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RESUMEN

El desarrollo del presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal
establecer la influencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral en los
colaboradores de Kolob Autismo Peru, el tipo de investigacion fue béasica, porque los
resultados se realizaron de manera consecuente, lo cual nos permitieron conocer la
realidad del objeto en estudio, fue descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo y
disefio no experimental transversal. La poblacion estuvo conformada por 34
colaboradores y la muestra estuvo comprendida por el 100% de la poblacion por ser
pequefia. La técnica utilizada fue la encuesta, los instrumentos para la recoleccion de
informacién fue un cuestionario de 15 preguntas por cada variable, que fueron
debidamente validados a través de fichas para validacion de expertos y la confiabilidad
del Alfa de Cronbach. Para los resultados, se utilizd el método estadistico de Rho
Spearman para contrastar la hipétesis obteniendo un coeficiente de correlacion
(0,768), teniendo en cuenta que el P valor es menor a 0.05 concluyendo que existe
influencia significativa entre la Comunicacion interna y el desempefio laboral de los

colaboradores de Kolob Autismo Per(, Tacna.

Palabras Claves: Colaboradores, Comunicacion interna, Comunicacion

organizacional, Desempefio Laboral, Organizacion,
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ABSTRACT

The main objective of the development of this research work is to establish the
influence of internal communication on the work performance of the collaborators of
Kolob Autismo Perl. The type of research is basic, because the results were carried
out consistently, which allowed us to know the reality of the object under study, it is
descriptive correlational with a quantitative approach and non-experimental cross-
sectional design. The population was made up of 34 collaborators and the sample was
comprised of 100% of the population because it was small. The technique used was
the survey, the instruments for collecting information were a questionnaire with 15
questions for each variable, which were duly validated through expert validation
sheets and the reliability of Cronbach's Alpha. For the results, the Rho Spearman
statistical method was used to test the hypothesis, obtaining a correlation coefficient
(0.768), taking into account that the P value is less than 0.05, concluding that there is
a significant influence between internal communication and the job performance of

the collaborators of Kolob Autismo Peru, Tacna.

Keywords: Internal communication, Organizational communication, Work

Performance, Organization, Collaborators
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INTRODUCCION

Actualmente la comunicacion interna juega un papel crucial en el desempefio laboral.
Una comunicacion efectiva y fluida ayuda a alinear, informar y motivar a los
colaboradores, lo que se traduce en un mejor rendimiento individual y colectivo, asi

como en una mayor eficiencia y calidad en el trabajo realizado.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion sobre la influencia de la
comunicacion interna en el desempefio laboral en los colaboradores de Kolob Autismo
Perd, Tacna, 2023. La investigacion se realizo en la organizacion Kolob Autismo Per,
se han observado diversos problemas en el rendimiento laboral de los colaboradores
debido a una falta de estructura organizativa adecuada. Entre los problemas
observados en la empresa se destacaron la ausencia de autonomia, la exclusion en la
toma de decisiones y la falta de confianza en la ejecucion de tareas. Provocando una
ejecucion ineficiente y posibles retrasos en las actividades, lo que tiene un impacto
negativo en la productividad y la reputacion de la organizacién

El presente trabajo de investigacion se ha dividido en seis capitulos. EI primer
capitulo aborda el planteamiento del problema, donde se explica la razon detras del
desarrollo de esta investigacion. En este capitulo se incluye la descripcion y
formulacién del problema, la justificacion de la investigacion, los objetivos

planteados, los antecedentes del estudio y las definiciones operacionales.

El capitulo 1l, fundamento teérico cientifico de la variable independiente, se

refiere a la variable independiente comunicacion interna.

El capitulo 111, fundamento tedrico cientifico de la variable dependiente, se

refiere a la variable dependiente desempefio laboral.

En el capitulo 1V, metodologia de la investigacion, en esta seccion proporciona
la hipdtesis general y especificas, la operacionalizacién y medicion de las variables,

Escala de medicion, el Tipo y disefio de la investigacion, el alcance de la misma, el



XVII

ambito, la unidad de estudio, poblacion y muestra; ademas los procedimientos,

técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos.

El Capitulo V, los resultados de la investigacion, incluye el trabajo de campo
y el disefio e interpretacion de los resultados, comprobacién de hipotesis y discusion

de resultados.

En el dltimo Capitulo, conclusiones y sugerencias, tiene como finalidad
resumir la informacién recopilada y proporcionar sugerencias que puedan ser

beneficiosas para los colaboradores, se busca ofrecer propuestas concretas.
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

A nivel internacional, los datos y estudios demuestran que existe un alto nivel de estrés
y falta de satisfaccion laboral en la poblacion trabajadora, especialmente en
Latinoamérica. Segun la especialista en Politicas laborales Juarez (2022) , mas del
50% de los trabajadores en Latinoamérica experimentan estrés, mientras que a nivel
mundial el porcentaje es del 44%. Sin embargo, este problema se agrava alin mas en
el caso de las mujeres, donde el nivel de estrés alcanza el 60%. Ademas, el informe
"El estado del lugar de trabajo global 2022" revela que ocho de cada diez trabajadores
en Latinoamérica no disfrutan de sus empleos. Esta falta de compromiso con la
empresa se atribuye a diversos factores, como econdémicos, personales y sociales, pero
el informe destaca que el 70% de la falta de compromiso se debe a la persona que

lidera el equipo.

A nivel nacional, el autor Ausin (2023) sefiala que la gestion de talento humano
ha enfrentado importantes desafios debido a los cambios en los sistemas de trabajo
causados por la pandemia de COVID-19. Segun el informe "Prioridades de Gestion
de Personas para el 2023" de BUK y PageGroup Per0, los factores motivadores para
los trabajadores peruanos incluyen el equilibrio entre la vida laboral y personal (75%),
el ambiente laboral (73%) y el crecimiento profesional (66%). Por otro lado, los
factores desmotivantes incluyen la remuneracion (45%), la falta de perspectiva de

crecimiento profesional (38%) y la carga laboral excesiva (31%).

La Asociaciéon Kolob Tacna es una organizacion dedicada a brindar servicios y
crear modelos eficaces, actualizados y éticos en beneficio de la calidad de vida de las
personas con autismo. A través de un enfoque cooperativo entre el equipo profesional
y las familias, sin embargo, se han identificado dificultades en la comunicacion interna

entre los directivos y los colaboradores, lo cual tiene un impacto negativo en las
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funciones que requieren coordinacion de actividades, gestion de la informacion y
relaciones interpersonales. Asimismo, por medio de técnicas de observacion, fue
posible obtener como resultados, una falta de autonomia en las responsabilidades, la
exclusion en la toma de decisiones y la desconfianza en la ejecucion de tareas, lo que
genera sentimientos de frustracion, baja motivacion y disminucion en la satisfaccion

laboral entre los colaboradores.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

¢Como la comunicacion interna influye en el desempefio laboral en los

colaboradores de Kolob Autismo Per(, Tacna, 2023?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Como la comunicacion interna influye en la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna 2023?

b) ¢Cdmo la comunicacién interna influye en la autoestima en los colaboradores
de Kolob Autismo Peru, Tacna 2023?

c) ¢Como la comunicacion interna influye en el trabajo en equipo en los

colaboradores de Kolob Autismo Perud, Tacna 2023?
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1.3.Justificacion de la investigacion

La influencia de la comunicacién interna en el desempefio laboral es un tema de gran
relevancia en la Organizacion Kolob Autismo Perd, puesto que el equipo de
colaboradores enfrenta desafios particulares al trabajar con personas con TEA. En esta
investigacion, el objetivo principal es establecer la influencia de la comunicacion

interna en el desempefio laboral en los colaboradores en dicha organizacion.

Asimismo, la comprension profunda de cémo la comunicacién interna incide en
el desempefio laboral de los colaboradores de Kolob Autismo PerG permitird
identificar areas de mejora y desarrollar estrategias especificas para optimizar la
eficacia organizativa. Al conocer las necesidades de comunicacion de los empleados
y comprender como estas se relacionan con la mision y visién de la organizacion, sera
posible disefiar intervenciones y politicas que fortalezcan la cohesion del equipo y

contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

Por otro lado, la eleccion de centrar la investigacion en el afio 2023 responde a
la necesidad de contar con informacion actualizada y contextualizada a la realidad
especifica de Kolob Autismo Peru en Tacna. Dada la evolucion constante del entorno
laboral y las dindmicas organizativas, es imperativo examinar la comunicacion interna
en el presente para proporcionar recomendaciones pertinentes y adaptadas a las

circunstancias actuales.

Por ltimo, la investigacion propuesta busca llenar un vacio existente al explorar
la relacion entre la comunicacién interna y el desempefio laboral en un contexto
organizativo unico como el de Kolob Autismo Perd. Los resultados obtenidos
contribuirdn no solo al cuerpo tedrico de la comunicacion interna, sino también
proporcionardan a la organizacion recomendaciones practicas y especificas para
mejorar su eficacia comunicativa y, por ende, el desempefio laboral de sus

colaboradores.
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Justificacion tedrica, el presente estudio se fundamenta en una justificacion
tedrica solida, ya que se basa en los aportes tedricos de varios autores reconocidos en
relacién a las variables de estudio. Estos autores han concluido y coincidido en que la
comunicacion interna, en su mayoria, se encuentra en un nivel bajo en términos de su
impacto en el desempefio laboral. En este sentido, el estudio busca brindar informacion

valiosa a la organizacién Kolob Autismo Peru.

Justificacion Préctica, esta investigacion tiene su justificacion en el hecho de que
el analisis realizado ofrece una contribucion significativa y servira como referencia
para gue otras personas puedan abordar problemas similares en la influencia de la

comunicacion interna en el desempefio laboral.

Justificacion Metodoldgica, la justificacion metodoldgica de este estudio se basa
en el uso de dos instrumentos que fueron validados por expertos en el tema y
demostraron tener una alta confiabilidad, medida a través del coeficiente alfa de
Cronbach. Esto significa que estos instrumentos pueden ser utilizados por otros
estudios o incluso mejorados para construir nuevos instrumentos de investigacion en

el futuro.
Importancia

La investigacion titulada "La Comunicacion Interna y su Influencia en el
Desempefio Laboral en los Colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023" se
justifica en virtud de la importancia estratégica y proporciona informacién valiosa
sobre la comunicacion interna en el ambito organizacional, particularmente en la

institucion Kolob Autismo Peru.
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1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1.Objetivo general

Establecer la influencia de la comunicacién interna en el desempefio laboral en
los colaboradores de Kolob Autismo Peru, Tacna, 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar la influencia de la comunicacion interna en la satisfaccion laboral
en los colaboradores de Kolob Autismo Pert, Tacna 2023.

b) Determinar la influencia de la comunicacion interna en la autoestima en los
colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna 2023.

c) Determinar la influencia de la comunicacién interna en el trabajo en equipo en

los colaboradores de Kolob Autismo Perud, Tacna 2023.
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1.5. Antecedentes de estudio
1.5.1. Antecedentes internacionales

Barros (2023), en su tesis para optar el Titulo de Licenciada en administracion de
empresa de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena de la ciudad de La
Libertad, Ecuador, presentd su tesis titulada: “Comunicacion interna y desemperio
laboral en la microempresa Alvi del Barrio Los Matias, Canton Salinas, aiio 2022 .
El autor sefiald que este estudio de investigacion examind la situacion actual de la
microempresa Alvi, que presentd deficiencias en la comunicacion entre sus
colaboradores. El objetivo de esta investigacion fue proponer estrategias que mejoren
la comunicacidn y el rendimiento laboral, permitiendo asi llevar a cabo las actividades
de manera efectiva y eficiente, ya que las deficiencias existentes generan
insatisfaccion entre los colaboradores. El objetivo general establecido fue proponer
estrategias de comunicacion para mejorar el rendimiento laboral de la microempresa
Alvi ubicada en el barrio Los Matias, cantén Salinas, durante el afio 2022. El tipo de
investigacion utilizado fue descriptivo y se aplicé una metodologia de enfoque mixto,
combinando enfoques cuantitativos y cualitativos. Se recolectd informacion a traves
de entrevistas y cuestionarios, y se utilizd el programa IBM SPSS para el
procesamiento de los datos. Se evalu6 la validez de los instrumentos utilizando el
coeficiente alfa de Cronbach. La poblacién de estudio consistié en 24 trabajadores, 1
miembro del departamento de recursos humanos y 1 gerente. Los resultados revelaron
deficiencias que requieren la implementacion de estrategias que promuevan el
compromiso organizativo y fortalezcan el desarrollo y éxito de la empresa. En
conclusion, se evidencio la falta de habilidades de los trabajadores de la microempresa,
lo cual se pudo comprobar a través de esta investigacion. Se demostré que la falta de
politicas adecuadas y una comunicacion deficiente afectan negativamente el

rendimiento laboral y los resultados eficientes y efectivos de la empresa.

Maldonado (2018) en su tesis para optar el Titulo de Magister en Gerencia
Publica de la Universidad Academia de Humanismo Cristiano en la ciudad Santiago

de Chile, presento su tesis titulada: “Impacto de la comunicacion interna en el clima
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laboral del Instituto de Salud Publica”. El autor menciond que el objetivo de este
trabajo de investigacion fue examinar la situacién actual de la comunicacion interna y
el clima laboral en el Instituto de Salud Publica de Chile, con la intencion de proponer
mejoras en la forma de comunicarse y lograr un desempefio optimo, agilizar los
procesos y garantizar un ambiente laboral positivo. El estudio se basé en un enfoque
descriptivo cualitativo, se fundamentd en una realidad laboral subjetiva y especifica.
Se utilizé la teoria y un cuestionario para obtener el maximo conocimiento posible. Se
Ilevd a cabo una encuesta en linea para recopilar datos sobre la comunicacion interna
y el clima laboral. Para desarrollar propuestas de mejora y alcanzar los objetivos
establecidos, se empled una metodologia participativa después de presentar los
resultados a los directivos y empleados. De las respuestas recibidas, el 77%
correspondié a profesionales, mientras que solo el 23% se atribuyo al grupo de
técnicos, administrativos y auxiliares. Se observd que el 92% de los empleados del
ISP conocen sus tareas y responsabilidades, y casi la mitad esté de acuerdo en que el
Instituto respalda el desarrollo y el progreso del personal. Es necesario realizar mas
estudios sobre este tema, con una mayor participacion de los empleados "no

profesionales”.

Aragadvay (2022) en su tesis para optar el Titulo de Magister en Gerencia en
Servicios de Salud de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil en Ecuador,
presento su tesis titulada: “Influencia de la comunicacion interna en el desempefio del
personal en el Hospital Basico Moderno de Riobamba” en el afio 2022. La autora
sostuvo que la comunicacion interna y el rendimiento laboral son aspectos clave en la
prestacion de servicios de salud y en la imagen corporativa proyectada hacia la
sociedad. El objetivo del estudio fue determinar la influencia de la comunicacion
interna en el desempefio del personal del Hospital Basico Moderno de Riobamba y
proponer estrategias para mejorar la productividad en los diferentes departamentos.
Para ello, se utilizé una metodologia cuantitativa, no experimental, de tipo transversal
y descriptiva y correlacional. Se llevaron a cabo encuestas que abarcaban tres
dimensiones distintas, dirigidas a todo el personal del hospital. Las dimensiones que

mostraron influencia fueron: patrones de comunicacion y clima organizacional
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(62.1%), patrones de comunicacion y motivacion laboral (62.5%), patrones de
comunicacion y satisfaccion laboral (67%), barreras de comunicacion y satisfaccion
laboral (61.4%), retroalimentacion y clima organizacional (56.3%), vy
retroalimentacion y satisfaccion laboral (56.3%). Sin embargo, no se encontrd relacion
significativa entre las barreras de comunicacion, el clima y la motivacion laboral, ni
entre la retroalimentacion y la motivacion laboral, ya que los valores de probabilidad
fueron superiores al 5% de significancia. En resumen, se observo una correlacion

positiva y solida entre las variables de comunicacién interna y rendimiento laboral.

1.5.2. Antecedentes nacionales

Maza (2019) en su tesis para optar el grado académico de Maestra en Gestion
del Talento Humano de la Universidad César Vallejo de la ciudad de Lima Perq,
presentd su tesis titulada: “Comunicacion interna y el desempeiio laboral de los
trabajadores del area de Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima -2018".
El autor refirid6 que el prop6sito principal de esta investigacion fue determinar la
relacion entre la comunicacion interna y el desempefio laboral del personal del area de
Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima, en el afio 2018. Se utiliz6 un
enfoque hipotético-deductivo, y el tipo de investigacion fue basica, aplicada y
descriptiva correlacional, con un enfoque cuantitativo. El disefio del estudio fue no
experimental y de naturaleza transversal. La poblacién estuvo compuesta por 78
trabajadores, incluyendo empleados nombrados y contratados bajo el régimen CAS y
CAP, pertenecientes al area de Recursos Humanos de la UGEL 04. Por lo tanto, se
tratd de una poblacion censal. La técnica utilizada para recopilar informacion fue la
encuesta, y se emplearon cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos.
Estos cuestionarios fueron validados por expertos y su confiabilidad se determind
utilizando el estadistico de fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-20). Las conclusiones
del estudio fueron las siguientes: (a) se obtuvo un nivel de fiabilidad aceptable para la
variable 1, Comunicacion interna, con un valor de r = 0.857, y (b) se alcanzd un nivel
de fiabilidad de los instrumentos satisfactorio para la variable 2, Desempefio laboral,

con un valor de r =0.791.
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Rondéan (2017) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de la Universidad Inca Garcilaso De La VVega de la ciudad de Lima en
su tesis titulada: “La Comunicacion Interna y su Impacto en el Desempeiio Laboral
de los colaboradores del area de Infraestructura del Banco de Crédito del Perii”, Las
autoras expresaron que su investigacion se centré en identificar el impacto de la
comunicacion interna en el desempefio laboral, con el objetivo de generar reflexiones
en la gerencia del area de Infraestructura del Banco de Crédito del Per( sobre el
ambiente laboral de sus colaboradores. Para lograr esto, se propuso determinar como
la comunicacidn interna influye en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha
area, empleando un enfoque descriptivo y un disefio de investigacion no experimental
y transversal. El andlisis se realizé utilizando cuestionarios como instrumento de
analisis. La poblacién de estudio consistio en 200 colaboradores de la Gerencia de
Infraestructura del Banco de Crédito del Perd. La muestra se selecciond de manera
probabilistica, resultando en un total de 132 personas. Los resultados obtenidos se
analizaron mediante la codificacion y tabulacién de la informacion, seguido de un
analisis estadistico. Los resultados se presentaron a traves de tablas y gréaficos, y para
contrastar la hipotesis, se utilizd el coeficiente de correlacion de Spearman. Se
encontré que la comunicacion interna influye de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores del area de infraestructura del Banco de Credito del Peru.
En base a este resultado, se recomiendd implementar planes de mejora que fomenten
una comunicacion efectiva entre las diferentes areas del banco, asi como compartir los
resultados obtenidos con los colaboradores y lograr una comunicacion efectiva con los
jefes inmediatos. Se sugiere realizar una evaluacion anual para medir y comparar los
resultados, identificando mejoras y puntos débiles que contribuyan a alcanzar una alta

calidad en el plan.

Velarde (2023) en su tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Ciencias de la Comunicacion de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez
Carrion de la ciudad de Huacho en su tesis titulada: “La comunicacion interna en los
colaboradores administrativos del hospital de Chancay, 2022 . Los autores sefialaron

en su estudio el objetivo de analizar el estado actual del didlogo con el personal
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administrativo del hospital de Chancay. Para la investigacion, se estudié una muestra
de 68 colaboradores administrativos de diferentes areas del hospital, se utilizd un
enfoque probabilistico y se aplicd una encuesta como instrumento de recopilacion de
datos. En cuanto a los resultados, se contrastd con la primera hipotesis planteada y se
encontr6 que la comunicacion ascendente no es deficiente como se pensaba
inicialmente, sino que es regular. Se observo que en el 77.6% de los casos, las quejas
de los colaboradores hacia sus jefes por necesidades logisticas se atienden a veces de
manera inmediata. Ademas, los jefes inmediatos siempre reconocen el compromiso
laboral asumido por los colaboradores y toman en cuenta sus sugerencias y opiniones.
En relacion a la segunda hipotesis especifica, se comprobd que la comunicacién
descendente se lleva a cabo de forma regular en un 53.7%. Ocasionalmente, la alta
direcciéon informa a los colaboradores administrativos sobre su participacion en
actividades externas a la institucion. Por otro lado, los jefes inmediatos siempre
comunican de manera inmediata el cumplimiento de normativas y disposiciones
laborales. En cuanto a la tercera hipétesis especifica, se encontro que la comunicacion
horizontal entre los colaboradores administrativos se desarrolla de manera regular en
un 83.6%. En ocasiones, se llevan a cabo reuniones de coordinacion para la toma de
decisiones equitativas, y las areas de trabajo han brindado apoyo en campafias
organizadas por el Ministerio de Salud y la Direccion Regional de Salud (DIRESA).
En resumen, los resultados obtenidos indicaron que la comunicacion en la oficina de
imagen institucional del hospital de Chancay beneficia a los colaboradores, mostrando
un trato apropiado y contribuyendo a un ambiente favorable en la institucion.
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1.5.3. Antecedentes locales

Paucar (2021) en su tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Comunicacion Social de la Universidad Privada de Tacna, en su tesis titulada:
“Comunicacion interna y su influencia en el desemperio laboral de los colaboradores
del C.S. San Francisco durante el afio 2021 ”. La autora del estudio declar6 que la
principal meta de su investigacion es analizar el impacto de la comunicacion interna
en el rendimiento laboral de los colaboradores del Centro de Salud San Francisco,
ubicado en el distrito de Gregorio Albarracin Lanchipa en la ciudad de Tacna. Se llevo
a cabo una investigacion béasica con el propésito de comprender la realidad de manera
rigurosa, organizada y sistematica, utilizando un enfoque explicativo que se basa en
hechos reales, y se utilizd un disefio no experimental. La poblacion del estudio
consistio en 77 colaboradores que desempefian su labor de forma presencial. Se utilizo
la técnica de encuesta para recopilar informacion, se utilizé un cuestionario validado
a través de juicios de expertos y se evaluo su confiabilidad mediante el coeficiente de
fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-20). Tras analizar los datos recolectados, se llegaron
a las siguientes conclusiones: el 47.8% de los colaboradores no se siente involucrado
en la basqueda de soluciones, lo cual afecta su desempefio; el 52.0% no siente que se
les prepare para los cambios que ocurren en el Centro de Salud San Francisco; el
48.1% considera que su salario no esta acorde con el trabajo que realizan; y el 46.8%
percibe que la gerencia no estd completamente comprometida en la implementacion
de mecanismos de mejora de la comunicacion interna. Estos resultados fueron
relevantes, ya que la comunicacion interna es esencial para el buen funcionamiento de
una organizacion. Depende de ello que los colaboradores se sientan comprometidos
con los objetivos de la organizacion y puedan apoyarse mutuamente para alcanzarlos,
asi como mejorar su remuneracion. La presentacion de estos resultados fue util para
que la gerencia y los jefes, al conocerlos, para analizar e implementar un sistema de
comunicacion fluida y efectiva, de modo que todos los colaboradores se sientan parte
de la organizacion y comprendan la importancia de su labor en el logro de los objetivos

anuales.



29

Chara (2018) en su tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Comunicacion Social en la especialidad de Periodismo y Relaciones Publicas de la
Universidad Jorge Basadre Grohmann, presento su tesis titulada: “La comunicacion
interna y el clima organizacional en la Tienda D’MODA en la ciudad de Tacna —
2014. El autor menciond que se llevd a cabo un estudio de investigacion en la Tienda
D'MODA, en el cual participaron colaboradores con el fin de analizar la comunicacion
interna y su vinculo con el clima organizacional en la empresa. El objetivo principal
consistio en determinar la relacion entre la comunicaciéon interna y el clima
organizacional de los colaboradores. Para ello, se examinaron y resumieron
planteamientos tedricos relacionados con ambos temas, y posteriormente se describio
la situacion especifica en la Tienda D'MODA. El enfoque del estudio se orientd
principalmente hacia lo cuantitativo, interpretando las variables en términos
numeéricos. La realizacion del estudio se justifico debido a su valor tedrico,
metodologico y practico. Se administrdé un cuestionario a 35 colaboradores, y los
resultados obtenidos respaldan la existencia de una relacion significativa entre la

comunicacion interna y el clima organizacional en la Tienda D'MODA.

Coronado (2021) en su tesis para optar el Titulo Profesional Licenciado en
Comunicacion Social de la Universidad Privada de Tacna, presento su tesis titulada:
“Influencia del endomarketing en el desempeiio laboral del personal administrativo
de la Clinica La Luz Tacna S.A.C. 2021”. La autora indicO que este estudio de
investigacion se enfoco en examinar la influencia del endomarketing en el rendimiento
laboral del personal administrativo de la Clinica La Luz Tacna S.A.C en 2021. Se tratd
de un estudio no experimental que recopila datos directamente de la realidad objeto de
estudio. Ademas, optd un enfoque descriptivo y correlacional con el objetivo de
determinar la influencia del endomarketing en el rendimiento laboral del personal
administrativo de la clinica. El estudio buscé evaluar varios aspectos relacionados con
la ejecucion del trabajo y la motivacion del personal para cumplir con sus funciones,
con el proposito de mejorar la gestion y alcanzar los objetivos de la empresa. La
investigacion se llevo a cabo con la totalidad del personal administrativo de la Clinica

La Luz Tacna, y el departamento de marketing colabor6 con recursos humanos en esta
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tarea. Se utilizd la ejecucion fisica como base para la toma de decisiones y la
implementacion de un plan de endomarketing. En cuanto a la muestra, se incluyo al
100% de la poblacidn, que consta de 40 trabajadores. La técnica de encuesta se utilizd
y se aplico un cuestionario como instrumento de recopilacion de datos. Los resultados
revelaron que el endomarketing influye en el rendimiento laboral del personal
administrativo de la Clinica La Luz Tacna en 2021. Sin embargo, se observo que hay
poco interés en el consumidor interno y que el personal no se siente involucrado en
los objetivos, vision y mision de la empresa, ya que en su mayoria desconocen cuéales
son.
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1.6. Definiciones operacionales:
1.6.1. Emisor

De la Fuente (2019), menciona que el emisor puede ser cualquier persona, tanto
dentro como fuera de una organizacion o empresa. Se refiere a la persona que desea

transmitir un pensamiento o idea a otra u otras personas.
1.6.2. Receptor:

De la Fuente (2019), refiere que el receptor es la persona a la que se dirige el
mensaje. Sin embargo, antes de que esto suceda, el mensaje debe ser interpretado, lo
cual implica que el receptor debe tener habilidades, actitudes y conocimientos previos,

asi como prestar atencion.
1.6.3. Mensaje:

De la Fuente (2019), indica que el mensaje corresponde a toda la informacion
transmitida y, si se logra una comunicacion exitosa, también abarca todo lo que el

receptor reciba. Es el resultado tangible de la fuente que ha sido codificada.
1.6.4. Contexto:

Machado (2020), revela que el contexto es el entorno en el que se desarrolla la
comunicacion. Puede ser de diversos tipos: fisico, que incluye factores como el lugar,
la hora, la fecha o la distancia entre el emisor y el receptor; social, que se refiere a las
relaciones existentes entre el emisor y el receptor y como interactdan en funcion de su
grupo social; historico, que abarca los factores que han ocurrido previamente a la
comunicacion pero que influyen en la comunicacion presente; psicoldgico, que se
refiere al estado emocional o sentimientos de cada persona durante el proceso de
comunicacion; y cultural, que engloba las creencias, valores, costumbres o normas

compartidas por un grupo determinado.
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1.6.5. Canal:

De la Fuente (2019), refiere que el canal es el medio mediante el cual se envia

el mensaje. EI mensaje puede ser transmitido de manera oral o escrita.
1.6.6. Cddigo:

De la Fuente (2019) manifiesta que el cddigo es la manera en que se organiza el
mensaje, considerando las habilidades, actitudes, conocimientos y el contexto
sociocultural. El cddigo debe ser compartido tanto por el emisor como por el receptor,

ya que, si no es asi, el mensaje no podréa ser decodificado y comprendido.
1.6.7. Ruido:

De la Fuente (2019), alude que el ruido se refiere a cualquier factor o barrera

que dificulta u obstaculiza la comunicacion.
1.6.8. Retroalimentacion:

Van-Der Hofstadt (2022), el autor se refiere a la informacion que el receptor
proporciona al emisor sobre su propia comunicacion, incluyendo tanto el contenido
del mensaje como la forma en que es interpretado y las consecuencias que tiene en el

comportamiento de los interlocutores.
1.6.9. Comunicacion organizacional

Seglin Ramos (2017), menciona que la comunicacion organizacional se refiere
al proceso mediante el cual los miembros de una organizacion recopilan informacion
relevante sobre la misma y los cambios que ocurren dentro de ella. Segun Carlos
Ramon Padilla, la comunicacion organizacional es la esencia, el ndcleo central, el

motor y la fuerza predominante dentro de una organizacion.
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1.6.10. Comunicacion:

Amo (2018), indica que la comunicacion es un proceso en el que existe un
intercambio de informacion, en el que un emisor transmite a un receptor un mensaje a

través de un canal esperando que se produzca una respuesta.
1.6.11. Asertividad:

Castro (2015), sefiala que el asertividad desempefia un papel fundamental en el
mantenimiento de relaciones humanas equilibradas. Ser asertivo implica afirmarse a
uno mismo Yy reconocer el valor de la otra persona, asi como expresar de manera clara

y completa nuestros propios sentimientos y comprender los sentimientos del otro.
1.6.12. Evaluacion del desempefio:

Clavijo (2022), manifiesta que la evaluacion del desempefio es un
procedimiento mediante el cual se evalta la capacidad, competencia, destreza y
eficacia de un empleado en relacion con la realizacion de sus labores dentro de una

empresa, durante un periodo especifico.
1.6.13. Motivacion:

Arrabal (2018), se refiere a la fuerza motivadora que impulsa la disposicion
hacia la accion con el propdésito de lograr un objetivo o propdsito, con el fin de

adaptarse y asegurar la supervivencia.

1.6.14. Comunicacion asertiva:

Ramos (2023), menciona que la comunicacion asertiva es un estilo de
comunicacion que busca transmitir un mensaje de forma clara y directa, evitando
causar dafio o incomodidad al receptor. Sin embargo, hay obstaculos que pueden
dificultar este tipo de comunicacion. Son errores comunes que todos podemos cometer

en algin momento y que impiden que la comunicacion fluya de manera adecuada.
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1.6.15. Comunicacion interna:

Cuenca (2018), indica que la comunicacion interna abarca todas las
actividades de comunicacion realizadas por una organizacion con el fin de establecer
y mantener relaciones positivas entre sus miembros. Esto se logra mediante el uso de
diversas técnicas e instrumentos de comunicacion que mantienen a los empleados
informados, cohesionados y motivados, al mismo tiempo que contribuyen al

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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CAPITULO II:

COMUNICACION INTERNA

2.1. Historia de la comunicacion interna

Segln Cuenca (2018), la comunicaciéon interna en las organizaciones ha
evolucionado a lo largo del tiempo. En sus inicios, la interaccion entre empleados y la
organizacion se realizaba de forma intuitiva, con un objetivo en mente. A partir del
siglo 1X, con la aparicion de los gremios, se reconocid la importancia de la
comunicacion interna. Sin embargo, su comprensién actual se desarroll6 en el siglo
XX, junto con el surgimiento de las teorias de las relaciones humanas. El enfoque de
las relaciones humanas destaco que las organizaciones estan formadas por individuos
que colaboran y estan motivados por alcanzar un objetivo comin. Cada individuo tiene
tareas especificas, generando un sistema de relaciones y una vision particular de la
empresa. Estos individuos conforman el publico objetivo interno de la empresa, y es

fundamental atender y canalizar sus necesidades a través de la comunicacion interna.

El autor Cuenca (2018), menciona que, en la década de 1970, la comunicacion
interna se establecié como una disciplina que buscaba establecer relaciones eficientes
entre los diferentes colectivos de una organizacién, involucrando a todos los
miembros, desde los niveles estratégicos hasta los operativos. Se identificaron
maultiples raices de la comunicacion interna en disciplinas como la teoria de la
comunicacion, el comportamiento humano, la psicologia social, la psicologia de las
organizaciones, la sociologia y las relaciones humanas. En sus etapas iniciales, la
gestion formal de la comunicacién interna se centraba en difundir informacién
verticalmente en areas laborales, operativas y organizacionales. El objetivo principal
era facilitar la circulacion e intercambio de informacion. A mediados de los afios
noventa, la comunicacion interna comenzo a separarse de los departamentos de
recursos humanos para formar parte de las areas de comunicacion. En la actualidad,
los equipos responsables de la comunicacion interna suelen ubicarse en los
departamentos de recursos humanos, comunicacion, asuntos corporativos y, en menor

medida, en la direccion general.
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Asimismo, Cuenca (2018), considera que el reconocimiento creciente de los
activos intangibles, como la marca, la imagen, la reputacion y la cultura corporativa,
el enfoque de la comunicacion interna ha cambiado. Se ha puesto énfasis en la
comunicacion bidireccional, con un enfoque en el didlogo y la retroalimentacion. Ya
no se trata solo de informar a los empleados, sino de comunicarse activamente con un
grupo que generard expectativas, percepciones y demandas positivas. La
comunicacion interna asume la responsabilidad de formar, mantener y difundir la
identidad y cultura corporativa. En los ultimos veinte afios, con los avances
tecnoldgicos, las organizaciones han adoptado canales digitales en la comunicacion
interna, como el correo electrénico, boletines informativos, blogs, intranets, videos y
pantallas. Estos canales permiten una mayor colaboracion, participacion y capacidad
de escucha por parte de los empleados. En la actualidad, la comunicacion interna ha
pasado de ser una funcién instrumental a convertirse en una variable estratégica
altamente profesionalizada. Existen consultoras y agencias especializadas que ofrecen

servicios tedrico-practicos competitivos en el campo de la comunicacion interna.
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2.2. Definiciones de comunicacion interna

Segun la definicion de Cuenca (2018), sefiala que la comunicacién interna
engloba todas las actividades comunicativas que realiza una entidad con el fin de
cultivar relaciones positivas entre sus integrantes. Se alcanza mediante la aplicacion
de diversas estrategias y herramientas comunicativas que mantienen a los trabajadores
informados, cohesionados y motivados, al mismo tiempo que contribuyen al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Al respecto Brandolini (2019), menciona que la comunicacion interna puede ser
interpretada tanto como una herramienta de administracion como una técnica, y
también puede ser concebida como un medio para alcanzar un objetivo, donde la
principal preocupacion es asegurar la eficacia en la recepcion y comprension de los
mensajes. Esta modalidad de comunicacion se enfoca especificamente en el publico
interno de una empresa, es decir, en su personal, con la intencién de establecer un

entorno productivo que fomente la armonia y la participacion.

Asimismo, al referirse a la comunicacion interna, Andrade (2015), argumenta
gue comprende todas las acciones llevadas a cabo por una entidad con el propdsito de
instaurar y preservar relaciones positivas con sus integrantes. Esto se consigue
mediante la utilizacion de diversos canales de comunicacion que mantienen a los
empleados actualizados, cohesionados y motivados, con el fin de colaborar en la

consecucion de los objetivos organizativos.

Al respecto el autor Diez (2016), indica que la comunicacion interna implica una
serie de iniciativas destinadas a forjar conexiones entre los miembros de una entidad.
El proposito es involucrar y unir a los empleados en la concepcidn y ejecucion de un

proyecto compartido.
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De manera semejante el autor Ramos (2017), sostiene que la comunicacion
interna engloba las diversas acciones emprendidas por una organizacion con el
propdsito de establecer y preservar relaciones positivas entre sus miembros. Este
objetivo se alcanza mediante la utilizacion de distintos canales de comunicacién que
mantienen a los empleados informados, cohesionados y motivados, aportando de esta

manera al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Para el autor Trelles (2021), manifiesta que la importancia de la comunicacién
interna en una organizacion radica en su papel fundamental, ya que a través de estos
procesos se coordinan las actividades clave que dan sentido a la entidad. Se ejecutan
tareas, se implementan cambios, se orientan las interacciones entre las personas y se

construyen los valores que conforman la cultura organizativa.

Castillo (2020), define a la comunicacién interna como el conjunto de iniciativas
Ilevadas a cabo por una organizacion para instaurar y preservar relaciones positivas
entre sus miembros. Este objetivo se alcanza mediante la aplicacion de varios canales
de comunicacion que mantienen a los empleados informados, unidos y motivados,

colaborando asi en el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Al respecto Carreton (2017), sefiala que la comunicacion interna engloba a todos
los elementos de la empresa, desde la alta direccion hasta los mandos intermedios,
directivos y empleados. Su finalidad consiste en proporcionar informacion a los
publicos internos acerca de las actividades de la organizacion, fomentar un ambiente
de compromiso e integracion entre las personas dentro de sus respectivas empresas, y
elevar la motivacion y la productividad. Todo esto se realiza con el propdsito de
optimizar al maximo los recursos de las empresas e instituciones, ejecutando proyectos

con la mayor eficacia y el menor costo posible.
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2.3. Tipos de comunicacion:

Segin Silva (2021), afirma que hay diferentes formas de clasificar la
comunicacion, y en el &mbito laboral se pueden considerar los siguientes aspectos: la
ubicacion en la que ocurre la comunicacion, ya sea dentro de la empresa o fuera de

ella.

2.3.1. Comunicacion formal

La comunicacion formal segin Carreton (2017), refiere que este tipo de
comunicacion implica la transmision de mensajes explicitamente reconocidos por la
organizacion, es decir, informacion oficial. Esta claramente definida y sigue las lineas
establecidas en el organigrama de la empresa, lo que permite conocer los canales de
transmision de informacion planificados para la organizacion. La estructura
organizativa disefiada para el funcionamiento eficiente de la empresa es la que
establece los canales de comunicacion formales, los cuales son indispensables para
coordinar y estructurar las actividades de las organizaciones, especialmente aquellas

que se basan en una estructura jerarquica o piramidal.

2.3.2. Comunicacion informal

La comunicaciéon informal de acuerdo a Carreton (2017), indica que la
existencia de flujos informales es crucial para enriquecer las comunicaciones dentro
de las organizaciones. Estos flujos complementan la comunicacion formal que la
organizacion ha planificado y surgen debido a la curiosidad de los miembros de la
organizacion, quienes son considerados publicos activos en busca de informacién para
satisfacer sus necesidades comunicativas. Estos flujos informales desarrollan su propia
estructura social, que puede manifestarse a través de asociaciones, grupos de amigos
o relaciones familiares que existen dentro de la organizacion. Su razon de ser principal
radica en la necesidad de informacion que los miembros internos tienen acerca de la
organizacion y como las diversas acciones, actividades y cambios que ocurren en ella
les afectan tanto en su ambito profesional como en el personal. La comunicacion
informal ofrece una mayor oportunidad para recibir retroalimentacion en comparacion

con los canales de comunicacion formales, lo que reduce las distorsiones en la
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informacion debido a la menor cantidad de barreras. Sin embargo, en términos de la
autoria, no siempre se puede considerar al emisor informal como una fuente confiable,
ya gue a veces esta comunicacion se basa en rumores y, por lo tanto, no se consolida

en la organizacion hasta que se disponga de datos formales.

2.4. Segun la direccionalidad de la comunicacion interna

2.4.1. Comunicacion vertical

Para Andrade (2015), menciona que la comunicacion vertical es aquella que se
produce entre los distintos niveles de jerarquia dentro de la organizacion.

Descendente Segun Brandolini (2019), sefiala que la comunicacion
descendente se trata de la comunicacion que se inicia en los niveles directivos de la
empresa y se difunde a traves de los canales oficiales. Su finalidad es asegurar que
todos los miembros entiendan los principios y objetivos de la organizacion, establecer
credibilidad y confianza, fomentar la participacion, acelerar la transmision de
informacion, fortalecer las estructuras jerarquicas y facilitar la operatividad de la
comunicacion.

Ascendente: Sobre la comunicacion ascendente, Brandolini (2019), menciona
que se dirige de los niveles méas bajos hacia arriba en el organigrama de la empresa,
Ilegando a los sectores gerenciales, mandos intermedios, entre otros. Los empleados
tienen la oportunidad de expresar sus opiniones sobre su trabajo o sus superiores,
aunque esto pueda generar cierta tension y dificultades, contribuye a mejorar las
acciones. El proposito es que todos se perciban como actores principales en las
actividades y objetivos de la empresa, fomentando la liberacion de energias y

habilidades, estimulando la generacion de ideas y promoviendo el consenso.

2.4.2. Comunicacion horizontal

Para Ramos (2017) manifiesta que se trata de la comunicacion que se establece
entre personas que tienen un nivel jerarquico similar. Esta definicidn es respaldada por

Massie, citado por Goldhaber, quien la describe como "el intercambio lateral de
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mensajes entre personas que comparten el mismo nivel de autoridad dentro de la

organizacion".
2.4.3. Comunicacién diagonal

De acuerdo a Andrade (2015), indica que, la comunicacion diagonal hace
referencia a la comunicacion que tiene lugar entre individuos que ocupan distintos
niveles jerdrquicos y pertenecen a diversas areas dentro de una organizacion. La
notable transformacion que las organizaciones han experimentado en las Gltimas dos
décadas ha aumentado la relevancia de este tipo de comunicacion, al igual que la
comunicacion horizontal. Esto se debe a la creciente necesidad de formar equipos de
trabajo que incluyan a personas con diversas procedencias, tales como especialidades,

areas, niveles y funciones.

2.4.4. Comunicacion circular

Segun Silva (2021), refiere que este tipo de comunicacion se presenta en las
pequefias empresas, donde la informacidn fluye de manera indiscriminada entre todos

los niveles de la estructura funcional de la organizacion.

2.5. Segun el codigo que utilice el mensaje
Asi también para la autora Silva (2021), menciona c6digos: comunicacion

verbal, escrita y no verbal.

2.5.1. Comunicacion verbal oral

Es necesario citar a Dasi (2018), expresa que la comunicacion verbal oral
consiste en la transmision de mensajes mediante el uso de palabras. Las palabras
constituyen los elementos fundamentales de un lenguaje. En su esencia, el lenguaje se
describe como un "sistema de signos mediante el cual las personas expresan sus

pensamientos y sentimientos a otros™.
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2.5.2. Comunicacion escrita

Para Dasi (2018), refiere que la comunicacion escrita se realiza a través de la
escritura y posibilita la lectura del mensaje en multiples ocasiones sin que su contenido

se vea alterado.

2.5.3. Comunicacion no verbal

Segun Dasi (2018), menciona que la comunicacion no verbal comprende todos
los mensajes que transmitimos de manera simultdnea e independiente al uso de
palabras. Es fundamental que el emisor tenga esto en cuenta, ya que, de lo contrario,
se podria producir una distorsién del mensaje. Los aspectos de la comunicacion no

verbal que debemos tener en cuenta en los procesos comunicativos.

a) El paralenguaje: Se refiere a los aspectos contenidos en la palabra hablada,
como: volumen, inflexiones, modismos, pausas, énfasis, velocidades, etc. Es
uno de los principales medios de expresion y sin embargo poseemos menos
control de lo que creemos de él.

b) Las expresiones faciales: Son los movimientos y gestos que realizamos con el
rostro, constituyendo otra forma de comunicacién que nos permite expresar
nuestras emociones y afectividad.

c) Movimientos corporales: En complemento a lo mencionado anteriormente, se
refiere a los movimientos que realizamos con nuestro cuerpo y la postura que
adoptamos.

d) La comunicacion tactil: Aunque en ciertos momentos puede ser de menor

relevancia, también puede tener un impacto decisivo en la comunicacion.
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e) La comunicacion visual: Es otro de los medios significativos que utilizamos
para comunicarnos. Se relaciona con lo que podemos expresar a través de la
intensidad de la mirada y los movimientos oculares.

f) El espacio y objetos: El espacio también desempefia un papel fundamental en
las relaciones interpersonales. La distancia entre el emisor y el receptor, ya

sea acercandose o alejandose, tiene un impacto importante.

2.6. Dimensiones de la comunicacion interna:
Para Andrade (2015), menciona que son tres dimensiones de la comunicacion
interna: la comunicacion interpersonal, la comunicacion intrapersonal y la

comunicacion institucional u organizacional.

2.6.1. Comunicacion interpersonal
2.6.1.1.Principios basicos de la comunicacion interpersonal

Para el autor Bolgeri (2018), manifiesta que, en la vida cotidiana, existen
cuatro principios fundamentales que respaldan la comunicacion interpersonal y que no

deben pasarse por alto.

a) La comunicacion interpersonal es inevitable, no podemos evitar
comunicarnos. Incluso el simple intento de no comunicar transmite algo.
Constantemente nos comunicamos con quienes nos rodean, no solo a traves
de las palabras, sino también mediante la entonacion de nuestra voz, gestos,
postura corporal y expresiones faciales. A través de estos canales, emitimos
sefiales e informacion de forma continua a los demas, incluso cuando
estamos durmiendo. No es que las personas tengan la capacidad de leer las
mentes de los demas, pero observando las pistas de la conducta manifiesta,
pueden inferir como se siente una persona o lo que esta ocurriendo en su
interior.

b) Lacomunicacion interpersonal es irreversible, realmente no podemos volver
atras con algo una vez que ha sido dicho. El efecto de lo expresado

permanece inevitablemente.
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La comunicacion interpersonal es compleja, ninguna forma de comunicacion
es simple, porque hay una variedad de elementos implicados. Aun una
simple peticion es extremadamente compleja. Los tedricos de la
comunicacion sugieren que cada vez que nos comunicamos con alguien, en
realidad, hay al menos seis personas involucradas:

La persona que yo creo que soy.

La persona que yo creo que el interlocutor es.

La persona que yo creo que el interlocutor cree que soy.

La persona que el interlocutor piensa gque yo creo que ella es.
La comunicacion interpersonal es contextual, la mayoria de las acciones que
las personas llevan a cabo en sus interacciones con otros dependen, en
términos de significado, de un sistema recursivo y complejo de contextos.
Por lo tanto, los significados de las acciones de comunicacion pueden variar

segun se interpreten desde diferentes contextos.

Al respecto Bolgeri (2018), indica que este proceso incluye:

e EIl acto comunicacional mismo, que emerge en la deriva de la
conversacion entre personas: los actos comunicacionales son muy
diversos como, solicitar, prometer, declarar, enjuiciar, acordar,
intercambiar, describir, interpelar, ordenar, explicar, negar, afirmar,
etc.

e Contexto psicoldgico, quien es uno y que aportamos en una interaccion
con otro ser humano. Necesidades, deseos, valores, creencias,
personalidad y el momento vital de los participantes son todos los
elementos que conforman el contexto psicoldgico.

e Contexto relacional, se refiere a las mutuas reacciones que se
entrelazan con los mensajes, conductas y actitudes provenientes de
ambos interlocutores.

e Contexto situacional, corresponde al espacio social donde nos estamos

comunicando, el que determina modos de interaccion de diferentes.
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Una interaccion en la sala de clase sigue una deriva muy distinta
respecto a otra interaccion al interior de un pub.

e Contexto ambiental, se refiere al lugar fisico donde ocurre la
interaccion. Elementos como el nivel de ruido, temperatura, mobiliario,
luminosidad, estacion del afio, etc., son factores que afectan el proceso
de la comunicacion.

e Contexto cultural, incluye las conductas aprendida, las reglas y normas
de interaccion, de las que nos impregnamos en la cultura en que
nacemos. Si una persona proviene de una cultura diferente, donde se
considera de mala educacién mantener un contacto visual directo y
prolongado, sera considerada inadecuada por evitar el contacto visual,
en otra cultura donde si es apropiado mantenerlo. Asi el contexto
cultural donde nos hemos desarrollado puede ser origen de malos
entendidos cuando interactuamos con personas provenientes de otras
culturas.

e Contexto historico, el momento historico en que se encuentran los
interactuantes también influye en los significados atribuidos a las
palabras e intenciones que cada quien expresa. Por ejemplo, la palabra
libertad significaba diferentes cosas antes del golpe militar y después

del mismo.

2.6.1.2.Definicién

Al referirse a la comunicacion interpersonal, Aguilar (2021) menciona que la
es una parte inherente de la vida de todas las personas. Nos comunicamos con nosotros
mismos, con aquellos que comparten nuestro entorno, con vecinos, personas en la
calle, en el supermercado, en el mercado y en el transporte publico, asi como en el
entorno laboral. Esta comunicacion puede ser tanto informal, en la vida cotidiana,
como formal en el ambito laboral, ya sea con compafieros o jefes. Una de las
caracteristicas méas destacadas del ser humano es su naturaleza sociable, y la

herramienta por excelencia que lo permite es la comunicacion. Comunicacion
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interpersonal. se considera el acto social mas fundamental, ya que establece una
relacion de reciprocidad entre los participantes.

Al respecto el autor Romeu (2015), sefiala que se trata de una forma de
comunicacion en la que se pone énfasis en la relacion con el otro como individuo. En
esta modalidad, lo primordial no es Unicamente entender lo que se dice, sino
comprender al ser humano con el que se esta interactuando. Esta relacion de persona
a persona no puede concebirse sin la consideracién de aspectos como la
personalizacion, la intimidad, la empatia y la confianza. Por lo tanto, la comunicacién

interpersonal se forja a traves de la cercania emocional mas que de la cercania fisica.

2.6.1.3.Caracteristicas de una comunicacion interpersonal

Para Romeu (2015), plantea las siguientes caracteristicas de una comunicacion

interpersonal:

a) Implica la realizacion de actos expresivos por una 0 mas personas.

b) Se refiere a la percepcion, ya sea consciente o inconsciente, de estas acciones
expresivas por parte de otras personas.

c) Involucra la observacién de que dichas acciones expresivas han sido percibidas
por los demas. La conciencia de que hemos sido percibidos es un aspecto que
ejerce un profundo impacto y puede alterar la conducta humana.

d) En lineas generales, se refiere a la comunicacion que ocurre entre dos 0 mas

individuos dentro de la organizacion.
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2.6.1.4.Requisitos basicos para una comunicacion interpersonal

Para el autor Zayas (2016), precisa los siguientes requisitos fundamentales para

una comunicacion interpersonal. La transparencia, autenticidad, aceptacion,

coherencia, congruencia, consonancia y empatia son elementos esenciales de la

comunicacion interpersonal, constituyendo requisitos fundamentales para una

comunicacion efectiva.

Asimismo el autor Zayas (2016), argumenta los requisitos fundamentales:

a)

b)

d)

f)

9)

La transparencia es uno de los requisitos primordiales en la comunicacion. Se
manifiesta a través de un comportamiento comunicativo honesto y sin engafos.
La transparencia asegura que no exista una desconexion entre el pensamiento,
los sentimientos y las acciones.

La autenticidad se refiere a la expresion consciente de uno mismo de manera
genuina y personal. Uno de los aspectos clave de la autenticidad es la
revelacion, que tiene lugar en el &mbito de la propia subjetividad de la persona.
La coherencia implica que exista una conexion légica y una relacién entre lo
que uno piensa, comunica y realiza. Se refiere a la relacion que se establece
entre las acciones, objetos, fendmenos, signos y palabras, donde la I6gica de la
comunicacion esta presente.

La congruencia lleva a un nivel de coherencia personal al establecer una
correspondencia y relacién Idgica entre "lo que se piensa”, "lo que se dice" y
"lo que se hace".

La aceptacion implica la tolerancia hacia puntos de vista diferentes, aceptar la
diversidad de las personas y reconocer la capacidad de cada individuo para
pensar de manera distinta.

La consonancia es uno de los requisitos de la comunicacion. La comunicacion
puede ser armdnica (consonante) o discordante (disonante).

La comunicacién resonante tiene como objetivo crear un entorno emocional
positivo al inspirar emociones positivas en los demas y recibirlas a cambio.

Varios estudios han demostrado que emociones positivas como la alegria, la
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amabilidad y el buen estado de animo se transmiten rapidamente y tienen un
impacto positivo en la eficacia laboral.

h) La comunicacion disonante se produce cuando las personas transmiten
emociones negativas, propagando la irritabilidad, la molestia, la tristeza, el
resentimiento, la incomodidad, la depresion y la ansiedad, lo que puede
obstaculizar el trabajo y la concentracion en los objetivos fundamentales.

i) La empatia es evidente cuando una persona se esfuerza por comprender las
experiencias, sentimientos, comportamientos y perspectivas de otra persona,
incluso sin necesariamente compartir sus propias ideas y emociones con esa

persona.

2.6.2. Comunicacion intrapersonal

Para Zamarrefio (2020), menciona que la comunicacion intrapersonal implica
la interaccidn interna mediante la vocalizacién interna o el pensamiento reflexivo. Al
igual que en otras formas de comunicacion, este proceso comienza en respuesta a un
estimulo, ya sea interno o externo. Utilizamos la comunicacion intrapersonal o el
dialogo interno para expresar emociones, procesar pensamientos, reflexionar sobre
asuntos o practicar lo que planeamos decir o hacer en el futuro. Al igual que en otras
formas de comunicacion, la competencia en la comunicacion intrapersonal contribuye
a facilitar la interaccion social y puede mejorar nuestro bienestar. En contraste, la
interferencia en la habilidad de una persona para comunicarse intrapersonalmente esta

vinculada a trastornos de salud mental.

Asimismo, al referirse a la comunicacion intrapersonal, Garcia (2017),
argumenta que es la habilidad de establecer un didlogo interno consigo mismo,
permitiendo la claridad en nuestras ideas y emociones, que se reflejan en nuestras
acciones. Es en este ambito donde reside el potencial para lograr una comunicacion
efectiva. Dado que la codificacion y decodificacion del mensaje que transmitimos
dependen del esquema mental de quien integra el modelo de comunicacion, es esencial
profundizar en este aspecto. Al comprender los aspectos clave de la comunicacion

intrapersonal, podemos incorporarlos en la organizacion, lo que contribuye al éxito en
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el logro de sus objetivos. Asimismo, el autor refiere que esta dimension esta
estrechamente relacionada con las condiciones, capacidades y potencialidades
individuales que definen a la persona que se comunica. Estas caracteristicas
individuales entran en juego y se entrelazan durante el proceso de interaccion, y al
mismo tiempo lo influencian. Las variables de esta dimension se componen del
desarrollo del individuo, su historia personal, y su evolucién como persona de acuerdo
con su ciclo de vida y roles. Dentro de este modelo, esta dimension se relaciona con
aspectos biologicos, lingisticos, psicolinglisticos, cognitivos y afectivos presentes en
los actos de comunicacion del individuo. Estas variables no deben ser estudiadas de
forma aislada, ya que interacttan, son interdependientes y funcionan como un todo

integral.

Por otro lado el autor Trujillo (2017), sostiene que la comunicacion
intrapersonal se enfoca en la forma en que las personas interpretan o descifran los
mensajes que reciben, asi como en como elaboran o codifican los mensajes que emiten.
Este modelo es altamente relevante, y, de hecho, sus siglas sirven como el nombre para

todo el sistema.

Asimismo, Romeu (2015), expresa que abordar el tema de la comunicacién
intrapersonal plantea desafios significativos tanto en lo que respecta a su construccion
conceptual como desde una perspectiva tedrica y metodoldgica. Segun este autor, la
abundancia de definiciones que se han propuesto para la comunicacién intrapersonal,
en lugar de contribuir a una comprension clara de esta forma de comunicacién, la

abordan de manera metaférica, lo que dificulta su conceptualizacién.

2.6.3. Comunicacion institucional.

Para Zamarrefio (2020), manifiesta que las organizaciones han experimentado
una evolucion hacia modelos de trabajo centrados en equipos, Y, ya sea que nos guste
0 no, los grupos constituyen una parte fundamental de la vida de las personas. Por
ende, el andlisis de la comunicacion grupal tiene un valor significativo en distintos
entornos. La comunicacion grupal tiende a ser mas estructurada y formal en

comparacion con la comunicacion interpersonal, y se distingue de las relaciones
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interpersonales, que suelen ser de naturaleza voluntaria. Asimismo, la comunicacion
grupal suele concentrarse en tareas especificas, o que implica que los integrantes del
grupo colaboran con un objetivo explicito que impacta a cada uno de ellos. Algunos
de los desafios asociados a la comunicacion grupal estan relacionados con las
interacciones centradas en las tareas, como la asignacion de responsabilidades en el

marco de un proyecto mas extenso.

Asimismo, el autor Trujillo (2017), refiere la comunicacion institucional como
un proceso comunicativo organizado por una institucion o sus representantes. Esta
comunicacion se dirige tanto a individuos como a grupos dentro del contexto social en
el que la institucion lleva a cabo sus actividades. Su objetivo primordial es forjar

relaciones de alta calidad entre la organizacion y su audiencia.

2.6.3.1. La importancia de la comunicacion institucional

Para Pizcueta (2023), la comunicacién institucional se refiere a la manera en
gue una organizacién se comunica con sus diversos publicos. Su principal propésito
es transmitir la identidad, los valores, los objetivos y las actividades de la organizacion.
En este contexto, se considera que la comunicacion institucional es una estrategia
dirigida a construir, mantener y fortalecer una imagen positiva de la organizacion. Se
lleva a cabo mediante diversos canales como el sitio web, redes sociales, medios de
comunicacion, eventos, relaciones publicas, boletines internos, entre otros. Es crucial
destacar que la comunicacion institucional no se limita a la transmision de
informacion, sino que también implica escuchar, atender y responder a las necesidades
de los diversos publicos de la organizacion, contribuyendo asi a una gestion mas

efectiva y mayor satisfaccion de los mismos.
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CAPITULO I

DESEMPENO LABORAL

3.1. Definicion de desempefio laboral
De acuerdo a Queipo (2022), expresa que el desempefio laboral “es el

comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye

la estrategia individual para lograr los objetivos”.

Asimismo, al referirse al desempefio laboral, Bautista (2020), afirma que se
refiere a las acciones y comportamientos destacados de un empleado que contribuyen
al desarrollo de las empresas mediante el logro de los objetivos establecidos por las
organizaciones. El éxito en el desempefio estd vinculado a un conjunto de

caracteristicas manifestadas a través del comportamiento.

3.2. Laimportancia del desempefio laboral

Para Ortiz (2020), plantea que la importancia del desempefio laboral reside en que, con
trabajadores mas competentes que desempefian sus funciones de manera efectiva, se
obtienen mejores resultados, lo que se traduce en mayor productividad. Esto se
reflejard en los logros alcanzados. La importancia se centra en el establecimiento de
metas, promoviendo asi un comportamiento positivo y una mejora en el rendimiento.
Dado que implica un esfuerzo conjunto y colectivo, fortalece las relaciones. Su
importancia radica en ser uno de los pilares fundamentales para lograr la eficacia y el
éxito, motivo por el cual las empresas muestran un mayor interés en mejorar sus
sistemas de gestion. Las tareas o comportamientos observados en los empleados son
cruciales para alcanzar los objetivos organizativos; si esto se traduce en un rendimiento
laboral positivo, los resultados seran 6ptimos para la empresa.

3.3. Factores del desempefio laboral

Para el Autor Quintero (2018), sostiene que las empresas de servicios deben tener en

cuenta ciertos factores que estan relacionados y tienen un impacto directo en el
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rendimiento de los trabajadores, con el objetivo de proporcionar un servicio de calidad
a sus clientes. Estos factores incluyen la satisfaccion laboral, la autoestima y el trabajo

en equipo, los cuales se consideran en esta investigacion.

3.1.1. Satisfaccion del trabajo
3.1.1.1.Definicion

Para Robbins (2018), argumenta que la satisfaccion laboral se refiere al conjunto de
actitudes generales que un individuo tiene hacia su trabajo. Aquellos que se encuentran
muy satisfechos con su posicion tienden a tener actitudes positivas, mientras que
quienes experimentan insatisfaccion muestran actitudes negativas. Cuando se habla de
las actitudes de los trabajadores, suele hacerse referencia principalmente a la

satisfaccion laboral, y es comun utilizar ambas expresiones de manera intercambiable.

Asimismo, para Queipo (2022), hace referencia que la satisfaccion laboral es
el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe

su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”.

Por otro lado, el autor Vallejos (2010), argumenta que la satisfaccién laboral
puede ser descrita como la disposicién del empleado hacia su propio trabajo,
influenciada por sus creencias y valores en relacion con su labor. Estas actitudes son
moldeadas por las caracteristicas presentes en el puesto y la percepcién que el
trabajador tiene de cdmo deberian ser las cosas. No obstante, hay tres elementos del
empleado que influyen en esas percepciones de lo que "deberia ser": sus necesidades,
valores y rasgos personales. Ademas, existen tres aspectos en la situacion laboral que
también inciden en esas percepciones: las comparaciones sociales con otros colegas,

las experiencias en empleos anteriores y los grupos de referencia.

3.1.1.2.Tipos o niveles de satisfaccion laboral

Para Vallejo (2010), hace referencia que, si deseamos examinar la satisfaccion
laboral, es posible identificar dos enfoques o niveles de analisis con respecto a dicha

satisfaccion:
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a) Satisfaccion general: un indicador promedio que refleja el nivel de
satisfaccion que el empleado puede experimentar en relacién con diversas
dimensiones de su trabajo.

b) Satisfaccion por facetas: el grado de satisfaccion, ya sea mayor o menor, ante
aspectos especificos de su empleo, como el reconocimiento, los beneficios,
las condiciones laborales, la supervision recibida, los comparfieros de trabajo

y las politicas de la empresa.

3.1.1.3.Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Para Florez (2023), sostiene que existe multiples que influyen en la satisfaccion laboral

y cada empresa debe analizar este aspecto en funcion de su equipo humano. Sin

embargo, existen causas generales que contribuyen a alcanzar un nivel significativo de

satisfaccion en el trabajo:

a)

b)

d)

Estilos de liderazgo positivo. el tipo de liderazgo ejercido en una empresa tiene
un impacto en el bienestar y la motivacion de los empleados. Un lider asertivo,
innovador y consciente puede aumentar la satisfaccion laboral y la motivacion
del equipo.

Cultura organizacional saludable, una cultura organizacional saludable implica
que los valores, la vision y la mision de la empresa se alineen con el talento
humano. Ademas, es importante que los empleados sientan que contribuyen a
los objetivos de la organizacion y puedan establecer relaciones interpersonales
positivas entre ellos.

Comunicacion efectiva, la comunicacion efectiva es esencial para mejorar la
satisfaccion laboral. Los equipos de trabajo necesitan canales de comunicacion
directa, sesiones de retroalimentacion periddicas, reuniones para discutir
experiencias y preocupaciones, y actividades de integracion para fomentar la
confianza.

Oportunidades de desarrollo de carrera, las personas necesitan desafios que

estén a la altura de sus capacidades. Involucrar a los empleados en proyectos
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que les permitan aprender y valorar sus habilidades conduce a una mayor
satisfaccion laboral. La capacitacion laboral y los planes de carrera ofrecidos
por la empresa son elementos clave en este aspecto.

e) Monitoreo y personalizacion del aprendizaje, para garantizar la satisfaccion
laboral, es importante monitorear la experiencia de aprendizaje del equipo y

personalizarla de acuerdo con sus necesidades.

En resumen, mejorar la satisfaccién laboral requiere una combinacion de
liderazgo positivo, una cultura organizacional saludable, comunicacion efectiva,
oportunidades de desarrollo de carrera y la posibilidad de personalizar el aprendizaje

para el equipo.

3.1.2. Autoestima

3.1.2.1. Definicién

Al respecto, Castro (2015), refiere que la autoestima es un conjunto de
percepciones, sentimientos, autoevaluaciones y comportamientos individuales que
implican un desarrollo personal equilibrado, sin exceso de autocritica ni manipulacion
emocional hacia uno mismo o los deméas. Representa una fuerza interna que dirige y
organiza los procesos individuales, como el amor propio, la afinidad y el respeto hacia
los deméas. En términos sindnimos, la autoestima se puede entender como
autovaloracién, autoimagen y autoconfianza. Una comunicacion basada en una solida
autoestima sera coherente, es decir, implica la conciencia de nuestros valores,
dimensiones y limitaciones, lo que permite ser honesto, primero con uno mismo y
luego con los demaés. La autoestima, vital para la personalidad, la construccién de la
identidad y la adaptacion social, se relaciona con el nivel de sentimientos positivos o

negativos que los individuos tienen acerca de si mismos y su propio valor.

Por otro lado, Vaena (2019), argumenta que la autoestima en relacion a
nuestros planes laborales y profesionales, la autoestima actia como un filtro que

influye en nuestra percepcion del mundo. En cierto sentido, determina nuestra forma
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de pensar y actuar, lo cual tiene un impacto significativo en nuestro éxito personal y
profesional. La autoestima entra en conflicto con nuestra zona de confort, ya que nos
impulsa a superarnos. Reconocemos nuestras habilidades y limitaciones, y asumimos
la responsabilidad de nuestras acciones. Es importante tener en cuenta que una imagen
positiva de uno mismo se va construyendo a lo largo de toda la vida, pero podemos
comenzar a moldearla a partir de hoy. a lo largo de toda la vida, pero puedes comenzar

a darle forma a partir de hoy.

3.1.2.2.Tipos de autoestima

Para Vaena (2019), afirma que la autoestima en las personas puede
manifestarse de tres maneras:
a) Autoestima Alta (Normal): La persona experimenta un amor propio saludable,
se acepta y valora en su totalidad.
b) Autoestima Baja: La persona carece de amor propio, no se acepta y no reconoce
sus propias cualidades.
c) Autoestima Inflada: La persona muestra un amor propio excesivo en
comparacion con los demas, sobrevalorando de manera exagerada sus propias

cualidades.

3.1.3. Trabajo en equipo
3.1.3.1.Definicion

Para Durén (2018), refiere que existe diversas interpretaciones del concepto de
trabajo en equipo, pero resaltamos las siguientes definiciones, se trata de la labor
desempefiada por un conjunto de personas, donde cada una asume una responsabilidad
especifica, pero todas comparten una perspectiva enfocada en el logro de un objetivo
comun. Va mas alla de constituir simplemente un grupo de individuos. Se trata de un
conjunto de personas con la capacidad de interactuar entre si, siendo plenamente
conscientes de las personalidades de los demaés, tanto en sus aspectos positivos como

negativos, y reconociéndose a si mismos y a los demas como componentes de una
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unidad. EIl trabajo que generan, en consecuencia, supera tanto en cantidad como en
calidad a la simple suma de las labores individuales de sus miembros. Se compone de
un reducido nimero de personas con habilidades complementarias que estan
comprometidas con objetivos, desempefio y procesos compartidos, de los cuales se
hacen responsables. Es un conjunto de individuos que se relacionan entre si,
experimentan una variedad de emociones, comparten metas que dirigen sus funciones
y establecen de manera natural normas internas y roles. Asimismo, puede entenderse
como la capacidad de asignar responsabilidad a otros. Esta ultima definicién posee una
connotacidon mas negativa y se distancia del sentido de pertenencia a un equipo, pero
resulta intrigante desde la perspectiva de los desafios que pueden surgir en un grupo

de personas que colaboran juntas.

Asimismo, al referirse a trabajo en equipo, Olaz (2017), argumenta que la
colaboracion en equipo implica equilibrar una diversidad de conocimientos,
habilidades y capacidades, alineandolos con las expectativas y contribuciones
individuales que el grupo anticipa. Las dificultades para ensamblar todas las piezas del
rompecabezas resaltan la importancia de las personas. Esto conlleva a reconocer que
lo mas valioso son las personas, y que lo individual cede ante el espiritu de equipo. Se
trata de considerar lo que cada uno puede aportar, colaborar para alcanzar resultados
y practicar la generosidad sin restricciones. Bajo estos principios, es esencial
identificar los perfiles psicoldgicos de los integrantes del equipo. Ademas, se destaca
la importancia de desarrollar habilidades clave como la capacidad para comunicarse
de manera efectiva, integrar la creatividad en las tareas cotidianas, fomentar la
motivacidn, ejercer un liderazgo adecuado, dar relevancia a la negociacion y planificar
acciones con precision. Estos elementos son cruciales para lograr un trabajo en equipo
exitoso. Al combinarlos con politicas de recursos humanos adecuadas, especialmente
en términos de desarrollo y formacién, se puede potenciar la eficacia del trabajo en
equipo. Desde este enfoque, se podria afirmar que el trabajo en equipo (TR) es el
resultado de un conjunto de variables como la comunicacion (CO), la motivacion

(MO), la creatividad (CR), la planificacion (PL), la negociacion (NE) y el liderazgo
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3.1.3.2.Caracteristicas del trabajo en equipo

Para el autor Duran (2018), sefiala que cuando adoptamos la filosofia del trabajo

en equipo, definimos una mision y vision compartidas, asi como una sensacion de

responsabilidad que abarca a todos los miembros. Por lo tanto, podemos concluir que

las caracteristicas que identifican a un equipo son las siguientes:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)

El liderazgo se distribuye segun la tarea a realizar y las habilidades individuales
de cada miembro.

Existe tanto responsabilidad individual como responsabilidad compartida.

El resultado se deriva del esfuerzo conjunto de todos los miembros.

Los conflictos se solucionan mediante el dialogo y la toma de decisiones
colectiva

Las relaciones entre los integrantes generan sinergia, impactando positivamente
en los resultados.

La cultura y los valores del equipo establecen el contexto en el que se llevan a
cabo las acciones.

Se realiza una evaluacion continua para identificar areas de mejora tanto en las

competencias del equipo como en la labor que se esta llevando a cabo.
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3.1.3.3.Ventajas e inconvenientes del trabajo en equipo.

Para Durén (2018), menciona las ventajas e inconvenientes del trabajo en equipo.
Entre los beneficios fundamentales del trabajo en equipo, es posible resaltar:

a) Satisface la necesidad de pertenencia.

b) Compartir conocimientos.

c¢) Mayor flexibilidad.

d) Permite el crecimiento individual mediante las aportaciones del equipo

e) Incremento de la seguridad mediante el respaldo del equipo.

f) Mejora en la comunicacion.

g) Aumento en los niveles de eficiencia y produccién.

h) Fomenta la creatividad y promueve la innovacion.

Asimismo, Durén (2018), manifiesta que, entre los principales inconvenientes

del trabajo en equipo, se pueden destacar:

a) Mayor inversion de tiempo para una misma tarea.

b) Aparicion de egoismo.

c) Ambiguedad en la asignacion de responsabilidades.

d) Posibilidad de que surjan individuos que se beneficien a expensas del equipo.
e) Desacuerdos entre personas.

f) Carencia de atencion a los detalles.

g) Conformacidn de subgrupos mas reducidos basados en intereses comunes.

h) Rendimiento bajo.

3.1.3.4. Importancia del trabajo en equipo.

Para Pérez (2022), refiere que la importancia de los talentos individuales radica
en su contribucién al rendimiento, siendo ain mas valiosos cuando se incorporan a
grupos con metas especificas. A continuacion, se detallan algunas razones que

subrayan la relevancia del trabajo en equipo.
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Creacion de sinergias, la influencia de los conocimientos individuales se
potencia al integrarse con los de otros. Aunque un talento Unico pueda ser
excepcional, no logra el mismo impacto que un equipo consolidado con
dindmicas claras, metas definidas y roles bien establecidos.

Organizaciones que optan por enfoques de trabajo en equipo muestran
estructuras mas adaptables y participativas. Estas empresas reducen su
dependencia de jerarquias, ofreciendo a sus integrantes mayor libertad de
accion. Ademas, promueven valores como la solidaridad, la colaboracion
reciproca y el sentido de pertenencia tanto al grupo como a la organizacion en
su totalidad

Empoderamiento y responsabilidad: Formar parte de un equipo no implica
disminuir las responsabilidades, sino todo lo contrario: se fortalecen. Cada
miembro desemperfia un rol especifico dentro del equipo y es responsable ante
los demaés por las tareas asignadas.

Estimulo del desarrollo de habilidades sociales: Las interacciones presentes en
los equipos de trabajo fomentan el desarrollo de habilidades sociales que
podrian no manifestarse en entornos autoritarios y rigidos. La empatia, la
comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos son ejemplos de estas
habilidades.

Reforzamiento de la organizacion frente a la transformacion: Las
colaboraciones solidas fortalecen a las empresas frente a cambios 0 amenazas
que puedan interferir con sus metas. Los equipos cohesionados, unidos y con

objetivos bien definidos son menos susceptibles en situaciones de crisis.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Enunciado de la hipotesis

4.1.1. Hipdtesis general

La comunicacion interna influye en el desempefio laboral en los colaboradores
de Kolob Autismo Peru, Tacna, 2023.
4.1.2. Hipotesis especificas

a) La comunicacidn interna influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores
de Kolob Autismo Peru, Tacna, 2023.

b) La comunicacion interna influye en la autoestima en los colaboradores de Kolob
Autismo Per(, Tacna, 2023.

c) La comunicacidn interna influye en el trabajo en equipo en los colaboradores de
Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.

4.2.Definicidon y operacionalizacion de variables

4.2.1.Variable independiente: comunicacién interna

Definicion operacional segun Cuenca (2018), refiere que la comunicacién interna
comprende todas las iniciativas comunicativas implementadas por una organizacion
con la finalidad de construir y mantener relaciones sélidas entre sus miembros. Estas
iniciativas se ejecutan a través de diversas técnicas e instrumentos de comunicacion
con el propdsito de mantener a los empleados bien informados, integrados y
motivados, contribuyendo de esta manera al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.



Dimensiones:

X1. Comunicacion interpersonal
X2. Comunicacion intrapersonal

X3. Comunicacion institucional

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente comunicacion interna
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Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Ideas
L, Valores
X1. Comunicacién Interpersonal . .
P Emociones Escala de Likert

Conductas interpersonales
X2. Comunicacién Intrapersonal Cultura organizacional
Comunicacion eficiente

Comunicacioén formal
X3. Comunicacion Institucional Medios de comunicacion
Canales de comunicacion

1= Muy en desacuerdo
2=En desacuerdo
3=Ni de acuerdo ni
desacuerdo

4=De acuerdo

5=Muy de acuerdo

Nota: Elaboracion Propia

4.2.2.Variable dependiente: desempefio laboral

Segun Queipo (2022), manifiesta que el desempefio en el trabajo se relaciona
con las acciones y conductas sobresalientes de un trabajador que ayudan al crecimiento

de las empresas al alcanzar los objetivos establecidos por las organizaciones. El logro

exitoso en el rendimiento laboral estd asociado con una serie de rasgos que se

manifiestan a través del comportamiento.
Dimensiones:

Y1 Satisfaccion Laboral

Y2. Autoestima

Y 3. Trabajo en equipo
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de medicion
. » Capacitacién laboral .
Y1. Satisfaccion Laboral Actitudes laborales Escala de Likert
1= Muy en desacuerdo
Motivacion laboral szr_‘ desacuerdo
Y2. Autoestima Toma de decisiones 3=Ni de acuerdo ni desacuerdo
4=De acuerdo
Ambiente laboral 5=Muy de acuerdo

Y3. Trabajo en Equipo Cumplimiento de funciones.

Nota: Elaboracion propia

4.3. Tipoy disefio de la investigacion
4.3.1.Tipo de investigacion

La investigacion fue bésica de tipo descriptivo, segun el autor Lépez (2006),
menciona que este tipo de investigacion, se analizan situaciones, eventos, grupos
humanos, procesos y caracteristicas de un fendmeno o situacion especifica. Se
describen rasgos, servicios, uso, predicciones, comprobaciones y descubrimientos,
entre otros aspectos. La investigacion descriptiva no busca verificar explicaciones. Un
ejemplo de este tipo de investigacion seria un censo de poblacion o una monografia de
una comunidad, donde se detallan aspectos demograficos, econdmicos, sociales, entre

otros.

4.3.2. Disefio de investigacion

Para efectos de contrastar la hipotesis, se utilizo el disefio de la investigacion no
experimental y correlacional. Segun Bernal (2006), menciona el proposito de la
investigacion correlacional es examinar o mostrar la relacién entre variables o los
resultados de estas variables. Segun el autor citado, es importante destacar que la
investigacion correlacional se centra en analizar las relaciones entre variables o sus
resultados, sin implicar que una variable sea la causa de la otra. En otras palabras, la
correlacion busca identificar asociaciones entre variables, pero no establece relaciones

causales donde un cambio en una variable cause directamente un cambio en otra.
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Esta investigacion responde al disefio no experimental, segln el autor Gémez
(2006), indica que la investigacion no experimental se define como aquella que se
realiza sin una manipulacion intencional de variables. En este enfoque, se observan
los fendmenos tal como suceden en un entorno natural y luego se analizan. En este
tipo de investigacion, no es factible asignar participantes o tratamientos de manera
aleatoria, y, de hecho, no se somete a los sujetos del estudio a condiciones o estimulos

especificos.

4.4. Ambito de la investigacion
El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la organizacion Kolob

Autismo Per0, en el segundo semestre del afio 2023.

4.5. Unidad de estudio, poblacién y muestra
4.5.1.Unidad de estudio

Se consider6 como unidad de estudio a los colaboradores que estuvieron
laborando en la organizacion Kolob Autismo Perd, en el segundo semestre del afio
2023.



4.5.2.Poblacién
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La poblacién objeto de estudio, est4 constituida por 34 trabajadores de las

diferentes Areas administrativas de la organizacion Kolob Autismo Perdi.

Tabla 3

Colaboradores de Kolob Autismo Peru

Filiales

Colaboradores Total

Tacna

2 administrativos 24
1 asistente administrativo

10 terapeutas

ocupacionales

6 psicologas

1 tecnéloga médica

3 auxiliares

1 personal de servicio

llo

1 administrativo 6
2 terapeutas ocupacional
3 psicologas

Cajamarca

1 administrativo 4
1 terapeuta ocupacional
2 psicélogos

Total

34

Fuente: Elaboracion propia

4.5.3. Muestra de estudio

En el presente trabajo de investigacion, la muestra se considerd el 100% de la

poblacién, por ser pequefia.

4.6. Procedimientos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Validez de instrumentos

Los datos fueron procesados de manera automatizada utilizando herramientas

informaticas. Se utilizd el software SPSS version 27 para Windows 10, el cual

proporciona recursos para realizar analisis descriptivos de variables y calcular medidas

inferenciales. Por otra parte, se utilizo Microsoft Office Excel 2010, una aplicacion

reconocida de Microsoft Office que sobresale por sus capacidades graficas y funciones
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especificas disefiadas para facilitar la organizacion de datos. En el caso de Microsoft
Office Excel 2010, se empled para registrar informacion utilizando formatos
preestablecidos, lo que posibilito la configuracion de una matriz de sistematizacion de
datos que se adjuntaria al informe. Ademas, se generaron tablas de frecuencia absoluta
y porcentual mediante las funciones de conteo sistematico de datos proporcionadas
por Excel, aplicando criterios previamente establecidos. De manera adicional, se
crearon graficos de barras que complementaron los cuadros descriptivos de las
variables. Estos graficos posibilitaron la visualizacion de la distribucion de los datos

en las categorias analizadas.

4.6.2. Técnicas de recolecciéon de datos

La metodologia empleada en este estudio de investigacion fue la encuesta,
mediante la cual se formularon un total de 15 preguntas para la variable independiente
"Comunicacion interna” y 15 preguntas para la variable dependiente "Desempefio
Laboral". Esta encuesta fue dirigida a los colaboradores que trabajan en la
organizacion Kolob Autismo Peru en el segundo semestre del afio 2023. Es relevante
mencionar que en el cuestionario se utilizé una escala de valoracién tipo Likert. Segun
Diaz (2015), menciona la encuesta constituye un método sistematico para obtener
informacion, en el cual el investigador plantea preguntas a los participantes con el fin
de obtener los datos deseados. Luego, se recopilan estos datos individuales para su

analisis en conjunto.

4.6.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicd un cuestionario a los colaboradores de las diferentes areas implicadas,
para evaluar el desempefio laboral de la organizacion Kolob Autismo Per0. Para Neill
(2017), manifiesta que es importante redactar los cuestionarios con cuidado para evitar
preguntas ambiguas o sesgadas. Las preguntas deben ser comprensibles para todos los
participantes de la muestra y deben abarcar todos los objetivos de la investigacion, de

manera que los datos puedan ser cuantificados y sometidos a analisis estadistico.
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Tabla 4
Escala de valoracion para las variables en estudio

Categorias de Valoracion Escala de Medicion

Escala de Likert
1= Muy en desacuerdo
2=En desacuerdo Escala ordinal
3=Ni de acuerdo ni desacuerdo Tipo Likert
4=De acuerdo

5=Muy de acuerdo

Nota: Elaboracién Propia
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CAPITULO V

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1. Eltrabajo de campo

Para el trabajo de campo de la presente investigacion, en primer lugar, se solicit6
la colaboracidn de la poblacion objeto de estudio, especificamente de 34 colaboradores
de la organizacion Kolob Autismo Pert en el afio 2023. Se envi6 una solicitud dirigida
al director de la organizacion Kolob Autismo Perd, explicando el contenido y objetivo

del instrumento.

Asi mismo, se aplicé la técnica de la encuesta de manera virtual, se utiliz6 la
plataforma web de Formularios de Google, la cual nos permitio realizar la formulacion
y digitalizacién de los items relacionados con las variables, comunicacion interna y

desempefio laboral.

Una vez finalizado el proceso de recopilacion de datos a través de las encuestas en
linea, se conformd una base de datos con la informacién obtenida, a través del
programa IBM SPSS versién 27. En dicho programa, se realizo los analisis estadisticos

descriptivos e inferenciales de acuerdo a los objetivos de la presente investigacion.

5.2. Disefio e interpretacion de los resultados

Para el disefio e interpretacion de los resultados se realizo la aplicacion de un
instrumento de investigacion, lo cual estuvo compuesto por 30 preguntas, para
establecer la influencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral en los

colaboradores de Kolob Autismo Peru, Tacna, 2023.
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El instrumento estuvo dividido en dos partes:
Variable independiente — Comunicacion interna, conformada por 15 preguntas segin
sus dimensiones e indicadores, las cuales fueron distribuidas por dimensiones de la
siguiente manera:
- Comunicacion intrapersonal (5 preguntas)
- Comunicacién interpersonal (5 preguntas)

- Comunicacion institucional (5 preguntas)

Variable dependiente — Desempefio laboral, conformada por 15 preguntas segun sus
dimensiones e indicadores, las cuales fueron distribuidas por dimensiones de la
siguiente manera:

- Satisfaccion laboral (5 preguntas)

- Autoestima (5 preguntas)

- Trabajo en equipo (5 preguntas)

5.3. Los resultados
5.3.1.Resultados de la variable comunicacion interna

5.3.1.1.Comunicacion intrapersonal
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Tabla 5
Se siente identificado para la organizacion que labora.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 55.9%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 1

Se siente identificado para la organizacion que labora.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

De acuerdo

23.5%

Respecto a si se siente identificado para la organizacién que labora; el 55.9% indican

ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 23.5% manifiestan de acuerdo y el 20.6% contesto

en desacuerdo. De los resultados obtenidos se infiere que los colaboradores no se

sienten identificados, debiendo establecer los procedimientos necesarios que permitan

una mayor identificacion con la organizacion.
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item 2
Tabla 6

Se siente valorado en la organizacion que labora.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 9 26.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 58.8%
De acuerdo 5 14.7%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 2

Se siente valorado en la organizacion que labora.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Referente a la pregunta a, que, si se siente valorado en la organizacion que labora; el
58.8% respondio ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 26.5% indic6 en desacuerdo y el
14.7% manifestd de acuerdo. Se puede apreciar que el personal necesita una mayor
motivacidn a través de charlas inductivas que les permita sentirse valorados y a gusto

en la organizacion.
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item 3
Tabla 7

Analiza sus debilidades y fortalezas de manera regular.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 55.9%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 3

Analiza sus debilidades y fortalezas de manera regular.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a si analiza sus debilidades y fortalezas de manera regular; el 55.9%
manifiestan ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 23.5% contestd de acuerdo y el 20.6%
respondio en desacuerdo. De lo que se puede entender que la mayoria de trabajadores
no viene analizando sus debilidades y fortalezas, debiendo aplicar autoevaluaciones

constantes, para lograr una retroalimentacion constructiva.
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item 4
Tabla 8
Se suele auto alentar cuando se enfrenta a situaciones adversas.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 9 26.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 58.8%
De acuerdo 5 14.7%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 4
Se suele auto alentar cuando se enfrenta a situaciones adversas.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

En lo que se refiere a si se suele auto alentar cuando se enfrenta a situaciones adversas
el 58.8% contestd ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 26.5% manifiesta que en
desacuerdo y el 14.7% respondi6 de acuerdo. De lo que se puede entender que falta
mejorar su nivel de autoestima que le permita manejar las situaciones adversas

facilmente.
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Iitem 5
Tabla 9
Siente gque sus opiniones y sugerencias son consideradas por el director de la

organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 13 38.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 29.4%
De acuerdo 11 32.4%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 5
Siente que sus opiniones y sugerencias son consideradas por el director de la

organizacion.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta que si siente que sus opiniones y sugerencias son consideradas
por el director de la organizacion; el 38.2% contestd en desacuerdo, mientras el 32.4%
manifestd de acuerdo y el 29.4% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Observandose que
los trabajadores perciben que sus opiniones Yy sugerencias no vienen siendo

consideradas adecuadamente.
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5.3.1.2.Comunicacion interpersonal

item 6

Tabla 10
Cuando se relaciona con sus comparfieros de trabajo reflexiona sobre las debilidades

y fortalezas de comunicacion de la organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 14.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 44.1%
De acuerdo 6 17.6%
Muy de acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 6
Cuando se relaciona con sus compafieros de trabajo reflexiona sobre las debilidades

y fortalezas de comunicacion de la organizacion.
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Nota: Elaboracion Propia — Encuesta

Respecto a la pregunta cuando se relaciona con sus comparieros reflexiona sobre sus
debilidades y fortalezas de comunicacién; el 44.1% indic6 ni de acuerdo ni en
desacuerdo; el 23.5% indicaron muy de acuerdo, el 17.6% indico de acuerdo y el

14.7% indicé en desacuerdo. Se sugiere mejorar las herramientas y recursos existentes.
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Item 7
Tabla 11
La comunicacién es fluida y eficaz con el personal de las diferentes areas.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 10 29.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 35.3%
De acuerdo 12 35.3%
Total 34 100%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Figura7
La comunicacion es fluida y eficaz con el personal de las diferentes areas.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

De lo formulado a si la comunicacidn es fluida y eficaz con el personal de las diferentes
areas; el 35.3% manifiesta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 35.3% indican de
acuerdo, mientras el 29.4% indica en desacuerdo. De los resultados obtenidos se
concluye que la comunicacion es fluida y eficaz con el personal de las diferentes &reas,
se sugiere reforzar y mejorar las herramientas tecnoldgicas y estrategias de

comunicacion implementadas en dichas areas.
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ftem 8

Tabla 12

El trabajo en equipo me permite tener mejores resultados en el desarrollo de mis

funciones.

Categoria Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 9 26.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 23.5%
De acuerdo 17 50.0%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 8
El trabajo en equipo me permite tener mejores resultados en el desarrollo de mis

funciones.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que se refiere a si el trabajo en equipo le permite tener mejores resultados en el
desarrollo de sus funciones; el 50% respondi6 de acuerdo; el 26,5% en desacuerdo y
el 23.5% respondid ni de acuerdo ni en desacuerdo. De los resultados obtenidos se
infiere que los colaboradores consideran que trabajar en equipo les permite tener

mejores resultados en el desarrollo de sus funciones.
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item 9
Tabla 13
Considera que la comunicacion con el director de la organizacion es clara y directa.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2.9%
En desacuerdo 11 32.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 44.1%
De acuerdo 7 20.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Figura 9
Considera que la comunicacion con el director de la organizacion es clara y directa.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

De lo formulado a si la comunicacion con el director es clara y directa; el 44.1%
manifiesta ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 32.4% manifiesta en desacuerdo; el
20.6% indican de acuerdo y el 2.9% manifiesta muy en desacuerdo. Se infiere que la
mayoria de los colaboradores no considera que la comunicacion con el director es clara

y directa. La organizacion debe fomentar una comunicacion abierta y transparente con

el equipo.



[tem 10
Tabla 14

Existe un trato igualitario entre todos los colaboradores.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 41.2%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 10

Existe un trato igualitario entre todos los colaboradores.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

De acuerdo

23.5%

En lo que refiere a si existe un trato igualitario entre todos los colaboradores, el 41.2%

indica ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 35.3% manifiesta en desacuerdo y 23.5%

contestd de acuerdo. Se concluye que no existe un trato igualitario entre todos los

colaboradores, por lo que se recomienda desarrollar politicas y practicas que

promuevan la igualdad de oportunidades y el trato justo para los colaboradores.
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5.3.1.3.Comunicacion institucional

item 11
Tabla 15

Cuentan con diferentes medios de comunicacién para informar al personal.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 14.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 38.2%
De acuerdo 16 47.1%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 11

Cuentan con diferentes medios de comunicacién para informar al personal.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Respecto a si cuentan con diferentes medios de comunicacion para informar al
personal; el 47.1% manifiesta de acuerdo; el 38.2% indica ni de acuerdo ni en
desacuerdo; y el 14.7% manifiesta en desacuerdo. Se puede apreciar que en la
organizacion si cuentan con diferentes medios de comunicacion para informar al
personal. Se recomienda fomentar y adaptar ideas innovadoras a los medios de

comunicacion de la organizacion.
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item 12
Tabla 16

La organizacion fomenta un clima laboral positivo entre los colaboradores.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 14.7%
En desacuerdo 3 8.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 58.8%
De acuerdo 6 17.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Figura 12

La organizacion fomenta un clima laboral positivo entre los colaboradores.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si la organizacion fomenta un clima laboral positivo
entre los colaboradores; el 58.8% menciona ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17.6%
manifiesta de acuerdo, el 14.7% indica muy en desacuerdo y el 8.8% menciona en
desacuerdo. De los resultados obtenidos se infiere que la organizacion parcialmente
no fomenta un clima laboral positivo entre los colaboradores, por lo que se recomienda
realizar encuestas de satisfaccion laboral con el fin de ayudar a identificar los factores

que influyen un clima laboral negativo.
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Item 13
Tabla 17
Los comunicados enviados por la organizacion son pertinentes y oportunos.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 55.9%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 13
Los comunicados enviados por la organizacion son pertinentes y oportunos.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

En lo que se refiere a que si los comunicados enviados por la organizacion son
pertinentes y oportunos; el 55.9% manifiesta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23.5%
de acuerdo y el 20.6% indica en desacuerdo. Se puede concluir que la comunicacién

enviados por la organizacién son pertinentes y oportunos.



item 14
Tabla 18
La organizacion realiza actividades para promover el dialogo entre los

colaboradores.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 20 58.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 32.4%
De acuerdo 3 8.8%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 14
La organizacion realiza actividades para promover el dialogo entre los

colaboradores.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

De la pregunta a que si la organizacion realiza actividades para promover el diadlogo

entre los colaboradores; el 58.8% indica en desacuerdo, el 32.4% menciona ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 8.8% manifiesta de acuerdo. Se observa que la

organizacion tiene una falta de actividades que promuevan el didlogo entre los

colaboradores. Se recomienda implementar estrategias de comunicacion horizontal,

como organizar y promover actividades que fomenten la interaccion y el didlogo entre

los comparieros de trabajo.
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item 15
Tabla 19

Los canales de comunicacion formales, usados por la organizacion, son efectivos.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 64.7%
De acuerdo 5 14.7%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 15
Los canales de comunicacion formales, usados por la organizacion, son efectivos.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a si los canales de comunicacion formales, usados por la organizacion son
efectivos: el 64.7% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 20.6% indica en
desacuerdo y el 14.7% menciona de acuerdo. De lo que se puede observar, los
colaboradores en su mayoria indican que los canales de comunicacién formales,
usados por la organizacion suelen ser sutilmente efectivos, por lo que se sugiere la

mejora constante y optimizacion de los canales de comunicacion formales.



5.3.2.Resultados de la variable desempefio laboral
5.3.2.1.Satisfaccion laboral

item 16

Tabla 20

Se siente satisfecho con las oportunidades que le brinda la organizacion.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 64.7%
Total 34 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
Figura 16
Se siente satisfecho con las oportunidades que le brinda la organizacion.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Referido a la pregunta de que si se siente satisfecho con las oportunidades que le brinda

la organizacion; el 64.7% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras el 35.3%

menciona en desacuerdo. En los resultados obtenidos la mayoria de los colaboradores

indican que se sienten insatisfechos con las oportunidades que le brinda la

organizacion, por lo que se sugiere realizar evaluaciones periddicas para medir el

grado de satisfaccion en cuanto a las oportunidades que brinda la organizacion, con el

fin de promover un entorno de trabajo enriquecedor y fomentando el crecimiento y el

compromiso de tus empleados.
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item 17
Tabla 21

Participa activamente de reuniones y/o capacitaciones.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 13 38.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 23.5%
De acuerdo 13 38.2%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 17
Participa activamente de reuniones y/o capacitaciones.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si participa activamente de reuniones Yy/o
capacitaciones; el 38.2% menciona de acuerdo, el 38.2% en desacuerdo y el 23.5% ni
de acuerdo ni en desacuerdo. Se puede observar que la mayoria de los colaboradores
participan esporadicamente de reuniones y/o capacitaciones por lo que se sugiere

implementar un plan de capacitaciones.
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Item 18
Tabla 22
Considera que su esfuerzo contribuye a la consolidacion y/o crecimiento de la

organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 76.5%
De acuerdo 7 20.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 18
Considera que su esfuerzo contribuye a la consolidacién y/o crecimiento de la

organizacion.
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Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Respecto de la pregunta que si considera que su esfuerzo contribuye a la consolidacion
y/o crecimiento de la organizacion; el 76.5% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo; el
20.6% manifiesta de acuerdo el 2.9% menciona en desacuerdo. Se puede observar que
los colaboradores consideran que su esfuerzo si contribuye a la consolidacion y/o
crecimiento de la organizacion de manera parcial, debiendo mejorar sus

procedimientos.
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Item 19
Tabla 23

La organizacion cuenta con un plan de capacitaciones para los colaboradores.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2.9%
En desacuerdo 11 32.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 44.1%
De acuerdo 7 20.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 19
La organizacion cuenta con un plan de capacitaciones para los colaboradores.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Referente a la pregunta de que si la organizacion cuenta con un plan de capacitaciones
para los colaboradores; el 44.1% indica que ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 32.4%
menciona en desacuerdo; el 20.6% manifiesta de acuerdo y el 2.9% refiere muy en
desacuerdo. Se puede concluir que la organizacion si cuenta con un plan de

capacitaciones, pero falta socializar con los colaboradores para su cumplimiento.
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[tem 20

Tabla 24
La organizacion define claramente la linea de carrera para los colaboradores.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 41.2%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 20
La organizacion define claramente la linea de carrera para los colaboradores.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

En lo que respecta a la pregunta de que si la organizacion define claramente la linea
de carrera de los colaboradores el 41.2% menciona ni de acuerdo ni en desacuerdo: el
35.3% manifiesta en desacuerdo y el 23.5% indica de acuerdo. Se puede apreciar que
parcialmente se encuentra definida la linea de carrera de los colaboradores debiendo

establecer procedimientos de mejoras.
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5.3.2.2.Autoestima
item 21

Tabla 25
Se siente bien al expresar su opinion en la organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 14.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 38.2%
De acuerdo 16 47.1%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 21

Se siente bien al expresar su opinion en la organizacion.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

En lo que se refiere de que si se siente bien al expresar su opinion en la organizacion;
el 47.1% indica de acuerdo; el 38.2% menciona ni de acuerdo ni en desacuerdo
mientras el 14.7% manifiesta en desacuerdo. Se puede entender que los colaboradores
parcialmente se sienten bien al poder expresar su opinion en la organizacion,

debiéndose a motivar a una mayor participacion.
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item 22

Tabla 26
Se siente capaz de adaptarse a cambios laborales.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 14.7%
En desacuerdo 3 8.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 58.8%
De acuerdo 6 17.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 22
Se siente capaz de adaptarse a cambios laborales.
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Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si se siente capaz de adaptarse a cambios laborales; el
58.8% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 17.6% menciona de acuerdo; el 14.7%
considera muy en desacuerdo mientras el 8.8% indica en desacuerdo. Se puede
apreciar que los colaboradores en su mayoria si se sienten en la capacidad de adaptarse

a cambios laborales.



[tem 23

Tabla 27
Siente que lo tratan con aprecio y valoran su trabajo.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 55.9%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 23

Siente que lo tratan con aprecio y valoran su trabajo.
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Respecto a la pregunta de que si siente que lo tratan con aprecio y valoran su trabajo.

El 55.9% contesto ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23.5% respondi6 de acuerdo y el

20.6% manifestd en desacuerdo. Se puede entender que los colaboradores

medianamente sienten que lo tratan con aprecio y valoran su trabajo.
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item 24

Tabla 28
Tiene libertad para la toma de decisiones.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 20 58.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 32.4%
De acuerdo 3 8.8%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 24

Tiene libertad para la toma de decisiones.
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60.0%
50.0%
40.0%
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Ni de acuerdo ni en
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo

H Seriesl 58.8% 32.4% 8.8%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si tiene la libertad para la toma de decisiones; el 58.8%
contestaron en desacuerdo; el 32.4% respondieron ni de acuerdo ni desacuerdo
mientras que el 8.8% menciona de acuerdo. Observandose que los colaboradores no
cuentan con la libertad necesaria para poder tomar sus propias decisiones en la

organizacion.
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[tem 25

Tabla 29
Considera que el empleador entiende que todo colaborador es igual de importante.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 64.7%
De acuerdo 5 14.7%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 25
Considera que el empleador entiende que todo colaborador es igual de importante
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desacuerdo
M Series1 20.6% 64.7% 14.7%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si se considera que el empleador entiende que todo
colaborador es igual de importante; el 64.7% menciona ni de acuerdo ni en
desacuerdo; el 20.6% indica en desacuerdo y el 14.7% refiere de acuerdo.
Apreciandose que los colaboradores indican en su mayoria que si se entiende que cada

colaborador es importante en la organizacion.
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5.3.2.3.Trabajo en equipo
Item 26

Tabla 30

Existe un ambiente de colaboracion de todo el equipo Kolob.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 64.7%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 26
Existe un ambiente de colaboracion de todo el equipo Kolob.
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En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
H Seriesl 35.3% 64.7%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si existe un ambiente de colaboracion de todo el equipo
Kolob adecuadamente; el 64.7% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 35.3%
menciona en desacuerdo. Observandose que falta mejorar el trabajo en equipo,
debiendo efectuar las charlas inductivas necesarias.
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item 27

Tabla 31
Existe una coordinacion pertinente entre las diferentes areas de la organizacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 13 38.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 23.5%
De acuerdo 13 38.2%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 27
Existe una coordinacion pertinente entre las diferentes areas de la organizacion.
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H Seriesl 38.2% 23.5% 38.2%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si existe una coordinacion pertinente entre las diferentes
areas de la organizacion; el 38.2% menciona en desacuerdo; el 38.2% indican en de
acuerdo mientras que el 23.5% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se puede apreciar que
parcialmente existe una coordinacion pertinente entre las diferentes areas de la

organizacion debiendo mejorar los procedimientos para una mejor coordinacion.
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Item 28

Tabla 32
Cree que el entorno es apropiado para llevar a cabo el trabajo en equipo.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 76.5%
De acuerdo 7 20.6%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 28

Cree que el entorno es apropiado para llevar a cabo el trabajo en equipo.
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H Seriesl 2.9% 76.5% 20.6%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si cree que el entorno es apropiado para llevar a cabo el
trabajo en equipo; el 76.5% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 20.6% menciona
de acuerdo y el 2.9% manifiesta en desacuerdo. Se puede concluir que falta mejorar el

entorno de los colaboradores para un mejor trabajo en equipo.
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Item 29

Tabla 33
Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.

Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 17 50.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 26.5%
De acuerdo 8 23.5%
Total 34 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

Figura 29
Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.
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H Seriesl 50.0% 26.5% 23.5%

Nota: Elaboracion Propia - Encuesta

Respecto a la pregunta de que si los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos
y no sobre las personas; el 50% manifiesta en desacuerdo; el 26.5% menciona ni de
acuerdo ni desacuerdo y el 23.5% indica de acuerdo. Se puede concluir que los
conflictos se enfocan medianamente sobre las ideas y métodos, debiendo efectuar

capacitaciones necesarias para un mejor entendimiento.



Item 30
Tabla 34
Cada integrante del equipo ofrece y acepta la critica constructiva y la

retroalimentacion.
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Categoria Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 14 41.2%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 50.0%
De acuerdo 3 8.8%
Total 34 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
Figura 30
Cada integrante del equipo ofrece y acepta la critica constructiva y la
retroalimentacion.
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
e - | [ |
En desacuerdo I de acuerdo ni De acuerdo
desacuerdo
H Seriesl 41.2% 50.0% 8.8%

Nota: Elaboracién Propia — Encuesta

Respecto a la pregunta de que si cada integrante del equipo ofrece y acepta la critica

constructiva y la retroalimentacion; el 50% menciona ni de acuerdo ni en desacuerdo;

el 41.2% indica en desacuerdo y el 8.8% respondio de acuerdo. Se puede entender que

en su mayoria los integrantes del equipo no ofrecen y acepta la critica constructiva y

la retroalimentacion, debiendo fomentar la participacion de los colaboradores de la

organizacion.



99

5.4. Validez y confiabilidad de instrumentos
5.4.1.Validez de instrumentos

Fue necesario realizar una valoracion de las preguntas por parte de tres expertos
con el fin de evaluar cada item de ambas variables y obtener recomendaciones para
mejorar el formulario de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados, dos
expertos otorgaron una calificacion de 27 para ambas variables y el tercer experto dio
una calificacion de 29 para la variable independiente y 26 para el desempefio laboral.
Estos resultados fueron considerados favorables segun el formato de validacion por
expertos de la Universidad Privada de Tacna. Para la evaluacion fueron considerados

los siguientes indicadores de evaluacion del instrumento.

a) Claridad: Estan redactados con un lenguaje adecuado que facilita su
comprension.

b) Objetividad: Se expresan en términos de conductas observables y medibles.

c) Consistencia: Hay una organizacion logica en los contenidos y una conexion
con la teoria.

d) Coherencia: Existe relacién entre los contenidos y los indicadores de la
variable.

e) Pertinencia: Las categorias de respuestas y sus valores son adecuados.

f) Suficiente: La cantidad y calidad de items presentados en el instrumento son

adecuadas.

5.4.2.Confiabilidad de instrumentos

El propdsito de evaluar la confiabilidad de los instrumentos en este estudio de
investigacion fue determinar el grado de fiabilidad del cuestionario. Los resultados
obtenidos fueron analizados mediante el software estadistico SPSS, como se detalla
en la Tabla 35.
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Tabla 35
Estadisticos de fiabilidad comunicacion interna y desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,926 30

Nota: Elaboracién propia segun informe SPSS 27.

En la evaluacion de la confiabilidad, se aplico el método Alfa de Cronbach,
logrando un resultado de 0.926. Este valor se considera estadisticamente aceptable
dado su acercamiento a la unidad, sefialando una consistencia interna elevada entre los

items del instrumento empleado.

Tabla 36

Estadisticos de fiabilidad de cada variable

Variable Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos
Variable Independiente Comunicacion Interna 0,895 15
Variable Dependiente Desempefio Laboral 0,784 15

Nota: Elaboracién propia segun informe SPSS 27.

Para analizar la confiabilidad de cada variable, se aplic6 el método Alfa de
Cronbach, resultando en un coeficiente de 0.895 para la variable independiente y 0.784
para la variable dependiente. Ambos valores se consideran estadisticamente aceptables
debido a su proximidad a la unidad, indicando una alta coherencia interna entre los

items del instrumento utilizado.



5.5. Prueba de normalidad.
Tabla 37

Pruebas de normalidad — comunicacion interna y desempefio laboral

101

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Comunicacién ,262 34 ,000 787 34 ,000
interna
Desempefio laboral 429 34 ,000 ,591 34 ,000

Nota: Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 37 muestra, a través de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

que el nivel de significancia para la variable "Comunicacion interna" es 0.000 y para

la variable dependiente "Desempefio Laboral” es 0.000. En consecuencia, se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion. Esto sugiere que la muestra

no sigue una distribucion normal, por lo que se empled el método estadistico de Rho

de Spearman para la contrastacién de hipotesis.
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5.6. Comprobacion de la hipotesis

Considerando tanto la hipotesis general como las especificas planteadas en la
investigacion acerca de la influencia de la comunicacion interna en el desempefio
laboral de los colaboradores de Kolob Autismo Pert en Tacna durante el segundo
semestre del afio 2023, se llevd a cabo la tabulacion de los items segun sus indicadores
y se aplico un analisis estadistico a las respuestas del cuestionario. Los resultados
obtenidos respaldan la afirmacion de que la comunicacion interna ejerce una influencia
efectiva en el desempefio laboral de los colaboradores de Kolob Autismo Peru en la

ciudad de Tacna en el afio 2023.

5.6.1 Hipotesis general

Para evaluar la hipdtesis general, se aplico un nivel de significancia de
0.000<0.05. Ademas, se utilizaron pruebas paramétricas, especificamente la prueba de

correlacion de Rho de Spearman.

5.6.1.1. Ho hipétesis nula:
La comunicacion interna no influye en el desempefio laboral en los colaboradores de
Kolob Autismo Per(, Tacna, 2023.

5.6.1.2. H1 hipdtesis de la investigacion
La comunicacion interna influye en el desempefio laboral en los colaboradores de
Kolob Autismo Per(, Tacna, 2023.

Nivel de significancia
A =0,05



Tabla 38

Correlacion — hipotesis general
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Comunicacion interna

Desempefio laboral

C S Coeficiente de correlacion 1,000 768"
OT#I’;'rcnzc"’” Sig. (bilateral) . 1000
Rho de N 34 34
Spearman - Coeficiente de correlacion ,768™ 1,000
Desempefio - -
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion:

A partir de los resultados, se observa que el valor de p (0.000) es inferior al nivel de

significancia de 0.05. Por lo tanto, se descarta la hipotesis nula, y se llega a la

conclusion, con un nivel de confianza del 95%, de que hay una influencia significativa

entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de los colaboradores de Kolob

Autismo Peru, Tacna.
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5.6.2 Hipdtesis especifica

5.6.2.1. Hipdtesis especifica 1:
a) Ho hipotesis nula:
La comunicacion interna no influye de manera significativa en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.
b) H1 hipotesis de la investigacion:
La comunicacion interna influye de manera significativa en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.
Nivel de significancia
A =0,05

Tabla 39

Correlacién — hipotesis especifica 1

Comunicacion interna Satisfaccion laboral
Coeficiente de _
i 1,000 566
Comunicacion Forre!acnon
interna Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de _ N 34 34
Spearman Coeficiente de sx
. - correlacion 566 1,000
Satisfaccion —
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion:

Se deduce que, considerando un valor de p menor que 0.05 (0.000) y un coeficiente
Rho de Spearman de 0.566, se descarta la hipotesis nula. Por lo tanto, con un nivel de
confianza del 95%, se llega a la conclusion de que la comunicacion interna influye de
manera significativa en la satisfaccion laboral de los colaboradores de Kolob Autismo

Perd, en Tacna, en el afio 2023.
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5.6.2.2. Hipotesis especifica 2:
a) Ho hipdtesis nula:
La comunicacién interna no influye significativamente en la autoestima de los
colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.
b) H1 hipoétesis de investigacion:
La comunicacion interna influye significativamente en la autoestima de los
colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.

Nivel de significancia

A =0,05
Tabla 40
Correlacion — hipotesis especifica 2
Comunicacién interna Autoestima
Rho de Comunicacién interna Coeficiente de correlacion 1,000 ,928™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Autoestima Coeficiente de correlacion ,928™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion:

Considerando que el valor de p es inferior a 0.05 (0.000), se descarta la hipétesis nula.
Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que la comunicacién interna influye
de manera significativa en la autoestima de los colaboradores de Kolob Autismo Perd.



5.6.2.3.Hipotesis especifica 3:
a) Ho hipdtesis nula:
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La comunicacién interna no influye significativamente en el trabajo en equipo

de los colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.

b) H1 hipotesis de la investigacion:

La comunicacidn interna no influye significativamente en el trabajo en equipo

de los colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023.

Nivel de significancia

A =0,05
Tabla 41
Correlacion — hipotesis especifica 3
Comunicacion Trabajo en
interna equipo
Coeficiente de correlacion 1,000 6677
Comunicacion
. Sig. (bilateral) ,000
interna
N 34 34
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 667 1,000
Trabajo en
equipo Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion:

Al considerar que el valor de p es inferior a 0.05 (0.000), se rechaza la hipétesis nula.

Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que la comunicacion interna ejerce

una influencia significativa en el trabajo en equipo de los colaboradores de Kolob

Autismo Perud en Tacna, durante el afio 2023.
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5.7.Discusion de resultados

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la influencia de la
comunicacion interna en el desempefio laboral de los colaboradores de Kolob Autismo
Per(, Tacna, en 2023. Segun los resultados obtenidos, en cuanto a la identificacion
con la organizacion en la que trabajan, el 56% de los encuestados indicé que ni esta
de acuerdo ni en desacuerdo, el 24% manifesto estar de acuerdo y el 21% respondid
en desacuerdo. Estos resultados sugieren que los colaboradores no se sienten
identificados, por lo tanto, se deben implementar procedimientos que promuevan una
mayor identificacion con la organizacion. En relacion a si los colaboradores
reflexionan sobre sus debilidades y fortalezas de comunicacion al interactuar con sus
compafieros de trabajo, el 44% indicd estar en desacuerdo, el 18% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y el 15% muy de acuerdo. Se concluy6 que la mayoria de los encuestados
no reflexionan sobre sus habilidades y deficiencias en la comunicacion al relacionarse
con sus comparieros de trabajo. Por lo tanto, se recomendéd que la organizacion brinde
el apoyo y las herramientas necesarias para que los colaboradores desarrollen un
mayor autoconocimiento en este aspecto. En cuanto a si la organizacion fomenta un
clima laboral positivo entre los colaboradores, el 59% mencion6 ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 18% estuvo de acuerdo, el 15% indico estar muy en desacuerdo v el
9% menciond estar en desacuerdo. Los resultados sugieren que la organizacion no
fomenta completamente un clima laboral positivo entre los colaboradores, por lo que
se recomendd realizar encuestas de satisfaccion laboral con el fin de identificar los
factores que contribuyen a un ambiente laboral negativo.

En relacion a la participacion activa en reuniones y capacitaciones, el 38% de
los colaboradores indico estar de acuerdo, el 38% en desacuerdo y el 24% ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Se observo que la mayoria de los colaboradores participa
ocasionalmente en estas actividades, por lo que se sugirié implementar un plan de
capacitacion mas estructurado. En cuanto a la libertad para tomar decisiones, el 59%
de los encuestados respondié en desacuerdo, el 32% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
y el 9% menciono estar de acuerdo. Esto indico que los colaboradores no tienen la
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libertad necesaria para tomar decisiones en la organizacion. En relacion al ambiente
de colaboracion en el equipo de Kolob, el 65% indicé ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 35% menciond estar en desacuerdo. Esto revelo la necesidad de
mejorar el trabajo en equipo y llevar a cabo charlas inductivas para promover una
mayor colaboracién. Ademas, al aplicar el estadistico del Rho de Spearman, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de 0.566 con un nivel de significancia de 0.00,
considerando que el valor de p es menor a 0.05. Como resultado, se concluye que la
comunicacion interna tiene una influencia significativa en la satisfaccién laboral de

los colaboradores de Kolob Autismo Per( en Tacna en 2023.

También Maza (2019) En su trabajo de tesis para obtener el grado academico de
Maestra en Gestion del Talento Humano en la Universidad César Vallejo de Lima,
Perd, el autor presentd una tesis titulada "Comunicacion interna y el desempefio
laboral de los trabajadores del area de Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas,
Lima - 2018". El autor llegé a las siguientes conclusiones. Para la variable de
Comunicacion interna, se obtuvo un nivel de confiabilidad de r = 0.857, lo cual se
considera aceptable y para la variable de Desempefio laboral, se obtuvo un nivel de
confiabilidad de r = 0.791, indicando una buena fiabilidad de los instrumentos
utilizados.

Asi también Paucar (2021) en su tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Comunicacion Social de la Universidad Privada de Tacna, en su tesis
titulada: “Comunicacion interna y su influencia en el desempeiio laboral de los
colaboradores del C.S. San Francisco durante el ario 2021”. La autora de la
investigacion menciond que un 47.8% de los colaboradores encuestados manifestaron
no sentirse involucrados en la busqueda de soluciones, lo cual afecta negativamente
su desempefio laboral. Un 52.0% de los colaboradores indicaron que no sienten que se
les prepara adecuadamente para los cambios que ocurren en el Centro de Salud San
Francisco. Un 48.1% de los colaboradores consideran que su remuneracion no esta
acorde con el trabajo que realizan. Un 46.8% de los colaboradores perciben que la

gerencia no estd totalmente comprometida en la implementacion de mecanismos



109

innovadores para mejorar la comunicacion interna. La autora destaco la importancia
de la comunicacion interna en una organizacion, ya que influye en el compromiso de
los colaboradores con los objetivos de la institucion, en su capacidad para colaborar

entre si y en la posibilidad de mejorar su remuneracion.

Y por altimo Chara (2018) En su tesis para obtener el titulo de Licenciado en
Comunicacion Social con especializacion en Periodismo y Relaciones Publicas de la
Universidad Jorge Basadre Grohmann, el autor presentdé un trabajo titulado "La
comunicacion interna y el clima organizacional en la Tienda D’MODA en la ciudad
de Tacna - 2014". En esta investigacion, el autor indic6 que identifico y resumié
planteamientos tedricos relacionados con ambas tematicas. Posteriormente, describid
la situacion especifica en la Tienda D'MODA e interpretd sus variables,
principalmente desde un enfoque cuantitativo. La eleccion de esta metodologia se
justifica por su valor teérico, metodoldgico y practico. Se administré un cuestionario
a 35 colaboradores, y los resultados evidenciaron la existencia de una relacion

significativa entre el clima organizacional y la situacion en la Tienda D'MODA.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y SUGERENCIAS DE LA INVESTIGACION

6.1. Conclusiones

Primera

La comunicacién interna tiene un impacto en el rendimiento laboral de los
colaboradores de Kolob Autismo Per( en Tacna en 2023. Ademas, se observé que la
organizacion carece de un plan estratégico en el area de administracion, lo que resulta
en una falta de identificacién por parte de la mayoria de los encuestados hacia la
organizacion en la que trabajan. También se observa una correlacion alta de 0.768
entre las variables, lo que confirma la hipdtesis general.

Segunda

La satisfaccion laboral de los colaboradores de Kolob Autismo Peru en Tacha
en 2023 se ve afectada por la comunicacion interna. Ademas, se observé que las
capacitaciones programadas por la organizacion no se estan llevando a cabo segun lo
planeado. También se destac6 una correlacion significativa de 0.566 entre las
variables, confirmando asi la primera hipotesis especifica.

Tercera

La autoestima de los colaboradores de Kolob Autismo Perd en Tacna en 2023
se ve afectada por la comunicacidn interna. Se observo que los colaboradores no tienen
la autonomia necesaria para tomar decisiones propias dentro de la organizacion.
Ademas, se destaco una correlacion significativa de 0.928 entre las variables, lo que
confirma la segunda hipotesis especifica.

Cuarta

La comunicacion interna tiene un impacto en el trabajo en equipo de los
colaboradores de Kolob Autismo Per( en Tacna en 2023. Se observé que la mayoria
de los encuestados indica la presencia de dificultades que afectan la eficacia y la
productividad del trabajo en equipo. Ademas, se destaco una correlacion significativa
de 0.667 entre las variables, confirmando asi la tercera hipotesis especifica.
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6.2.Sugerencias

Primera

A través del area de Administracion se deberd implementar un planeamiento
estratégico con la finalidad establecer una guia para la toma de decisiones, la
asignacion de recursos y la ejecucion de acciones que permitan a la organizacion

alcanzar un éxito sostenible.
Segunda

A través del area de Administracion implementar un plan estratégico para las
capacitaciones, ejecutar una planificacion adecuada, disefiar contenidos relevantes,
promover una participacion activa y realizar una evaluacion para un mejor desempefio
laboral a cada uno de los colaboradores, la cual debera ser de manera continua para el

desarrollo y crecimiento profesional de los mismos.
Tercera

A través del area de administracion, realizar un plan de reconocimiento laboral
que sea equitativo, transparente y basado en criterios claros y objetivos. Ademas, debe
adaptarse a la cultura y las necesidades especificas de la empresa y la de sus
colaboradores, el plan de reconocimiento efectivo fortalecera la moral, el compromiso
y la autoestima de los empleados, generando un ambiente de trabajo positivo y

motivador.
Cuarta

A través el area de administracion se debera enfocar en crear y brindar las
herramientas necesarias para favorecer un adecuado trabajo en equipo, deberan
proporcionar recursos apoyos necesarios para que los equipos puedan colaborar de
manera efectiva y lograr resultados exitosos, lo cual contribuye a mejorar la

productividad, la innovacién y el clima laboral en la organizacion
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ANEXO N°1 - Matriz de consistencia

119

COMUNICACION INTERNA Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE KOLOB AUTISMO PERU, TACNA, 2023

PREGUNTA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢Coémo la comunicacién interna
influye en el desempefio laboral en
los colaboradores de Kolob
Autismo Perd, Tacna, 2023?

influencia de Ila
comunicacion interna en el
desempefio laboral de los
colaboradores de Kolob Autismo
Perd, Tacna, 2023.

Establecer la

La comunicacion interna influye en el
desempefio laboral de los
colaboradores de Kolob Autismo
Perd, Tacna 2023.

PREGUNTA ESPECIFICA

OBJETIVO ESPECIFICA

HIPOTESIS ESPECIFICA

a) ¢Como la comunicacion
interna influye en la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de  Kolob
Autismo Per(, Tacna, 2023?

a) Determinar la influencia de la
comunicacion internaen la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de Kolob Autismo
Perd, Tacna 2023.

a) Lacomunicacion interna
influye en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
Kolob Autismo Perd, Tacna,
2023.

1.Variable Independiente

Comunicacion interna

Comunicacién
Intrapersonal

Comunicacion
Interpersonal

Comunicacién
Institucional

b) ¢Cémo la comunicacion
interna  influye en la
autoestima de los
colaboradores de  Kolob
Autismo Per(, Tacna 2023?

b)  Determinar la influencia de la
comunicacion interna en la
autoestima de los colaboradores
de Kolob Autismo Pert, Tacna
2023.

b) Lacomunicacion interna
influye en la autoestima en los
colaboradores de Kolob
Autismo Peru

c) ¢Como la comunicacién interna
influye en el trabajo en equipo
de los colaboradores de Kolob
Autismo Per(, Tacna 2023?

¢) Determinar la influencia de la
comunicaciéon interna en el
trabajo en equipo de los
colaboradores de Kolob
Autismo Per(, Tacna 2023.

c) Lacomunicacion interna influye
en el trabajo en equipoen los
colaboradores de Kolob
Autismo Peru

2.Variable dependiente

Desempefio laboral

Satisfaccion laboral

Autoestima

Trabajo en Equipo

Tipo de investigacion:
Descriptiva

Disefio de investigacion:
No experimental

Poblacién:

La poblacion del presente
trabajo de investigacion
estard constituida por 34
colaboradores en la
organizacion Kolob Autismo
Perd.

Muestra:

La muestra se considera el
100% de la poblacion por ser
pequefia

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Dependiente:

Comunicacion Interna

Andrade (2015) La comunicacion interna se
refiere a las acciones realizadas por una
organizacion para establecer y mantener
relaciones positivas entre sus miembros.
Esto se logra a través del uso de diversos
medios de comunicacién con el prop6sito
de mantener a los colaboradores
informados, integrados y motivados para
contribuir a los objetivos de la organizacion
mediante su trabajo.

La comunicacion interna ocurre entre los
miembros administrativos, colaboradores y
cualquier persona que forme parte de una
organizacién, lo que facilita trabajar de
manera conjunta. Cuando existe una
comunicacion interna efectiva, se puede
aprovechar el talento, las capacidades y los
recursos de cada colaborador para lograr los
objetivos de la organizacién.

Comunicacion
Intrapersonal

Ideas
valores

Emociones

Comunicacion
Interpersonal

Conductas interpersonales
Cultura organizacional

Comunicacion eficiente

Comunicacién Institucional

Comunicacién formal
Medios de comunicacién

Canales de comunicacion

Escala de Likert

Independiente:

Desempefio Laboral

Segln Queipo (2022), manifiesta que el
desempefio en el trabajo se relaciona con las
acciones y conductas sobresalientes de un
trabajador que ayudan al crecimiento de las
empresas al alcanzar los objetivos
establecidos por las organizaciones. El
logro exitoso en el rendimiento laboral esta
asociado con una serie de rasgos que se
manifiestan a través del comportamiento.

El desempefio laboral se refiere a las acciones
0 conductas que los colaboradores de una
organizacion o empresa demuestran al
realizar sus actividades. Es un aspecto
fundamental que tiene un impacto directo en
el éxito y desarrollo de la organizacion. De
acuerdo con Chiavenato, existen cuatro
factores clave que influyen en el desempefio
laboral: satisfaccion en el trabajo, autoestima,
trabajo en equipo y capacitacion del
trabajador.

Satisfaccion laboral

Capacitacion laboral

Linea de Carrera

Autoestima

Autoevaluaciones

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Ambiente laboral
Cumplimiento de funciones

Liderazgo

Escala de Likert




Instruccion:

ANEXO N°3 - Cuestionario
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A continuacién, se presenta 15 items sobre Comunicacion interna y el desempefio laboral en los

colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023, Cada una de las proposiciones tiene cinco

alternativas para responder de acuerdo a su criterio. Lea detenidamente cada item y marque con un aspa

(X) solo una alternativa, que mejor crea conveniente, con respecto a la realidad de su organizacion.

Escala de valoracién

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS 112131415

a) Variable Independiente: Comunicacién interna

Comunicacion Intrapersonal

1.

Se siente identificado para la organizacion que labora.

Se siente valorado en la organizacion que labora.

Analiza sus debilidades y fortalezas de manera regular.

Se suele auto alentar cuando se enfrenta a situaciones adversas.

Al Il I B

Siente que sus opiniones y sugerencias son consideradas por el director de
la organizacion.

Comunicacion interpersonal

6. Cuando se relaciona con sus compafieros de trabajo reflexiona sobre las
debilidades y fortalezas de comunicacion.

7. Lacomunicacion es fluida y eficaz con el personal de las diferentes areas.

8.  Eltrabajo en equipo me permite tener mejores resultados en el desarrollo
de mis funciones.

9. Lacomunicacién con el director de la organizacion es clara y sencilla.

10. Existe un trato igualitario entre todos los colaboradores.

Comunicacion Institucional

11. Cuentan con diferentes medios de comunicacién para informar al
personal.

12. La organizacion fomenta un clima laboral positivo entre los
colaboradores.

13. Los comunicados enviados por la organizacion son pertinentes y
oportunos.

14. La organizacion realiza actividades para promover el dialogo entre los
colaboradores.

15. Los canales de comunicacion formales, usados por la organizacion son

efectivos.

Gracias por su colaboracion.



Instruccion:

Cuestionario variable dependiente
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A continuacién, se presenta 15 items sobre Comunicacion interna y el desempefio laboral en los

colaboradores de Kolob Autismo Perd, Tacna, 2023, Cada una de las proposiciones tiene cinco

alternativas para responder de acuerdo a su criterio. Lea detenidamente cada item y marque con un aspa

(X) solo una alternativa, que mejor crea conveniente, con respecto a la realidad de su organizacion.

Escala de valoracién

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS 2131415

a) Variable dependiente: Desempefio Laboral

Satisfaccion Laboral

1. Se siente satisfecho con las oportunidades que le brinda la
organizacion.

2. Participa activamente de reuniones y/o capacitaciones.

3. Considera que su esfuerzo contribuye a la consolidacién y/o
crecimiento de la organizacion.

4. La organizacion cuenta con un plan de capacitaciones para los
colaboradores.

5. La organizacion define claramente la linea de carrera para los
colaboradores.

Autoestima

6. Se siente bien al expresar su opinién en la organizacion.

7. Se siente capaz de adaptarse a cambios laborales.

8. Siente que lo tratan con aprecio y valoran su trabajo.

9. Tiene libertad para la toma de decisiones.

10. Considera que el empleador entiende que todo colaborador es igual

de importante.

Trabajo en equipo

11.

Existe un ambiente de colaboracion de todo el equipo Kolob.

12.

Existe una coordinacién pertinente entre las diferentes areas de la
organizacion.

13.

Cree que el entorno es apropiado para llevar a cabo el trabajo en
equipo.

14.

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre
las personas.

15.

Cada integrante del equipo ofrece y acepta la critica constructiva y
la retroalimentacion.

Gracias por su colaboracion



ANEXO N°4 - Validacion de expertos
Validacion de experto (1)

i UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACKA rormata de
4 fencasde o
o Humandades eperns

- Carrera Profesional de Ciencias de la Comunicacién
INFORME DE OPINION DE DE
L DATOS GENERALES:

1.1. Apelicos y nombres del informants (Experio): Edgard Ramirez Femandez
1.2 Grada Acasemica: Magister.

1.4 Profesién: Relacionista Pobiico & Industial

14 Universidad N

1.5. Cargo que desempena: Docente

1.6 Denominacisn del Instrumenta: Valkdacién del Cugstionaria

1.7. Autor del instrumenia: Fiorella Milagras Chogue Vicente

VALIDACION
-2/ o | 5|2 |58
INDICADORES DI CRITERIOS 22| 5| 3|8 |=® a
EVALUACION DEL 2| & a
) Sobre los items del instrumenta
STRUMENTO S i Eha
T.CLARIDAD Esn fomulados con  Tengu]
‘apropiado que facilita su comprension x
TORIETIVIDAD | En _cxpresadon e conduc S
‘observables, medibles
S-CONSISTENCIA | Xt Una organizacion 16gica ea los X
contenidos y refacion con la teos
T.COMERENCIA | E G Tos B
indicadores de la varigble
TPERTINENCIA | Cas calegorias e respaesias y sus
valores son apropiados x
Son suficientes i cantidad y calidad dc X
Hems prescntados en el msirumento
SUMATORIA PARCIAT] s
SUMATORIA TOTAL| 27
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA Formata de

Facultad de Educacion Clenclas de la Comunicacidny | Validacién por
expertos

Carrera rofesional de Clenclas de la Comunicacidn

ll.  RESULTADOS DE LA VALIDACION
31, Valoracién total cuantiativa: 27
32 Opinign: FAVORABLE ___X___ DEBE MEJORAR.
NO FAVORABLE
33. O _ Ninguna,

Tacna, 30-10-2023
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Validacion de experto (2)

o

>

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Formato de

umanidaes

Carrera Profesionsl de Cencias de la Comunicacién

por
expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
11, Apelidos y nombres del informante (Experto): Mufiante Melgar, Debbie Peter

1.4, Insttucion donde labar: UPT
15. Cargo que desempena Docenie
16 Denominacién del Instumento:

7. Auior el nstrument: Fiorella Miagros Chogue Vicens

Il VALIDACION

=
=2l o | 5| 2|8
INDICADORES DE CRITERIOS 2235|388 Es8
EVALUACION DE 2|2 |a
INSTRUMENTO | Sobre los
Tz 3| & ®
T CLARIDAD Ein  formuldos _oon  lenguai
apropiada que fcilta su comprensain x
TOMETIVIDAD | Bl epredor o conduca
observables, medibles X
3 CONSISTENCIA | Fxiste uns organizacion logica en lox
contenidos  relacidn con Ia teorla x
T CONERE XSt Telacion 16 105 COnienidos eon 105
indicadores de Ia varsble X
TPERTINENCIA | Lo categorias 3e respusstas y s
valores son apropiados X
TSUFICIENCIA | Son suRcionies B canidad y caldad 62
ftems presentadas en el insirumento x
SUMATORIA PARCIAL ERES
SUMATORIA TOTAL e
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA Formato de
Facultad de Educacién Ciencias de la Comunicacidny | Validacion por
mani expertos
Carrera Prafesional de Giendias de la Comunicacion

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 2.

Opinign:

FAVORABLE X___ DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Tacna, 7 de noviembre de 2023
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Validacion de experto (3)

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA o R
W s v . ) e i s ol oo
el i) e o dela Commier Formato de Validacion por expertos
Formato de Validacién por expertos —— Lo perto S
Codcacin Versia Vigencia Pignss FAEDCOH EPCC 001 o 23 @
FAEDCOH EPCC w an »
INFORME DE OPINIGN DE 10 DE Il RESULTADOS DE LA VALIDACION
L DATOS GENERALES: 31, Valoracién total cuanttativa: __29__
1.1 Apelidos y nombres del informants (Experto) - YABAR VEGA BEN YUSEF PAUL 32. Opinion: FAVORABLE _X____ DEBE MEJORAR
Grado acadérmico - Dactor
Profesién ‘Comunicador Social NOFAVORABLE
Insttucsn donde labora  Univeridad Privaca de Tacr 33 o
Cargo que cesempena Coondinador e a Uricad e Invesigacin - Docante
Denominacn del hsrumerto - Gamuricaritn mema
Auter de insvumenia  Bach. Fiorella Miagros Chogue Vicente
1.8 Programa de Tesis Taller ce Tesis
1. VALIDACION
— s|elxd
2
INDICADORES DE CRITERIOS 8| 2|38 52
EVALUACION DEL 2|2 |a
INSTRUMENTO | Sobre o items Tacna, 25 de octubre de 2025
Tz 3] a] %
. Estin formulados con Iengusje
1.CLARIDAD ‘apropiado que facilita su compeensidn s
" Estin expresados en conductas
2 ORETIVIBAD observables, medibles N
S CONSISTENCIA | EXise wma rganizacion ogica en los . =
- CONSIS contenidos  relacion con 13 teoria
ONERENCIA | Exitc relacin delos contenidos con
4.COMERENCIA | 1, 50 hcadores de la variable 3
S PERTINENCLA | -85 categorias de respuesias y sus B
Valores son apropis
ENCIA | Som sficieotes I cantidad y caldad ]
G.SUFICIENCIA |0 od neesentados en el instrumento s
SUMATORIA PARCIAL] [
SUMATORIA TOTAL| »
'UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
) e Pt b v el et U] s it G o
Formato de Validacion por expertos Formato de Validacion por expertos
Coaiiescin Verin P Cadiiescin Ve Figies
EAEDcoH Epce- o s » FAEDEOH EPCE-001 'y i »
INFORME DE OPINION DE TO DE 10N . RESULTADOS DE LA VALIDACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y nambres del informant (Experio)
12 Grado academica

13. Profesién

VABAR VEGA BEN YUSEF PAUL
octor

o
Comunicador Social

Universidad Privada de Tacna

‘Coordinador de a Unidad de Investigacion - Dosente.
Desempef Laboral

Bach. Fiorella Miagros Choque Vicente

Taller ce Tesis

. VALIDACION
g
=2 5|2
INDICADORES DE. CRITERIOS FEIR EX EE
EVALUACION DEL| =(&|a
INSTRUMENTO | Sobre los items
Tz 3| &] s
, Estin formulados con lengusie
1. CLARIDAD apropiad que facilita su comprensidn :
Estin expresados en conductas
L OBIETIVIDAD | ervables, medibles N
FONSISTENCIA | ENSIE una organizacion logica en los
3. CONSISTENCIA | yntenidos y relacion con la teoria *
y Existe relacitn de s comtenidos con
4 COMERENCIA | 1, Gy sicodores e Ia variable :
Las categorias de espuestas y sus B
valores son spropiados
‘Son suficientes a cantidad y calidad e R
ems presentados en el instrumento
svxrona o] [
suxromn o

3. Valoracién total cuantiativa: __26__

32. Opinite:

FAVORABLE _X. DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE.

‘Tacna, 25 de octubre de 2025

Firma
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ANEXO N°5 — Informes

Matriz de datos
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VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral (Y)

VARIABLE INDEPENDIENTE: Comunicacion Interna (X)

Trabajo en equipo

27

Autoestima

Comunicacioén Institucional Desempefio Laboral

Comunicacion Intrapersonal

ENCUESTA  Comunicacién Intrepersonal

29 30

28

14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

13

11 12

10

01

02

03
04
05
06

07

08

09

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



Encuestas Google Form

Cuestionario ""Comunicacién interna
v su influencia en el desempefio
laboral en los colaboradores de Kolob
Autismo Perd"

A comimacion, sepresisa 30 s

Auieo Per, Tacos, 2013, Cade e d o proposicionss Sans cizca

oot s s reiad e v srpmsacie.

Imenasuasintag g am Samar cuants @

Corren electranico

Tusrsatn s s sesines

+5astence dreificado para s organizacn que labora
O My n s

O Eninacacta

o T —

O Dot

O Ay s

2 Se sinte valorado e Laorganizacidn quelsbors.
O Moy n s

O Endnacacia

o R T R—

O Desceia

[SEErr—

3 Analizasus debilidades yfortalezas de mameraregular
ST re—

O Eademcucts

[SE T r—,

O Dearss

) R st

L
Ios colaboradores.

© oy st
o p—

© S siosion dsaceio
© Sesoic

© 26y e

20, Laorganizacin defivs caraments 13 nea de carrea para
los eolaboradores.

o Tr—

o —

o R T —

© Descie

© Moy st

2. Se siente bien al exprasar suapinion en La organizacién.

© oy st
o —

© S siosion dsaceio
© Sesoic

© 3yt i

22 So siente capaz de adaptarse acambios lsborales.

© My em s
© Exsonris

(SR T —
€ Descsmn

O M e sz

2. Siente qua o tratan can aprecio y valaran su trabajo.

[sRrTr—
O s deszcueric
SR T T ——

O Dossuaris

© My o sarts
© Exsemas

[ r—
© Dosmua

O My e sz

.
dela organizacion.

O My o desscs

© s desacueris

O e s i s e
© Dessssric

O My e scus

SR T T—
© xdemis

© s arusrtsa s e
© Drsesess

(O My e seeis

oL

dreas,
O My o desscs

© 2 desacueris

O Mo acusedo i o e
© Desssiris

© My e s

desarrolio de mis funcionss.

O My o desscs
© 2 desacueris
O Mo acusedo i o e

© Desssaric

26 Tiene livertad para latoma de decisiones.

R —
Jop T —

O S s o e
O Dosmis

© s do i

deimportante.

R —
o —

© S s i i
O Dosmis

© s do i

0

R —
oy —

R
O Bormis

[op T —

26, Existe un ambiente de colaboracien de todo el equipo Kolob

[eR—
e R —

O et s e
O Dsmss

© Marda sz

-

laorganizcien.

O Miyedemcends
O Esdeszcueciz
[T ——

O Dessssrsn

clara  directa.

[ —
[op T —

O e s s i
O Dasmass

Oty st

O Moy en emcmsin
O Eadmcasin

O r—
O Desscto

O Ny do st

n.0
al persanal

O Moy en emcmsin
O Eadmcasin

O r—
O Desscto

O Ny do s

12 La organizacidn forenta un elima laboral positivo entre
loscolaboradores.

O Moy en s

O Esdemacueriz

O 5o s e e

O Desesaris

O Mo de sz

L

Yoportunos.

O Moy en s

O Esdemacueriz

Iaorganizacin.

SR T
O Enserunts

(SR T rr—
©) Dosmsin

) Ry e mcerie

[or e —
[op T —

SR T —
© Dessoria

© 2yt

2.0

[or T —.
o —

o R T —
© Dermaria
o

-
Iaretroalimentacidn.

[or T —.
o p T —

o R T —
© Dermaria
o

Google Formuisrios
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colaboradures.

O Mo s demacdz
O E desscueris
o

SET"

i in drsnts

O Myt st

usados por

15
efectives.

O Mo s demacdz
O E desscueris
o

SET"

i in drsnts

O Myt st

16. Se siente satisfecho con las oportumidades que e brinda
laorganizacion,

O M em ez

O E desscueris

o

SET"

i in drsnts

O Myt st

17. Pasticipa activamente de reunonesy/o capacitacianes.

[eR T —
Jop T —

© Sissraiorion docoic
O Bosmie

© Nyt e

15, Considera que su esfuerza contribuye a la consolidacitn
¥lo crecimiento de la organizacién.

SR

© Esdesacuesis
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Solicitud para aplicacién de instrumento
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