio de los colaboradores, aqui la comunicacion verbal no

se ha definido correctamente entre los colaboradores.
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VI. Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos, respecto a la dimension objetivos se sugiere que la
empresa se encargue de alinear los objetivos organizacionales con los de cada colaborador, de
esta forma se elevaria la identificacion institucional, asi como también se fortalecerian las
relaciones entre ellos al compartir los mismos ideales. En ese sentido, para una mejor
coordinacion entre colaboradores se recomienda realizar reuniones y actividades afines en
donde participen todas las areas, de esta forma la transmision de informacion sera efectiva lo

que no daré cabida a malos entendidos y se agilizaran los procesos de toma de decisiones.

En lo que respecta a la dimensién flujos de la comunicacion, la falta de influencia de ésta en
el desempefio sugiere que el personal no suele interactuar entre las areas tanto como deberia
dentro de sus horarios laborales; sin embargo esto se puede atribuir a que casi todos los
colaboradores se encuentran a un mismo nivel jerarquico dentro de sus respectivas areas, en ese
sentido, una comunicacion ascendente o descendente es poco probable; puesto que al coordinar
algin tema, el gerente de cada area lo hace directamente con su homologa en la sede principal.
Con lo anteriormente mencionado, se invita a la organizacion a generar un clima propicio para
que todos aporten sus ideas y sugerencias para dar solucion a las situaciones que se presenten,
de esta forma se genera una cultura de trabajo colaborativo y del mismo modo se promueve la

comunicacion entre sus diferentes areas para generar sinergia.
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VIII. Anexos

ANEXO 01: INSTRUMENTO

S\

USAT

Universidad Catolica
SantoToribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion de Empresas
El presente cuestionario tiene como principal objetivo obtener informacion para conocer su
nivel de comunicacién interna dentro de la organizacién en la que labora.

Por favor marque solo una opcion.

Marque con “X” el recuadro seglin su experiencia dentro de la organizacion, teniendo en cuenta
los siguientes items:

1 = Totalmente desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Parcialmente en
desacuerdo 4 = Ni acuerdo ni desacuerdo 5 = Parcialmente de acuerdo
6 = De acuerdo 7 = Totalmente de acuerdo
N° ITEM 112|3|4|5|6|7

Existe una buena comunicacion interna que ayuda a
lograr los objetivos de la organizacion

Puedo observar que la comunicacién interna dentro de la
2 |organizacién genera una identificacion institucional por
parte del trabajador hacia la empresa

Observo que la comunicacion interna fortalece las

3 |relaciones interpersonales entre los trabajadores de la
empresa

Considero que la comunicacion interna propicia una
buena coordinacion dentro de la organizacion
Considero gue una buena comunicacion organizacional
5 |interna mejoraria la productividad de la empresa en sus
diferentes areas.

Una buena comunicacion organizacional permite
mejorar las actitudes de todos los colaboradores

Conozco los diferentes tipos de comunicacion interna
que existen en la empresa.

8 | Tengo una buena comunicacion con mis superiores.
Tengo una buena comunicacion con los trabajadores a
mi cargo.

Considero gue existe una buena comunicacion
organizacional entre las areas.

10




11

Existe una buena comunicacion con los colaboradores de
mi mismo nivel jerarquico.
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12

Existe una buena comunicacion oral/verbal dentro de la
empresa.

13

Existe una buena comunicacién escrita dentro de la
empresa.

14

Existe una buena comunicacion no verbal dentro de la
empresa.

En el mismo sentido, el cuestionario a continuacion pretende obtener informacion para
determinar cudl es su desempefio laboral.

NO

ITEM

15

Considero que logro eficientemente las tareas asignadas.

16

Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la
organizacion.

17

Mi nivel de produccion es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad en la que
laboro.

18

Considero que llego a cumplir con las metas establecidas
de la organizacion.

19

Con mi trabajo contribuyo con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

20

Cumplo con las metas dentro de los cronogramas
establecidos.

21

Cumplo con las tareas que se me asignan.

22

Tengo conocimiento de las funciones que desarrollo en
mi puesto de trabajo.

23

Considero que llevo a cabo mi trabajo con calidad.

24

Logro realizar las actividades que me han asignado.

25

Mi capacidad profesional esta acorde con mi grado de
responsabilidad.

26

El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite
un buen desenvolvimiento en mi puesto de trabajo.

27

Logro desarrollar mi trabajo con liderazgo y
cooperacion.

28

Logro adaptarme con rapidez a los cambios que se
generan en mi entorno.

29

Creo que el tiempo de realizacion de las actividades que
realizo es lo 6ptimo.
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ANEXO 02: EVIDENCIA DE PRUEBA PILOTO

Figura 2. Natalia Villalobos

Figura 5. Lupe Barrantes Figura 4. Anibal Torres



Figura 6. Viviana Manrique Figura 7. Alejandro Guevara

Figura 8. Lidia Tullume
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ANEXO 03: EVIDENCIA DE ENCUESTA OFICIAL APLICACION DURANTE EL
PERIODO 04/04/2018 — 15/04/2018

Figura 9. Trabajador la Republica Figura 10. Eduardo Caceres

Figura 11. Jhonny Elias Figura 12. Henry Morales
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Figura 14. Lidia Tullume Figura 13. Hebert Pefia

Figura 15. Grejes Guerrero Figura 16. Marcela Urbina



Figura 17. Carlos Vasquez

Figura 20. Erick Bazan

Figura 18. Martin Gonzales

Figura 19. Marco Chorres
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ANEXO 04: RESULTADOS DE ENCUESTA POR PREGUNTA

16.4%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo 34.5%

Parcialmente en acuerdo 23.6%

Ni acuerdo, ni desacuerdo 16.4%

Parcialmente en desacuerdo 7.3%

En desacuerdo ' 1.8%
Totalmente desacuerdo ’0-0%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Figura 21. Dimension Objetivos —Transmision de Informacién

En la siguiente figura se observa que el 34.5% esta de acuerdo con que existe una buena
transmision de informacién, el 23.6% sefialé que estan parcialmente de acuerdo y el 16.4% que
estan totalmente de acuerdo, por lo tanto, se puede concluir que méas de la mitad de los

colaboradores consideran que la transmision de la informacién en la organizacion es buena.

16.4%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo 32.7%

Parcialmente en acuerdo 27.3%

Niacuerdo, ni desacuerdo 10.9%

Parcialmente en desacuerdo 10.9%

En desacuerdo ' 1.8%

Totalmente desacuerdo ' 0.0%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Figura 22. Dimension Objetivos - Identificacion institucional

Con respecto a la identificacion institucional los colaboradores sefialaron que el 32.7% estan
de acuerdo, el 27.3% se encuentra parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo el 16.4%,
por lo tanto, se concluye que en su mayoria se encuentran identificados con la institucion ya

que hay una buena comunicacién interna en la organizacion.



Totalmente de acuerdo 20.0%

De acuerdo 25.5%

29.1%

Parcialmente en acuerdo

16.4%

Ni acuerdo, ni desacuerdo

5.5%

Parcialmente en desacuerdo

En desacuerdo 3.6%

Totalmente desacuerdo ’ 0.0%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Figura 23. Dimensidn objetivos - Fortalecimiento de relaciones personales
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En la presente figura se observa que el 29.1% del personal se encuentra parcialmente de

acuerdo, el 25.5% se encuentra de acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo, se concluye que los

trabajadores en su mayoria creen que la comunicacion organizacional interna si fortalece las

relaciones interpersonales.

Totalmente de acuerdo 29.1%

De acuerdo 29.1%

23.6%

Parcialmente en acuerdo

12.7%

Ni acuerdo, ni desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo . 3.6%
En desacuerdo - 1.8%

Totalmente desacuerdo ’ 0.0%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Figura 24.Dimension funciones - Implicacion personal

En la siguiente figura se observa que tanto totalmente de acuerdo y de acuerdo cuentan con

el mismo porcentaje siendo el 29.1% y parcialmente en acuerdo cuenta con el 23.6%, por lo

tanto, se concluye que nuestro primer constructo favorece a tener una buena coordinacion en la

organizacion.
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Totalmente de acuerdo 32.7%

De acuerdo 36.4%

Parcialmente en acuerdo 16.4%

7.3%
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En desacuerdo - 3.6%

Totalmente desacuerdo ’0-0%
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Figura 25. Dimensidn funciones - Mejoramiento de productividad

Respecto a la pregunta del mejoramiento de la productividad habiendo encuestado a 55
colaboradores, el 36.4% se encuentran de acuerdo, 32.7% estan totalmente de acuerdo y 16.4%

estan parcialmente en acuerdo, se tiene una conclusion que la comunicacién organizacional

interna ayuda al mejoramiento de la productividad en las diferentes areas.
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De acuerdo 38.2%
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0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Figura 26. Dimension funciones - Cambio de actitudes

Habiendo analizado la figura visualizada en la parte superior se concluye que el 38.2% se
encuentra de acuerdo, el 34.5% totalmente de acuerdo, donde mas de la mitad del personal

sefiala que la comunicacion interna ayuda al cambio de actitudes de los colaboradores.
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Figura 27. Dimensidn flujos - Conocimiento de flujos de comunicacién
Observando la figura superior se concluye que el 52.7% de los colaboradores se encuentran
de acuerdo y un 30.9% totalmente de acuerdo, por lo tanto, significa que su personal en la

mayoria conoce los flujos de comunicacion.

Totalmente de acuerdo 25.9%

De acuerdo 31.5%

Parcialmente en acuerdo 24.1%
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Figura 28. Dimension flujos - Comunicacion ascendente

Respecto a la pregunta acerca de la comunicacion ascendente se observa que el 31.5% de los
encuestados se encuentran de acuerdo, el 25.9% totalmente de acuerdo y un 24.1% parcialmente

de acuerdo, por lo tanto, se puede observar que la comunicacién con los superiores es buena.
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Figura 29. Dimensidn flujos - Comunicacion oblicua
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En la figura superior se puede observar que la comunicacion entre areas es buena, ya que el

40% del personal encuestado se encuentra de acuerdo, el 18.2% totalmente de acuerdo y

parcialmente de acuerdo con un 21.8%, siendo estos porcentajes mas de la mitad de los

colaboradores.
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Figura 30. Dimension flujos - -comunicacion horizontal

Segln los resultados de la figura superior se observa que el 40% de los colaboradores

encuestados estan de acuerdo, el 23.6% totalmente de acuerdo, es por ello, la comunicacion

organizacion interna es buena entre las gerencias de cada area.
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Figura 31. Dimensidn tipos - Comunicacién oral

En lo que concierne a la figura anterior, los colaboradores refirieron en mas del 50% estar

de acuerdo con el enunciado que afirma que existe una buena comunicacién oral en la empresa.

Sin embargo, un 22% refirio no estar ni en acuerdo ni desacuerdo con el mismo.
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Figura 32. Dimension tipos - comunicacion escrita

60.0%

Con respecto al reactivo de comunicacion escrita, los colaboradores sefialaron con un 52.7%

estar de acuerdo y un 30.9% se encuentra totalmente de acuerdo, esto indica que en la

organizacion existe una buena comunicacion escrita.
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Totalmente de acuerdo 14.5%

De acuerdo 29.1%
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Figura 33. Dimensidn tipos - Comunicacién no verbal

En la figura superior se observa que los colaboradores sefialan que se encuentran de acuerdo
y parcialmente de acuerdo con un 29.1% en ambos casos, sin embargo, un 25.9% se indica estar
ni acuerdo, ni desacuerdo; esto representa que el personal del Grupo La Republica en su

mayoria percibe la comunicacion no verbal como buena.
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Figura 34. Dimension Productividad Laboral — Eficiencia del trabajador

Con relacién al constructo de eficiencia del trabajador, los colaboradores sefialan con un
60% que se encuentran de acuerdo y con un 29.1% totalmente de acuerdo; por lo tanto, esto

indica que los trabajadores consideran que logran eficientemente sus tareas asignadas.
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Figura 35. Dimension Productividad Laboral — Nivel de Produccion del Personal

En lasiguiente figura sobre el nivel de produccion del personal el 56.4% de los colaboradores
indican que se encuentran de acuerdo, con un 29.1% totalmente de acuerdo, esto significa que

en la organizacion se cumple con eficacia el trabajo asignado.
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Figura 36. Dimension Productividad Laboral — Nivel de Produccion del Personal

En la siguiente figura se observa el constructo de nivel de produccion del personal, siendo
otra pregunta acerca del mismo, un 61.8% se encuentra de acuerdo y un 29.1% totalmente de
acuerdo, por lo tanto, esto indica que casi en su totalidad los colaboradores del Grupo La

Republica cumplen con las politicas establecidas con respecto a su nivel de produccion.
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Totalmente de acuerdo 29.1%
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Figura 37. Dimensidn Productividad Laboral — Cumplimiento de las Metas del Trabajador

En la figura superior se observa que un 54.5% se encuentra de acuerdo y un 29.1% totalmente
de acuerdo, esto indica que en casi su totalidad los colaboradores cumplen con las metas del

trabajador.
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Figura 38. Dimension Productividad Laboral — Cumplimiento de las Metas del Trabajador

En la figura anterior, tenemos la segunda pregunta acerca del cumplimiento de las metas del
trabajador, donde el 54.5% se encuentra de acuerdo y un 30.9% totalmente de acuerdo, por lo
tanto, se observa que en su mayoria los colaboradores contribuyen con el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.
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Figura 39. Eficacia — Cumplimiento de las Tareas Asignadas

Con relacién al constructo de Cumplimiento de las Tareas Asignadas, el 52.7% se encuentran

de acuerdo, un 30.9% totalmente de acuerdo y un 14.5% parcialmente en acuerdo; por lo tanto,

los colaboradores sefialan que cumplen con sus actividades dentro sus cronogramas

establecidos.
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Figura 40. Eficacia — Cumplimiento de las Tareas Asignadas

En la siguiente figura se observa un 52.7% se encuentran de acuerdo y un 36.4% totalmente

de acuerdo, esto indica que los colaboradores cumplen con las tareas que le asignan.
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4.3.21. Eficacia — Conocimiento dentro del Puesto de Trabajo
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Figura 41. Eficacia — Conocimiento dentro del Puesto de Trabajo

Con relacion al constructo sobre el Conocimiento dentro del Puesto de Trabajo, un 56.4%
de acuerdo y 34.5% totalmente de acuerdo; por lo tanto, los colaboradores conocen las

funciones que deben de desarrollar en sus puestos de trabajo.
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Figura 42. Eficacia — Percepcion del Nivel de Calidad de Trabajo

En el siguiente constructo sobre la Percepcion del Nivel de Calidad de Trabajo, el 52.7% se
encuentra de acuerdo y un 36.4% totalmente de acuerdo, esto indica que la mayoria de los

colabores desarrollan sus actividades con calidad.
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Figura 43. Eficacia — Cumplimiento de las Tareas Asignadas

En la siguiente figura se observa un 45.5% se encuentra de acuerdo y un 40% totalmente de

acuerdo, esto indica que los colaboradores casi en su totalidad cumplen con sus tareas

asignadas.
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Figura 44. Eficiencia Laboral — Responsabilidad del Personal

En la figura superior se observa con un 43.6% que se encuentran de acuerdo y un 40%

totalmente de acuerdo, esto indica que la capacidad de profesionalidad de los trabajadores en

su mayoria esta de acuerdo a su grado de responsabilidad.
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Figura 45. Eficiencia Laboral — Nivel de Conocimientos Técnicos

En la siguiente figura sobre el constructo de eficiencia laboral y el item de nivel de
conocimientos técnicos, se observa que los colaboradores sefialaron con un 47.3% de acuerdo

y un 38.2% totalmente de acuerdo.
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Figura 46. Eficiencia Laboral — Liderazgo y Cooperacion en el Centro de Trabajo

En la figura superior se observa un 56.4% de acuerdo y un 32.7% totalmente de acuerdo; por

lo tanto, esto indica que los colaboradores en su totalidad desarrollan su trabajo con liderazgo

y cooperacion.
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Figura 47. Eficiencia Laboral — Nivel de Adaptabilidad del Trabajador

En la figura anterior se observa que los colaboradores del Grupo La Republica con un 50.9%
se encuentra de acuerdo y un 34.5% totalmente de acuerdo, con que pueden adaptarse con

rapidez a los cambios que se encuentran a su entorno.
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Figura 48. Eficiencia Laboral — Responsabilidad del Personal

Se observa en la figura superior con un 52.7% de acuerdo y un 30.9% totalmente de acuerdo,
que los colaboradores casi en su totalidad consideran que desarrollan sus actividades en el

tiempo éptimo.
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A continuacion, se hace un recuento de los resultados obtenidos de las pruebas estadisticas
realizadas, presentados por dimension.

DIMENSION OBJETIVOS
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Figura 49. Resultado Dimension Objetivos

En la figura superior sobre la dimensidn objetivos, se observa que el 76% sefiala que mientras
exista una comunicacion interna eficaz, los colaboradores estardn mas identificados con la

institucion, habra una mejor transmision de informacion, mejorara la coordinacion interna y
existira un fortalecimiento de relaciones interpersonales.

DIMENSION FUNCIONES

40% 37%

35% " |

30%
25%

R

15%
8%
10% fedidea

5%

0%

Figura 50. Resultado Dimension Funciones

De acuerdoa la figura acerca de la dimension funciones, el 85% de los colaboradores indican
gue mientras exista una buena comunicacion organizacional interna, en la empresa existird una

correcta implicacion del personal, cambio de actitudes positivas y un buen mejoramiento de la
productividad; el 8% se encuentra en ni acuerdo, ni desacuerdo.
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DIMENSION FLUJOS
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Figura 51. Resultado Dimension Flujos

De acuerdo a la figura de la dimension flujos de la primera variable, se observa un 78% de
colaboradores del grupo La Republica que conocen los tipos de comunicacion interna que existe
en la organizacion; del mismo modo, indican que existe una buena comunicacion ascendente,

descendente, oblicua y horizontal. Mientras que el 14% sefialan encontrarse ni acuerdo, ni
desacuerdo.

DIMENSION TIPOS
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Figura 52. Resultado Dimension Tipos

En la figura superior sobre la dimension tipos, de acuerdo a los indicadores planteados se

puede observar que el 74% de los trabajadores encuentran que en la organizacion existe una

buena comunicacién oral y escrita; mientras que el 22% respondieron encontrarse ni acuerdo,
ni desacuerdo.



DIMENSION PRODUCTIVIDAD
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Figura 53. Resultado Dimensién Productividad Laboral

Se observa en la figura de la dimension productividad laboral que la mayoria de los
colaboradores del Grupo La Republica sede Chiclayo en un 97% se encuentra de acuerdo con

items planteados; acerca del indicador de nivel produccion del personal, solo el 1%
respondieron ni acuerdo, ni desacuerdo.

DIMENSION EFICACIA
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Figura 54. Resultado Dimensién Eficacia

De acuerdo con la figura superior, se observa que el indicador de conocimiento dentro del
puesto de trabajado los colaboradores se encuentran de acuerdo con un 56%, siguiendo por un
55% acerca del cumplimiento de las metas dentro de los cronogramas. Del mismo modo, se

hallo que méas del 95% de los colaboradores aciertan que existe eficacia en la organizacion.
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DIMENSION EFICIENCIA LABORAL
60%

50%
50%

40% 35%
30%

20%

12%
10%

0% 0% 1% 1%

0%

Figura 55. Resultado Dimension Eficiencia Laboral

Se observa en esta dimension que todos los items planteados tuvieron una respuesta positiva
por parte de los colaboradores, donde el indicador liderazgo y cooperacién en el centro de

trabajo obtuvo un 56% sefialando que se encuentran de acuerdo. Solo el 1% de los
colaboradores sefialaron encontrarse de acuerdo o desacuerdo.
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Figura 56. Resultado Variable Comunicacion Organizacional Interna

En el gréafico superior sobre la primera variable llamada COI, se observa que al haber
agrupado las dimensiones de la misma el 79% de los colaboradores sefialaron encontrarse

parcialmente de acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo; es decir, que la organizacion en
su mayoria observan la existencia de esta dimension en su centro de trabajo.
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DESEMPENO LABORAL
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Figura 57. Resultado Variable Desempefio Laboral

En el gréfico acerca de la variable desempefio laboral el 53% se encuentra de acuerdo con

lo cuestionado; el 97% de los colaborados sefialan que existen un buen desempefio laboral en
el Grupo La Republica — sede Chiclayo.



