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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la asociacién entre la comunicacion
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas en Huaraz
durante el afio 2024. En cuanto a la metodologia. el enfoque adoptado fue el paradigma
cuantitativo, empleando un alcance correlacional. Aplicandose encuestas a los trabajadores
en su centro de labores, y la data obtenida fue analizada con el estadistico de correlacion de
Spearman para establecer la asociatividad entre estas variables. Se considerd una muestra
censal de 54 colaboradores. Se halld6 una asociacion positiva y significativa entre la
comunicacion organizacional y el desempeno laboral (Rho=0.861; p=0.000). E1 57.4% de
trabajadores percibi6 la comunicacion en nivel intermedio, y un 37% como deficiente; la
dimension mas critica fue la comunicacion descendente (68.5% deficiente). Respecto al
desempefio, el 55.6% lo califico como regular y 35.2% como malo. En conclusion, la
investigacion confirma que una comunicacion organizacional eficiente se asocia de manera
significativa con un mejor desempefio laboral, por lo que fortalecer los canales

comunicativos internos es esencial para optimizar la productividad en la organizacion.

Palabras clave: Comunicacidon organizacional, comunicacién ascendente, comunicacion

descendente, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the association between organizational
communication and job performance at Grupo Industrial Salinas in Huaraz during 2024.
Regarding the methodology, the approach adopted was the quantitative paradigm,
employing a correlational scope. Surveys were administered to workers at their workplace,
and the data obtained was analyzed using Spearman's correlation statistics to establish the
associativity between these variables. A census sample of 54 employees was considered. A
positive and significant association was found between organizational communication and
job performance (Rho = 0.861; p = 0.000). 57.4% of workers perceived communication at
an intermediate level, and 37% as deficient; the most critical dimension was downward
communication (68.5% deficient). Regarding performance, 55.6% rated it as fair and 35.2%
as poor. In conclusion, the research confirms that efficient organizational communication is
significantly associated with better job performance, so strengthening internal

communication channels is essential to optimize productivity in the organization.

Keywords: Organizational communication, upward communication, downward

communication, job performance.
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INTRODUCCION

En el vertiginoso panorama empresarial actual, la comunicacion organizacional ha emergido
como un mecanismo estratégico determinante para la supervivencia y prosperidad
corporativa. Frente a mercados cada vez mas volatiles y exigentes, los sistemas
comunicativos eficaces no constituyen simplemente una ventaja competitiva, sino una
necesidad imperativa para potenciar la productividad, agilizar la toma de decisiones vy,
crucialmente, optimizar el desempefio laboral de los colaboradores. La comunicacion
trasciende su funcidn basica de transmision informativa para convertirse en un catalizador

de relaciones interpersonales, que impulsa los indicadores de rendimiento.

La presente investigacion se centra en analizar la relacién entre la comunicacion
organizacional y el desempefio laboral en el Grupo Industrial Salinas de Huaraz durante el
ano 2024. El estudio se desarrolldé bajo un alcance correlacional, orientado a determinar
como se asocian ambas variables en sus respectivas dimensiones, sin pretender establecer

causalidad ni abarcar aspectos de gestion.

El documento se estructura en una secuencia logica que facilita la comprension integral del
fenomeno estudiado. El Capitulo I delimita la problematica y establece los objetivos
investigativos con precision cientifica. El Capitulo II despliega el marco teorico,
proporcionando los fundamentos conceptuales y antecedentes que sustentan el estudio. El
Capitulo III detalla rigurosamente la metodologia implementada, fundamentada en un
enfoque cuantitativo con instrumentos validados para la recopilacion de datos empiricos. El
Capitulo IV presenta un andlisis exhaustivo de los resultados y su discusion, revelando las
asociaciones significativas entre las variables y sus dimensiones. El Capitulo V sintetiza las
conclusiones derivadas del andlisis y propone recomendaciones pragmaticas orientadas a

fortalecer los canales comunicacionales del Grupo Industrial Salinas. Finalmente, el
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Capitulo VI compila las referencias bibliograficas que respaldan cientificamente la

investigacion.

Esta investigacion trasciende el dmbito meramente académico para constituirse en una
herramienta de mejora organizacional. Los hallazgos no solo enriquecen el corpus teérico
de la comunicacion organizacional, sino que proporcionan directrices aplicables para
empresas que aspiran a potenciar sus flujos comunicativos como palanca estratégica para
elevar el rendimiento de su capital humano y consolidar su posicionamiento en un mercado

hipercompetitivo y en constante evolucion.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

Actualmente, los cambios sociales, econdmicos, politicos, culturales, tributarios
y tecnologicos impulsan la modernizacion de las industrias, donde la
comunicacion organizacional resulta crucial para enfrentar los retos de la
globalizacién y garantizar el logro de los objetivos (Damian et al., 2021). En
este contexto, disponer de personal empoderado y comprometido es
indispensable para un desempefio laboral eficaz, pues este refleja la eficiencia y
eficacia de los colaboradores mediante decisiones proactivas que fortalecen su
motivacion, habilidades y destrezas (Pashanasi et al., 2021). A nivel mundial,
mas del 86% de empleados y ejecutivos considera que la falta de comunicacion
y colaboracion es la principal causa de fracaso organizacional, mientras que un
40% de lideres reporta pérdidas de productividad y un 32% pérdidas financieras
por este mismo problema. Asimismo, hasta un 72% de trabajadores pierde
tiempo en reuniones por fallas técnicas y un 65% se siente desconectado en
entornos virtuales, lo que repercute negativamente en la integracion y
efectividad organizacional (Kojic, 2025).

En Latinoamérica y el Caribe, el panorama laboral en el 2020 evidencié una
crisis que impactd directamente en la comunicacion organizacional y en el
desempefio laboral. La tasa de desocupacion lleg6 a 10.6%, 2.5 puntos mas que
en 2019, lo que representd a mas de 23 millones de personas sin trabajo efectivo
y un decremento del 5.4% en los ingresos de las empresas industriales,
equivalente a pérdidas de alrededor del 62% en comparacion con el afio anterior
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). Estas cifras no solo reflejan un

problema de empleabilidad, sino que también generaron un deterioro en la
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confianza de los trabajadores, quienes, ante la inseguridad y el riesgo de despido,
redujeron su nivel de compromiso, afectando el desempefio de la tarea y
debilitando la motivacion y las habilidades necesarias para lograr resultados
eficaces. En paises como Ecuador, las entidades industriales enfrentaron
dificultades adicionales por la falta de mecanismos de comunicacion ascendente
y horizontal, lo que limit6 la retroalimentacion entre empleados y directivos,
impidiendo que se generara un clima de confianza y participacion. Esta
deficiencia comunicativa redujo el compromiso de los colaboradores y fomentd
un desempefio contextual bajo, evidenciado en la poca disposicion a contribuir
en reuniones o en procesos de mejora organizacional (Paredes y Quiroz, 2021).
De manera similar, en Argentina, los factores psicosociales como el estrés, el
agotamiento fisico y emocional, y los estados de &nimo negativos se potenciaron
por la insuficiente comunicacion descendente de parte de la alta direccion. La
falta de informacion clara y oportuna sobre los cambios laborales y las medidas
de apoyo impidié que los trabajadores encontraran estabilidad, lo que generd
comportamientos contraproducentes como frustracion, actitudes negativas e
incluso conflictos interpersonales. Esta situacion impacto en la productividad de
las empresas, que no lograron implementar medidas correctivas a tiempo debido

a la ausencia de un sistema comunicativo eficiente (Moirano et al., 2021).

En el caso de Pert, los estudios a nivel latinoamericano sefialan que el pais
registra la mayor rotacion de colaboradores, con un 18%, lo cual se asocia
directamente al bajo desempefio laboral. El cumplimiento de tareas se limita a
un porcentaje reducido de trabajadores, mientras que la mayoria presenta
deficiencias en efectividad, compromiso y en la aplicacion de competencias

necesarias para el puesto. Estos resultados evidencian que la ausencia de
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adecuados procesos de gestion, especialmente de comunicacion organizacional
en sus dimensiones descendente (falta de instrucciones claras), ascendente
(escasa retroalimentacion) y horizontal (débil coordinacion entre areas), no
permite alcanzar el desempefio esperado (Bautista et al., 2020). De manera
particular, en Lima, las PYMES industriales muestran que el 56.5% de
colaboradores se siente insatisfecho y solo el 18.5% satisfecho, debido a
condiciones laborales precarias, deficiencia comunicativa interna, falta de
motivacion y empoderamiento, lo que se traduce en bajo desempefio contextual
y en la aparicidon de conductas contraproducentes que afectan la productividad

(Boada, 2019).

A nivel local, se encuentra el Grupo Industrial Salinas E.I.LR.L. con domicilio
fiscal en prolongacion Simdn Bolivar N° 241 Villon Alto de Huaraz, dedicada a
la venta de alimentos al por mayor y menor; si bien la empresa mantiene
contratos con instituciones reconocidas y programas estatales como Wasi
Mikuna, enfrenta diversos desafios internos vinculados a la comunicacion
organizacional. Entre ellos destacan la deficiente retroalimentacion entre
trabajadores y directivos, asi como la escasa coordinacion interdepartamental,
lo que refleja limitaciones en las dimensiones de comunicacidon ascendente,
descendente y horizontal. Estas falencias comunicativas se asocian directamente
con un desempefio laboral insuficiente, evidenciado en sus tres dimensiones: en
el desempefio de la tarea, se observa bajo cumplimiento de funciones y
reduccion de la productividad; en el desempefo contextual, se manifiesta un
ambiente poco colaborativo, falta de motivacion y compromiso; y en el
desempefio contraproducente, emergen actitudes negativas y quejas infundadas

que afectan la cohesion del equipo. Asimismo, informes recientes han sefialado
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problemas administrativos y financieros (como sanciones en procesos de
contratacion publica y deudas tributarias en cobranza coactiva), los cuales,
aunque no derivan directamente de la comunicacién organizacional, generan
riesgos que impactan indirectamente en la estabilidad de los trabajadores

(Mendez, 2023).

De continuar la situacion, se reflejard negativamente en la pérdida de recursos
econdomicos, ademas de la rotacion excesiva del personal porque no se cumplira
con los fines empresariales, las erogaciones seran excesivas y serviran
unicamente para sostener la empresa dentro del mercado competitivo, pero no
para garantizar su desarrollo y expansidbn con nuevas sucursales,
establecimientos, alianzas fiscales con el Estado y entidades financieras que
otorguen créditos elevados; aunado a ello, se presenta el riesgo de perder
inversiones econdmicas por los socios involucrados, situacion que recae en el

riesgo de liquidacion empresarial.

Por lo descrito, se present6 el interés de abordar la tematica “Comunicacion
organizacional y desempefio laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas
E.I.LR.L. — Huaraz, 2024”, dado que la optimizacion de la comunicacién
organizacional contribuird con el efectivo desempefo, asi también permitird
conocer los diversos motivos por los cuales los colaboradores presentan
deficiencias en sus actividades. Cabe sefialar, que con ello se brindaran
recomendaciones y conclusiones tendientes a generar conciencia y soluciones
eficaces para perfeccionar las practicas y el desempefio laboral, por ello, se

muestra el problema siguiente:

HijOS DEPENDEEURHO)
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1.2.Formulacion del problema principal
Problema general
(Como se relaciona la comunicacion organizacional y el desempeno laboral en
la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024?

1.3.Justificacion e importancia

La investigacion se justifica por la necesidad de comprender la asociacion entre
la comunicacién organizacional y el desempeio laboral en el Grupo Industrial
Salinas de Huaraz. En un contexto donde la eficiencia de las empresas depende
en gran medida de la calidad de sus procesos comunicativos, resulta relevante
identificar cobmo estas interacciones internas se relacionan con el desempeio

laboral.

La investigacion se justifica porque permite caracterizar el nivel de la
comunicacion organizacional y del desempefio laboral, asi como establecer la
fuerza de la asociaciéon entre estas variables y sus dimensiones. Una
comunicacion deficiente se traduce en malentendidos, desmotivacion y bajo
rendimiento, mientras que una comunicacion efectiva favorece la coordinacion
y la productividad. Por tanto, conocer como la comunicacion organizacional se
asocia con las dimensiones del desempefio (tarea, contextual y
contraproducente) aporta evidencia empirica que permite a la empresa

implementar mejoras especificas.

Ademas, los resultados alcanzados se aprovechan como base para futuras
intervenciones en otras organizaciones similares, posibilitando la replicacion de
los hallazgos y tomando en cuenta las recomendaciones para optimar la

comunicacion interna y, por ende, el desempefio en el trabajo en distintos
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contextos empresariales. Este estudio también aporta a la literatura existente
sobre la comunicacion organizacional y el desempeiio laboral, ofreciendo un
analisis empirico con datos actualizados y aplicados a un entorno empresarial

especifico.

1.4.0bjetivos

1.4.1 Objetivo general:

Determinar la relacion de la comunicacidon organizacional y el desempeio

laboral de los trabajadores del Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

1.4.2 Objetivos especificos:

» Definir el nivel de comunicaciéon organizacional en la empresa Grupo
industrial Salinas, Huaraz - 2024.

» Determinar el nivel del desempeiio laboral en la empresa Grupo Industrial
Salinas, Huaraz - 2024.

* Analizar la relacion de la comunicacion organizacional y el desempefio de la
tarea en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

» (Calcular la relacion de la comunicacién organizacional y el desempeio
contextual en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

» Hallar la relacion de la comunicacion organizacional y el desempefio

contraproducente en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.
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1.5.Hipétesis y variables

1.5.1 Hipotesis principal
La comunicacidn organizacional se relaciona directa y significativamente con el

desempeifio laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

1.5.2 Hipdtesis especificas

e La comunicacion organizacional se relaciona directa y significativamente
con el desempefio de la tarea en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz
—2024.

e La comunicacioén organizacional se relaciona directa y significativamente
con el desempeno contextual en la empresa Grupo Industrial Salinas,
Huaraz — 2024.

e La comunicacion organizacional se relaciona inversa y significativamente
con el desempefio contraproducente en la empresa Grupo Industrial Salinas,

Huaraz — 2024.
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1.5.2 Variables y operacionalizacion

10.

dindmica
comunicativa.

. Definicion Definicion . . . : Instrumento | Escala  de
Variables . Dimensiones Indicadores Items ¢ or
conceptual operacional medicion
Segiun Chiavenato | Se mide a través de Facilidades para | 1 -2 Escala Escala  de
(2007) se entiende | las respuestas comunicarse valorativa medicion:
como la | obtenidas ., con las disefiada por | Ordinal, de
. . Comunicacion . , . :
transferencia  de | mediante la jefaturas. Caceres tipo Likert
. . . . ascendente
informacion y | implementacion de Confianza para |3 -5 (2019) que | Baremo:
significados entre | la escala valorativa tocar temas de contiene 15 | Deficiente:
individuos dentro | disefiada por trabajo items con | 15a26
de una | Caceres (2019), de Recibir 6-38 respuesta  de | Intermedio:
organizacion. Este | acuerdo a sus 3 | Comunicacion informacion escala Likert. |27 a36
fenomeno dimensiones:  de | descendente Recibir 9-10 Optimo: 37 a
involucra una serie | comunicacion instrucciones 45.
de procedimientos | ascendente, Confianza entre | 11 - 12
s facilitan el ndente fi
Comunicacign | 3¢ factlitan ¢ desce y compancros
. intercambio de | horizontal, sobre la Comunicacién | 13 - 15
organizacional | . . . .
informacion.  En | muestra especifica abierta
ultima instancia, el | de empleados
proposito administrativos,
fundamental es | estratificados en .,
1 Comunicacion
ograr una | los rangos de .
.y = horizontal
comprension desempeiio:
mutua entre las | optimo,
personas que | intermedio y
participan en esta | deficiente.
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11.
Segun Chiavenato | Esta  evaluacion Gestion de |1 Escala Escala:
(2019), se refiere al | del desempeiio se tiempo valorativa Ordinal, de
nivel de efectividad | realiza a través de Compromiso de | 2 disefiada por | tipo Likert
y calidad con el que | la recopilacion de N esfuerzo Geraldo Baremo:
un trabajador | respuestas Desempefio de la Afrontar 3 (2022) que | Mala: 16 —
ejecuta sus labores | resultantes de la tarea desafios contiene 16 | 37
y actividades bajo | implementacion de Proactividad 4-5 items con | Regular: 38 —
su responsabilidad. | la escala Competencia 6-7 respuesta  de | 59
desarrollada  por relevante escala Likert. | Buena: 60 -
Geraldo (2022) en Organizacion de | 8 80.
sus dimensiones: labores
desempefio de la Desempefio Desarrollo de | 9
tarea, contextual y | contextual aptitudes
comportamientos Contribuciéon en | 10 - 11
Desempeiio contraproducentes. reuniones
laboral Los miveles de Pensamientos 12
evaluacion se infundados de
estratiﬁcarén en 3 queja
niveles. Expresiones 13
criticas
Exageracion de | 14
Desempefio dificultades
contraproducente | Enfoque en| 15
aspectos
adversos
Expresiones 16
negativas
externas a la
empresa
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12.

II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacional

Ullauri et al. (2024) se dedicaron a investigar la importancia de la comunicacion
organizacional como tactica para potenciar el desempefio profesional en entornos
educativos. Metodoldgicamente fue de tipo mixto, de disefio descriptivo y
analitico, a través de fuentes hemerograficas y bibliograficas recolectadas de
repositorios de primer nivel, se pueden desentrafiar los secretos del saber, con un
enfoque en estudios latinoamericanos. En los resultados se indico que la
comunicacion asertiva contribuye significativamente al desempefio laboral cuando
se crea una comunicacion mas eficiente, cooperativa y motivadora que beneficia la
interaccion eficiente entre docentes, directivos y estudiantes. Ademads, la
comunicacion asertiva potencia el clima organizacional, promoviendo Ia
cooperacion y una mejor toma de decisiones, impactando asi en el rendimiento
laboral. Conclusion: La investigacion concluye que la comunicacion asertiva es un
pilar importante para optimizar el desempefio del trabajador, en el ambito de la
educacion, y se recomienda su implementacion como parte de la estrategia

educativa en las instituciones.

Macias (2023) con el informe cuyo objetivo fue establecer la asociacion entre la
comunicacion organizacional y el desempefio laboral en una cooperativa. La
metodologia utilizada fue de tipo descriptiva, bibliografica y en campo,
presentando un disefio no experimental, donde se aplicaron entrevistas y encuestas
a una muestra representada por un total de 32 colaboradores. Dentro de los

resultados se sefialdo que el 44% de los colaboradores perciben un ambiente de
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13.

trabajo tenso, el 50% consideran que las funciones en la cooperativa se organizan
solo algunas veces, y el 56% indico que la carencia de reconocimiento y la ausencia
de incentivos afectan su rendimiento laboral. La investigacion también reveld que
el 63% de los trabajadores no son evaluados constantemente en su desempefio. En
conclusion, la investigacion subraya que la carencia de una buena comunicacion
organizacional, la ausencia de incentivos y la falta de evaluacion del desempeiio
inciden negativamente en el desempefio del personal, recomendando poner en

marcha programas de motivacion y un sistema de evaluacion de desempefio.

Asi mimo, Vivas et al. (2022) con su articulo cuyo objetivo fue establecer como la
comunicacion organizacional interna influye en el desempefio laboral de los
catedraticos en las escuelas de municipios de Chile. La investigacion fue de
paradigma cuantitativo, con un disefio no-experimental, y se aplicaron 2
cuestionarios con escala Likert a una poblacion de 63 profesores. En los resultados
se verifico que un 56% de los docentes perciben que la comunicacién
organizacional interna no se realiza de forma eficiente, y un 52% indic6 que las
reuniones online no son un medio frecuente para fortalecer la comunicacion
interna. Ademas, el 59% de los catedraticos opind que la comunicaciéon sobre
actividades pedagogicas no es frecuente, lo que afecta directamente su desempefio.
En cuanto a la gestion, el 62% de los encuestados considerd que las acciones de
seguimiento de la gestion educativa son insuficientes. Conclusion: el estudio
concluye que la comunicacidon organizacional interna cumple un rol primordial
para mejorar el desempefio de los docentes, y se recomienda fortalecer las
estrategias de comunicacion y promover mas interacciones virtuales y reuniones

que optimicen el rendimiento educativo.

HijOSIDEPENDE ELPRO)

30105385

SOra3naseT

¢

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



14.

Cérdenas (2022) con su estudio, examiné como la comunicacién organizacional
incide en el rendimiento de los empleados en una empresa comercializadora. Por
ello, el estudio adoptd un paradigma metodoloégico mixto de disefio no
experimental ademas de ser del nivel descriptivo. Para recopilar datos acerca de las
variables estudiadas, se emplearon cuestionarios. Los resultados de los datos
recopilados de la primera variable indican que hay impacto significativo sobre la
segunda variable, influyendo en la productividad de los empleados segun el flujo
de informacién transmitida en la empresa, lo cual genera cierto ambiente laboral.
Sobre el diagndstico de la comunicacidon organizacional, se observo una escasa
intervencion de los trabajadores en las decisiones organizacionales, asi como
dificultades de comunicacion de compafiero a compafiero, especialmente al
momento de recibir informacion. Concluyendo que la propuesta para potenciar el
desempeifio de los empleados implica la implementacién de medidas orientadas a
fortalecer la comunicacion interna, resaltando la relevancia de mantener una

secuencia informativa para el bienestar de la organizacion.

2.1.2 Nacional

Figueroa y Salas (2024) en su articulo, tuvo como finalidad establecer la
asociatividad entre la comunicacion organizacional y el desempeio en una entidad
financiera de Lima. Metodoldgicamente se enmarcé en un paradigma cuantitativo
con un disefio no-experimental transeccional correlacional-causal. La muestra se
conformd por un total de 52 trabajadores del sector financiero. Se empled un
cuestionario disefiado con una escala Likert para recolectar toda la data. Los
principales resultados revelaron una asociacion directa fuerte de 0.781 entre
comunicacion organizacional y desempefio, con un coeficiente p inferior a 0.05, lo

que valida que la asociacion es significativa en términos estadisticos. En
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conclusion, la investigacion demuestra que la comunicacidon organizacional estd
positivamente vinculada con un incremento en el desempeno de las labores,
especificamente en términos de competencia, productividad, desarrollo autdbnomo

y profesional de los empleados.

Asi también se tiene a La Rosa (2024) con la tesis que sostuvo como finalidad
analizar la asociacion existente entre la comunicacion interna y el desempefio en el
trabajo de los empleados del contact center. La investigacion utilizé un paradigma
cuantitativo de alcance correlacional, de disefio no experimental y de corte
transeccional. En cuanto a la muestra se represent6 por un total de 83 empleados
del nivel operativo de la empresa, quienes respondieron un cuestionario adaptado
para medir las variables. En los resultados se mostr6é una asociacion significativa
de 0.856 entre las 2 variables, y un p valor de 0.00, lo que indica una asociacion
positiva y muy significativa. En conclusion, se demostrd que una correcta gestion
de la comunicacidn interna se asocia directamente con el desempefio en el trabajo

de los empleados de dicho consorcio.

Gomez (2023) en su articulo, tuvo el objetivo de calcular el nivel de asociacion
entre la comunicacion organizacional y el desempefio en el trabajo de los
colaboradores del centro de salud mencionado. La metodologia empleada fue un
disefio no experimental, de nivel correlacional, utilizando un paradigma
cuantitativo. En cuanto a la poblacion fue conformada por 40 colaboradores de
dicho centro, y para la recoleccion de data se uso el cuestionario estructurado con
19 interrogantes sobre comunicacion organizacional y 18 sobre rendimiento en el
trabajo, utilizando la escala Likert. Los resultados mostraron una asociacion directa

muy alta de 0.779 entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral,
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con un valor de significancia de 0.00, y una correlacion alta (0,768) en cuanto a la
comunicacion organizacional con el desempeiio en la tarea. Conclusion: se pudo

determinar la asociacion positiva y significativa entre las 2 variables.

Gutierrez y Rodriguez (2022) en su estudio donde analiz6 el nivel de incidencia de
la comunicacion organizacional en el desempefio en el trabajo. Se enmarcé en un
paradigma cuantitativo, de corte trasversal, de disefio no-experimental. En cuanto
a la técnica aplicada fue la encuesta y con sus respectivos cuestionarios, los cuales
fueron tomados a trabajadores de los 24 grifos Coesti. Después de llevar a cabo los
calculos estadisticos, se obtuvo una asociacion positiva elevada y significativa,
cuyo resultado fue un Rho de 0,835 y p de 0.00, ademas de una asociacion
significativa entre la comunicacioén organizacional y el desempeno contextual de
0,000 de p-valor. En consecuencia, llegdndose a concluir que ambas variables estan

asociadas significativamente.

Berrospi (2024) con su estudio tuvo como finalidad establecer la asociacion entre
la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en la facultad de derecho.
El estudio utiliz6 un paradigma cuantitativo con disefio no experimental, de alcance
correlacional y se empled 2 cuestionarios aplicados a 20 colaboradores de la
Facultad. En cuanto a los resultados, se mostré que el 85% de los trabajadores
indicaron que la comunicacion organizacional se maneja a un nivel moderado, con
un 15% indicando un nivel elevado. Respecto al desempefio laboral, el 50% de los
trabajadores valoraron su rendimiento como eficiente, el 45% como poco eficiente
y el 5% como deficiente. En cuanto al valor de Pearson, se logré alcanzar una
asociacion de 0.768 entre la comunicacién organizacional y el desempeno en el

trabajo, con un valor de sig. de 0.00, lo que confirma una relacion significativa.
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Conclusion: Se concluyd que una comunicacién organizacional eficaz esta
asociada con un mejor desempefio en el trabajo, lo que resalta la jerarquia de
mejorar las formas de comunicacion en la facultad, especificamente en cuanto a la

comunicacion descendente.

Tambien se tiene a Macetas y Carhuancho (2024) con su articulo cuyo propdsito
fue analizar la asociacion entre las estrategias de comunicacion y el compromiso
organizacional con el desempefio laboral en la industria peruana.
Metodologicamente fue cuantitativa, con un disefio transversal y se encuest6 a 142
colaboradores de empresas industriales. Dentro de los resultados se sefialaron que
el 73.9 % de los trabajadores prefirieron la comunicacién por correo electronico,
mientras que 67.6% usa cartas u oficios para la comunicacion formal. En cuanto al
compromiso organizacional, el 29.6% de los empleados se sienten emocionalmente
vinculados "casi siempre" a la empresa. Respecto al desempefio laboral, el 69% de
los empleados se esfuerzan por realizar su trabajo con calidad. En cuanto a la
estadistica inferencial, se confirmé que tanto la comunicacion efectiva como el
compromiso organizacional tienen una asociacion significativa con el desempefio
en el trabajo, con un p-valor de 0.000 para ambas variables. En conclusion, una
comunicacion organizacional eficiente y un compromiso organizacional fuerte son

cruciales para mejorar el desempeio en el trabajo.

Calderdn (2021) con su tesis, donde la meta planteada fue encontrar la asociacion
entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en una entidad de
Huarmey. Metodologicamente el estudio tuvo un enfoque cuantitativo y un disefio
no experimental correlacional. Se usé como muestra un total de 40 trabajadores,

quienes fueron objeto de estudio y se les realizd una encuesta para reunir data sobre
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las variables. Para validar los instrumentos se considerd el juicio de tres
especialistas, y se realizd un ensayo con el SPSS V.25 para evaluar la confianza
del instrumento por medio del Coef. Alfa. La metodologia tuvo un enfoque
correlacion de nivel cuantitativo. En resultados, aplicando un andlisis estadistico
que arrojo un coeficiente de 0.675 para el Coef. de Spearman, y una significancia
bilateral que resultdé 0.000. Asimismo, en la dimensién comportamientos
contraproducentes obtuvo una relacion inversa de -0,617 y significancia 0,00.
Llegandose a concluir que hay asociacion directa y moderada entre dichas variables

identificadas.
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2.2. Bases teodricas
2.2.1. Comunicacion organizacional
Segun Chiavenato (2007), se entiende como el proceso de transferencia de
informacion y significados entre individuos dentro de una organizacion. Este
proceso se desarrolla a través de diversos mecanismos que facilitan y agilizan el
flujo de datos, garantizando que los mensajes lleguen de manera clara y oportuna.
Su proposito esencial es lograr una comprension mutua entre los participantes,
favoreciendo la coordinacion, la cooperacion y el cumplimiento de los objetivos
institucionales.
Asi mismo, segin Oyarvide et al. (2017) la disciplina de comunicacion
organizacional, en ciencias sociales, se orienta en examinar, diagnosticar,
estructurar y mejorar las variadas variables que constituyen los procesos
comunicativos en el entorno organizacional.
La comunicacidn organizacional es un sistema activo y multidireccional de cambio
planificado y espontdneo de ideas, informacidn, conocimientos, sentimientos y
comentarios entre los diversos segmentos y niveles de una empresa, con el fin de
agilizar el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales. Dicha
comunicacion se materializa a través de una variedad de canales y medios,
incluyendo comunicacion descendente, ascendente, horizontal y diagonal, y abarca
todos los aspectos ya sean formales o informales de la interaccion dentro de la
empresa (Contreras y Garibay, 2020).
La comunicacion eficaz en el dmbito organizacional implica responsabilidad, ya
que posibilita a los empleados forjar conexiones emocionales, influyendo
positivamente en la mejora de su eficiencia laboral y contribuyendo al logro de

resultados mas favorables para la organizacion.

HijOSIDEPENDE ELPRO)

30105385

SOra3naseT

¢

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



20.

2.2.1.1.Importancia de la comunicacion organizacional
Es la piedra angular que sostiene el triunfo de cualquier compaiiia. Facilita la union,
la toma de decisiones, la motivacion, la solucion de problemas, y también influye
en la percepcion externa de la organizacion. Una comunicacion efectiva es esencial
para el funcionamiento y el desarrollo exitoso de una organizacion en el espacio
empresarial actual (Urbiola, 2013).
Segtin Contreras y Garibay (2020) explican que la comunicacion organizacional es
fundamental, ya que asegura que los mensajes transmitidos en la empresa sean
comprendidos de manera clara y eficiente.
Su importancia radica en varios aspectos clave:
- Facilita la distribucion de informacion a cada miembro de la organizacion.
- Asegura que los mensajes sean claros y comprensibles.
- Previene malentendidos que puedan surgir.
- Posibilita que el personal realice sus actividades eficientemente.
2.2.1.2. Caracteristicas de la comunicacion organizacional
Es esencial en cualquier empresa o institucion, pues permite transmitir informacion,
organizar actividades y lograr relaciones efectivas tanto dentro como fuera de la
organizacion.
Robbins y Judge (2009) mencionan algunas caracteristicas fundamentales:

e La comunicacién desempefia multiples funciones para intervenir en las

conductas de cada miembro.
e Genera retroalimentacion al clarificar lo que se espera de los individuos,
evaluando su desempefio y proporcionando orientacion sobre como mejorar.

e Brinda una via para mostrar emociones y cumplir con necesidades sociales.
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e Proporciona la informacion oportuna para que se tomen decisiones

informadas.

Los atributos de la comunicacion en el ambito organizacional incluyen ser

el canal mediante el cual se comparte informacion con un grupo de

individuos, orientar al personal en la ejecucion de tareas, fomentar la

participacion, favorecer el desarrollo de un entorno de trabajo y cultivar un

sentido de pertenencia hacia la entidad.

2.2.1.3. Escenarios de la comunicacion organizacional
Segun Pineda (2020), se distinguen tres escenarios:

= Escenario fisico: En este contexto, se puede analizar tanto el ambito
interno como externo, asi como cada elemento presente en la
organizacion, incluyendo aquellos de carécter informativo, como los
simbolos de "prohibido el paso" o "acceso solo para personal
autorizado", entre otros ejemplos.

= Escenario social: Este contexto abarca todos los factores vinculados a
las personas y la interaccion entre ellas. Un ejemplo ilustrativo de este
entorno seria el cumplimiento de roles especificos por parte de los
miembros en reuniones laborales.

= Escenario institucional: Proporciona un medio para unir los mensajes
transmitidos por la organizacién a sus colaboradores, proveedores,
clientes y otras personas implicadas. Ejemplos de esta forma de
comunicacion bajo este contexto incluyen principalmente memorandos,

anuncios en pizarras, publicidad, entre otros.
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La comunicacién organizacional tiene como objetivo principal lograr las metas
institucionales, y para ello se desarrolla en tres contextos distintos: el fisico, que
abarca cada elemento de senalizacion interna de la entidad; el social, que se refiere
a la interaccién de miembros pertenecientes a un grupo laboral; y el institucional,
que comprende los mensajes dirigidos a cada miembro de la entidad (Pineda 2020).

2.2.1.4. Dimensiones de la comunicacion organizacional
2.2.1.4.1. Comunicacion ascendente

Chiavenato (2007) menciona que este tipo de comunicacidon se percibe como
aquella que fluye a un alcance sobresaliente dentro de la organizacion. Su proposito
principal es suministrar feedback a los altos niveles acerca del avance en el logro
de objetivos y el andlisis de problemas de la actualidad.

Para Aramendi (2006) la comunicacidn ascendente se define como el flujo de datos
que viaja desde los educadores hasta la ciipula directiva. Los directores utilizan esta
informacion para mejorar los procesos de las tareas y fortalecer tanto la interaccion
como coordinacion de los diversos elementos del centro educativo.

Finalmente, de acuerdo con Villafafie (2002) el propdsito de la comunicacion
ascendente es fomentar la conversacion en la entidad, permitiendo que cada
trabajador se perciba como protagonista de las actividades y objetivos de la entidad.
Ademas, busca desencadenar energias y habilidades no evidentes, optimizar la
aplicacion de ideas, favorecer el autoexamen y promover el consenso.

Presentando del mismo modo los indicadores para la comunicacion ascendente:

Facilidades para comunicarse con las jefaturas: las "facilidades para comunicarse
con las jefaturas" se refieren a las medidas, recursos o métodos que una

organizacion pone a consideracion de sus trabajadores para que logren comunicarse
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de manera efectiva con sus superiores, como gerentes, directores, jefes de
departamento o lideres de equipo. Estas facilidades estan disefiadas para cultivar
un didlogo fluido, eficaz y abierto entre los trabajadores y sus jefes, lo que a su vez
favorece al buen funcionamiento de la institucion o empresa (Canseco y Ojeda,

2016).

Confianza para tocar temas de trabajo: la "confianza para tocar temas de trabajo"
es la capacidad que tienen los empleados de una entidad para sentirse seguros al
abordar asuntos relacionados con su trabajo, ya sean preguntas, preocupaciones,
sugerencias o problemas, con sus superiores o colegas. Esta confianza es un
componente esencial de una comunicacion efectiva y una cultura laboral sana.
Cuando los empleados confian en que pueden discutir abierta y honestamente los
temas laborales, se promueve un ambiente en el que se pueden identificar y
solucionar problemas de forma segura y se fomenta la colaboracién (Lockward,
2011).

2.2.1.4.2. Comunicacion descendente

Segun Chiavenato (2007) se identifica por fluir desde los cargos directivos dentro
de una empresa hacia los cargos menores. Igualmente, De Castro (2014) menciona
que la "comunicacién descendente" es un concepto utilizado en el ambiente de la
comunicacion organizacional para describir el flujo de informacion que fluye de
arriba hacia abajo. De otro modo, la comunicacién proviene de los lideres, gerentes
o jefes de una organizacidn y se transmite a sus empleados, equipos o subordinados.
Aramendi (2006) ademas, conceptualiza la comunicacion descendente en el
contexto de la organizacién como la informacidn que se origina en la direccion y se
dirige hacia los empleados. Su finalidad abarca la transmision de mandatos y

parametros para facilitar la realizacion de tareas especificas, promover el
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entendimiento de las técnicas de trabajo, facilitar una retroalimentacion a los
trabajadores acerca de los procedimientos organizativos, proporcionar directrices y
lineamientos organizacionales, entre otros aspectos.

Teniendo los siguientes indicadores:

Recibir informacién: recibir informacion es el proceso de captar, entender y
asimilar datos, mensajes, hechos o conocimientos que se transmiten desde una
fuente externa. En el contexto de la comunicacion, recibir informacion implica ser
receptivo a lo que otra persona estad diciendo o comunicando, puede ser de manera
escrita, verbal, visual o a través de cualquier otro medio de comunicacion (De

Castro, 2014).

Recibir instrucciones: recibir instrucciones implica el proceso de escuchar,
comprender y seguir las indicaciones o directrices proporcionadas por una persona
o entidad para realizar una tarea o una actividad especifica. Esta habilidad es
fundamental en diversos contextos, como en el trabajo, la educacion, los deportes

y demas areas del dia a dia (Papic, 2019).

2.2.1.4.3. Comunicacion horizontal

Para Chiavenato (2007) esta comunicacion se desarrolla entre los elementos del
mismo equipo de trabajo y con los individuos que forman parte de equipos de
trabajo que se encuentran en igual nivel jerarquico o entre trabajadores que tienen
roles equivalentes de manera horizontal. Segiin De Castro (2014) dicha
comunicacion es apropiada para fortalecer una coordinacion efectiva y también
fortalecer la conexion entre los distintos elementos de la empresa, asi como entre

las actividades realizadas dentro del sistema empresarial.
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Asimismo, para Aramendi (2006) la comunicacidon horizontal, representada por el
vector horizontal, impulsa la integracion de actividades y la mejora de las relaciones
y conexiones entre los participantes. En este tipo de comunicacion, se busca
destacar su propdsito de establecer concordia y coherencia entre individuos y areas,
minimizando la duplicidad de funciones y facilitando el intercambio de informacion
en el mismo entorno.

Con los indicadores:

Confianza entre compafieros: la "confianza entre compafieros" se trata de la
creencia y la seguridad que los participantes de un grupo, equipo o lugar de trabajo
tienen en la integridad, las habilidades, la colaboracion y la lealtad de sus colegas.
Esta confianza es esencial para construir relaciones laborales sélidas y un ambiente
de trabajo positivo. Cuando existe una alta confianza entre compafieros, se
promueve una comunicacion abierta, la colaboracion efectiva y un sentido de

comunidad en el lugar de trabajo (Papic, 2019).

Comunicacién abierta: es un enfoque de comunicacidon que se caracteriza por la
transparencia, la honestidad y la disposicidon para compartir informacion de manera
franca y directa. En una cultura de comunicacion abierta, los individuos se sienten
comodos dando opiniones, ideas, pensamientos y preocupaciones sin tener miedo
a amenazas o a ser juzgadas negativamente. Este tipo de comunicacion fomenta la
confianza, el entendimiento mutuo y una toma de decisiones mas efectiva en
diversos entornos, incluyendo el lugar de trabajo y las relaciones interpersonales

(Papic, 2019).
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2.2.1.5. Modelos tedricos de la comunicacion organizacional

Modelo de Shannon y Weaver (1949): Este modelo clasico de la comunicacion
se centra en el proceso de transmision de informacion desde un emisor hacia un
receptor a través de un canal, considerando elementos como el mensaje y el ruido.
Aunque no esta disefiado especificamente para la comunicacion organizacional, se
lo puede adaptar para fundamentar la dimension de transmision lineal de
informacion, que constituye la base de todo proceso comunicativo dentro de la
empresa (Cem et al., 2023).

Dimensiones consideradas: no establece dimensiones internas de la comunicacion
organizacional, pero se vincula con el flujo lineal de informacién (emisor, mensaje,
receptor).

Modelo de Comunicacion Organizacional de Robbins y Judge (2009): Este
modelo organiza la comunicacion organizacional en dos grandes dimensiones:

1. Comunicacién formal: fluye por canales oficiales, incluye instrucciones,
politicas, informes y normas que circulan de manera estructurada dentro de la
organizacion.

2. Comunicacion informal: se da a través de interacciones espontaneas y redes no
oficiales, que permiten a los colaboradores intercambiar informaciéon de manera
mas flexible.

Estas dimensiones permiten analizar como se transmite la informacién dentro de la
organizacion y como cada tipo de comunicacion impacta en el clima laboral y, por
tanto, en el desempefio (Robbins y Judge, 2009).

Modelo de Quirke (1996): El aporte de Quirke consiste en sefialar que la
comunicacion organizacional debe ser multidireccional y circular en todas las

direcciones, evitando limitarla a simples canales verticales. En su planteamiento,
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la informacion debe fluir libremente de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba y
entre areas o pares, con el fin de alinear a todos los miembros con los objetivos
estratégicos.

Dimensiones consideradas: comunicacion descendente, ascendente y horizontal.
Quirke concibe estas dimensiones como un sistema abierto y de doble via, donde
la interaccion constante en todas direcciones es condicion indispensable para la
mejora continua y el desempenio global de la organizacion (Tingyua y Tomei,
2013).

Modelo de Chiavenato (2007): A diferencia de Quirke, Chiavenato concibe la
comunicacion como un sistema dindmico y multidireccional pero mas estructurado,
ya que integra tanto procesos formales como informales dentro de la organizacion.
Divide la variable en tres dimensiones especificas:

Comunicacion ascendente: los trabajadores transmiten retroalimentacion,
necesidades e inquietudes hacia los niveles directivos.

Comunicacion descendente: la gerencia transmite instrucciones, politicas y
directrices hacia los niveles inferiores.

Comunicacion horizontal: los colaboradores del mismo nivel jerarquico coordinan
tareas y fortalecen la cooperacion.

Mientras que Quirke pone énfasis en la necesidad de que los flujos comunicativos
circulen libremente en todas direcciones para mejorar el desempeno
organizacional, Chiavenato los delimita en dimensiones concretas y observables,
que pueden ser medidas de forma objetiva y vinculadas directamente al desempeio

laboral (tareas, contexto y conductas contraproducentes) (Chiavenato, 2007).
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2.2.2. Desempeiio laboral

Segtin Chiavenato (2019), se entiende como el proceso de ejecucion efectiva de las
ocupaciones y responsabilidades establecidas dentro de la institucion, de acuerdo
con el rol especifico en el entorno laboral, demostrando un cumplimiento
satisfactorio de las tareas asignadas.

Para Palmar et al. (2014) es la actuacion de cada persona que cumple con sus labores
asignadas en su centro de trabajo. Dicho rendimiento debe acomodarse a las
demandas y necesidades de la organizacion, garantizando la eficiencia y efectividad
en la realizacion de las tareas establecidas para la eficacia de las metas,
contribuyendo asi al éxito organizacional.

Asimismo, el desempefio laboral se refiere a como un empleado desempefia sus
funciones y cumple sus labores en el entorno de trabajo, valorando su eficiencia y
efectividad. Encierra la capacidad de consumar las metas establecidas por el
empleador, asi como la calidad del trabajo realizado (Palmar et al., 2014).

En otro aspecto, el desempefio laboral es el nivel con el cual un colaborador
desempefia de manera efectiva y eficiente con las responsabilidades, tareas y metas
asignadas por su empleador. Incluye la capacidad para alcanzar objetivos
especificos, mantener estandares de calidad, colaborar con colegas y adaptarse a
cambios en el entorno laboral. Un buen desempeiio laboral es primordial para ser
exitoso tanto individual como organizacional, debido a que influye en
oportunidades de crecimiento, satisfaccion laboral y la contribucion positiva con las
metas organizacionales (Bautista et al., 2020).

En el &mbito organizacional, se utilizan diversas estrategias y practicas con el fin

de estimular y optimizar el desempeiio de los trabajadores, logrando que
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desempefien sus funciones eficiente y efectivamente, al mismo tiempo que

aumentan su productividad.

2.2.2.1. Métodos para medir el desempeiio laboral

El desempefio laboral puede evaluarse mediante diferentes métodos de medicion

que permiten obtener informacion objetiva y confiable sobre la eficacia de los

trabajadores en sus funciones (Pineda et al., 2023). Entre los mas utilizados se
encuentran:

e Método de escalas graficas de calificacion: asigna puntajes a diferentes
criterios de desempeino (responsabilidad, calidad, puntualidad, cooperacion),
facilitando una evaluacion cuantitativa.

e Método de eleccion forzada: presenta al evaluador una serie de afirmaciones
entre las que debe elegir, evitando sesgos subjetivos.

e Método de incidentes criticos: registra conductas sobresalientes (positivas o
negativas) que afectan directamente el desempeio.

e Método de listas de verificacion (checklist): utiliza un listado de conductas o
indicadores que se marcan como presentes o ausentes en el desempefio del
trabajador.

e Meétodo de autoevaluacion: el propio trabajador valora su rendimiento en base
a criterios previamente definidos, lo que promueve la autorreflexion y el
compromiso.

e Meétodo de evaluacion por 360 grados: recoge la percepcion de supervisores,
compatfieros, subordinados y del propio trabajador, logrando una vision integral
del desempefio.

Estos métodos permiten medir de manera sistematica las dimensiones del

desempefio laboral (tarea, contextual y comportamientos contraproducentes),
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brindando informacion clave para la toma de decisiones en la gestion de recursos
humanos.
2.2.2.2. Importancia del Desempeiio Laboral
Es crucial tanto para los trabajadores como para las empresas. A continuacion,
Pineda et al. (2023) detallan las razones clave por las cuales el desempefio laboral
es crucial en el entorno laboral:

= Contribuye al cumplimiento de objetivos organizacionales.

= Aumenta la productividad y eficiencia.

= Favorece la satisfaccion y fidelidad de los colaboradores.

= Genera un clima laboral favorable y motivador.

= Facilita el desarrollo profesional y crecimiento personal.

= Permite el reconocimiento y recompensas.

= Impacta en la percepcion y prestigio de la organizacion.

= Impacta en la competencia en el mercado.
En ese sentido, el desempeno laboral efectivo es fundamental para alcanzar el éxito
y el bienestar de una empresa. Contribuye a la productividad, la eficiencia, la
satisfaccion del trabajador y la imagen de la empresa en el mercado laboral. Asi
pues, tanto los trabajadores como las empresas estdn profundamente
comprometidos a promover y valorar la excelencia en el trabajo.
2.2.2.3. Factores que influyen en el desempeifio laboral
Gonzales y Vilchez (2022) destacan factores que influyen en el desempeio laboral,
como el recurso material y tecnologico utilizado en la creacion de servicios y bienes,
las habilidades individuales y la motivacion hacia las tareas laborales. Estos factores

ejercen una influencia significativa, ya que las distintas cualidades y caracteristicas
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individuales hacen que el desempefio de cada persona sea Unico en comparacion

con los demas.

La motivacion. Es un componente critico que influye en el desempefio laboral
positivo de los trabajadores. Por esta razon, resulta fundamental promover un
ambiente laboral que fomente la confianza y la motivacion con el fin de lograr un

desempeio beneficioso.

Ambiente laboral. Es crucial que los empleados experimenten comodidad en su
entorno laboral, ya que esto incrementa las probabilidades de lograr un desempefio
laboral destacado. Respecto al establecimiento de objetivos, es esencial considerar

los objetivos delineados junto con el tiempo asignado para su consecucion.

Reconocimiento laboral. Expresar al empleado que estd desempefiando su labor de
manera exitosa resulta crucial, ya que esta retroalimentacion positiva actiia como un
estimulo que lo impulsa a continuar realizando sus tareas laborales de manera

efectiva.

Participacion en la institucién. La implicacion de los trabajadores en actividades
sociales y la participacion en las decisiones que se vayan a tomar constituyen sefiales
de confianza hacia ellos, brinddndoles incentivos para experimentar un mayor

compromiso en su entorno laboral.

2.2.2.4. Dimensiones del Desempefio Laboral

Para identificar los elementos, se hizo referencia al trabajo de Chiavenato (2019),
donde se establecieron las dimensiones necesarias para llevar a cabo una evaluacion
del desempeiio laboral: desempefio en la tarea, desempefio contextual y

comportamiento laboral contraproducente.
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2.2.2.4.1. Desempeiio de la tarea

Hace referencia a la contribuciéon que una persona realiza al desempefio
organizacional mediante acciones incluidas en el sistema de recompensas formales
y que cumplen con los requisitos detallados en la descripcion de su puesto de trabajo
(Chiavenato, 2019).

En términos generales, el desempefio de la tarea se considera de naturaleza
contractual, ya que implica la obtencion de resultados en forma de productos o
servicios mediante la transformacion eficiente de insumos, lo cual contribuye al
funcionamiento efectivo de la organizacion. Esto se alinea con los requisitos y
demandas establecidos por la empresa (Motowidlo et al., 1997).

2.2.2.4.2. Desempeifio contextual

Se describe a un enfoque que permite evaluar la extension y la dindmica en la que
un colaborador puede llevar a cabo sus actividades asignadas. Lo ideal es
comprender la capacidad del trabajador y determinar la eficiencia y el nivel de
rendimiento. Con frecuencia, esta evaluacion también se utiliza para reconocer a los
empleados, promoviéndolos a posiciones que estén alineadas con sus habilidades y
talentos desarrollados en la organizacion (Chiavenato, 2019).

El desempefio contextual, también conocido como ciudadania organizacional,
puede ser caracterizado como las conductas personales que respaldan el entorno
empresarial, social y sicoldgico con lo que se dinamiza el nucleo técnico. Estos
comportamientos, como sefialan Rodriguez et al. (2018), no reciben recompensas
directas o explicitas del sistema formal de recompensas, pero contribuyen al
funcionamiento efectivo de la organizacion, como se destaca en el trabajo de Organ

(1988).
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2.2.2.4.3. Desempeiio contraproducente

El comportamiento laboral contraproducente se define como cualquier accion
llevada a cabo por un colaborador que tiene un impacto negativo en una
organizacion (Chiavenato, 2019).

Estos comportamientos impropios que ocurren en el entorno laboral a menudo se
desarrollan de manera negativa y con tension acumulada a lo largo del tiempo. Es
importante destacar que estas actitudes pueden ser sumamente perjudiciales para las
empresas si no se identifican y abordan a tiempo (Koopmans et al., 2014).

De acuerdo con Robbins y Judge (2009) “La evaluacion de desempefio preserva una
definicion dindmica, ya que las empresas llevan a cabo evaluaciones de los
trabajadores de manera constante, ya sea de forma formal o informal. Asimismo, el
monitoreo del desempefio se considera una técnica administrativa primordial en la
gestion organizacional” (p.322).

La evaluacion de desempefio constituye un procedimiento esencial en la
administracion de recursos humanos que tiene como objetivo evaluar y medir la
actuacion de los trabajadores en comparacion con las metas y estandares
determinados por la organizacion. Esta practica proporciona informacién valiosa
que puede ser empleada en la toma de decisiones afines con la gestion de talento y

el desarrollo de los trabajadores (Alveiro, 2009).
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2.2.2.5. Proceso de evaluacion del desempeiio
Seglin Robbins y Judge (2009), “Una revision del rendimiento también indica que
el empleado tenia conocimiento de los parametros de desempefio y que se le
suministré la informacion, formacion, retroalimentacion e incentivos necesarios
para abordar cualquier area de mejora. Fundamentalmente, este asunto de
evaluacion del desempefo siempre incorpora tres fases claramente diferenciadas”.
= Definicion de normas de trabajo.

= Andlisis del desempefio real de los trabajadores frente a estos estdndares.

» Suministro de retroalimentacion a los trabajadores con el proposito de
motivarlos a corregir deficiencias en el rendimiento o mantener un nivel
elevado de desempefio.

2.2.2.6. Beneficios al evaluar el desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2019), “un programa de evaluacion del desempeiio,

cuando se organiza y se ejecuta de manera adecuada, no solo ofrece beneficios

inmediatos, sino que también favorece el crecimiento a largo plazo, impactando
positivamente a cada miembro de la organizacion” (p. 254).

Beneficios para el gerente: resulta esencial valorar el rendimiento y conducta de

los trabajadores mediante criterios de evaluacion, especialmente al contar con un

sistema de medicion que pueda reducir la subjetividad. Establecer una
comunicacion efectiva con los subordinados es esencial para informarles que dicha
evaluacion es un sistema objetivo, proporcionandoles una comprension clara de su
rendimiento.

Beneficios para el subordinado: es importante que el trabajador esté
familiarizado con las reglas del juego, comprenda las formas de conducta y

desempefio valorado por la empresa. Asimismo, debe conocer los intereses de su
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superior en relacion con su rendimiento, basandose en su evaluacion, identificando
tanto sus fortalezas como debilidades.

2.2.2.7. Modelos teoricos del desempeiio laboral

Modelo de Desempeiio de Motowidlo, Borman y Schmit (1997): Este modelo
clasifica el desempefio laboral en dos grandes dimensiones:

Desempefio en la tarea: cumplimiento de funciones operativas, técnicas y
responsabilidades propias del cargo.

Desempefio contextual: conductas que, aunque no forman parte del contrato
formal, contribuyen al buen funcionamiento de la organizaciéon (como la
cooperacion, el compromiso y la iniciativa).

Este modelo no contempla los comportamientos negativos, sino que se centra en
los aspectos positivos del desempefio que sostienen la efectividad organizacional
(Motowidlo et al., 1997).

Teoria de los Factores de Herzberg (1959): Herzberg distingue entre dos grupos
de factores que influyen en el desempefio:

Factores motivacionales (intrinsecos): reconocimiento, logro, responsabilidad,
crecimiento personal, que elevan el compromiso y mejoran el rendimiento.
Factores higiénicos (extrinsecos): condiciones laborales, salario, supervision,
seguridad laboral; que no motivan directamente, pero cuya ausencia genera
insatisfaccion y bajo desempeiio.

Este modelo no divide el desempefio en dimensiones operativas como los demas,
sino que explica qué condiciones internas y externas impulsan o limitan el
desempefio, siendo mas util para el analisis de causas que para la medicion directa

(Guzman y Alcarcon, 2021).
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Modelo de Evaluacion del Desempeiio de Chiavenato (2019): Chiavenato
plantea que el desempefio debe evaluarse de manera sistematica y continua,
considerando tanto resultados como conductas y actitudes. Su modelo incorpora
diversos métodos de evaluacion (escalas graficas, listas de verificacion, incidentes
criticos, evaluacion 360°) y subdivide el desempefio en tres dimensiones
principales:

Desempefio en la tarea: cumplimiento de funciones especificas asignadas al puesto.
Desempefio contextual: conductas de apoyo a la organizacion, trabajo en equipo y
colaboracion.

Comportamientos contraproducentes: acciones negativas que afectan al clima
laboral y a la productividad (como quejas infundadas, conflictos, negligencia).
Diferencia clave: a diferencia de Motowidlo y Herzberg, el modelo de Chiavenato
no solo mide el desempefio positivo (tarea y contexto), sino que incorpora también
el desempefio negativo o contraproducente, convirtiéndose en una herramienta
integral para la gestion del talento humano (Chiavenato, 2019).

2.2.3. Teoria que relaciona la comunicacion organizacional y el desempeiio
laboral

En la era de la globalizacion y la vertiginosa metamorfosis tecnologica, una
comunicacion corporativa eficiente emerge como un pilar esencial para el triunfo
empresarial, impactando de manera directa en el desempefio laboral de los
trabajadores. Una comunicacion cristalina y regular entre lideres y empleados, asi
como entre departamentos, no solo eleva la felicidad laboral, sino que también
fortalece la armonia interna y potencia la capacidad de la empresa para competir
en el mercado. Sin embargo, la falta de participacion activa de los empleados en

las fases de mejora comunicativa puede limitar su impacto, lo que sugiere que una
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mayor involucracidon podria potenciar los efectos positivos de la comunicacion en
el rendimiento laboral (Iova y Cretu, 2023).

2.3.Definicion de términos basicos

Actitudes: evaluaciones, sentimientos y disposiciones que un individuo tiene hacia
algtn objeto, individuo, grupo o situacion. Estas actitudes pueden intervenir en la
conducta de las personas y pueden estar relacionadas con aspectos positivos o
negativos (Diaz, 2002).

Capacidad: aptitud o habilidad individual para realizar ciertas tareas, actividades o
funciones de manera efectiva. Puede estar relacionada con diversas areas, como
habilidades fisicas, cognitivas, emocionales o sociales (Sudrez et al., 2007).
Comunicacién: proceso esencial que comprende la transferencia y recepcion de
informacion, ideas, emociones o mensajes entre personas o conjuntos de individuos
(Fedor, 2016).

Comunicacién organizacional: proceso por el cual se transmite informacion, ideas
y sentimientos dentro de una empresa, con el objetivo de facilitar la coordinacion,
motivacion y logro de los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2007).
Desempeiio laboral: describe cuan bien un trabajador cumple con sus
responsabilidades y contribuye a los objetivos organizacionales, midiendo tanto la
calidad como la cantidad del trabajo realizado (Chiavenato, 2019).

Destreza: habilidad, maestria o competencia que un individuo tiene para ejecutar
una actividad o tarea de manera habil, eficiente y efectiva (Latorre, 2015).
Eficacia: hace alusion a la aptitud para obtener un resultado deseado o alcanzar un
objetivo de forma exitosa, utilizando la cantidad mas reducida de recursos o

esfuerzo posible (Manene, 2013).
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Eficiencia: capacidad para ejecutar una tarea, proceso o actividad de forma 6ptima
y utilizando pocos recursos, como tiempo, esfuerzo, energia o materiales (Manene,
2013).

Habilidades: capacidades, destrezas o competencias que un individuo posee para
ejecutar diferentes tareas eficientemente y con un nivel de maestria o competencia
(Amaya, 2014).

Productividad: relacion de los recursos aplicados (como tiempo, esfuerzo, mano
de obra o capital) y la cantidad de resultados o productos obtenidos (Ramirez et al.,
2022).

Logro: resultado significativo o éxito que un individuo o conjunto de individuos ha
alcanzado tras haber trabajado hacia un objetivo especifico (Amaya, 2014).
Rendimiento: nivel de eficiencia y efectividad con el cual se lleva a cabo una tarea,

actividad o proceso (Edel, 2003).
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III. METODOLOGIA
3.1. Lugar de ejecucion de la investigacion

La investigacion se ejecuta en el Grupo Industrial Salinas E.ILR.L., empresa
peruana ubicada en Huaraz, Ancash, en prolongacion Simén Bolivar N.° 241,
Villon Alto. Esta organizacién, clasificada como mediana empresa, se dedica
principalmente a la produccion y comercializacion de productos de panaderia,
bagueteria, pasteleria y afines, ademas de la venta al por mayor y menor de
alimentos basicos para el consumo de la poblacion local. Entre sus productos mas
representativos destacan panes, pasteles, galletas y derivados de ovoproductos,
los cuales abastecen tanto al mercado directo como a instituciones publicas y
privadas.

La empresa mantiene contratos con entidades reconocidas, entre ellas Trujillo
Investment S.A.C., Comercial Lucy, Comercial Goyita, asi como con programas
estatales de gran alcance social como Wasi Mikuna, orientados a la alimentacioén
escolar. Gracias a estas alianzas, Grupo Industrial Salinas cumple un rol relevante
en la seguridad alimentaria de la region, constituyéndose en un actor estratégico
para el abastecimiento de productos de primera necesidad.

En cuanto a su estructura interna (Apéndice 07), la organizacion cuenta con una
gerencia general apoyada por la coordinacion del sistema de gestion de calidad y
un asistente administrativo. A nivel operativo, se distinguen areas de produccion,
con operarios de panificacion, coccion de huevo, envasado, limpieza y
estibadores, bajo la supervision de procesos y despacho. Asimismo, dispone de
un area de almacenamiento y distribucion, conformada por supervisores,
transportistas, personal de limpieza y estibadores. Finalmente, el area de control

de calidad, licitaciones y compras esta integrada por un jefe, un supervisor y un
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asistente especializado. Esta estructura refleja distintos niveles jerarquicos que
permiten identificar dindmicas comunicacionales ascendentes, descendentes y
horizontales dentro de la organizacion.

Este entorno empresarial ofrece un contexto real y diverso para el andlisis de la
comunicacion organizacional, ya que la interaccion entre areas, la transmision de
instrucciones y la colaboracion entre trabajadores de distintos niveles constituyen
factores directamente asociados al desempefio laboral. En consecuencia, el lugar
de ejecucion resulta clave para evaluar la asociacidon entre ambas variables y
generar conclusiones aplicables a la mejora de sus procesos internos.

3.2. Tipo y nivel de investigacion

Conforme a su paradigma: correspondidé a una investigacion cuantitativa, que
son aquellas en las que se usaron datos numéricos, se uso instrumental propio de
la estadistica, se hicieron inferencias para contrastar hipotesis y se comprobaron
teorias (Hernandez y Mendoza, 2018).

Segun su propoésito: se realizé con arreglo a una investigacion de proposito
aplicado, que las investigaciones aplicadas se emprenden para establecer usos
practicos de lo hallado por estudios basicos, o con el propdsito de instaurar
novedosas técnicas o estrategias para alcanzar metas concretas y especificas.
Estos estudios implican considerar el conocimiento existente y profundizarlo,
con la intencion de dar solucion a un problema especifico (CONCYTEC, 2023).
De acuerdo con el alcance: correspondid a una investigacion de enfoque o nivel
correlacional. Para Rus (2020) las investigaciones correlacionales, tienen el
proposito de incrementar el corpus de conocimientos que existen con relacion a

un determinado tema respecto al cual se conoce algo o casi nada. Por lo que, se
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enfocd en el detalle, permitié un conocimiento més profundo de los fenémenos
y busc6 medir como se relaciona una variable con la otra.

3.3.Disefo de investigacion

Con relacion a la posibilidad de manipulacion de variables. Correspondi6 a una
indagacion en la que no se manejan variables, denominada no experimental, en
la cual se recopilan datos en su propio ambiente y luego se las analiza sin
alterarlas ni modificarlas (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al momento en que se recopilan los datos. Correspondi6 a un estudio
transversal, debido a que la informacion fue recopilada en un tnico momento,
es decir en el aflo 2024, al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) lo estipulan
como estudios en que la informacion es recopilada en un instante {inico.

El esquema que explica el diseflo investigativo es:

M
Donde: \
02

O1= comunicacion organizacional.
O2= desempeiio laboral.
3.4. Poblacion y muestra
Poblacion
Segun Hernandez y Mendoza (2018) esta conformado por hechos o elementos
que tienen similares particularidades y del cual se va a obtener informacion o
recoger datos que permitan alcanzar cada objetivo planteado.
En ese caso estuvo conformada por todos los colaboradores (54 trabajadores),

los cuales laboran en la empresa Grupo Industrial Salinas E.I.LR.L., Huaraz.
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Tabla 1

Numero total de trabajadores de la empresa Grupo Industrial Salinas

PERSONAL EN 1 maestro panadero
PANIFICACION 1 ayudante de maestro panadero
1 personal de limpieza
5 encargados del envasado
4 encargados del empaquetado

PERSONAL EN 4 encargados para la seleccion y lavado
OVOPRODUCTOS 3 encargados de la coccion
2 personal de limpieza

PERSONAL 1 gerente general
ADMINISTRATIVO 1 administradora
1 encargado de la logistica
2 encargada de las compras
1 encargado de la calidad e inocuidad
3 encargado del almacén

PERSONAL DE 18 encargados del reparto a las
REPARTO instituciones
6 choferes para las diferentes rutas

TOTAL En total se cuenta con 54 trabajadores

Nota. Datos de la empresa recopilado por el investigador, y proporcionados por
la gerente de la empresa.

Muestra

Considerando lo pequefio del universo poblacional, se optd por considerar una
muestra censal, Baena (2014) sostiene que una muestra censal es cuando cada
unidad de investigacion o elemento de la poblacion es considerada como
muestra. Asimismo, se considera muy apropiado en poblaciones reducidas, ya
que todos los elementos del universo pueden considerarse simultaneamente
como poblacién y muestra; finalmente se alude que la muestra es el subconjunto
poblacional que representa a la poblacion y que tiene las mismas
particularidades que la poblacion (Hernandez et al., 2014). En resumen, la
muestra estuvo conformada por los mismos 54 trabajadores que formaron parte

de la poblacion, quienes laboran en la mencionada empresa.
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Muestreo

Se considero el uso del muestreo no probabilistico, el cual no implico el uso de
formulas aleatorias para elegir a cada participante de la muestra. Por ello, se
determind la muestra por conveniencia, es decir, se seleccionaron a todos los

participantes, por lo que correspondi6 al tipo censal.

3.5.Materiales y métodos
3.5.1. Materiales y equipos
3.5.1.1.Materiales
e Lapiceros
e Corrector
e Sobre manila
e (uestionarios impresos de cada variable
e Tinta de impresora
3.5.1.2.Equipos
e Laptop Acer (Intel Core i5-1145G7, 32 GB RAM) para digitacion y
respaldo en campo.
e Impresora—copiadora Ricoh IM C4500 (multifunciénal) para
reproduccion de instrumentos.
e Disco externo Kingston XS2000 SSD 1 TB con cifrado por hardware
para almacenamiento seguro de bases de datos.
e EPP’s para ingreso a la planta.

3.5.2. Métodos de investigacion (procedimiento)

Para el desarrollo de este informe de investigacion se realizaron diferentes

pasos 0 procesos que se mencionan a continuacion.
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En la etapa principal para: determinar la relaciéon de la comunicacion
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grupo

Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

En primera instancia se estableci6 la técnica para la recopilacion de datos,
que hace referencia a las diferentes opciones con que se cuenta para
recoger datos u obtener informacion (Arias, 2012), para recopilar los
datos se decidio por emplear la encuesta, porque ofrecia muchas ventajas
en tiempo, costos y que asegura datos confiables dado que se supervisé

el proceso de administracion de los cuestionarios.

En segundo lugar, se establecidé el instrumento para cada variable,
teniendo en cuenta que en concordancia con la técnica elegida se empled
el cuestionario para recopilar la data, cada cuestionario es un documento
que contiene un conjunto de enunciados o interrogantes con relacion a un
hecho o variable a ser medida y se consider6 que son de mayor uso en
estos casos (Arias, 2012). En el informe realizado se utilizaron dos
cuestionarios estructurados para recoger los datos (Apéndice 02). Ambos
instrumentos superaron las pruebas de validez y confianza, antes de

aplicarlos a la muestra censal dada.

En tercer lugar, se establecio la validez a través de la metodologia de
juicio de expertos, los instrumentos fueron revisados por tres conocedores
de las variables en estudio y dieron su conformidad para ser aplicados, se
ha usado el criterio de coherencia principalmente, presentado en el

(apéndice 04).
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En cuarta instancia se establecid la consistencia interna de los
instrumentos a través del coeficiente Alpha de Cronbach, considerando
que valores superiores al 0,7 en este coeficiente de consistencia interna
indican que son confiables, por lo que se registran los valores con las
salidas del SPSS v. 28; hallandose el coeficiente de 0,924 para la
comunicacion organizacional y el coeficiente de 0,908 para el desempefio
laboral. Por ende, ambos instrumentos tuvieron una excelente
confiabilidad para su posterior aplicaciéon, como se muestra en el
(apéndice 03).

Posterior a ello se acord6 la fecha para la aplicacion de los instrumentos
en la empresa Grupo Industrial Salinas E.ILR.L., donde se encuesto
mediante esos 2 instrumentos a todos los trabajadores.

En sexto lugar se consolidaron los cuestionarios en su totalidad en una
base de datos que se presenta en el (apéndice 05) donde se tabul6 los
valores de acuerdo a las alternativas marcadas y a su indicador respectivo;
posterior a ello se llevd a cabo la prueba de normalidad en el SPSS v.28
donde se vaciaron los datos y se procedié a evaluar la normalidad de la
data y se presenta en la tabla 2; donde se encontrd que para contrastar las
hipotesis corresponde a emplear una prueba no paramétrica, que es la de
Rho de Spearman.

Y finalmente se establecio la relacion de las variables en cuestion en la
tabla 3 y se presenta en los resultados del estudio.

Para el objetivo especifico 1: definir el nivel de comunicacion
organizacional en la empresa Grupo industrial Salinas, Huaraz -

2024.
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En primer lugar, con la data anteriormente recolectada, se empezaron a
conformar los baremos para la variable de comunicacion organizacional,
donde se establecieron los niveles para la variable y para cada una de sus
dimensiones, esto se plasma en el (apéndice 06).

Posterior a ello se llevaron los datos referidos a la variable comunicacion
organizacional al SPSS 'y se establecieron las frecuencias
correspondientes a cada nivel de la variable, asi mismo de sus
dimensiones.

Para el objetivo especifico 2: determinar el nivel del desempeifio
laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024.
Similar al objetivo anterior se establecio los baremos correspondientes
para cada nivel de la variable desempefio laboral; asi mismo para todas
sus dimensiones, se observa en el (apéndice 06).

Luego de ello toda la data seleccionada de esa variable se procesé en el
SPSS para distribuir y obtener las frecuencias por nivel de la variable y
sus dimensiones, culminando asi de cumplir el objetivo propuesto.

Para el objetivo especifico 3: analizar la relacion de la comunicacion
organizacional y el desempefio de la tarea en la empresa Grupo
Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

En esta instancia se trabajo con la base de datos presentada en el (apéndice
05); luego se selecciono trabajar con las sumatorias de toda la variable de
comunicacion organizacional y de la dimension del desempeiio de la tarea

y se llevo al SPSS.
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Posterior a ello se realizd la contrastacion de hipotesis empleando la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman fijada anteriormente con la
prueba de normalidad.

Finalmente se corrieron los datos en el SPSS y se analiz6 la relacion.
Para el objetivo especifico 4: calcular la relacion de la comunicacion
organizacional y el desempeiio contextual en la empresa Grupo
Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

En este caso, se utilizo la base de datos proporcionada en el apéndice 05.
A continuacion, se optd por trabajar con la suma total de la variable de
comunicacion organizacional y la dimension del desempefio contextual,
importando estos datos a SPSS.

Posteriormente, se procedi6 a contrastar las hipotesis utilizando la prueba
no paramétrica Rho de Spearman, previamente establecida mediante la
prueba de normalidad. Finalmente, se procesaron los datos en SPSS y se
analiz¢ la relacion entre ellos.

Para el objetivo especifico 5: hallar la relacién de la comunicacion
organizacional y el desempefio contraproducente en la empresa
Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

En esta ocasion, se empleo la base de datos incluida en el apéndice 05.
Seguidamente, se decidié trabajar con la suma total de la variable de
comunicacion organizacional y la dimensiéon del desempefio
contraproducente, importando estos datos a SPSS.

Luego, se procedid a contrastar las hipotesis utilizando la prueba no

paramétrica Rho de Spearman, previamente establecida mediante la
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prueba de normalidad. Finalmente, se procesaron los datos en SPSS y se

analiz6 la relacion entre ellos.

Técnicas de procesamiento: en el procesamiento de datos, se empled un
instrumental estadistico propio de la parte descriptiva e inferencial, que
proporciona las herramientas necesarias para dicho andlisis. La
recoleccion de los datos se ejecutd aplicando los instrumentos expuestos
en el (apéndice 02) disenados previamente a la muestra censal,
posiblemente con la ayuda de personal auxiliar. Una vez obtenidos y
resumidos los datos, fueron presentados en tablas o figuras para facilitar
su andlisis, y se utilizaron programas como MS Office Excel 365 y el
paquete de software SPSS v.28 para elaborar los baremos
correspondientes, la cual fue utilizada en los andlisis y en el

procesamiento de datos.
3.5.3. Técnicas de analisis de datos (analisis estadistico)

Técnicas de analisis de datos: los datos se analizaron utilizando el
software SPSS v.28, el cual permiti6 contrastar las hipdtesis establecidas.
Para ello, se utilizaron las técnicas de inferencia estadistica, las cuales
combinan la informacion empirica con la teoria de las probabilidades para
determinar si las hipotesis son plausibles y deben ser aceptadas o, por el
contrario, deben de ser rechazadas. En primera instancia, se defini6 la
normalidad de la distribucion de los datos, para determinar si la
informacion es paramétrica o no paramétrica, y contrastar las hipotesis
con el estadistico adecuado. Es importante destacar que se trabajé con un

nivel de confiabilidad superior a 95.0% y con un error admitido maximo
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de 5%, lo que asegura la significancia estadistica de los resultados
obtenidos, tal como se expresa en las hipotesis planteadas. Posterior a ello
se realizaron las tablas descriptivas usando baremos de 3 niveles para
cada una de las variables, y seguidamente se ejecutd el procesamiento de
la base de datos obtenida mediante el SPSS para procesar de acuerdo a
las dimensiones y variables involucradas segun sea el objetivo propuesto;
estableciendo un debido proceso estadistico para cada objetivo
empleando el estadistico correspondiente segliin sea el resultado de la

normalidad.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados
4.1. Determinar la relacion de la comunicacion organizacional y el desempeiio

laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

Al completar la compilacion y procesamiento de los datos empleando las
herramientas adecuadas, se procedid a su presentacion y analisis. Para evaluar la
distribucion de los datos, se emple6 una metodologia estadistica estructurada.

Se establecio como hipdtesis nula (Ho) que los datos seguian una distribucion normal,
mientras que la hipdtesis alternativa (H,) planteaba que no lo hacian. Trabajando con
un nivel de sig. de 0.05, se definié que se rechaza la hipdtesis nula si el valor p es
menor que este umbral.

Considerando que la muestra incluia 54 participantes, superando el limite de 50
elementos, se selecciond la prueba de Kolmogorov-Smirnov como el método
estadistico mas apropiado para evaluar la normalidad de los datos, presentado en la
tabla 2; que se desarroll6 en base a la data recolectada y expuesta en el apéndice 05.

Tabla 2

Normalidad de los datos recolectados

Kolmogorov/Smirnov

Est. Gl Sign.
V1: comunicacion ,109 54 ,165
organizacional
V2: desempefio laboral ,170 54 ,000

De acuerdo con los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se observa que
el valor de significancia para la variable "comunicacion organizacional” (V1) es de

.165, el cual es mayor que el nivel establecido (a0 = 0.05), indicando que esta variable
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sigue una distribucion normal. Sin embargo, para la variable "desempefio laboral”
(V2), el valor de sig. es de .000, que es menor al nivel establecido (o = 0.05), lo que

revela que esta variable no sigue una distribucion normal.

Debido a que una de las variables principales no cumple con el supuesto de
normalidad, es apropiado emplear estadisticos no paramétricos para el analisis
posterior. Debido a ello, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
para contrastar las hipotesis planteadas como se presenta en la tabla 3, ya que este
método no necesita que los datos sigan una distribucion paramétrica y es adecuado
para analizar la relacion entre las variables cuando al menos una de ellas presenta

una distribucion no normal.

Tabla 3

Relacion entre comunicacion organizacional y desemperio laboral

Comunicacién Desempeiio
organizacional laboral
Coeficiente Comunicacion Coef. 1,00 ,8617"
de Rho de organizacional Sign. . ,00
Spearman Muestra 54 54
Desempefio Coef. ,8617 1,00
laboral Sign. ,00
Muestra 54 54

Estos resultados de la prueba de correlacion, presentados en la tabla 3, muestran un
coeficiente de 0.861 entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral,
lo que indica una correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere

que, a medida que mejora la comunicacion organizacional en la empresa, también
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aumenta el desempefio laboral de los trabajadores. Ademas, el valor de significancia
(Sig. =0.00) es inferior al nivel de significancia establecida en 0.05, lo que demuestra
que la asociacidn es estadisticamente significativa. Esto confirma que la
comunicacion organizacional se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

Estos resultados coinciden con investigaciones previas, como la de La Rosa (2024),
quien encontr6 una correlacion de 0.856 entre las mismas variables, con un valor p
de 0.000, reforzando la conclusion de que una comunicacion organizacional efectiva
estd estrechamente asociada con un mejor desempefio laboral. Los hallazgos
encuentran fundamento tedrico en lo postulado por Chiavenato (2007), quien
establece que la comunicacion organizacional constituye un elemento fundamental
para el funcionamiento eficiente de cualquier entidad. Segun este autor, una
comunicacion efectiva no solo facilita la transferencia de informacién, sino que
también fomenta el compromiso, la cooperaciéon y la motivacion dentro de la
empresa, factores determinantes para el desempefio laboral. Esta base teodrica
respalda los resultados obtenidos y enfatiza la importancia de optimizar los procesos

comunicativos para mejorar el rendimiento organizacional.
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4.2.Definir el nivel de comunicacion organizacional en la empresa Grupo
industrial Salinas, Huaraz - 2024.
En relacidn con este objetivo se presenta el baremo de los 3 niveles en cuanto a
esa variable de comunicacion organizacional en la tabla 4, que se presenta a
continuacion.

Tabla 4

Nivel de comunicacion organizacional en la empresa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 37.0 %
Intermedio 31 57.4 %

Optimo 3 5.6 %

TOTAL 54 100.0 %

En relacion a este objetivo, que es definir el nivel de comunicacion organizacional
en la empresa Grupo Industrial Salinas, se muestra como resultado que el 57.4% de
los colaboradores califican la comunicacion organizacional como intermedia, lo que
equivale a 31 empleados. A continuacion, un 37.0% (20 trabajadores) considera que
la comunicacién organizacional es deficiente, mientras que solo un 5.6% (3
empleados) la percibe como 6ptima. Estos resultados indican que la mayoria de los
trabajadores perciben la comunicacion organizacional en un nivel intermedio, pero

también revelan una proporcion significativa que la considera deficiente.

Asimismo, se procedioé a elaborar los baremos para establecer los niveles de las
dimensiones de la variable de la comunicacioén organizacional y se presenta en la

tabla 5.
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Tabla 5

Nivel de las dimensiones de la comunicacion organizacional

Niveles D1. C. Ascendente D2. C. Descendente D3. C. Horizontal

f p f p f p
Deficiente 17 31.5% 37 68.5% 16 29.6 %
Intermedio 21 38.9% 17 31.5% 32 59.3 %
Optimo 16 29.6 % 0 0.0 % 6 11.1 %

TOTAL 54 100.0 % 54 100.0 % 54 100.0 %

En cuanto al nivel de las dimensiones de dicha variable, los resultados muestran que
en la dimension de comunicacion horizontal (D3), el 59.3% de los trabajadores
califican la comunicacién como intermedia (32 empleados), mientras que solo 11.1%
(6 empleados) la consideran O6ptima, y un 29.6% (16 empleados) la perciben como
deficiente. En la dimension de comunicacion descendente (D2), la mayoria de los
trabajadores, 68.5% (37 empleados), la califican como deficiente, mientras que solo
31.5% (17 empleados) la consideran intermedia. Por ultimo, en la dimension de
comunicacion ascendente (D1), un 38.9% (21 empleados) considera la comunicacion
como intermedia, 31.5% (17 empleados) la perciben como deficiente, y solo 29.6%
(16 empleados) la califican como 6ptima.

Estos resultados indican que, en general, la comunicacion organizacional se percibe
de manera deficiente en la comunicaciéon descendente, donde la mayoria de los
trabajadores indican deficiencias significativas. La dimension de comunicacion
horizontal parece ser la que presenta una mejor percepcidon, aunque aun existe un

porcentaje considerable de empleados que la consideran deficiente.
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Estos hallazgos son consistentes con los reportados por Berrospi (2024), quien en su
investigacion sobre la comunicacion organizacional en una universidad encontr6 que
un 85% de los empleados percibieron la comunicacion como de nivel medio y un
15% la calificaron de nivel alto. En ambos estudios, la comunicacion descendente
emerge como el punto mas critico, subrayando la necesidad de fortalecer los canales
de comunicacion vertical dentro de las organizaciones para potenciar la eficacia en
el desempeno laboral. Los resultados encuentran sustento tedrico en los postulados
de Robbins y Judge (2019), quienes establecen que la comunicacion efectiva dentro
de una organizacidn constituye un factor determinante para el éxito, al facilitar la
comprension clara de los objetivos y metas organizacionales. Segiin estos autores,
una comunicacion descendente deficiente genera incertidumbre en los colaboradores
respecto a las expectativas corporativas, lo que impacta negativamente en su
desempeiio. El estudio confirma que el fortalecimiento de los canales comunicativos,
especialmente aquellos que transmiten directrices desde los niveles jerarquicos
superiores, contribuye significativamente a mejorar la motivacion, el compromiso y,

consecuentemente, el rendimiento laboral.

4.3. Determinar el nivel del desempeiio laboral en la empresa Grupo Industrial
Salinas, Huaraz - 2024.

En tanto a este objetivo se presenta el baremo de los 3 niveles en cuanto a esa variable
de desempefio laboral en la tabla 6, que se presenta a continuacién. Donde se

muestran las frecuencias y porcentajes segiin la muestra encuestada.
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Tabla 6

Nivel de desemperio laboral en la empresa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 19 352%

Regular 30 55.6 %
Buena 5 92 %

TOTAL 54 100.0 %

En cuanto al nivel de desempeiio laboral de los colaboradores del Grupo Industrial
Salinas, los resultados mostraron que el 55.6% de los empleados califica su
desempefio como regular (30 empleados), mientras que un 35.2% (19 empleados) lo
considera malo. Solo un 9.2% (5 empleados) califica su desempefio como bueno.
Estos resultados indican que un porcentaje que es superior a la mitad de los
colaboradores observan su desempefio laboral como regular, mientras que un
porcentaje significativo lo considera malo, lo que evidencia la necesidad de
incorporar estrategias para mejorar el rendimiento laboral y la motivacion dentro de
la empresa.

Tabla 7

Nivel de las dimensiones del desemperio laboral

Niveles DI1.R. delatarea D2.R. contextual D3. R. contraproducente

f P f p f P
Mala 19 352 % 11 204 % 17 314 %
Regular 30 55.6 % 31 57.4 % 30 55.6 %
Buena 5 92 % 12 22.2% 7 13.0 %
TOTAL 54 100.0 % 54 100.0 % 54 100.0 %
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En cuanto al nivel de las dimensiones de dicha variable, los resultados muestran que
en la dimension del desempeiio de la tarea (D1), el 55.6% de los trabajadores
considera su desempefio como regular (30 empleados), mientras que un 35.2% (19
empleados) lo califica como malo, y solo un 9.2% (5 empleados) lo percibe como
bueno. En la dimensién del desempefio contextual (D2), la mayoria, 57.4% (31
empleados), lo considera regular, y 20.4% (11 empleados) lo considera malo,
mientras que un 22.2% (12 empleados) lo califica como bueno. Finalmente, en la
dimension del desempeiio contraproducente (D3), 55.6% (30 empleados) perciben
su desempefio como regular, 31.4% (17 empleados) lo consideran malo, y solo un
13.0% (7 empleados) lo califican como bueno.

Estos resultados reflejan que, en general, las tres dimensiones del desempefio laboral
son percibidas como regulares, con una proporcion significativa de empleados que
consideran su desempefio malo, lo que sugiere areas de mejora en las distintas
dimensiones del desempefio dentro de la empresa.

Estos resultados son contrastados con los hallazgos de Berrospi (2024), quien en su
estudio sobre el desempefio laboral en una universidad del Perti encontr6 que un 50%
de los empleados calificaron su desempefio como eficiente, un 45% lo consideraron
poco eficiente y un 5% como deficiente. Este patron refleja una insatisfaccion
generalizada con el rendimiento en diversos contextos laborales, sugiriendo que,
tanto en el sector educativo como en el industrial, las organizaciones deben atender
las causas subyacentes de esta percepcion para optimizar la motivacion y el
desempefio de los empleados. Los hallazgos encuentran fundamento tedrico en los
postulados de Luthans (2011), quien establece que la motivacion, el liderazgo y la
retroalimentacion constante constituyen factores determinantes para potenciar el

desempeiio de los colaboradores. Segin este autor, un rendimiento laboral
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insatisfactorio puede estar vinculado a la ausencia de un entorno motivacional
adecuado y a la carencia de estrategias de evaluacion continua, lo cual se alinea con
los resultados obtenidos, que evidencian la necesidad de fortalecer tanto la
motivacion interna como los mecanismos de retroalimentacion en la organizacion.
4.4. Analizar la relacion de la comunicacion organizacional y el desempeiio de
la tarea en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz - 2024.

En este objetivo se procede a establecer la relacion de la variable con la primera
dimension de la segunda variable y se presenta en la tabla 8, los resultados de la
correlacion.

Tabla 8

Relacion entre comunicacion organizacional y desemperiio de la tarea

Comunicaciéon  Desempeio de

organizacional la tarea
Coeficiente Comunicacion Coef. 1,00 ,779™
de Rho de organizacional Sign. . ,00
Spearman Muestra 54 54
Desempefio de la  Coef. 779 1,00
tarea Sign. ,00
Muestra 54 54

En lo que concierne a este objetivo, que es analizar la asociacién entre la
comunicacion organizacional y el desempefio de la tarea de los trabajadores del
Grupo Industrial Salinas, los resultados muestran que el coeficiente de correlacion
de Spearman es 0.779, indicando una asociacion directa fuerte. Esto sugiere que a
medida que mejora la comunicacion organizacional, también mejora el desempeio

de los trabajadores en la ejecucion de sus tareas. Ademas, el valor de significacion
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bilateral (Sig.) es 0.000, lo que es menor que 0.05, lo que confirma que esta
asociacion es estadisticamente significativa. Esto confirma que la comunicacién
organizacional se relaciona directa y significativamente con el desempefio de la tarea

en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

Estos resultados tienen relacién con los obtenidos por Gémez (2023), quien en su
estudio sobre la relacion entre la comunicacion organizacional y el rendimiento
laboral en el Centro de Salud San Joaquin, Ica, encontrd una correlacion de 0.768
entre la comunicacion organizacional y el desempefio de la tarea, con un valor de
significancia de 0.000. Este hallazgo refuerza la conclusion de que mejorar la
comunicacion organizacional impacta positivamente en el desempefio de las tareas
laborales, evidenciando la importancia de optimizar los canales comunicativos
dentro de las organizaciones. Los resultados se fundamentan en lo expuesto por
Sanchez y Calderon (2012), quienes destacan que una comunicacion efectiva
constituye un factor crucial para la ejecucion de tareas dentro de una organizacion.
Estos autores sostienen que una comunicacion clara y fluida mejora la comprension
de los roles y responsabilidades de los empleados, lo que incrementa su eficiencia y

desempefio laboral, concordando plenamente con los hallazgos del presente estudio.

4.5. Calcular la relacion de la comunicacion organizacional y el desempefio
contextual en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

En este objetivo se procede a establecer la relacion de la variable con la segunda
dimension de la segunda variable y se presenta en la tabla 9, los resultados de la

correlacion.
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Tabla 9

Relacion entre comunicacion organizacional y desempeiio contextual

Comunicacion Desempefio

organizacional contextual
Rho de Comunicacion Coef. 1,00 ,838™
Spearman  organizacional Sign. . ,00
Muestra 54 54
Desempefio Coef. ,838™ 1,00

contextual Sign. ,00

Muestra 54 54

Segun este objetivo, que es calcular la asociaciéon entre la comunicacion
organizacional y el desempeio contextual de los colaboradores del Grupo Industrial
Salinas, los resultados muestran un coeficiente de Spearman de 0.838 entre esas
variables. Ese coeficiente indica una fuerte asociacion entre ambas, lo que sugiere
que a medida que mejora la comunicacidon organizacional, también mejora el
desempefio contextual de los trabajadores. Ademas, el valor de significacion bilateral
(Sig.) es 0.000, lo que es menor que el umbral de 0.05, aceptando que esta asociacién
es estadisticamente significativa. Esto confirma que la comunicacion organizacional
se relaciona directa y significativamente con el desempefio contextual en la empresa

Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Gutierrez y Rodriguez (2022),
quien, en su investigacion sobre la comunicacién organizacional y el desempefio
laboral en una empresa privada, encontraron una correlacion significativa con un
valor de significancia de 0.000; entre la comunicaciéon organizacional y el

desempefio contextual. Este hallazgo respalda la conclusion de que una
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comunicacion organizacional eficaz mejora el desempefio en aspectos contextuales,
como la participacion activa y la actitud proactiva en el trabajo. Los resultados
encuentran fundamento tedrico en los postulados de Rodriguez et al. (2018), quienes
afirman que una comunicacion organizacional eficiente fomenta un sentido de
pertenencia y compromiso entre los empleados, traduciéndose en mayor disposicion
para realizar tareas adicionales o actividades proactivas que beneficien el desempeio
organizacional. Asimismo, sostienen que el proceso comunicativo debe involucrar a
los colaboradores en la toma de decisiones, lo que incrementa la participacion y
optimiza el rendimiento contextual.

4.6. Hallar la relacion de la comunicacion organizacional y el desempeiio
contraproducente en la empresa Grupo Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

En este objetivo se procede a establecer la relacion de la variable con la tercera
dimension de la segunda variable y se presenta en la tabla 10, los resultados de la
correlacion.

Tabla 10

Relacion entre comunicacion organizacional y desemperio contraproducente

Comunicaciéon Desempefio

organizacional contraproducente

Rho de Comunicacion Coef. 1,000 -,822™

Spearman  organizacional Sign. . ,000

Muestra 54 54

Desempefio Coef. -,822™ 1,000
contraproducente Sign. ,000

Muestra 54 54
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Seglin este objetivo, que es hallar la asociatividad entre la comunicacion
organizacional y el desempefio contraproducente de los trabajadores del Grupo
Industrial Salinas, los resultados muestran un coeficiente de -0.822 entre
comunicacion organizacional y desempefio contraproducente. Este valor indica una
correlacion negativa fuerte, lo que significa que, a medida que mejora la
comunicacion organizacional, disminuye el desempefio contraproducente de los
colaboradores. Ademas, el valor de significacion bilateral (Sig.) es 0.00, lo que es
menor que 0.05, confirmando que esta relacion es estadisticamente significativa.
Esto confirma que la comunicaciéon organizacional se relaciona inversa Yy
significativamente con el desempefio contraproducente en la empresa Grupo

Industrial Salinas, Huaraz — 2024.

Estos resultados coinciden con los obtenidos por Calderon (2021), quien en su
estudio sobre la relacion entre la comunicacion organizacional y el desempefio
laboral en una UGEL encontraron una correlacion negativa de -0.617 entre variables
similares, con un valor de significancia de 0.000. Este hallazgo confirma que una
mejora en los canales de comunicacidon organizacional contribuye a reducir
comportamientos contraproducentes, optimizando tanto el clima laboral como la
productividad. Los resultados se fundamentan en lo postulado por Alveiro (2009),
quien establece que una comunicacion interna clara y eficiente no solo mejora la
percepcion de los empleados sobre su trabajo, sino que también act@la como
regulador de comportamientos negativos. Este autor sefiala que cuando los
colaboradores comprenden las expectativas organizacionales y perciben que sus
opiniones son valoradas, disminuye la probabilidad de que se involucren en

conductas contraproducentes, lo que se alinea con los hallazgos del presente estudio.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe una asociacion directa fuerte (0.861) y estadisticamente significativa entre la
comunicacion organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Grupo

Industrial Salinas.

La comunicacion organizacional en el Grupo Industrial Salinas se percibe
mayoritariamente como intermedia (57.4%), con areas criticas en la comunicacioén

descendente, donde un 68.5% de los colaboradores la califican como deficiente.

El desempefio laboral de los colaboradores se califica mayoritariamente como
regular (55.6%). Sin embargo, el desempeio de la tarea y la percepcion del

desempefio contextual y contraproducente muestran areas de insatisfaccion.

Se encontré una asociatividad positiva significativa (0.779) entre la comunicacion
organizacional y el desempeno de la tarea, lo que propone que una comunicacién
eficiente mejora la efectividad con la que los trabajadores realizan sus

responsabilidades.

La asociacion entre la comunicacion organizacional y el desempefio contextual fue
positiva (0.838), indicando que fortalecer la comunicacion dentro de la empresa
fomenta comportamientos proactivos y actitudes que van mas alla de las

responsabilidades formales.

La correlacion negativa (-0.822) entre la comunicacion organizacional y el
desempefio contraproducente confirma que mejorar la comunicacion dentro de la

organizacion reduce las conductas contraproducentes.
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5.2. Recomendaciones

A la Direccion del Grupo Industrial Salinas, se recomienda optimizar los procesos
de comunicacion organizacional, ya que los resultados muestran una asociatividad
positiva significativa con el desempefio laboral. Mejorar la comunicacion interna
potenciara el rendimiento de los trabajadores y contribuird a alcanzar los objetivos

organizacionales de manera mas eficiente.

A los responsables de recursos humanos, se recomienda implementar estrategias que
mejoren la comunicacion descendente, ya que los empleados calificaron esta
dimensiéon como deficiente. Incrementar la claridad y la frecuencia de la
comunicacion entre niveles jerarquicos fortalecera la comprension de las metas y

mejorara el ambiente laboral.

A los lideres de equipo y supervisores, se recomienda proporcionar capacitacion
continua y establecer un sistema de evaluacidbn mas riguroso para mejorar el
desempefio laboral. Esto ayudara a elevar el desempefio en las areas que fueron
calificadas como deficientes y promoverd un ambiente mds motivado y

comprometido.

A la Direccion y Recursos Humanos, se recomienda implementar programas de
formacion en habilidades comunicativas para los trabajadores, ya que una buena
comunicacion organizacional se correlaciona positivamente con el desempefio de la
tarea. Esto permitird a los empleados realizar sus actividades de modo que sea mas

eficiente y efectiva.

A los directivos y gerentes del Grupo Industrial Salinas, se recomienda fortalecer los
canales de comunicacion interna para potenciar el desempefio contextual. Establecer

una comunicacion mas fluida y transparente ayudard a mejorar las conductas
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proactivas y la participacion de los trabajadores en tareas adicionales, mejorando el

desempeiio global.

A la gerencia de la organizacion, se recomienda optimizar la comunicacion
organizacional para reducir las conductas contraproducentes. Un entorno
comunicativo claro y abierto puede disminuir los comportamientos negativos,

favoreciendo un clima laboral més productivo y armonioso.
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Apéndice 01. Matriz de consistencia

Industrial Salinas,
Huaraz - 20247
(Como se relaciona la
comunicacion
organizacional y el
desempefio de la tarea
en la empresa Grupo
Industrial Salinas,
Huaraz - 2024?

[ Como se relaciona la

organizacional y el
desempeiio de la tarea en
la empresa Grupo
Industrial Salinas,
Huaraz - 2024.

-Calcular la relacion de
la comunicacion
organizacional y el
desempefio contextual en
la empresa Grupo

empresa Grupo
Industrial Salinas,
Huaraz — 2024.
La comunicacion
organizacional se
relaciona directa y
significativamente
con el desempefio
contextual en la
empresa Grupo

*Desempeio de
la tarea
*Desempefio
contextual
*Desempeiio
contraproducente

Formulacion del . L. e .. Variables y Diseno de Poblacién y I}/Iet.odo,
problema Objetivos Hipotesis dimensiones investigacion muestra . tecnicas e
instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipotesis
(Como se relaciona la | Determinar la relacion de | general: Variable 1: Diseifio: Poblacion: Método:
comunicacion la comunicacion La comunicacion | Comunicacion No experimental — | Se considerara | Analitico-
organizacional y el organizacional y el organizacional se | organizacional de corte como poblacién | deductivo-
desempefio laboral en | desempeiio laboral en la | relaciona directa y transeccional. alos 58
la empresa Grupo empresa Grupo Industrial | significativamente | Dimensiones: trabajadores de
Industrial Salinas, Salinas, Huaraz - 2024. con el desempefio | *Comunicacion Grupo Técnica:
Huaraz - 2024? laboral en la ascendente Nivel: Industrial Encuesta.
Objetivos especificos: empresa Grupo *Comunicacion | Descriptivo - Salinas EIRL.
Problemas -Definir el nivel de Industrial Salinas, | descendente correlacional.
especificos: comunicacion Huaraz — 2024. *Comunicacion Instrumento:
(Cual es el nivel de organizacional en la horizontal Muestra: Cuestionarios.
comunicacion empresa Grupo industrial | Hipétesis Tipo: Censal, por
organizacional en la Salinas, Huaraz - 2024. especificas: Cuantitativo. ende, el total de
empresa Grupo -Determinar el nivel del | La comunicacion | Variable 2: la poblacion.
Industrial Salinas, desempefio laboral en la | organizacional se | Desempefio
Huaraz - 20247 empresa Grupo Industrial | relaciona directay | laboral
(Cual es el nivel del Salinas, Huaraz - 2024. significativamente
desempefio laboral en | -Analizar la relacion de con el desempefio
la empresa Grupo la comunicacion de la tarea en la Dimensiones:
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Apéndice 02. Instrumentos

ESCALA VALORATIVA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador(a) de la empresa Grupo Industrial Salinas EIR 1.
Este formulario es de cardcter andmimo v constituye una parte integral de un estudio
relacionada con la “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO INDUSTRIAL SALINAS ELRL. - HUARAZ,
20247 le solicito encarecidamente que colabore respondiendo las preguntas; esto no le
tomara mucho tiempo. Es importante destacar que su respuesta sera tratada de manera
confidencial, va que las opiniones de cada encuestado son fundamentales para esta
investigacion.
Instrucciones:
A Maque con aspa la respuesta que considere correcia segin su percepeidn.
B. Tenga en cuenta que este cuestionario garantiza su anonimato, por lo que puede
responder con plena confianza.
C. Por favor, asegurese de responder cada pregunta. En caso de duda, consulte al
investigador.

Escala de valoracion

- QOcasionalmente - Frecuentemente
Nunca (N) (00) Algunasz Veces (AV) (FC)

Siempre (5)

Comunicacion ascendente

1. ;8e le concede la debida importancia cuando se comunica [ N |OC AV [FC 5
con sus superiores?

2. ;Be toman en cuenta sus sugerencias o comentarios [N |OC  [AV |FC 5
realizados a los superiores?
3. ;El personal siente la suficiente confianza y libertad para ([N |OC  |JAV  |[FC |5
gbordar problemas laborales con sus superiores?
4. ;8e autoriza al personal de la empresa a realizar consultas | W |OC  [AV  |FC 5
zobre la informacién que se les proporciond?
5. (Existe un nivel de confianza entre el persomal y sus [N |0OC |AV  [FC 5
superiores que les permita abordar temas personales?
Comunicacion descendente

6. (El perzonal de la empresa recibe informacién de su jefe
zobre su desempefio?

7. ;Los trabajadores reciben todos los datos necesarios para (N [OC |JAV  [FC 2
desempefiar eficientemente sus responsabilidades laborales?
2. (El lider utiliza vn lenguaje claro al comunicarse con zu | N |OC AV |FC 3
equipo?
9. ;Laz instrocciones proporcionadas por el jefe son|N |OC  [AV  |FC 3
comprensibles?
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10. ;El jefe comunica informacion oporfuna a sus ([N |OC  |AV  [FC 3
trabajadores?
Comunicacién horizontal

11. ;Prevalece un ambients de confianza entre colegas? N oC AV FC 3

12. ;Hay vnién y coordinacion efectiva entre colegas de igual | N oCc AV FC 3
nivel para abordar tareas v resolver problemas?

13. ;Hay comunicacidn abierta v fluida entre compatieros de | N oCc AV FC )
izual nivel?
14, ;5e retienen ciertas informaciones importantes entre | N oC AV FC 3
compafieros del mizmo nivel?
15, ;La comunicacidn entre compafieros de igualnivelzelleva [N |OC  |AV  [FC 3
a cabo de manera clara v comprensible?

Muchas gracias.
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ESCALA VALORATIVA SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado trabajador(a) de la empresa Grupo Industrial Salinas EIR L.

Este formulario es de cardcter anénimo y constituye una parte integral de una investigacién
relacionada con la “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y DESEMPENQ
LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO INDUSTEIAL SALINAS EIRL. - HUARAZ,
20247; le solicito encarecidamente que colabore respondiendo las preguntas; esto no le
tomara mucho tiempo. Es imporiante destacar que su respuesta sera tratada de manera
confidencial, va que las opiniones de cada encuestado son fundamentales para esta

investigacion.
Instrucciones:
Al Marque con aspa la respuesta que considere correcta segun su percepcion.
B. Tenga en cuenta que este cuestionario garantiza su anonimato, por lo que puede
responder con plena confianza.
C. Por favor, asegurese de responder cada pregunta. En caso de duda, consulte al
investigador.
Escala de valoracion
Nunca (N) I:Dacé?nna]menw {iﬁt;uas Veces Frecuentemente (FC) Siempre (S)
ITEMS OPCIONES

Rendimiento de la tarea. En los dltimos tres meses...

1. ;En los dGltimos trez reses, han dedicado el
tiempo y el esfuerzo requeridos para ejecutar sus | o oC AT FC g
responsabilidades de manera efectival
;Han demostrade capacidad para concebir | N oC AV [FC =
soluciones ereativas ante sitvaciones novedosas?
Loz colaboradores muestran habilidades para | N (ol AV [FC =
llevar a cabo tareas laborales desafiantes de
tnanera habitual?

[

Lid

4. ;Después de completar las asignaciones, los | N oc LA FC 3
colaboradores tienden a iniciar nuevas tareas sin
necesidad de que se les indigque?

5. jLos colaboradores de la empresa tienen claros | N oc LA FC =
loz resultados que deben alcanzar?

6. ;Los colaboradores cuentan con el conocimiento | I (ole AV [FC =

necesario para desempefiar suz fonciones de
manera competente?

7. Loz colaboradores de la empreza buscan | N (ole AV [FC =
habitualmente nuevos retos en su entorno laboral?

Rendimiento contextual
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8. ;Los trabajadores tienden a plamificar sus tareas | IV oc LA EC 5
de manera que puedan completarlaz de manera
oportuna v adecuada?

9. ;Existe una preocupaciém por parte de los | N oC Av  [FC 5
colaboradores de mantener actualizadas sus
habilidades laborales?

10. ;Los colaboradores de la empresa suelen | N oC Av  [FC 5
participar de manera activa en las reuniones de
trabajo?

11. ;Los trabajadores tienden a brindarse apoye | N oC Av  [FC 5
mutuo ¥ compartis  conocimientos en el
desempefic de sus labores?

Rendimiento contraproducente

12, ;Los colaboradores tienden a expresar quejas | N oC AV [FC =
sobre cuestiones triviales en el entorno laboral?

13. ;Losz colaboradores suelen discutir aspectos | N oC A [FC =
desfavorables relacionados con sus empleos?

14. ;Hay una tendencia por parte de los trabajadores | N oC AV [FC =
a exagerar los problemas existentes en el trabajo?

15, ;Los colaboradores de la empreza se centran en | N oC A [FC =
los aspectos negativos de sus labores en Ingar de
enfocarse en los aspectos positivos?

16. ;Es comin que los trabajadores comenten | N oC Av  [FC 5
aspectos desfavorables de su trabajo con perzonas
que o forman parte de la organizacion?

MMuchas gracias.
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Apéndice 03. Base de datos de la prueba piloto para la consistencia interna

Base de datos de la comunicacion organizacional

3
3
1
1
3
2
1
3
3
3
3
1
3
1
3
1
3
1
1
2
1
1
3
3
1

B I L S Y Y Y Y S7 = IO S ) )PSO ) Y PRy Ry IS JEvy Py [
— e = o= == |=]w|=|w|w]w]w|w|—=]w]o|w|w]w
o fwfw]w]w|ofofw|w]wo|ofofmo]o]v]o|ofo|w]w]o]o|w
[SCY [UFY FVSY 'S Y [VRY FEY NS NS [\CY VG FOR) VR FURY ROV PR [ IFSGY FURY URY) IS RO ROV UEY IO
o |wfw oo = o o] o] afofw|w|o]v|ofo|o]w]v]o|w
[\O) P9 VY IO NS NS NS S VY I\ FUR) INSY) POCY S FUY KUV FUR UCY NS IS F9FY INEY NS NS 1Y
o e fws oo oo o fw o] o]wfofw|uw]|w]u|ofo|w|o]w]o|w
o[ oo fofw|ro]wo]w|ofmo]w]|w]uw|wfo]w]o]w]w|w
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= Fiabilidad
[ConjuntoDatos0]

Escala: COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

¢casos
M %
Casos  Valido 25 100,0
Excluido® 0 o
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables deal
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
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Apéndice 04. Validacion por juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

MBA. Leonid Heman Espinoza Gonzales
Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a fravés de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle misaludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento gque soy estudiante de la escuela profesional de ingenieria industrial de la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarmollar mi
trabajo de investigacion.

El fituwlo del proyecto de investigacion es:  “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENC LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L.—-HUARAZ, 2024 vy siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrr a usted, ante su connotada experiencia
en temas de gestion administrativa y desempeiio laboral.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Ficha de validacion de contenido para un instrumento
- Matriz de Matrices de validacion de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Guzman Salazar, Sandro Rodngo

DMI: 70971230

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Ficha de validacion de contenido del instrumento.
INSTRUCCION:

A confinuacion, se le hacellegar el instrumeanto de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL que permitira
recoger la informacién en la presente investigacion: COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L. - HUARAZ, 2024. Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias pam
realizar las comecciones perinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:
CRITERIO DETALLE CALIFICACION
Elfla item/pregunta pertenece ala 1: de acuerdo
L dimension/subcategoria y basta para ]
Suficiencia | e o or 14 medicion de esta. 0: en desacuerdo
Elfla tem/pregunta se 1: de acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.
Elfla tem/pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo
.| con el indicador que esta
Coherencia 0: en desacuerdo
midiendo
Elfla tem/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe serincluido
0: en desacuerdo

Nota. Cnterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del Cuesti 0 sobre | L . acional
instrumento uesfionano sobre la comunicacion organizaciona
ﬁgﬁ;gﬂ Medir la comunicacion organizacional
g;in:;rrf;ni apellidos Leonid Heman Espinoza Gonzales
Documento de
dentidad o 44671551
Af 0s de expenenciaen 27 afios
el area
Maximo Grado MBA Administracién de Negocios
Nacionalidad Peruano
Institucion Red de Salud Pacifico Sur
Cargo Administrador
Numero telefonico 914119108
{ B ""I ) L

Firma A /

AT
Fecha 16 de octubre del 2024

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Ficha de validacion de contenido del instrumento.
INSTRUCCION:

A continuacion, se le hacellegar el instrumento de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA SOBRE DESEMPENC LABORAL que pemitird recoger la
informacién en la presenteinvestigacién: COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENOLABORAL EN LA EMPRESAGRUPOQ INDUSTRIAL SALINAS
EILR.L. - HUARAZ, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluarel
instumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
comecciones perinentes. Los crterios de validacion de confenido son:

CRITERIO DETALLE CALIFICACION

Ella item/pregunta pertenece a la 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta para

Suficiencia | e oo 12 medicion de esta. 0: en desacuerdo

Ella item/pregunta se 1: de acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.
Ella item/pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo
.| con el indicador que esta

Coherencia 0: en desacuerdo
midiendo
Ella item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo

Relevancia importante, es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Cnternos adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti
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Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del . . -
instrumento Cuestionano sobre el desempefio laboral
Objetivo del - =
instrumento Medir el desempeiio laboral
g;":;;ﬁ% apellidos Leonid Heman Espinoza Gonzales
Documento de
identidad - 44671551
Anrna de expenenciaen 27 afios
el area
Maximo Grado . ., ]
Académico MBA Administracion de Negocios
Macionalidad Peruano
Institucidn Red de Salud Pacifico Sur
Cargo Administrador
Mimero telefénico 914118908
{ - ""I ) -y
Fima ' \ J
" = o -
N —
Fecha 16 de octubre del 2024

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



CARTA DE PRESENTACION

Mag. Lizardo Javier Jimenez Huayama

Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a fravés de juicio de experto.

Me es grato dirigimme a usted para expresarle misaludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de la escuela profesional de ingenieria industrial de la
Universidad Nacional Santiago Anfinez de Mayolo, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El fitulo del proyecto de investigacion es:  “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L. -HUARAZ, 2024" y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrr a usted, ante su connotada experiencia
en temas de gestion administrativa y desempeno Iaboral.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de pressntacion.
- Ficha de validacion de contenido para un insfrumento
- Mafriz de Mafrices de validacion de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Guzman Salazar, Sandro Rodngo

DI 70971230

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Ficha de validacion de contenido del instrumento.

INSTRUCCION:

A continuacion, se le hacellegar el instrumento de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L. - HUARAZ, 2024. Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias pama
realizar las comecciones perinentes. Los cntenos de validacion de contenido

son:
CRITERIO DETALLE CALIFICACION
Ella item/pregunta perenece ala 1: de acuerdo
.. | dimensién/subcategoria y basta para ]
Suficiencia | Jpi-nor1a medicion de esta. 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta se 1: de acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.
Elfla item/pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo
.| con el indicador que esta
Coherencia 0: en desacuerdo
midiendo
Elfla item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe serincluido
0: en desacuerdo

Nota. Cnterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del Cuest o sobre | - >acional
instrumento uestionano sobre la comunicacion organizaciona
ﬁgﬁmgﬂ Medir la comunicacion organizacional
Elgi"::;iti apellidos Lizardo Javier Jimenez Huayama
Documento de
identidad - 41231488
An 0s de expenenciaen 20 afios
el area
Maximo Grado .
Academico Magister
Nacionalidad Peruano
Institucion MOTORANI SAC
Cargo Sub Gerente
Numero telefénico 952993839 —

I LY

| |

< L

Firma N -
Fecha 15 de octubre del 2024

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Ficha de validacion de contenido del instrumento.
INSTRUCCION:

A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA SOBRE DESEMPEND LABORAL que pemifid recoger la
informacion en la presente investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENOLABORAL EN LA EMPRESAGRUPO INDUSTRIAL SALINAS
EIR.L. - HUARAZ, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
comecciones periinentes. Los cntenos de validacion de contenido son:

CRITERIO DETALLE CALIFICACION

Ellla item/pregunta pertenece a la 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta para

Suficiencia | Jpioner1a medicion de esta. 0: en desacuerdo

Ella item/pregunta se 1: de acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.
Ella item/pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo
| con el indicador que esta

Coherencia 0: en desacuerdo
midiendo
Elflla item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo

Relevancia importante, es decir, debe serincluido
0: en desacuerdo

Nota. Cntenos adaptados de |la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del . . -
instrumento Cuestionano sobre el desempeiio laboral
Objetivo del - -
instrumento Medir el desemperio laboral
;l;in:;pm;ti apellidos Lizardo Javier Jimenez Huayama
Documento de
identidad - 41231488
A 0s de expenenciaen 20 afios
el area
Maximo Grado .
Academico Magister
Macionalidad Peruano
Insfitucion MOTORANI SAC
Cargo Sub Gerente
Numero telefonico 952993839
.-"’_"‘\\
\
7 GERYASI PERU BAC.
Firma S AR \l#
e rwpurn e s Cabiind
| & IANED
Fecha 15 de octubre del 2024
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CARTA DE PRESENTACION

Ing. Brian André Sulca Loli

Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigimme a usted para expresarle misaludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento gue soy estudiante de la escuela profesional de ingenieria industrial de la
Universidad Macional Sanfiago Anfinez de Mayolo, lo cual reguiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El fiulo del proyecto de investigacion es:  “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L.—HUARAZ, 2024 vy siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrr a usted, ante su connotada experiencia
en temas de gestion administrativa y desempenio laboral.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- (Carta de presentacion.
- Ficha de validacion de contenido para un instrumento
- Mafriz de Mafrices de validacion de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Guzman Salazar, Sandro Rodngo
DIz 70971230

(cc) ®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Ficha de validacion de contenido del instrumento.

INSTRUCCION:

A confinuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO
INDUSTRIAL SALINAS E.LR.L. - HUARAZ, 2024 Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las comecciones perinentes. Los cntenos de validacién de contenido

SON:
CRITERIO DETALLE CALIFICACION
Elfla item/pregunta perenece ala 1: de acuerdo
.. | dimension/subcategoria y basta para ]
Suficiencia | e o o 12 medicién de esta. 0: en desacuerdo
Elfla item/pregunta se 1: de acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.
Elfla item/pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo
.| con el indicador que esta
Coherencia 0: en desacuerdo
midiendo
Elfla item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe serincluido
0: en desacuerdo

Nota. Cntenos adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del Cuesti . bre | L >acional
inefrumento uestionano sobre la comunicacion organizaciona
ﬁgﬂ:&g% Medir la comunicacion organizacional
E';i":;pmjn”; apelidos | By André Sulea Loli
Documento de
identidad 72680288
Afos de expenenciaen -
: 6 anos
el area
Maximo Grado | oro Industrial
Académico ngeniero Industna
Nacionalidad E‘emang
Cargo Area de Calidad
Numero telefonico 945223670
b, T
- -"II | IIII
- i U .
Firma 'm""*é%%}ﬁ'ﬁr
g'm
Fecha 16 de octubre del 2024
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Ficha de validacion de contenido del instrumento.
INSTRUCCION:

A continuacion, se le hacellegar el instrumento de recoleccion de datos ESCALA
VALORATIVA SOBRE DESEMPENO LABORAL que pemmitird recoger la
informacion en la presente investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENOLABORAL EN LA EMPRESAGRUPO INDUSTRIAL SALINAS
EIR.L. - HUARAZ, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
comrecciones pertinentes. Los cntenos de validacion de contenido son:

CRITERIO DETALLE CALIFICACION
Ella item/pregunta pertenece ala 1: de acuerdo
.. | dimensidon/subcategoria y basta para
Suficiencia 0: en desacuerdo

obtener la medicion de esta.

Ella item/pregunta se 1: de acuerdo

Claridad comprende facilmente, es decir, su 0: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas.

Ellla item/pregunta tiene relacidn logica | 1: de acuerdo

| con el indicador que esta
Coherencia 0: en desacuerdo

midiendo

Ella item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo

Relevancia importante, es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Cntenos adaptados de la propuesta de Escobary Cuervo (2008).
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del . . -
instrumento Cuestionano sobre el desempeifio laboral
Objetivo del - -
instrumento Medir el desempeiio laboral
E‘;;’;';Eti apellidos | B André Sulca Loli
Documento de
identidad 72680288
Afos de expenenciaen 6 af
. afios
el area
Maxamo Grado | iero Industrial
Académico ngeniero Industria
Nacionalidad If"eruanc:
Cargo Area de Calidad
Numero telefonico 945223670
b . A
. -"II | IIII
: ] f L
Fima e H%
E'ﬂﬂ'
Fecha 16 de octubre del 2024
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Apéndice 05. Base de datos de la recopilacion de datos

1

o7

1cacion organizaciona

Comun

Comunicacion horizontal

Comunicacién descendente
item 12

d

Comunicacion asc
item 2

item 15

item 14

item 13

item 11

item 10

item 9

item 8

item 7

item 6

item 5

item 4

item 3

item 1

DIMENSIONES

ID.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

)
43
44
45
46
47

48
49
50
51

52
53
54

=
)
[al
1
<
<
4
-
i
<
g
A
Q
2
B
wn
=
e
@)
i~
=
QO
a=
wn
o
o
Q
=2

(cc) DO

GRESOIDEINOSPUER T

]2

SDEPENDEELPRO)




Desempeiio laboral

de latarea

item 4

item 7

item 6

item 5

item 3

item 2

item 1

DIMENSI

ID.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43
44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
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Apéndice 06. Baremos realizados para cada variable

Comunicacion organizacional

V1 Minimo Maximo
Bajo 15 35
Medio 36 23
Alto 50 75
D1-D2-D3 Minimo Maximo
Bajo 5 12
Medio 13 18
Alto 19 25
Desempeiio laboral
V2 Minimo Maximo
Bajo 16 37
Medio 38 59
Alto a0 20
D1 Minimo Maximo
Bajo 7 16
Medio 17 26
Alto 27 35
D2 Minimo Maximo
Bajo 4 9
Medio 10 15
Alto 16 20
D3 Minimo Maximo
Bajo 5 12
Medio 13 18
Alto 19 25

(cc) DO
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Apéndice 07. Organigrama General de GIS

GERENTE
GENERAL

COORDINADOR DEL

SISTEMA DE GESTION DE (——

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

CALIDAD
[ |
JEFEDE JEFE DE CONTROL DE
ALMACENAMIENTO Y CALIDAD, LICITACIONES
DISTRIBUCION Y COMPRAS

SUPERVISOR DE
PROESOS Y DESPACHO

]

SUPERVISOR DE
ALMACENAMIENTO Y
DISTRIBUCION

I

SUPERVISOR DE
CONTROL DE CALIDAD

TRANSPORTISTA

ASISTENTE DE
LICITACIONES Y
COMPRAS

OPERARIO DE
PANIFICACION

OPERARIO DE LIMPIEZA

OPERARIO DE COCCION
DE HUEVO

ESTIBADOR

OPERARIO DE LIMPIEZA

OPERARIO DE
ENVASADO

ESTIBADOR

Nota. Obtenido de la Empresa Grupo Industrial Salinas E.ILR.L
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