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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “Comunicacion Organizacional y Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional De Energia Y Minas,
Moquegua — 2018, tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la
variable 01: comunicacion organizacional y la variable 02: desempefio laboral, ya
que hoy en dia se vive una sociedad basada en la informacion, que representa un
desarrollo tecnolégico imparable, dicha informacion se emplea para reducir la
incertidumbre 0 en otros casos para la toma de decisiones en las organizaciones
publicas o privadas. La informacion es un recurso primordial que representa un
proceso de gestion fundamental para la comunicacién organizacional. En el
capitulo I, se realiza la descripcion del problema investigado y la definicion del
mismo, ademéas de concretar el objetivo general, objetivos especificos,
justificacién, importancia y operacionalizacion de las variables e hipdtesis del
tema de investigacion, seguidamente en el capitulo Il, se desarrolla el marco
tedrico donde se describen antecedentes internacionales y nacionales respecto a
las variables de investigacion, se desarrolla bases tedricas y marco conceptual
respecto a las variables y sus dimensiones, en el capitulo 1ll, se describe el
método que se emplea en la investigacion, ademas del tipo, disefio, poblacion y
muestra de la investigacidn, asi mismo las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos y técnicas de procesamiento y analisis de datos, asi mismo en el capitulo
IV, se presentan los resultados obtenidos en cuadros y graficos, donde se analiza
e interpreta los resultados finales, ademas de la prueba de normalidad,
contrastacion de hipotesis general e hipotesis especificas para asi llegar a la
discusion de resultados finales de la investigacion., finalmente en el capitulo V,
se desarrolla las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréficas y

anexos respecto a la investigacion.
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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion, se tiene como objetivo general determinar
la relacién que existe entre la comunicacion organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.
El tipo de investigacion segun su profundidad es de tipo correlacional y segun su
alcance temporal es de tipo transversal o transeccional, el disefio es no

experimental.

Dicha investigacion tiene una muestra censal de 27 trabajadores, segun el area de
recursos humanos de la Gerencia Regional de Energia y Minas, para la
recopilacion de datos de las variables comunicacion organizacional y desempefio
laboral, se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario

que tiene una valoracién segun la escala de Likert.

Segun los resultados obtenidos se demuestra y se concluye que existe una relacion
directa, en donde p-valor = 0,001 (sig. Bilateral) es menor a 0.05, Dichos
resultados se confirman con el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.593) el
cual indica que existe una correlacion directa y moderada entre la comunicacion
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional
de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Palabras claves: comunicacion, desempefio, funciones, comportamiento y

rendimiento.
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ABSTRACT

In the present research work, the general objective is to determine the relationship
between organizational communication and work performance of workers of the
Regional Office of Energy and Mines -Moquegua, 2018. The type of research
according to its depth is of type correlational and according to its temporal scope

is of transverse or transectional type, the design is non-experimental.

This research has a census sample of 27 workers, according to the human
resources area of the Regional Office of Energy and Mines, for the collection of
data on organizational communication and job performance variables, the survey
was used as a technique and the questionnaire was used as an instrument, which

has an assessment according to the Likert scale.

According to the results obtained, it is demonstrated and concluded that there is a
direct relationship, where p-value = 0.001 (sig Bilateral) is less than 0.05, These
results are confirmed with the Pearson correlation coefficient (r = 0.593) which It
indicates that there is a direct and moderate correlation between organizational
communication and work performance in the workers of the Regional Office of

Energy and Mines -Moquegua, 2018.

Keywords: communication, performance, functions, behavior and performance.
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CAPITULO I:

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia se vive una sociedad basada en la informacion, que representa un
desarrollo tecnoldgico imparable, dicha informacion se emplea para reducir
la incertidumbre o en otros casos para la toma de decisiones en las
organizaciones publicas o privadas. La informacion es un recurso primordial
que representa un proceso de gestion fundamental para la comunicacion

organizacional.

Segun (Chiavenato, 2009) la comunicacion es la transmision de informacion
de una persona a otra o de una organizacion a otra. La comunicacion es el

fendmeno mediante el cual un emisor influye en un receptor y le aclara algo.

Haciendo alusion a lo antes mencionado la comunicacion es un
procedimiento donde las personas permutan, intervienen e interpretan la
informacion transmitida dentro de la organizacion por personas que se

encuentran en su entorno.
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La comunicacion organizacional es de suma importancia para el
cumplimiento de metas y mayor productividad dentro de cualquier
organizacion ya que se consideran tareas organizacionales como: la
definicion de objetivos, la planeacion, evaluacion, administracion, liderazgo,
capacitacién, motivacion, programacion de trabajo, delegacién de
responsabilidades, cumplimiento de funciones, comportamiento y
Rendimiento son factores que gracias a una comunicacion organizacional
positiva se genera un buen desempefio laboral de los trabajadores dentro de
las organizaciones. En la actualidad la comunicacién organizacional es una
herramienta fundamental que aporta la correcta transmision de la informacién

en una organizacion.

En el afio 2007, la empresa Toyota reconoce los errores de fabricacion en
modelos de autos que venian presentando problemas los cuales se asociaron
a consecuencias como accidentes de transito, después de tres afios la empresa
modifica la politica de comunicacion para superar esta grave crisis de
reputacion que se difundi6 por varios paises. Luego de admitir una politica
de comunicacion inadecuada, dicha empresa empleo estrategias para mejorar
las politicas de comunicacion dentro de su empresa, lo que trajo como
resultado después de meses la recuperacion de senda de ganancias logrando
salir de la crisis, lo que demuestra que la aplicacién de politicas de
comunicacion acertadas logré a corto tiempo salir de las consecuencias de la

crisis, que atravesaba la empresa Toyota.

Hoy en dia existen muchas empresas privadas peruanas como, por ejemplo:
Promart Homecenter, Interbank, Plaza vea, entre otras que consideran
relevante la comunicacion organizacional para el logro de metas y mayor
productividad, lo que es consecuencia del buen desempefio laboral en sus

trabajadores.

A nivel nacional en el sector publico existen muchas instituciones que no
desarrollan una comunicacién asertiva, en efecto esto surge al realizar la

planificacion, organizacion, direccion y ejecucion.
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Al surgir un mal intercambio de informacion se origina problemas e
inconvenientes, donde el personal presenta una poca o0 nula reaccion, y
empiezan a ocultar errores que se pueden combatir y superar. Esto surge en
base a que el mismo personal no tiene la informacion necesaria y se presenta
una mala comunicacion afectando metas establecidas y el desempefio laboral

del mismo personal.

Analizando la problematica en niveles internacionales y nacionales, existe la
necesidad de hacer un analisis a nivel local en relacion de la comunicacion
organizacional y el desempefio laboral dentro de la “GERENCIA
REGIONAL DE ENERGIA Y MINAS MOQUEGUA - 20187, ya que resulta
importante tener informacion respecto al trabajo desempefiado por el personal

que labora en dicha institucion.

Ante la relevancia de estas variables: comunicacién organizacional y
desempefio laboral, se realizd dicha investigacion que permite determinar
cudl es la relacién que existe entre ambas variables y posteriormente se
considera opiniones, conclusiones y recomendaciones para la GREM.M
2018, cuya institucion publica considere relevante para el cumplimiento de

objetivos y metas propuestas.

1.2. Definicién del problema
1.2.1. Pregunta general

¢De gué manera se relaciona la comunicacion organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas — Moquegua, 2018?

1.2.2. Preguntas especificas
1. ;Como se relacionan las funciones con la comunicacion
organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas - Moquegua, 2018?
2. ¢(Como se relaciona el comportamiento con la comunicacion
organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas — Moquegua, 2018?
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3. ¢Como se relaciona el rendimiento con la comunicacién
organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas — Moquegua, 2018?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la comunicacion organizacional
y desemperio laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas -Moquegua, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar la relacion que existe entre las funciones y la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

2. ldentificar la relacion que existe entre el comportamiento y la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

3. ldentificar la relacion que existe entre el rendimiento y la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

1.4. Justificacion y limitaciones de la investigacion
1.4.1. Justificacién de la investigacion
Esta investigacion se justifica mediante el objetivo de analizar la
relacién de las variables; comunicacion organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas
Moquegua, 2018. También se establece justificacion tedrica, practica y

metodoldgica que se describen a continuacion:

La justificacion tedrica de la investigacion se da con el fin de comparar
el marco tedrico de las variables comunicacion organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas Moquegua, 2018. Que segun los resultados obtenidos

se pretende demostrar la relacion de las variables.
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La justificacion préctica de la investigacion fue de aportar y contribuir
la mejora de la comunicacién organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas
Moquegua, 2018. Asi mismo el presente estudio ayudara a implementar
y mejorar las deficiencias en las variables de investigacion al interno de

la institucion.

La justificacion metodoldgica del estudio, seran en base a las técnicas
e instrumentos (cuestionarios), que se aplicaron para la recoleccién de
informacién segun las variables: comunicacion organizacional y
desempefio laboral, mismas que pueden ser reutilizados para futuras

investigaciones.

1.4.2. Limitaciones de la investigacion
Los resultados de la presente investigacion han sido aplicados para la

Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

1.5. Variables
V 01: Comunicacion Organizacional
Segun (Chiavenato, 2009), define como un proceso por el cual las
personas intercambian informacion dentro de una organizacion. Los
canales de comunicacion formal son los que fluyen dentro de la cadena
de mando o responsabilidad definida por la organizacion. Existen tres
tipos de canales formales: las comunicaciones descendentes,

ascendentes y las horizontales.

V 02: Desempefio Laboral
Segin (Pernia & Carrera, 2014), definen el desempefio como la
eficacia del personal, la cual es necesaria para el cumplimientos de
objetivos de la organizacion, el individuo se desempefia con una gran
labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas

es la combinacion de sus funciones, comportamiento y resultados.
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Dimensiones e indicadores de la variable 01 comunicacion organizacional.

DEFINICION DE

DEFINICION DE

VARIABLE VARIABLE OPERACIONAL IDAD DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Proceso por el cual Definicion de objetivos y estrategias 01-2
!as _ personas Operacionalmente  se Instrucciones para el trabajo y racionalidad 03 - 4
- intercambian recopilara  informacion ~Comunicacion 4. dimient
< informacién dentro ) p | o descendente racticas y procedimientos 05-6
% de una cgmunica?:ién variable Realimentacién sobre el desempefio 07-8
O organizacién.  Los L - .
f\(, canales de organizacional de los Adoctrinamiento 09 - 10 Escala de Likert:
z comunicacion trabajadores de la Problemas y excepciones 2
< Gerencia Regional de y P 11-1 (1) Nunca
8 formal son los que Eneraia Minas S . .
o) fluyen dentro de la respegcto a IZ dimensiér; ugerencias para mejorar 13-14 (2) Casi nunca
z cadena de mando o o Comunicacion i
o) T comunicacién ascendente Informes de desempefio 15-16 (3) A veces
3} responsabilidad descendente ; B o v fi )
5 definida por Ia comunicacién Informacion contable y financiera 17-18 (4) Casi siempre
= organizacion. Quejas I ) _
. . nden jas y reclamos 19-20
g Existen tres tipos de asce d? te” hori t): (5) Siempre
O canales formales: comunicacion ) grlz?n a Solucién de problemas en las areas 21-23
O | L donde se utilizard el o )
5 d?scfa?]g]:nr]tl(e(:saCIones cuestionario que o Coordinacion entre areas 24 -26
> ascendentes ’ g CONtiene 29 preguntas. Comunicacion
. y Valorados en la escala de horizontal Asesoria de equipos staff a los
horizontales. 27-29

(Chiavenato, 2009)

Likert.

departamentos de linea

Fuente: Elaboracion del investigador.
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Tabla 2: Dimensiones e indicadores de la variable 02 desempefio laboral.

DEFINICION DE

DEFINICION DE

VARIABLE VARIABLE OPERACIONAL IDAD DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Ql.Je . desempefio es Conocimiento del trabajo 01 - 04
eficacia del personal )
que trabaja dentro de las  Operacionalmente se Funciones Capacidad de andlisis 05 - 08
2:' organlzamopes la cual recoplla}ra informacién 9e Escalade Likert:
04 es necesaria para la la variable desempefio
8 organizacion laboral de los trabajadores (1) Nunca
< funcionando el de la Gerencia Regional Habilidades 09-12 (2) Casi nunca
l% individuo con _una g_rzfm de Energia _y Minas, Comportamiento  Satisfaccion 13-16 (3) A veces
lEILJ labor y satisfaccion respecto a las dimensiones Actitud 17-20 (4) Casi siempre
S laboral. En tal sentido, eficiencia, eficacia, (5) Siempre
% el desempefio de las calidad donde se utilizard
a personas es la el cuestionario  que Resolucion de problemas 21 - 24
N compinacién de sus contiene 32 preguntas. Ausentismo 25 - 26
> funciones, _ V.alorados en la escala de Rendimiento _
comportamiento y Likert. Compromiso laboral 27 -29
resultados, (Pernia &
Carrera, 2014) Trabajo en equipo 30-32

Fuente: Elaboracion del investigador.
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1.6. Hipotesis de la investigacion
1.6.1. Hipotesis general
Existe una relacion directa entre la comunicacion organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas -Moquegua, 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

1. Las funciones del desempefio laboral tienen relacion directa con la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

2. El comportamiento del desempefio laboral tiene relacion directa con
la comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

3. El rendimiento del desempefio laboral tiene relacién directa con la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Para la mayor interpretacion y relevancia a las variables de investigacion, se
realiz6 una busqueda y recopilacion de informacidn internacional y nacional

que se detallaran a continuacion:
Antecedentes Internacionales

(Balarezo, 2014), en su tesis titulada “Za comunicacion organizacional
interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa SAN
MIGUEL DRIVE”. El objetivo principal de esta investigacion internacional
es el estudio de la incidencia de una deficiente comunicacién organizacional
interna sobre el desarrollo organizacional de la empresa SAN MIGUEL
DRIVE. El autor desarrolla su investigacion con una metodologia descriptiva
— cualitativa, correlacional con dos tipos de estudio; bibliogréfica y de campo,
mediante la aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion,
cuestionario. Donde el autor toma una muestra censal con el total de 30
trabajadores de la empresa SAN MIGUEL DRIVE, como resultado final el
autor sefiala que la comunicacion organizacional incide directamente sobre la
disminucion de la productividad ya que los trabajadores desconocen los tipos

de comunicacion.

De acuerdo al estudio realizado por Balarezo, la investigacion concluye que

la comunicacion incide con el desarrollo organizacional ya que resulta clave
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Para un el buen funcionamiento en una organizacion, el autor hace hincapié
sobre la relevancia de la comunicacion organizacional que permite
intercambiar ideas e informacion laboral. En relacion a la productividad se
puede decir que es un factor determinante que esta relacionado con la mejora

continua dentro de la organizacion.

(Flores, 2017), en su tesis titulada “Comunicacion organizacional interna 'y
satisfaccion laboral en el personal del Hospital Corazon de Jesus ciudad de
El Alto, gestion 2015”. EIl autor tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre la variable 1: comunicacion organizacional interna y la
variable 2: satisfaccion laboral del personal: (administrativo, médico y de
servicios), del Hospital corazon de Jesus ciudad de el Alto, la metodologia y
disefio aplicada a la investigacion es de tipo analitico — corte transversal. Con
una muestra de 112 trabajadores entre meédicos, enfermeras, personal
administrativo y personal por servicio, siendo el total de trabajadores a los
cuales se le aplico un cuestionario de comunicacion organizacional interna y
de satisfaccion laboral que se formularon segin la escala de Likert,
obteniendo como resultado lo siguiente: un 45.7% del total de trabajadores
tienen una comunicacion organizacional con un nivel Optimo, 56.2%
comunicacion organizacional deficiente, por consiguiente los resultados de la
variable satisfaccion laboral fue de 11.6% como insatisfecho, 29.36% como
satisfecho, 58.9% de trabajadores son indiferentes, lo que hace referencia a
la aceptacion de la hipétesis nula que indica que no existe una vinculacion y/o
relacion entre la variable 1 y la variable 2, es decir que los resultados
obtenidos de la comunicacion sea 0 no optima no interfiere en la satisfaccion

laboral, probando asi la no asociacion entre ambas variables.

Flores define a la satisfaccion laboral como un sentimiento positivo que un
trabajador experimenta en su entorno laboral, pero segun los resultados, los
trabajadores pueden sentirse satisfechos trabajando, pero son indiferentes
respecto a la comunicacion organizacional interna, es decir los trabajadores
manifiestan una deficiente comunicacion organizacional interna dentro del

Hospital Corazén de Jesus.
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Asi mismo (Tipantufa, 2015), en su tesis titulada “Comunicacion
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la empresa PARIS QUITO S.A.”. Tuvo como objetivo general identificar
la incidencia de la comunicacion organizacional en el desempefio laboral de
la empresa ya mencionada, el tipo de investigacion segun su profundidad es
descriptivo - correlacional, el disefio de la investigacion es de carécter no
experimental, teniendo como técnica de recoleccion de datos la encuesta y su
instrumento el cuestionario que consta de: 01 cuestionario de la comunicacién
organizacional, 01 cuestionario del desempefio laboral, dichos instrumentos
aplicados a su poblacion que consta de 68 trabajadores entre personal
administrativo y obreros textiles. La autora llega a la conclusion de su
investigacion, que los trabajadores de la empresa PARIS QUITO S.A,,
mantienen un nivel de comunicacién muy bueno que se representa con un
57,4% del total de la poblacidn, esto se debe a que la empresa se asegura que
los trabajadores reciban toda la informacion de forma clara y precisa para el
desarrollo de sus funciones y actividades en su centro de labores, con respecto
al nivel de desempefio laboral tiene como resultado un 66,2% que se
interpreta como muy buen desempefio por parte de los trabajadores. Teniendo
resultados de ambas variables se concluye que la comunicacion
organizacional interviene positivamente con la variable desempefio laboral.
La recomendacion por la ejecutora de la investigacion es continuar con la
elaboracion y ejecucion de planes de trabajo que permiten el mejoramiento
continuo de la comunicacion organizacional, a fin de seguir mejorando el

desempefio laboral de los trabajadores en la empresa PARIS QUITO S.A.

De acuerdo al estudio realizado por la autora, cada empresa debe de planear,
organizar, ejecutar y controlar planes de trabajo relacionados al
fortalecimiento de valores organizacionales dirigido a todos sus
trabajadores, donde tengan espacios adecuados para el facil acceso de
informacion y asi poder mantenerse involucrados con sus compareros de
trabajo y la empresa, para la resolucion de posibles barreras de

comunicacion y problemas que se den dentro de la empresa.
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Antecedentes Nacionales

(Marciani, 2017), en su tesis titulada “La comunicacion organizacional y
relaciones humanas del personal de la oficina ejecutiva de supervision del
gobierno regional de Tacna, 2016”7, que tiene por objetivo general
determinar que la variable independiente; comunicacién organizacional es
un factor influyente para la variable dependiente; relaciones humanas en la
instituciébn ya mencionada, la autora aplica el tipo de investigacion
correlacional, transversal no experimental, con una poblacion censal
conformada por 40 trabajadores de la oficina ejecutiva de supervision del
gobierno regional de Tacna, la recoleccion de datos se realizo a través del
instrumento de investigacion el cuestionario ejecutado para cada variable.
Como resultado final se logra entender que la variable independiente
comunicacion organizacional influye positivamente en la variable
dependiente relaciones humanas con un chi-cuadrado de 62,180 puntos y con
un P < 0,005 de nivel de significancia. Asi mismo se comprueba que la
comunicacion organizacional se asocia directamente con la dimension estilos

de liderazgo de la variable dependiente relaciones humanas.

Cabe mencionar que la comunicacion organizacional fortalece las relaciones
humanas dentro de una organizacién, para ello se debe contribuir al
desarrollo correcto de estrategias que permitan producir y difundir la
comunicacion interna donde los trabajadores se sientan respaldados y

comprometidos con los objetivos y metas determinados por la empresa.

(Lopez, 2015), En su tesis titulada “La Comunicacién Organizacional como
ventaja competitiva en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2014,
sefiala que existe la necesidad de realizar la investigacion debido a problemas
y la inadecuada comunicacion que tiene como resultados bajos niveles de
productividad y una mala atencion al usuario en distintas instituciones
publicas y privadas, es por ello que el autor realiza un investigacion con el
objetivo de argumentar la comunicacion organizacional como ventaja
competitiva en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, donde el autor

utiliza el tipo de investigacion no experimental - descriptivo, donde su
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poblacion total es de 245 trabajadores, con una muestra para cada condicion
laboral, siendo las siguientes: 53 para personal nombrados y funcionarios, 49
para servicios CAS y por ultimo 28 trabajadores en condicion de contratados.
El instrumento para la obtencién de datos es la aplicacion de un cuestionario
de 32 items, asi mismo se demuestra la confiabilidad del instrumento con un
valor de 0.803 segun el Alpha de Cron Bach. Los resultados que obtuvo el
autor fue lo siguiente; que en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas el
uso de la comunicacion organizacional como ventaja competitiva es de

procedimiento débil.

Lbépez analiz6 los resultados comentando que la comunicacion es muy
relevante para todo el proceso administrativo ya sea en instituciones publicas
o privadas y que de ella depende el existo o fracaso de cualquier institucion,
ya que lo apropiado es la aplicacion de la comunicacion organizacional que
facilita el flujo de informacidn en el desempefio de actividades del personal y

a su vez favorece y contribuye con el logro de los objetivos.

(Ancco, 2016) en su tesis titulada “Comunicacion Organizacional y clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2015 ”, que tiene
por objetivo general, determinar la relacién entre la variable 1: comunicacion
organizacional y la variable 2: clima organizacional, la poblacion de su
investigacion fue censal con un total de 33 trabajadores la cual equivale al
100% del personal de la municipalidad distrital de Hualmay 2015, el
instrumento aplicado para la investigacion y recopilacion de datos sobre las
variables de estudio ya mencionado fue por medio de la encuesta. Asi mismo
el disefio de la investigacion es descriptiva-correlacional. Los resultados
obtenidos de la investigacion respecto a la variable 1, fue lo siguiente: que
con un porcentaje de 54.55% los trabajadores de la municipalidad distrital de
Hualmay, respaldan que la comunicacion de forma verbal satisface sus
necesidades de informacion, con respecto a otro indicador establecen que el
45.45% de trabajadores demuestran atencién al momento de comunicarse,
otro porcentaje a considerar es el del 60.61% del total de trabajadores que

responden que a veces realizan expresiones corporales para la mayor
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interpretacion de informacién, y mensajes que se da a traves de la

comunicacion.

Los resultados de la investigacion resultan positivos ya que resaltan la
importancia de la comunicacién y a su vez las diferentes formas de transmitir
informacion y mensajes dentro de la organizacion. El clima organizacional
depende mucho de la comunicacion, ya que los trabajadores interactian y

tiene diferentes formas de comunicacion.

Por otro lado (Manzano, 2017), en su tesis titulada “La comunicacion interna
y el desempefio laboral del talento humano de la cooperativa de ahorro y
crédito San Salvador agencias Puno y Juliaca — 2016”, donde el objetivo
general es determinar la relacion entre la comunicacion interna y el
desempefio laboral del talento humano de la institucion ya mencionada, cuya
metodologia de investigacion es de tipo descriptivo — cuantitativo, con un
disefio de estudio no experimental — deductivo. La técnica empleada para la
recoleccion de datos fue mediante la encuesta - cuestionario estructurado, la
poblacion total de dicha investigacion consta de 11 trabajadores
correspondientes a las Agencias Juliaca y Puno. La conclusion del presente
estudio realizado indica que el 36% del total de los trabajadores afirman que
la variable independiente comunicacion organizacional influye en la variable
dependiente desempefio laboral, la autora recomienda la implementacion de
procedimientos para la correcta aplicacion de los flujos de la comunicacion
interna, reduciendo la comunicacién informal lo que no perjudicara al
desempefio laboral de los trabajadores y asi mismo contribuye a la correcta
definicidn de funciones y responsabilidades en los trabajadores que laboran
en la Cooperativa de ahorro y crédito San Salvador agencias Puno y Juliaca —
2016.

La implementacion de programas de motivacion y la adecuada aplicacion de
medios de comunicacion, resultaria de gran utilidad para la Cooperativa de
ahorro y crédito San Salvador, ya que los trabajadores al sentirse motivados
y comprometidos con su trabajo reducirian la comunicacion informal y

mejoraria el desempefio laboral.
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Tenemos a (Guillen, 2016) quien realizo la tesis titulada “Comunicacion
organizacional interna y desempefio laboral en la empresa SIC Lideres en
Servicios — Independencia — 2015 ”. Donde la investigacion tiene por objetivo
general determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y el
desempefio laboral, la metodologia de estudio cuantitativa — correlacional,
con una poblacion de 45 trabajadores y una muestra censal que representa al
total de trabajadores, dicha investigacion concluye que existe una alta
correlacion positiva de 0.752 y una significancia de 0.000, menor a 0.05 entre

las variables.

Al existir la relacion de las variables de investigacion, la empresa SIC Lideres
en servicios, deberia de implementar conocimientos ademas de exigencias
técnicas respecto al rubro de la empresa para que asi contribuyan a la

motivacion y mas factores positivos y relevantes para la empresa.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. V1: Comunicacion organizacional

Definicion de comunicacioén:

Segln (Chiavenato, 2009, pag. 307) define a la comunicacién como la
“Transmision de informacion de una persona a otra o de una organizacion
a otra, la comunicacion es el fendmeno mediante el cual el emisor influye

en un receptor y le aclara algo”.

La comunicacion eficaz consiste en que el personal involucrado envié y
comparta la informacion, teniendo la certeza de que no solo se asegure

que lo reciba mas también que comprenda dicho mensaje.

Segun (Amolio, 2006, pags. 25-26) define a la comunicacién como un;
“Proceso relacional en donde la comunicacion tiene relaciones
estructuradas complejas y simples”, en donde una relacion estructurada
compleja es cuando tienen una variedad de mensajes y formas distintas de
interaccion desde una a mas personas, la relacion estructurada simple es

cuando los mensajes son transmitidos directamente de una persona a otra.
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En tal sentido las personas son objetos y participes fundamentales en el

proceso de la comunicacion.

Funciones de la comunicacion

Toda organizacion comprende indispensablemente de la comunicacion ya
que interviene en el comportamiento de los trabajadores, ante lo
mencionado la comunicacidn responde a cuatro funciones pilares en toda

organizacion.

La comunicacion tiene un fuerte componente de control en el
1. Control comportamiento de la organizacion; los grupos y las

personas.

La comunicacion propicia la motivacion cuando se define lo
2. Motivaciéon que debe hacer una persona, se evallia su desempefio y se le

orienta sobre metas y resultados que debe alcanzar.

La comunicacion en un grupo de personas representa una
3. Expresion de
. alternativa para que las personas expresen sus sentimientos
emociones
de satisfaccion o insatisfaccion

La comunicacion facilita la toma de decisiones individuales
4. Informacién y grupales al transmitir datos que identifican y evaliian cursos

de accion alternativos.

Figura 1: Funciones béasicas en una organizacion
Fuente: (Chiavenato, 2009, pag. 309)

Las cuatro funciones; control motivacion, expresién de emociones e
informacidn son de gran relevancia debido a que intervienen en el proceso

de la comunicacién dentro de una organizacion.

Segun (Chiavenato, 2009, pag. 309), para que la comunicacién tenga
éxito dentro de la organizacion se debe de administrar diferentes aspectos

relevantes como:

- Administrar la atencién: Incentivo de percepciones de las
personas, para captar la atencién segun el entorno respecto al

escenario de trabajo.
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- Administrar el significado: Dar relevancia a los diferentes estilos,
simbolos y lenguaje de comunicacion para la mayor retencion,
facilidad y comprension del mensaje.

- Administrar la confianza: Crear un ambiente, espacio de confianza

entre las personas.

La organizacién al construir un universo de comunicacion interna se debe
de considerar los siguientes aspectos: mensajes claros e inequivocos,
lenguaje estimulante que contribuya al compromiso y participacion, una
comunicacion amigable, segun (Chiavenato, 2009, pag. 310), dichos
aspectos se deben ejecutar mediante procesos de comunicacion que
aseguren lo siguiente: “planteamientos espontaneos, mensajes con sentido
ademas de su facil interpretacion, lenguaje estratégico y postura asertiva,
franca, abierta y flexible ”.

Proceso de la comunicacion

Segun (Chiavenato, 2009, pag. 310), dicho proceso tiene como punto de
partida un proposito, que se traduce en un mensaje que se difunde en un
flujo que va de una fuente (el emisor) al receptor. Para esto se codifica el
mensaje (convirtiéndolo a un formato de simbolos) para luego transmitirlo
de un medio (canal) hasta el receptor, quien traduce (decodifica) el
mensaje. Lo que trae como resultados la correcta transferencia de

significados de una persona a otra.

Ruido

el

Mensaje Mensaje Decodifi-
Fuente Codificacién Canal ——— - e
caclion

Receptor

A

Realimentacion

Figura 2: Proceso de la comunicacion.
Fuente: (Chiavenato, 2009, pag. 311).
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Comunicacion organizacional

Toda institucion publica o privada se desarrolla bajo un sistema de
cooperacion, que se da por medio de la comunicacion organizacional,
donde todo el personal de la organizacion trabaja y se adapta para lograr
alcanzar metas y objetivos comunes, dando realce a lo mencionado el
autor (Chiavenato, 2009, pag. 305) indica que “Toda institucion

funciona en base a procesos de comunicacion”.

Esto se explica a que las redes de la comunicacion trabajan como vinculos
que unen a todo el personal en una organizacion, lo que resulta de gran

relevancia para el correcto funcionamiento equilibrado y positivo.

. . Actividades relacionadas con la
Tareas organizacionales

comunicacion
* Definicion de objetivos de la |+ Entrevistas de seleccion o de
organizacion evaluacion

Planeacion estratégica

Evaluacion del desempefio de la
persona

Administracion de equipos
Liderazgo

Capacitacion y desarrollo
Motivacion

Programacion del trabajo
Delegacién de responsabilidades
Cambio organizacional

*  Condicién de juntas
= (Conversaciones formales e

informales

* Redaccion de  cartas v
memorandos

* Elaboracion de informes
escritos

* (Contactos con subordinados
* (Contactos con clientes
* Contacto con proveedores

* Internet, correos electronicos,
conversaciones en linea
* Talleres para empleados

Figura 3: Tareas organizacionales que
organizacional.
Fuente: (Chiavenato, 2009) “Comunicacion”, pag. 307.

exigen actividades de comunicacion

Canales de comunicacion formal

Segun (Chiavenato, 2008, pag. 321) considera tres canales de

comunicacion formal: comunicacion descendente, comunicacion
ascendente y la comunicacion horizontal, donde dichos canales fluyen
dentro de la cadena de mando o responsabilidad que es definida por la

organizacion.
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Comunicacion descendente:

Definicion de objetivos
Instrucciones de trabajo
Practicas y procedimientos
Orientacion
Realimentacion sobre el ’
|
\
\

Interpreta

desempeiio
Adoctrinamiento

| Coordina \
f Comunicacion horizontal: l‘.

\ + Solucion de problemas en los departamentos
* Coordinacion entre departamentos
* Asesoria del equipo staff a los departamentos de linea

|
\ ~ - 3
'I‘ Comunicacion ascendente:
\
|
\
[

Problemas y excepciones
Sugerencias para mejorar
Informes de desempefio
Quejas y reclamaciones
Informacion financiera y
contable

Influencia

Figura 4: Comunicaciones organizacionales.
Fuente: (Chiavenato, 2009, pag. 322) .

Teorias de la comunicacion organizacional

Teoria clasica

Segun (Chuquipul & Lopez, 2014), en su monografia titulada “Teoria de
la administracion clasica”. Explican que dicha teoria surge en Francia, por
el ingeniero Frederick Wilson Taylor, denominado el pionero de la Teoria

clasica.

Se desarrollo principalmente como una respuesta a la industrializacion
masiva de los sistemas econdmicos estadunidense y europeo a principio

del siglo XXy finales del siglo XIX.

La teoria clasica se justifica principalmente en aportes que ayudan a
determinar cudl seria la estructura mas eficiente dentro de una
organizacion formal, de acuerdo a su disposicion, forma y funciones de
los departamentos que conforman dicha organizacién, lo que garantiza

eficacia en todas las partes involucradas.

El ingeniero Frederick Wilson Taylor en uno de sus aportes en su obra:

“The principles of scientific Management”, “Los principios de la gestion
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cientifica”, donde describe algunas de las funciones nuevas que deberia

adquirir el personal en cualquier organizacién, y son:

- Aceptar que los trabajadores sigan estudiando, con el objetivo de
mejores oportunidades.

- Responsabilidad y trabajo involucrando a gerentes y subordinados.

- Evaluar, capacitar y formar a los trabajadores, ademas de motivarlos

y recompensarlos.
Teoria contingencia

Toda organizacion maneja condiciones de trabajo, técnicas y estrategias
administrativas para el logro de objetivos planteados por la organizacion.

La teoria de la contingencia se entiende como la posibilidad o riesgo que

suceda una cosa, lo que se relaciona con una organizacion al tener en

cuenta que dentro de ella no se tiene definido sucesos concretos.

El aporte de la teoria de contingencia es sobre la informacion a los

trabajadores, crear acciones y condiciones desde un principio, para que asi

los trabajadores estén al tanto de lo que pueda pasar dentro de la

organizacion.

Segun (Chandlers, 1962), desarrollo una variedad de investigaciones de

organizaciones basadas en su estructura, donde involucra 4 fases:

1) Acumulacion de los recursos.
2) Racionalizacion del uso de los recursos.
3) Continuacion del crecimiento.

4) Racionalidad del uso de su expansion.

Otro enfoque a esta teoria es de (Skinner), que hace referencia a un

diagrama sistémico que se expresa con tres elementos principales

1) Estado previo del medio ambiente o punto inicial de proceso.
2) Un comportamiento.

3) Una consecuencia.
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Estos elementos ya mencionados se relacionan en un proceso dinamico

como se muestra en la Figura 5.

Medio ambiente Medio ambiente
(Estado inicial COMPORTAMIENTO (Consecuencias)

A T B C

Reforzamiento, mantenimiento o cambio

Figura 5: Modelo contingencial para un sistema B.

Fuente: (Skinner, La teoria contingencial en la administracion )

Esta cadena de relaciones se expresa de la siguiente forma a A-B-C donde
(A) es el medio ambiente, (B) es el comportamiento y (C) son las

consecuencias.
Teoria humanistica

George Elton Mayo, habla sobre que el nivel fisico no mide ni define la
productividad de los trabajadores dentro de la organizacion, depende del
interés de la linea de mando sobre las necesidades de los trabajadores. La
importancia de la teoria segun Elton Mayo, es la inclusion que los jefes
otorgan a sus trabajadores en la toma de decisiones en la organizacion.

Mayo afirma que el estudio se basa principalmente en un intercambio de
comunicacion abierta, lo que tendra como resultado una mayor confianza

dentro de la organizacion, ademas de un flujo de informacion por varios
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canales, asi mismo genera un interés adicional para ampliar y desarrollar

procesos de interaccion entre los trabajadores.

2.2.2.VV2: Desempenio laboral
Definicion de desempefio:
Segun (DIRAE, 2017), es la accion y efecto de desempefiar, ya sea en la
dedicacion de una actividad y cumplir obligaciones. La idea del
desempefio es sobre el rendimiento de una persona en un ambito

académico o laboral.

Definicion de desempefio laboral

Segln (Pernia & Carrera, 2014), Eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones la cual es necesaria para la organizacion
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal
sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su

comportamiento con sus resultados.

Segun (Chiavenato E. , 2007), indica que el desempefio laboral depende
de varios e innumerables factores condicionantes, y que varia de una

persona a otra, asi como se muestra en la Figura 6.

Valor . .
de bas ‘ (ii[gltzlfia-xk:s
del individuo
recompensas
Esfuerzo Y Desempefio
individual >A > en el puesto
Percepcion de que
las recompensas Percepciones
dependen del del papel
esfuerzo

Figura 6: Factores que afectan el desempefio en el puesto.

Fuente: Administracion de recursos humanos (Chiavenato E. , 2007, pag. 246).
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Evaluacion del desempefio

Por su parte (Chiavenato E. , 2007), indica que Evaluacion del
desempefio, apreciacion sisteméatica que tiene una relacion perfecta de
costo beneficio. Pero a su vez depende de las habilidades, capacidades y
el esfuerzo de cada individuo, dicha evaluacién representa una técnica
administrativa, ya que permite detectar problemas en la integracion del

personal, supervision del personal dentro de la organizacion.

La evaluacion del desempefio segun (Chiavenato E. , 2007), es una
herramienta, un instrumento para la mejora de resultados dentro del area
de recursos humanos dentro en una organizacion es importante pretender

alcanzar una variedad de Objetivos intermedios y que son los siguientes:

- Idoneidad del individuo para el puesto.

- Capacitacion.

- Promociones.

- Incentivo salarial por el buen desempefio.

- Mejora de las relaciones humanas entre jefes y subordinados.
- Desarrollo personal e individual del empleado.

- Estimulo para la mayor productividad.

- Retroalimentacion.

Cuando se establece un plan para una evaluacion del desempefio y es
aplicado correctamente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo

tanto como para el gerente, subordinado y para la misma organizacion.

1) Beneficios para el gerente

- Evaluar la conducta y desempefio de los subordinados.

- Proporcionar medidas a fin de la mejora continua.

- Brindar informacion a los subordinados sobre su propio rendimiento
laboral.

2) Beneficios para el subordinado

- Conoce cuales son sus puntos fuertes y débiles.
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- Conoce las expectativas de su jefe.

- Conoce las medidas y/o correcciones que su jefe utiliza para mejorar
su rendimiento laboral.

3) Beneficios para la organizacion

- Identifica a la persona que necesita apoyo para la mejora de su
rendimiento laboral.

- Evalua potencial de su personal a corto, mediano y largo plazo.

Métodos tradicionales de evaluacién de desempefio

(Chiavenato E. , 2007), establece que dichos métodos varian de una
organizacion a otra, ya que cada plan o programa de evaluacion del
desempefio en los empleados se diferencia y dependen de los objetivos de
la organizacion y sobre los perfiles de los empleados. Los diferentes
métodos tradicionales que se apliquen tendran como objetivo la obtencidn
de informacién con el fin de mejorar el desempefio humano dentro de la

organizacion.

Meétodo de evaluacion del desempefio mediante investigacion de
campo: (Chiavenato E. , 2007), indica que se desarrolla por un
especialista con la supervision del jefe o superior inmediato, donde se
registran las causas, motivos y origenes en relacion de hechos y
situaciones, asi mismo permite darle un seguimiento al rendimiento y/o

desempefio del empleado, como se muestra en la Figura 7.
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Figura 7: Método de evaluacién del desempefio mediante investigacion de campo.

Fuente: Administracion de recursos humanos (Chiavenato E. , 2007, péag. 258).

Meétodo de frases descriptivas: Para (Chiavenato E. , 2007), en este

método el encargado de evaluar, indica las frases que caracterizan el

desempefio del empleado, sefiales como (“+” o

desempefio contrario, signos como (“-

66 bh)

s”), asi mismo el

66 (13

o “N”), un claro ejemplo se

visualiza en la Figura 8.
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de del

SI(+)

No (=)

&Tene estudios suficientes para desempenar el puesto?
ZAcostumbra estar alegre y sonriente?

&Tlene experiencla en las actividades que esta realizando?
£5e opone a los camblos y no le Interesan las Ideas nuevas?

¢Desarrolla un trabajo complejo y presta atencion a las instrucclones recibldas?
éDemuestra atraccion por el sexo opuesto?

éManifiesta interés por aprender cosas nuevas?

&Su frabajo no requiere de mas escolaridad?

10. | ¢Puede planear, ejecutar y controlar €l solo las tareas?

11. | &5Su aspecto, en general, es bueno y agradable frente a los confactos?

12. | ¢Exhibe concentraciin mental en sus actividades?

13. | ¢éla atencion en el trabajo exige que él esfuerce la vista?

14, | ¢Presta atenclon a las condiclones de frabajo, principalmente al orden?

15. | ¢l resultado del frabajo tiene errores y no es satisfactorlo?

16. | &Se recomienda un curso de especlalizacion para gue progrese en el trabajo?
17. | ¢Fuma?

18. | ¢Es desalifiado en su presentacion personal y su forma de vestir?

19. | ¢Se culda durante su trabajo y hace lo mismo con sus compaferos?

20. | &SI tuviera mas conocimiento de los trabajos podria rendir mas?

21 40bserva con cuidado el desempefio de las maquinas con las que trabaja?
22, | ¢No se esfuerza demaslado al reallzar las tareas?

23. | ¢Su produccion es loable?

24, | ¢A pesar de que slempre hace lo mismo, no le molesta la repeticion?

25. | ¢Tlene fama de que nunca tlene dinero en el bolsilio?

CENDO A LN

&Tlene conocimiento de Informacion y de procesos de produccion que no deben llegar a

terceros?

Fuente: Administracion de los recursos humanos (Chiavenato E. , 2007, pag. 261).

Figura 8: Método de fases descriptivas
2.3. Marco conceptual

Comunicacion organizacional

Colectividad de procedimientos, acciones y tareas que se realizan con la

finalidad de llevar a cabo los objetivos de la organizacion, que puede ser

dentro o fuera de ella, y a su vez con el prop6sito de transmitir informacion

por diferentes métodos, medios y técnicas de comunicacién. (Chiavenato I. ,

2009).

Comunicacion descendente

Proceso de transmision de informacion de: funciones, tareas y obligaciones

que inicia desde las altas jerarquias hacia los subordinados dentro de una

organizacion. (Chiavenato 1., 2009).

Objetivo

Formulacion de un fin al que se quiere llegar o meta que se procura alcanzar.

(DIRAE, 2017).

39



Estrategia

Plan especifico en la cual se determina una serie de acciones a realizar para el
logro de un determinado objetivo. (DIRAE, 2017).

Racionalidad

Capacidad humana la cual permite razonar, deducir y actuar para la
optimizacion y consistencia en la satisfaccion de un fin. (DIRAE, 2017).

Realimentacién

Proceso donde las acciones se modifican, analizan, regulan e integran de

manera en que los resultados sean mas efectivos. (DIRAE, 2017).
Adoctrinamiento

Herramienta que se emplea para la alineacion y la instruccion de ensefianzas,
creencias e ideas en personas, organizaciones segun su necesidad. (DIRAE,
2017).

Comunicacion ascendente

Proceso de transmision de informacidn de: reuniones periddicas y entrevistas
que es aportada por los niveles de jerarquias mas bajos (subordinados) hasta
los niveles jerarquicos mas altos dentro de una organizacion. (Chiavenato 1.
, 2009).

Comunicacion horizontal

Proceso de transmision de informacién respecto a: actividades, toma de
decisiones y solucion de problemas para su previa coordinacién y de mayor
rapidez que es aportada entre los niveles de jerarquias similares dentro de una

organizacion. (Chiavenato 1., 2009).
Asesoria

Orientacion, sugerencias y recomendaciones que se brinda por un especialista
hacia el area usuaria, para la resolucion de dudas en ejecucion de actividades

y asi posteriormente optimizar procesos. (Chiavenato I. , 2009).
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Desempefio laboral

Rendimiento, comportamiento y funciones, que demuestra el trabajador segun
sus habilidades y competitividad en funcion a su puesto de trabajo.
(Chiavenato E. , 2007)

Analisis
Estudio donde se identifica los componentes de un sujeto, situacion, u objeto

con la finalidad de examinarlos para posteriormente conocer Sus causas
originarias. (DIRAE, 2017).

Comportamiento

Remite en un conjunto de acciones y respuestas sobre hechos que se presentan

en una persona sobre su rutina cotidiana. (Pernia & Carrera, 2014)
Habilidades

Es el talento, capacidad, aptitud y destreza que presenta una persona para el
desarrollo de trabajos y actividades para el logro de objetivos. (DePERU,
2018)

Actitud

Comportamiento que se produce en diversas situaciones, donde la persona
manifiesta un estado de &nimo en su vida cotidiana. (DePERU, 2018).

Satisfaccion

Conjunto de acciones y actitudes positivas que se dan cubrir la necesidad del
individuo, es decir estd vinculada a compensar o saciar una exigencia.
(DePERU, 2018).

Rendimiento

Es la relacion entre lo producido y los medios que se emplean para los
resultados. (Pernia & Carrera, 2014).
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Ausentismo

Se refiere al incumplimiento de funciones y deberes, con respecto a la
ausencia injustificada de la persona en determinadas tareas y/o en el puesto
de trabajo. (DIRAE, 2017).

Compromiso

Acuerdo formal sobre hechos o situaciones que se da entre una 0 mas
personas, con la finalidad de dar palabra al cumplimiento de obligaciones a
conciencia individual, asegurando el éxito del proyecto o tarea. (DIRAE,
2017).

Trabajo en equipo

Se da entre grupos de dos a méas personas, que tiene por objetivo la ejecucion
de una actividad o tarea donde se debe mantener una coordinacion y un solo
esfuerzo integrado, asi mismo debe prevalecer un buen clima laboral y la
unién de dichos participantes. (DePERU, 2018).
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlI:

METODO

Tipo de investigacion

Segun su profundidad es de tipo correlacional que conforme a (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010, pags. 81-82), tiene por finalidad comprender
la relacion o grado de asociacion que se encuentre entre dos 0 mas variables

en un contexto particular.

Disefio de investigacion

El estudio tiene un disefio no experimental lo que consiste en una
investigacion donde no se manipula deliberadamente las variables, segtn su
alcance temporal es de tipo transversal o transeccional que conforme a
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pags. 150-151), indican que en
dicho disefio la recopilacién y toma de informacion, se realiza solo una vez

durante toda la investigacion.

Representacién gréafica- del disefio de investigacién, donde:

M: Muestra

01: Variable 1 ///Il
»

02: Variable 2 S

r: Posible Relacion
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3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion
La investigacion tiene como poblacién a 27 trabajadores segun el area de
recursos humanos de la Gerencia Regional de Energia y Minas —
Moquegua, 2018, que esta compuesto por el Gerente, Sub Gerente, Jefes
de Areas, Personal Administrativo, Especialistas, Ingenieros Residentes
de Obras.

3.3.2. Muestra
La investigacion tiene una muestra censal, que se representa con el
namero total de 27 trabajadores la cual estd compuesto por el Gerente,
Sub Gerente, Jefes de Areas, Personal Administrativo, Especialistas,

Ingenieros Residentes de Obras.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccién de datos se realizo, 01 encuesta para la recopilacion de
datos gue tiene como instrumento un “Cuestionario del Desempeio Laboral”,
01 encuesta para la recopilacion de datos que tiene como instrumento un
“Cuestionario de la Comunicacién Organizacional”, aplicada en los

trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas — Moquegua, 2018.
a) Cuestionario del Comunicacion Organizacional

La recoleccién de datos para la variable se ejecuté mediante la aplicacion
del cuestionario con 29 items, dicho instrumento estaba dividido en tres
dimensiones: Comunicacion descendente, Comunicacion ascendente,
Comunicacién horizontal, cada item poseia una valoracion segun la escala
Likert que consiste en lo siguiente: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),
casi siempre (4), siempre (5). Dicha valoracién se interpretaba con los

siguientes baremos:

44



Tabla 3: Baremos para el andlisis de la variable 01 comunicacion

organizacional.

Niveles
Variable/Dimensiones Muy .
bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Comunicacion descendente  10-18 18-26 26-34 34 -42 42 - 50
Comunicacién ascendente 10-18 18-26 26-34 34 -42 42 -50
Comunicacién horizontal 09-15 16-22 23-29 30-36 37 -45
V2. COMUNICACION 20-51 52-74 75-97 98-120 121-145

ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion del investigador.

b) Cuestionario Desempefio Laboral

La recoleccidn de datos para la variable se ejecuté mediante la aplicacion

del cuestionario con 32 items, dicho instrumento estaba dividido en tres

dimensiones: Funciones, Comportamiento y Rendimiento, cada item

poseia una valoracion segun la escala Likert que consiste en lo siguiente:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5). Dicha

valoracion se interpretaba con los siguientes baremos:

Tabla 4: Baremos para el anélisis de la variable 02 desempefio laboral.

Niveles
Variable/Dimensiones
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Funciones 08-13 14-20 21-27 28 - 34 35-40
Comportamiento 12-20 21-30 31-40 41-50 51 - 60
Rendimiento 12-20 21-30 31-40 41 -50 51-60
V1. DESEMPENO 32-56 57-82 83-108 109-134 135-160

LABORAL

Fuente: Elaboracion del investigador.

3.5. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.5.1. Validacion de los instrumentos

La validacion de instrumentos en la investigacion fue mediante el

método de juicio de expertos y la validacion de contenido, los cuales

fueron tres expertos que dieron por validado el cuestionario del
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3.5.2.

Desempefio Laboral, y el de Comunicacion Organizacional ademas de
la matriz de construccion de instrumentos. (Ver anexo 1, pag. 67).

Fiabilidad de los instrumentos
a) Instrumento: Cuestionario sobre la comunicacion organizacional

en los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas

Moquegua, 2018.

Tabla 5: Estadistica de fiabilidad de la variable comunicacién
organizacional.

Alfa de Cronbach N° de elementos
919 29

Fuente: Elaboracion del investigador.

Interpretacion:

Los resultados de la investigacion, presentados en la Tabla 5,
demuestran la confiabilidad «= 0,919 es alto, lo que se interpreta que
el cuestionario sobre la comunicacion organizacional en los trabajadores
de la Gerencia Regional de Energia y Minas Moquegua - 2018, es

confiable.

b) Instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas Moguegua,
2018.

Tabla 6: Estadistica de fiabilidad de la variable desempefio laboral.

Alfa de Cronbach N° de elementos
846 32

Fuente: Elaboracion del investigador

Interpretacion:

Los resultados de la investigacion, presentados en la Tabla 6,

demuestran la confiabilidad o«c= 0,846 es alto, lo que se interpreta que
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el cuestionario sobre el desempefio laboral en los trabajadores de la
Gerencia Regional de Energia y Minas Moquegua - 2018, es confiable.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados para cada variable de
la investigacion se procesaron en el software estadistico SPSS version 24.

- Se recopilo toda la informacion en una base de datos para
seguidamente agrupar resultados de los cuestionarios segun cada
variable de investigacion

- Continuamente se organizo y clasifico los resultados empleando tablas
de distribucion de frecuencias y graficos estadisticos con porcentajes.

- En la investigacion se realiz6 la fiabilidad de los instrumentos
mediante el alfa de Cron bach, asi mismo la prueba de normalidad,
contrastacion de hipdtesis generales y especificas mediante el

estadistico coeficiente de correlacion de Pearson.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variables

4.1.1 Descripcion de resultados

En el presente capitulo se analiza e interpreta los resultados que se
representan en graficos y tablas a través del programa SPSS version 24,
donde se realizo el analisis completo segln la base de datos que fue obtenida

por la aplicacion de dos cuestionarios para casa variable de investigacion.

- 01 cuestionario de 29 preguntas para la variable 01: Comunicacion
organizacional, que tiene como dimensiones: comunicacion
descendente, comunicacion ascendente y comunicacion horizontal.

- 01 cuestionario de 32 preguntas para la variable 02: Desempefio
laboral, que tiene como dimensiones: funciones, comportamiento y

rendimiento.

Dichos instrumentos fueron aplicados a una muestra censal de 27

trabajadores en la Gerencia Regional de Energia y Minas Moguegua — 2018.
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4.1.2. Resultados por variables y dimensiones.

4.1.2.1. Resultados para la variable 01: Comunicacion organizacional.

Tabla 7: Resultados de la variable 01 comunicacion

organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,7%
Regular 3 11,1%
Alto 15 55,6%
Muy alto 8 29,6%
Total 27 100,0%
Fuente: Resultado del cuestionario comunicacion organizacional procesado en el
SPSS VS 24.
Andlisis

Segun la Tabla 7, respecto a la comunicacion organizacional en los

trabajadores de la GREM.M-2018, se observa que el 3,7% se

encuentran en un nivel bajo, el 11,1% se encuentran en un nivel

regular, mientras que el 55,6% se encuentran en un nivel alto, y por

altimo el 29,6% se encuentran en un nivel muy alto.

60

50

40

304

Porcentaje

204

10
11,1%
0 T T
Baijo Regular Altto Muy alte

Figura 9: Resultado de la variable 01 comunicacién organizacional.
Fuente: Tabla 7.
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Interpretacion:

De acuerdo a la Figura N° 9, se aprecia que el 14,8% de trabajadores poseen
niveles bajos y regulares respecto a la comunicacion organizacional,
mientras que el 85,2% de los trabajadores poseen niveles altos a muy altos
respecto a la comunicacion organizacional, donde se interpreta la existencia
de comunicacion descendente, comunicacion ascendente y comunicacion
horizontal por parte del gerente, jefes de areas y personal administrativo de
la Gerencia Regional de Energia y Minas Moguegua -2018.

Tabla 8: Resultados de la dimensién comunicacién descendente de la
V01 Comunicacion organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 3,7%
Bajo 3 11,1%
Regular 5 18,5%
Alto 8 29,6%
Muy alto 10 37,0%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario comunicacion organizacional procesado en el SPSS VS
24,

Anélisis

Segln la Tabla 8, respecto a la comunicacién descendente en los
trabajadores de la GREM.M-2018, se observa que el 3,7% se encuentran en
un nivel muy bajo, el 11,1% se encuentran en un nivel bajo, el 18,5% se
encuentran en un nivel regular, mientras que el 29,6% se encuentran en un

nivel alto, y por ultimo el 37,0% se encuentran en un nivel muy alto.

50



304

Porcentaje
[}
1

11,11%
3,70%
0 T T
MUY BAJD BAJD REGULAR ALTO MUY ALTO

Figura 10: Resultados de la dimension comunicacion descendente de la variable
comunicacion organizacional procesado en el SPSS VS 24,
Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

De acuerdo a la Figura N° 10 se aprecia que el 33,33% de trabajadores
poseen niveles muy bajos, bajos y regulares respecto a la comunicacion
descendente, mientras que el 66,67% de trabajadores posee n niveles altos
a muy altos respecto a la comunicacion descendente, lo que se interpreta
que la gerencia comunica los objetivos, estrategias, instrucciones para el
trabajo y racionalidad, préacticas y procedimientos, realimentacion sobre el
desempefio y el adoctrinamiento para los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas Moquegua -2018.

Tabla 9: Resultado de la dimensidon comunicacién ascendente de la V01
comunicacién organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 3 11,1%
Alto 15 55,6%
Muy alto 9 33,3%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario comunicacién organizacional procesado en el SPSS VS
24.
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Analisis
Segln la Tabla 9, respecto a la comunicacion ascendente en los trabajadores
de la GREM.M-2018, se observa que el 11,1% se encuentran en un nivel

regular, el 55,56% se encuentran en un nivel alto, y por ultimo el 33,33% se

encuentran en un nivel muy alto.

607

507

40
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Porcentaje
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Figura 11: Resultados de la dimensién comunicacién ascendente de la variable
comunicacién organizacional procesado en el SPSS VS 24.
Fuente: Tabla 9.

Interpretacion:

De acuerdo a la Figura N° 11, se aprecia que el 11,1% de los trabajadores
poseen un nivel regular respecto a la comunicaciéon ascendente, mientras
que el 88,9% de trabajadores poseen niveles altos a muy altos respecto a la
comunicacion ascendente, lo que se interpreta que los trabajadores se
comunican ascendentemente sobre problemas y excepciones, sugerencias
para mejorar, informes de desempefio, informacién financiera, quejas y
reclamos laborales en la Gerencia Regional de Energia y Minas Moquegua
-2018.
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Tabla 10: Resultado de la dimensién comunicacion horizontal de la V01
comunicacion organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,7%
Regular 1 3,7%
Alto 10 37,0%
Muy alto 15 55,6%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario comunicacion organizacional procesado en el SPSS VS
24.

Anélisis

Segun la Tabla 10, respecto a la comunicacién horizontal en los
trabajadores de la GREM.M-2018, se observa que el 3,7% se encuentran en
un nivel bajo, el 3,7% se encuentran en un nivel regular, mientras que el

37% se encuentran en un nivel alto, y por Gltimo el 55,6% se encuentran en

un nivel muy alto.

60—
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40
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Porcentaje

20
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Figura 12: Resultado de la dimension comunicacion horizontal de la variable
comunicacion organizacional procesado en el SPSS VS 24,
Fuente: Tabla 10.

Interpretacion:
De acuerdo a la Figura N° 12, se aprecia que el 7,4% de trabajadores poseen

niveles bajos y regulares respecto a la comunicacion horizontal, mientras
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que el 92.6% de los trabajadores poseen niveles altos a muy altos respecto
a la comunicacion horizontal, que se interpreta que los trabajadores
solucionan  problemas interdepartamentales, ademas de existir
coordinaciones interdepartamentales y asesoria del staff entre
departamentos en linea dentro de la Gerencia Regional de Energia y Minas
Moquegua-2018.

4.1.2.2. Resultados para la variable 02 desempeiio laboral.

Tabla 11: Resultados de la variable 02 desempefio laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje

Alto 17 63,0%
Muy alto 10 37,0%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario desempefio laboral procesado en el SPSS VS 24,
Anadlisis:
Segln la Tabla 11, respecto al desempefio laboral en los trabajadores de la

GREM.M-2018, se observa que el 63% se encuentran en un nivel alto, y el
37% se encuentran en el nivel muy alto.

Porcentaje

At Muy altto

Figura 13: Resultados de la variable desempefio laboral procesado en el SPSS VS 24.
Fuente: Tabla 11.
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Interpretacion

De acuerdo a la Figura N° 13, se aprecia que el 100% de los trabajadores
poseen niveles altos a muy altos respecto al desempefio laboral, lo que se
interpreta que los trabajadores tienen un buen desempefio sobre sus
funciones, comportamiento y rendimiento en la Gerencia Regional de
Energia y Minas Moquegua -2018.

Tabla 12: Resultados de la dimension funciones de la variable 02
desemperio laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 9 33,3%
Muy alto 18 66,7%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario desempefio laboral procesado en el SPSS VS 24.
Analisis:
Segln la Tabla 12, respecto al desempefio de funciones en los trabajadores

de la GREM.M-2018, se observa que el 33,3% se encuentran en un nivel

alto, y el 66,7% se encuentran en un nivel muy alto.

Porcentaje

Ao Muy atto

Figura 14: Resultados de la dimensidn funciones de la variable desempefio laboral,
procesado en el SPSS VS 24.
Fuente: Tabla 12

Interpretacion
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De acuerdo a la Figura N° 14, se aprecia que el 100% de los trabajadores
poseen niveles altos a muy altos, respecto al desempefio de funciones, lo que
se interpreta que tienen conocimiento de su trabajo ademas de la capacidad
de andlisis en sus funciones laborales en la Gerencia Regional de Energia y

Minas Moquegua - 2018.

Tabla 13: resultados de la dimension comportamiento de la variable
02 desempeiio laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 17 63,0%
Muy alto 10 37,0%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario desempefio laboral procesado en el SPSS VS 24,
Anélisis
Segun la Tabla 13, respecto al comportamiento en los trabajadores de la

GREM.M-2018, se observa que el 63% se encuentran en un nivel alto, y el

37% se encuentran en un nivel muy alto.

G0

40

Porcentaje

20

Py Al

Ako
Figura 15: resultados de la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral

procesado en el SPSS VS 24.
Fuente: Tabla 13
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Interpretacion

De acuerdo a la Figura N° 15, se aprecia que el 100% de los trabajadores

poseen niveles altos a muy altos respecto a su comportamiento, lo que se

interpreta la existencia de habilidades y actitudes positivas con relacion a su

trabajo, ademas de estar satisfechos realizando sus labores dentro de la

Gerencia Regional de Energia y Minas Moquegua — 2018.

Tabla 14: resultados de la dimensién rendimiento de la variable 02

desempefio laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 1 3,7%
Alto 20 74,1%
Muy alto 6 22,2%
Total 27 100,0%

Fuente: Resultado del cuestionario desempefio laboral procesado en el SPSS VS 24,

Andlisis:

Segun la Tabla 14, respecto al comportamiento en los trabajadores de la

GREM.M-2018, se observa que el 3,7% se encuentran en un nivel regular,

el 74,1% se encuentran en un nivel alto, y finalmente un 22,2% se

encuentran en un nivel muy alto.
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Figura 16 Resultados de la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral,

procesado en el SPSS VS 24.
Fuente: Tabla 14.
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Interpretacion:

De acuerdo a la Figura 16, se aprecia que el 3,7% de los trabajadores poseen

un nivel regular respecto a su rendimiento, mientras que el 96,3% de los

trabajadores poseen niveles altos a muy altos respecto a su rendimiento

laboral esta forma se interpreta que la mayoria de los trabajadores tienen la

capacidad de la resolucién de problemas, trabajando en equipo y

manteniendo asi el compromiso laboral dentro de la Gerencia Regional de

Energia y Minas Moguegua — 2018.

4.2. Contrastacion de hipétesis

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 15: Prueba de normalidad de
organizacional y desempefio laboral.

las variables comunicacién

Desempefio laboral

Comunicacion organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl

27 200" ,980
27 200" ,946

Fuente: Resultados del SPSS VS 24.

Analisis e interpretacion

Los resultados de la prueba de normalidad muestran que los p-valor (sig.),

de shapiro- Wilk (muestras pequefias) son mayores a 0.05, entonces las

variables desempefio laboral y comunicacion organizacional son

semejantes a la distribucion normal. Por tanto, el estadistico adecuado

para realizar las pruebas de hipotesis de la presente investigacion es el

coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 16: Valoracion de tabla de correlacién de Pearson.

0.80 <r <100 correlacion alta o fuerte

0.50 <r < 08 correlacion moderada

0.20 <r< 05 correlacion baja o débil

0.00 <r< 02 ausencia de correlacion
Fuente: Elaborado por la autora.
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4.2.2. Prueba de hipotesis general
1. Formulacion de hipdtesis

Ha: Existe una relacion directa entre la comunicacion organizacional

y desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Ho: No existe una relacion directa entre la comunicacion
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

2. Estadistico de prueba

Tabla 17: Correlaciones entre comunicacion organizacional y
desempefio laboral

Comunicacion  Desempefio

Organizacional Laboral
Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,593™
Organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 27 27
Desempefio Correlacion de Pearson 593" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 27 27

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultados del SPSS VS 24.

3. Decisién estadistica

Como el p-valor = 0,001 (sig. Bilateral) es menor a 0.05, entonces
rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna. Por
tanto, afirmamos que existe evidencias estadisticas significativas para
concluir que existe una relacién directa entre la comunicacion
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018. Dichos resultados se
confirman con el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.593) el
cual indica que existe una correlacion directa y moderada entre la

comunicacion organizacional y el desempefio laboral.
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4.2.3. Prueba de hipotesis especificas

4.2.3.1. Hipotesis especifica 1

1. Formulacién de hipoétesis

2.

3.

Ha 1: Las funciones del desempefio laboral tienen relacidn directa con
la comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Ho 1: Las funciones del desempefio laboral no tienen relacion directa
con la comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Estadistico de prueba

Tabla 18: Correlaciones entre la variable comunicacion y la dimensién
funciones de la variable desempefio laboral.

Comunicacién  Funciones
Organizacional

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,535™
Organizacional  Sig. (bilateral) ,004
N 27 27
Funciones Correlacion de Pearson ,535™ 1
Sig. (bilateral) ,004
N 27 27

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultados del SPSS.

Decision estadistica

Como el p-valor = 0,004 (sig. Bilateral) es menor a 0.05, entonces
aceptamos la hipotesis especifica alterna 1. Por tanto, afirmamos que
existe evidencias estadisticas significativas para concluir que existe
relacion directa entre la comunicacion organizacional y las funciones
desempefiadas por los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia
y Minas -Moquegua, 2018. Dichos resultados se confirman con el
coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.535) el cual indica que
existe una correlacion directa y moderada entre la comunicacion

organizacional y las funciones desempefiadas por los trabajadores.
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4.2.3.2. Hipotesis especifica 2
1. Formulacion de hipotesis

Ha 2: ElI comportamiento del desempefio laboral tiene relacion directa

con la comunicacién organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Ho 2: El comportamiento del desempefio laboral no tiene relacion

directa con la comunicacion organizacional en los trabajadores de la

Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

2. Estadistico de prueba

Tabla 19: Correlaciones de la variable comunicacion organizacional y
la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral.

Comunicacion )
. Comportamiento
Organizacional

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,508™
Organizacional Sig. (bilateral) ,007
N 27 27
Comportamiento  Correlacion de Pearson ,508™ 1
Sig. (bilateral) ,007
N 27 27

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultados del SPSS.

3. Decision estadistica

Como el p-valor = 0,007 (sig. Bilateral) es menor a 0.05, entonces
aceptamos la hipdtesis especifica alterna 2. Por tanto, afirmamos que
existe evidencias estadisticas significativas para concluir que existe
relacion directa entre la comunicacion organizacional y el
comportamiento de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas -Moquegua, 2018. Dichos resultados se corroboran
con el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.508) el cual indica
que existe una correlacion directa y moderada entre la comunicacion

organizacional y el comportamiento de los trabajadores.
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4.2.3.3. Hipotesis especifica 3

1. Formulacion de hipotesis

Ha 3: El rendimiento del desempefio laboral tiene relacion directa con
la comunicacién organizacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Ho 3: El rendimiento del desempefio laboral no tiene relacién con la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia

Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

2. Estadistico de prueba

3.

Tabla 20: Correlaciones entre la variable comunicacién
organizacional y la dimension rendimiento de la variable desempefio
laboral.

Comunicacion

Organizacional Rendimiento
Comunicacion  Correlacion de Pearson 1 ,531™
Organizacional  Sig. (bilateral) ,004
N 27 27
Rendimiento Correlacion de Pearson 531" 1
Sig. (bilateral) ,004
N 27 27

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultados del SPSS.

Decision estadistica

Como el p-valor = 0,004 (sig. Bilateral) es menor a 0.05, entonces
aceptamos la hipotesis especifica alterna 3. Por tanto, afirmamos que
existe evidencias estadisticas significativas para concluir que existe
relacion directa entre la comunicacion organizacional y el rendimiento
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas -
Moquegua, 2018. Dichos resultados se confirman con el coeficiente
de correlacion de Pearson (r=0.531) el cual indica que existe una
correlacion directa y moderada entre la comunicacion organizacional

y el rendimiento de los trabajadores.
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4.3. Discusion de resultados

A través de una fiabilidad y validez de instrumentos aplicados para el presente
trabajo de investigacion, que sin duda fueron muy relevantes para la obtencion
de datos y resultados Optimos que garantizan la validez para dicha

investigacion.

Inicialmente se realizO una investigacion sobre los antecedentes que van
relacionados a las variables de investigacion, seguidamente de la elaboracion
de la matriz de operacionalizacion donde interviene las variables y sus
dimensiones, asi mismo se determiné técnicas para la elaboracion de dos
instrumentos para cada una de las variables para posteriormente realizar la
recoleccion de datos, que fueron validados por tres juicios de expertos y la
confiabilidad del estadistico alfa de cronbach de 0,919 para el cuestionario de
comunicacion organizacional con 29 items y 0,846 para el cuestionario del
desempefio laboral con 32 items. Asi mismo la poblacion se representa por
una muestra censal por el total de 27 trabajadores en la Gerencia Regional de

Energia y Minas — Moquegua, 2018.

Luego de analizar los antecedentes internacionales y nacionales relacionados
y similares con el tema de investigacion se llega a la conclusién que en su
mayoria de las investigaciones se da una influencia o relacion positiva o
significativa entre las variables comunicacion organizacional y desempefio
laboral asi como sefiala (Tipantufia, 2015), en su tesis titulada
“Comunicacion Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la empresa PARIS QUITO S.A”, y (Balarezo, 2014) en
su tesis titulada “La comunicacion organizacional interna y su incidencia en
el desarrollo organizacional de la empresa SAN MIGUEL DRIVE ", en donde
los autores en base a sus investigaciones resultan como sustento ante la

investigacion presente.

Segun los resultados obtenidos se demuestra y se concluye que existe una
relaciéon directa, en donde p-valor = 0,001 (sig. Bilateral) es menor a 0.05,
dichos resultados se confirman con el coeficiente de correlacion de Pearson

(r=0.593) el cual indica que existe una correlacion directa y moderada entre
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la comunicacién organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
la Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018. Lo que hace
referencia a una buena comunicacion organizacional resulta de gran
importancia para mejorar positivamente el desempefio laboral, asi mismo se
hace referencia a la autora (Manzano, 2017) quien resalta que la
comunicacion influye directamente y positivamente en el desempefio laboral
en su tesis titulada “La comunicacion interna y el desempeiio laboral del
talento humano de la cooperativa de ahorro y crédito San Salvador agencias

Puno y Juliaca — 2016

Es de relevancia mencionar que el presente estudio se respalda por la teoria
clasica que surge por el ingeniero Frederick Wilson Taylor, siendo un autor
reconocido internacionalmente y experto en comunicacion organizacional y

desempefio laboral.

Por ultimo cabe mencionar que los resultados obtenidos son en base al
objetivo general establecido inicialmente “Determinar la relacion que existe
entre la comunicacién organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua 2018, asi mismo
también se establecid objetivos especificos, identificar la relacién que existe
entre las funciones y la comunicacion organizacional en los trabajadores de la
Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua 2018, identificar la
relacién que existe entre el comportamiento y la comunicacion organizacional
en los trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua
2018, e Identificar la relacion que existe entre el rendimiento y la
comunicacion organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de

Energia y Minas -Moquegua, 2018.
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

PRIMERA. -

SEGUNDA. -

Relacion directa, en donde p-valor = 0,001 (sig. Bilateral) es
menor a 0.05, dichos resultados se confirman con el coeficiente
de correlacion de Pearson (r=0.593) el cual indica que existe una
correlacion directa y moderada entre la comunicacién
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la

Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.

Relacion directa entre la comunicacion organizacional y las
funciones desempefiadas por los trabajadores de la Gerencia
Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018. Dichos
resultados se confirman con el coeficiente de correlacion de
Pearson (r=0.535) el cual indica que existe una correlacion
directa y moderada entre la comunicacion organizacional y las

funciones desempefiadas por los trabajadores.

TERCERA. - Relacién directa entre la comunicacion organizacional y el

comportamiento de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas -Moquegua, 2018. Dichos resultados se
corroboran con el coeficiente de correlacion de Pearson
(r=0.508) el cual indica que existe una correlacion directa y
moderada entre la comunicacion organizacional y el

comportamiento de los trabajadores.

CUARTA. - Relacion directa entre la comunicaciéon organizacional y el

rendimiento de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas -Moquegua, 2018. Dichos resultados se
confirman con el coeficiente de correlacion de Pearson
(r=0.531) el cual indica que existe una correlacion directa y
moderada entre la comunicacion organizacional y el

rendimiento de los trabajadores.
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5.2. Recomendaciones

PRIMERO.- Se recomienda al gerente, y al representante de la area de energia,
medio ambiente, recursos humanos, tramite documentario,
asesoria juridica, fiscalizacién minera e informatica de la gerencia
regional de energia y minas — Moquegua, aplicar canales de
comunicacion formal: comunicacion descendente, comunicacion
ascendente y comunicacion horizontal ya que en dichos canales
toda informacion debe influir, coordinar e interpretar, para
posteriormente alcanzar metas y objetivos comunes dentro de la

organizacion.

SEGUNDO. - La comunicacién descendente se debe de aplicar para cualquier
proceso de transmision de informacion, que inicia desde las altas
jerarquias hacia los subordinados, todos los trabajadores tienen
que tener muy en claro los objetivos de la organizacion, asi como
también las instrucciones de trabajo antes de iniciar su jornada
laboral ademas de las préacticas y procedimiento que deben tomar

en cuenta en el desempefio de sus funciones.

TERCERO. - La comunicacion ascendente que inicia desde los niveles mas
bajos (subordinados) hasta los niveles jerarquicos mas altos,
deberia de ser mas constante y activa ya ante cualquier ante
problema, queja, reclamo, informes de desempefio, informacion
contable y financiera el gerente tiene que tener la informacién y el
mensaje correcto para previas coordinaciones para la toma de
decisiones y la solucion de problemas necesarias con mayor

rapidez.

CUARTO. - La Comunicacion horizontal, debe de existir en todas las areas de
la Gerencia Regional de Energia y Minas - Moquegua, deben de
aportar respecto a cualquier toma de decisién ya sea en
actividades, o para la solucion de problemas y coordinaciones
intradepartamentales, que se da entre los niveles de jerarquias

similares dentro de la organizacion.
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