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RESUMEN

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacién entre la
comunicacion interna y el desempeiio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023; siguiendo una metodologia de
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental,
transversal, considerando una poblacion de 50 servidores publicos; a quienes se
les aplicé una encuesta y se encontré que el 72% calificd la comunicacién interna
como alta; Asimismo, el 84% manifestd que la comunicacion intrapersonal es alta;
la comunicacion interpersonal fue calificada como alta con un 64%; también el 56%
calificd el rendimiento laboral como alto; el rendimiento en la tarea fue alto con un
78%; el rendimiento en el contexto fue alto con un 72% y las conductas
contraproducentes fueron bajas con un 58%; concluyendo que la comunicacion
interna tiene una correlacion significativa, positiva y éptimo con un Rho=0. 534 y
una sig. 0.000 siendo mejor a 0.05 (5%); por lo que se decide aceptar la hipbtesis
alternativa del estudio y afirmar que mejores estrategias de comunicacion interna
basadas en la comunicacion intrapersonal e interpersonal podrian ser mas efectivas
para incrementar el desempefo de los servidores publicos de la institucidon en

estudio.

Palabras clave: Comunicacion interna, rendimiento laboral, intrapersonal,

interpersonal, comportamientos.
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ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship between
internal communication and work performance of the personnel of the District
Municipality of San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023; following a quantitative
approach methodology, descriptive-correlational level, non-experimental, cross-
sectional design, considering a population of 50 public servants; to whom a survey
was applied and it was found that 72% rated internal communication as high;
Likewise, 84% stated that intrapersonal communication is high; interpersonal
communication was rated as high with 64%; also 56% rated job performance as
high; task performance was high with 78%; context performance was high with 72%
and counterproductive behaviors were low with 58%; concluding that internal
communication has a significant, positive and optimal correlation with an Rho=0.
534 and a sig. 0.000 being better than 0.05 (5%); therefore, it is decided to accept
the alternative hypothesis of the study and affirm that better internal communication
strategies based on intrapersonal and interpersonal communication could be more
effective to increase the performance of public servants of the institution under

study.

Keywords: Internal communication, work performance, intrapersonal,

interpersonal, behaviors.

XV



. INTRODUCCION

De acuerdo con las Naciones Unidas (2022), el 25 % de los trabajadores no se
encuentran valorados en su puesto laboral, dentro del cual solo el 92 % son de
cargos directivos y el 76 % representa en puestos inferiores en la organizaciéon. Por
otro lado, en América Latina, el rendimiento laboral tuvo una tasa promedio de 0,1 %
anual, entre los afios 1980 y 2021, evidenciando que, en 41 afios no se ha sido
posible tener buenos niveles de rendimiento, como afos anteriores (Organizacién
Internacional del Trabajo [OIT], 2022).

Siendo asi, como el 55 % de los trabajadores municipales de Tailandia demostraron
un nivel alto de innovacion para una mejor comunicacion interna en la institucién,
el 26 % valoraron la tecnologia empleando, evidenciando que solo el 12 %
evidencio tener un correcto rendimiento organizacional en consecuencia a sus
objetivos (Numsimok y Prugsaarporn, 2022). Del mismo modo, en Indonesia se
afirmo que el esfuerzo para tener mejoras en el rendimiento y satisfaccion de un
trabajador se basa en construir una comunicacion interna efectiva entre lideres y
subordinados (Karsikah et. al, 2023).

Sin embargo, en Afganistan la comunicacion interna no es relevante para un
correcto rendimiento laboral, debido a que, es un pais donde se basan
frecuentemente en la disciplina que tiene un trabajador, pero la disciplina puede
darse si existe una comunicacidn interna correcta entre los colaboradores,
compafieros y dirigentes, de manera que puedan alcanzar las metas (Prathomo
et al., 2022). No obstante, en Dubai, se revel6 que la comunicacion interna en
situaciones de crisis favorece al compromiso del personal, para que puedan adoptar

nuevas maneras de trabajo y su rendimiento sea 6ptimo (Dhanesh y Picherit, 2021).
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Analizando el contexto nacional, de acuerdo con Ministerio de Salud (Minsa) en el
2021 en el Peru, especificamente en Lima Metropolitana, el 52,2 % de la poblacion
padece de estrés severo, ocasionado por deficiencias en su entorno familiar,
econdmico o salud generados por la COVID-19 y el 54,6 % presenta problemas al
momento de dormir. Asimismo, mas de 300,000 casos presentaron depresion,
impactando de manera directa en el rendimiento laboral de una persona (Salgado,
2022). Sumado a ello, si se equivocan en emplear un correcto canal de
comunicacion poco o nada amigable o habitual para los colaboradores, no se les
brindara la informacién necesaria y se sentiran poco comprometidos para que se

cumplan con los objetivos estratégicos institucionales (Cadillo, 2021).

Por otro lado, el personal de una entidad publica peruana presenté tener una
comunicacion interna regular con el 62,7%, debido a que no se mantenian del todo
informados para poder alcanzar los objetivos institucionales y a su vez se puedan
proyectar una correcta imagen entre los servicios externos e internos, sobre todo
en la comunicacion vertical (Medina et al., 2024). Similar situacion, se encontr6 en
otro grupo de colaboradores, donde evidenciaron tener un nivel de rendimiento
medio con el 78,7%, dado que este componente va aunado con las actitudes y
aptitudes que tiene el personal para lograr los objetivos organizacionales y sobre
todo en cdmo es comunicada la informacion para que puedan desempefiar sus

actividades (Montenegro et. al, 2023).

Analizando el contexto internacional en Polonia, donde el valor del aprendizaje y la
variedad del puesto laboral, son un factor de interrelacionar que afecta en la
empleabilidad y con ello, incide en el rendimiento de los colaboradores; debido a
que, el esfuerzo laboral esta directamente influenciado con el aprendizaje en su
area de trabajo y ello tiene un impacto positivo en la calidad de trabajo (Marzec
etal.,, 2020). Para organizaciones de China, el crecimiento institucional y el
rendimiento dependen de la competencia y eficiencia de los trabajadores; en
particular los negocios que estan orientados a ofrecer servicios, donde el
rendimiento del personal se considera un factor que influye al crecimiento de la

organizacion (Ahmed et al., 2022).
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También, se evidencio que, en entidades del estado peruano, el 88,8 % del personal
demuestra tener un rendimiento laboral en un nivel medio; este porcentaje las
favorece debido a que una institucion publica proporciona el desarrollo econémico
de social de la nacion, por ende, es de vital importancia que se cumpla con las
metas planificadas (Tuesta et. al, 2021). Similar situacion se dio en una
municipalidad de San Martin, donde el 36 % percibié el rendimiento como
moderado, esto se debe a que la mayoria de los trabajadores no conocen sus
responsabilidades y funciones; y los que si conocen no son capaces de asumirlas
o cumplirlas, lo que incrementa el malestar a la poblacién atendida (Santillan y
Saavedra, 2022).

Siendo asi, que en la Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen (MDSJV)
ubicada en Tumbes, presenta una comunicacion interna optima del 72%, afectando
en un 53.4% en el rendimiento de los servidores e influenciando en los objetivos
municipales, debido a que frecuentemente se ejecuta un programa que fomente la
comunicacion entre compafieros de trabajo. Asimismo, se observa que, el personal
presenta una 6ptima comunicacion intrapersonal con el 84%, debido a que muchas
veces se toma el tiempo para escucharse asi mismo antes de comunicarse con sus
compafieros, a entenderse antes de transmitir una informacién que luego pueda ser
erronea, y aprende de sus errores; por otro lado, se muestra que su comunicacion
interpersonal también es optima con el 64% debido a que con frecuencia se
comprende a sus colegas de la misma area, escuchandolos cuando ellos emiten

una opinion ante determinadas situaciones.

Todo ello, genera efectos positivos en su rendimiento laboral, ya que, demuestran
un correcto rendimiento en sus tareas asignadas, debido a que casi siempre tienden
a hacer un buen trabajo con eficiencia y son pocas las veces que cumplen con los
objetivos propuestos; todo ello, también se debe a que tienen planificadas sus
actividades, y se fomentan la participacién activa en los equipos de trabajo; por
ende, solo pocas veces se quejan de su trabajo y crean aspectos negativos en sus

compainieros de trabajo.
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Por otro lado, los servidores publicos no conocen de manera correcta sobre la
gestion municipal actual, sumado a ello, su lenguaje es inapropiado y no
demuestran empatia, ademas, se pudo observar que la direccion de la
administracion gubernamental tiene intereses particulares que no favorecen a la

municipalidad.

Ante ello, planteé como problema general ;Cémo es la relacion entre la
comunicacion interna y el rendimiento laboral del personal de la municipalidad
distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 20237; y como especificos (a) ¢Cual
es el nivel de comunicacion interna del personal de la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 20237, (b) ¢ Cual es el nivel de rendimiento laboral del
personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 20237,
(c) ¢,Como es la relacidn de la comunicacién intrapersonal y el rendimiento laboral
del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 20237,
(d) ¢, Como es la relacion de la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 20237

Siendo asi que el objetivo general fue; Determinar la relacion entre la comunicacién
interna y el rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 2023; y como objetivos: (a) Diagnosticar el nivel de
comunicacion interna del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la
Virgen, Tumbes — 2023. (b) Describir el nivel de rendimiento laboral del personal de
la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023. (c) Identificar la
relacion de la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral del personal de
la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023, (d) Medir la
relacion de la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral del personal de

la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

La investigacion se justifica de manera tedrica debido a que generé un
conocimiento actualizado sobre la comunicacién interna y el rendimiento laboral de
los servidores publicos municipales, teniendo en cuenta que Tessi (2012) sefiala
que la comunicacion interna es un grupo de informacién que tiene un significado,

que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o reducir la incertidumbre;
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teniendo en cuenta que la informacién es considerada como el mensaje con
significado en ambiente determinado, que esta disponible para usarse de manera
inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones; y Gabini y Salessi (2016)
lo define al rendimiento laboral como el resultado final o total que un negocio espera
de un colaborador en un determinado periodo, teniendo en cuenta la motivacion
que tengan, el nivel de desempeiio y el rendimiento en su area asignada; asimismo,
para el desarrollo de los capitulos se realizd la busqueda de informacién
bibliografica relevante en libros, articulos de revistas indexadas y tesis, sobre

ambas variables investigadas.

De manera practica, dado que, los resultados fueron entregados al area de recursos
humanos de la municipalidad estudiada, para que, pueda desarrollar estrategias de
mejora y pueda potenciar la comunicacion interna y con ello se pueda tener mejoras
en el rendimiento laboral y se justifica metodologicamente debido a que se empled
un cuestionario para recopilar informacion cuantitativa importante sobre las dos
variables estudiadas, para poder cumplir con los objetivos de estudios, probar

hipdtesis y dar respuesta a la interrogante de investigacion formulada.

Considerando que los beneficiarios de este estudio fueron los colaboradores de la
municipalidad, quienes experimentaran una mejora en la comunicacion interna y
mayor claridad en sus funciones; asimismo, los ciudadanos de San Juan de la
Virgen, que accederan a servicios de mejor calidad; las autoridades municipales,
que contaron con herramientas para una gestion mas efectiva. Por lo que, este
estudio no solo abordé las necesidades especificas de San Juan de la Virgen, sino
que también contribuyd significativamente al conocimiento sobre gestidon publica
eficiente en municipalidades, alineandose con los objetivos nacionales de
modernizacion de la gestion publica. El nivel de resultados en la presente
investigacion cuenta con la debida relevancia al poder ser utilizada como trabajo

previo.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

21. BASES TEORICAS-CIENTIFICAS

2.1.1. Comunicacion.

Basandose en Pulido et al. (2019) es el proceso mediante el cual la informacién
es trasmitida de una persona a otra o a un grupo, empleando un lenguaje y un

grupo de simbolos que son compartidos.

Para Fajardo y Nivia (2016) la comunicacion emplea simbolos que ambos
pueden entender, siendo el acto para la trasmision de conocimientos,
informacion y pensamientos entre dos o mas individuos en un ambiente
compartido, por ende, es considerada como el resultado del proceso, donde

interviene un emisor y receptor para transmitir el mensaje.

Comunicacion interna

Bustinduy (2010) la define como la trasmision de informacién de un colaborador
a otra persona o grupo con la finalidad de enviar un mensaje y que los demas lo
puedan descodificar. Por ende, todo negocio no funcionaria sin que exista

comunicacion dentro de la empresa.

De la misma manera, Tessi (2012) sefiala que es un grupo de informacién que
tiene un significado, que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o
reducir la incertidumbre; teniendo en cuenta que la informacion es considerada
como el mensaje con significado en ambiente determinado, que esta disponible

para usarse de manera inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones.
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Para Garcia (2022) una correcta comunicacion interna podra garantizar que los
colaboradores de una organizacion estén informados sobre los objetivos y metas
en que estan trabajando, por ende, como resultado, el personal se sentira mas

conectado con su labor y podra ayudar al negocio a lograr sus objetivos.

También, Cuenca y Verazzi (2020) la consideran como el medio de
administracion o técnica que tiene como propésito recepcionar y comprender el
mensaje entre los integrantes de una empresa de forma eficaz; creando un
ambiente productivo, participativo, armonioso para que se motiven los

colaboradores.

Asimismo, Chico (2019) afirma que este tipo de comunicaciéon es fundamental
para crear y mantener una correcta reputacion de la empresa; haciéndola
transparente e induciendo al personal para que se pueda sentir parte de los

valores, objetivos y compromisos éticos.

Funciones principales

Garcia (2022) da a conocer que la comunicacion interna presenta tres principales

funciones:

a) Motivacion: Es de vital importancia que el personal de una empresa
este motivado, debido a que les ayuda a sentirse parte de la empresa
y garantizara un correcto rendimiento laboral, reflejando un correcto

estado emocional

b) Control: Es gestionado mediante la organizacion jerarquica, y puede
ser informal u oficial; deseando que toda la informaciéon comunicada

en una empresa sea supervisada y controlada

c) Informacién: Considerada como el acto de realizar intercambios de
distintos tipos de fonemas, gestos o datos entre los integrantes de
una organizacion. Siendo el elemento de mayor significancia en toda
la empresa, ya que, posibilita el entendimiento del desarrollo de las

actividades.
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Tipos de comunicacién interna

Tessi (2015) menciona tres maneras:

a)

b)

Comunicacion ascendente: Hace referencia a la comunicacién que
se realiza de los subordinados hacia sus superiores o jefes. Su
finalidad es informarles sobre el estado del objetivo que estan
cumpliendo y de problemas si los hubiera, asi como de realizar
comentarios o sugerencias. Mediante este tipo de comunicacion,
los superiores podran conocer si sus trabajadores estdan o no
contentos con sus labores, asi como lo que sienten u opinan sobre
sus companeros y toda la organizacion en general, para este tipo
de comunicacion se emplean diversos canales de comunicacion,
tales como comentarios, entrevistas, E-mail, buzones de

sugerencias, eftc.

Comunicacion descendente: Se realiza de los superiores hacia los
subordinados de una empresa; aqui los jefes o lideres emplean
diversas herramientas para la delegacién de tareas y se puedan
comunicar con sus colaboradores y les puedan ensefiar a cumplir
con los procedimientos y normas. Asimismo, poder brindarles una
retroalimentacion sobre el rendimiento de su labor; de esa manera,
comunicandose de forma eficaz con su equipo empleando, E-mail,
entrevistas, intranet, reuniones informales y oficiales y dinamicas

de grupo.

Comunicacion horizontal: Se da entre miembros de una empresa
del mismo rango o nivel. Las herramientas que se emplean son
emociones verbales o no verbales que siempre han sido

necesarias.

Canales de la comunicacion interna

Chico (2019) da a conocer dos canales que se dan dentro de una

empresa.:
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a) Comunicacién formal: En gran mayoria el contenido de este tipo es
escrita, donde estan incluidos los memorandos, mensajes;
teniendo en cuenta que una empresa es quien tiene que planificar,
establecer y emplear este canal de comunicacion para referirse al

area de su propio trabajo.

b) Comunicaciéon informal: Este canal de comunicacion no se
encuentra planificado con anterioridad, debido a que surge de
manera natural, mediante las conexiones que se dan entre los
integrantes de una empresa; aqui se emplean canales no oficiales

y €S una comunicacion mas rapida.

Dimensiones de la comunicacion interna

Considerando que Tessi (2012) clasifica dos dimensiones de

comunicacion interna que todo trabajador debe tener:

a) Comunicacion intrapersonal: Hace referencia al pensamiento e idea
que un individuo procesa y abarca todo lo que escucha, lee o repite;
siendo capaz de conectarse con su conciencia, hacerse una
autorreflexion, darse animos entre si mismos o hacia sus
compafieros y lograr una sensacion de tranquilidad mediante esta
comunicacion; por ende, una persona tiene que escucharse,
comprenderse y ensefarse. Siendo el dialogo interno que puede
crear mensajes positivos o negativos, y hasta incluso inducir a que

se sientan inseguro, preocupado o con temor.

Lo que significa que el emisor y el receptor son la misma persona,
se habla a si mismo; siendo considerado como un acto
comunicativo que se realiza con frecuencia y es de utilidad para
darse animos, reflexione sobre sus comportamientos o sobre su
vida, para que se conozca mejor y puede relacionarse con sus

demas compainieros (Cabrera et al., 2020).
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b) Comunicacion interpersonal: Considerada como la comunicacién
con mayor éxito, debido a que mediante esta comunicacion se
pueden crear conexiones entre companeros de trabajo de manera
directa y mejor que otra forma de comunicarse; ademas, esta
comunicacion implica comprender a la otra persona, tener sentido
de pertenencia, escuchar, ser empatico y poder emitir un mensaje

adecuado.

Asimismo, esta comunicaciéon permite relacionarse con otros
individuos, a través del uso de cddigos para expresarse;
haciéndolos capaces de aprender, comunicar y obtener informacion
necesaria; es decir, ayuda a relacionarse y comunicarse con sus

compafieros de trabajo(Vifiaras, 2020).

2.1.2. Rendimiento laboral

Gabini (2018) lo define como el resultado productivo de una actividad, es decir
esta relacionado de manera directa a los propositos organizacionales, también
al comportamiento y desempefio de los colaboradores. Asimismo, es
considerado como el funcionamiento de cada trabajador dentro del cual puede

ser bajo, medio o alto.

Para Comnejo (2011) es la manera en que un trabajador en una entidad realiza
sus actividades laborales de forma eficaz, para el logro de las metas y objetivos
propuestos. Por ende, toda empresa debe tener en cuenta lo que involucra un
buen rendimiento, tal como la satisfaccién del personal y otros elementos que

integran el correcto clima organizacional (Vallejo, 2011).

También Gabini y Salessi (2016) lo define como el resultado final o total que un
negocio espera de un colaborador en un determinado periodo, teniendo en
cuenta la motivacion que tengan, el nivel de desempeiio y el rendimiento en su

area asignada.
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21.2.1.

21.2.2.

Tipos de rendimiento

De acuerdo con Vallejo (2011) da a conocer dos tipos basicos del

rendimiento:

a) Productiva: Aqui las conductas de los colaboradores estan

orientadas a las metas y objetivos organizacionales.

b) Contraproductiva: Viceversa a la anterior, lo que significa que son

conductas en contra de los intereses de la organizacion; siendo
conductas que afectan en el rendimiento contextual y el rendimiento
de la tarea; por ende, tiene que administrarse mediante regimenes

disciplinarios.
Importancia

El rendimiento de un colaborador es el componente de vital
importancia, no solo ayuda a incrementar la productividad, sino
también, en la sostenibilidad y la rentabilidad en el tiempo. Por ende,
es importante que se sustituya la evaluacion por competencias que
tienen los trabajadores, basada en las experiencias, conocimientos,
motivacion, rasgo de personalidad, autoconcepto y capacidades, que

dan origen a un eficiente rendimiento (Cabezas y Brito, 2021).

Evaluacion

De acuerdo con Oseda et al. (2019) evaluar el rendimiento es esencial

debido a que permite:

a) Tomar decisiones sobre las politicas de promocion.

b) Realizar reuniones y revisar las sugerencias de los gerentes y

empleados sobre su rendimiento.

c) Brindar al personal informacion relacionado con su rendimiento.
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Por su parte, Pablos y Biedma (2013) dan a conocer que para evaluar
el rendimiento tiene que ser una persona que cumpla con las
habilidades y capacidades; para que pueda orientar al colaborador y
entienda como debe realizar su trabajo y que espera la empresa de
él; o medir su rendimiento en referencia a que tan bien realiza sus

actividades.

Asimismo, Parraga (2018) agrega que, para realizar una evaluacion,

es necesario tener en cuenta los siguientes principios:

a) Contar con un instrumento para realizar una correcta evaluacion.

b) El fracaso o éxito de la evaluacién depende de la capacidad del
responsable para que se pueda realizar una revision objetiva y justa

con sus colaboradores.

c) Es importante formar previamente al responsable sobre la tematica

a evaluar, los procesos y estrategias a emplear.

También Salas et al. (2012) menciona que los responsables de

realizar una evaluacion son:

a) Superiores

b) Comparieros: Cada integrante de un equipo puede evaluar a los

demas.

c) Autoevaluacion; cada colaborador puede evaluar su propio

desempefio y rendimiento.

Dimensiones

Gabini y Salessi (2016) dan a conocer las siguientes dimensiones del

rendimiento laboral:
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a)

b)

Rendimiento en la tarea: considerado como el nivel en que los
colaboradores demuestran sus competencias en las actividades
que son reconocidas de manera formal y son contribuyentes para el

nucleo técnico de la empresa sea indirecta o directamente.

Para este rendimiento se debe tener en cuenta las capacidades,
habilidades y conocimientos del personal, para que puedan
planificar y organizar sus actividades, lo desarrollen con calidad,
priorizando y orientando a obtener buenos resultados, mediante un

trabajo eficiente (Juyumaya, 2018).

Comportamientos  contraproducentes:  Consideradas como
acciones discrecionales y voluntarias que estan ligadas con las
normas de la empresa. Es decir, son conductas que hacen los
colaboradores de manera deliberada y consciente y puedan generar

perdidas o dafnos sobre algun de sus niveles.

Lo que significa que son realizadas por el personal en su puesto
laboral, a través de comportamientos antisociales, que quebrantan
la normativa de la empresa y atentan con la correcta voluntad de los
integrantes, demostrando excesiva negativa, a través de errores

intensionales (Villacis et al., 2021).

Rendimiento del contexto: Consideradas como actividades que
tienen relaciéon con la organizacion, estando enfocadas a mantener
un ambiente organizacional adecuado; es decir, son
comportamientos que ayudan en desarrollar la cooperacion entre el

personal y tiene consecuencias positivas para la empresa.

También es reconocido por el sistema formal explicitamente de
recompensas que brinda un efectivo funcionamiento de la empresa,
haciendo que su personal, se siente identificado, con iniciativa,
pueda cooperar, mantenga una buena comunicacidon, tenga
correctos niveles organizacionales e interpersonales (Sanchez
et al., 2023).
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2.2. ANTECEDENTES

Analizando los antecedentes del ambito internacional, se encontré que, Borut et
al. (2023) en su estudio realizado en Indonesia, titulado “El efecto de la
comunicacion interna en el rendimiento de los profesores de una Universidad
publica”, buscaron identificar el efecto que tiene la comunicacién interna en el
rendimiento del personal de una institucion, con un método cuantitativo,
correlacional, no experimental, analitico y transversal, con 32 colaboradores
como poblacién, de quienes se obtuvo como resultados que la comunicacion
interna tiene un efecto positivo del r=0.883 y un p-valor de 0,000<0,05 con el
rendimiento laboral. Logrando concluir que ambas la variable independiente
tiene un efecto significativo con la variable dependiente, por tanto, es necesario

que la institucién, pueda crear estrategias de comunicacion interna.

Por su parte, Roque et al. (2023) en su articulo efectuado en Portugal, titulado
‘la gestidn sostenible de los recursos humanos y la comunicacion interna:
Evaluacion del papel mediador del atractivo del empleador para explicar la
intencién de rotacion y el rendimiento”, buscaron evaluar el impacto del RR. HH.
sostenibles y la comunicacion interna en la rotacion y el rendimiento del personal,
mediante un método cuantitativo, correlacional, y transversal, teniendo en
consideracion una poblacion de 177 trabajadores, de quienes se obtuvo como
resultados que el RR. HH. sostenibles tiene un impacto significativo y positivo
con la comunicacion interna (r = 0,84) y con el rendimiento (r = 0,31). No
obstante, tiene un impacto positivo con la rotacion (r = —0,47). Concluyendo que
los talentos humanos sostenibles y la comunicacién interna tienen un impacto
con los resultados empresariales que se buscan, asimismo, se demostro que la
institucion es un buen ambiente para laboral, ya que traera consigo un correcto

rendimiento laboral.

Sanchez (2022) en su investigacion realizada en Ecuador, titulada “Clima
organizacional y su relacion en el rendimiento laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén San Pedro de Pelileo” buscé identificar la

incidencia del clima laboral sobre el rendimiento del personal del gobierno
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municipal de San Pedro de Pelileo, mediante un enfoque -cuantitativo,
transversal, teniendo en consideracién una muestra de 138 servidores publicos,
de quienes se obtuvo como resultados que el 50,7 % demostraron que algunas
veces se genera un clima laboral adecuado, para el 68,1 % casi siempre ha
tenido un buen rendimiento laboral, lo que significa que en ocasiones se
desempefia con eficiencia, eficacia y efectividad; con ello se concluyé que el
clima laboral posee una incidencia considerable con el rendimiento del personal
a través de un r= 0,660, demostrando que mientras existe un correcto clima

laboral va a existir un mejor rendimiento del personal.

Quezada et al. (2020) en su tesis planteada en Ecuador, titulada “Trabajo en
Equipo, Comunicacion y Desempefio laboral en las Organizaciones del sector
publico”, busco analizar el desempefo del personal municipal de Giron mediante
la comunicacion y el trabajo en equipo, a través de un método cuantitativo,
correlacional, no experimental, con una poblacion de 78 servidores, hallando que
el 65,4% del personal se sentia comprometido con la instituciéon, el 51,3%
cumplian con los objetivos planificados; sin embargo, el 67,9% indicaron que no
existia una correcta comunicacion y el 65,4% indicaron que desconocian la
manera en que se desempefian, al no haber una adecuada retroalimentacion,
era imposible mejorar su productividad; logrando concluir que el factor
fundamental fue la implementacion de diversos equipos de trabajo a través de

un plan de comunicacioén interna basada en las necesidades organizacionales.

Sellan (2020) en su tesis realizada en Ecuador, titulada “Analisis de la
comunicacion interna del Municipio del Cantén Daule y su influencia en el clima
laboral” buscé determinar la incidencia de la comunicacion interna y el clima
laboral de un municipio Guayaquil, mediante un método -cuantitativo,
correlacional, con 150 trabajadores y a 100 como muestra, de quienes se obtuvo
como resultados que el 54 % calificaron la comunicacién interna como buena y
fluida; asimismo, el 62 % afirmaron que el clima laboral del canton fue bueno por
parte de los funcionarios municipales. Logrando concluir que el componente que
tiene impacto en la comunicacion interna es la conciencia que el personal, quien

determina el entorno y panorama donde se encuentra.
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Asimismo, con respecto a los antecedentes de ambito nacional, se encontré que,
Castro et al. (2023) en su articulo realizado en Lima, titulado “Desempefio laboral
y comunicacion interna en la PNP”; buscaron determinar la incidencia entre el
rendimiento laboral y comunicacion interna en la PNP en San Luis, mediante un
meétodo cuantitativo, correlacional, hipotética-deductiva, con una muestra de 120
agentes, hallando que el 73,3 % demostré que tiene un medio rendimiento
laboral, el 5 % bajo; asimismo, la comunicacion interna es regular con el 60,8 %
e ineficaz con el 17,5 %, logrando concluir que ambas variables tienen una
incidencia alta y significativa con un Rho=.727**, evidenciando que si el
rendimiento es bueno, se debe a que existe una correcta y eficaz comunicacién

interna.

Isidro y Zuiiga (2023) en su estudio realizado en Cerro de Pasco, titulado
“Comunicacién organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Pasco en tiempos de COVID-19”, buscaron
identificar el correlato entre la comunicacion y el desempefio del personal
municipal de Pasco; con un método cuantitativo, correlacional, una muestra de
95 profesionales, hallando que ambas variables estaban correlacionadas de
manera positiva moderada con un Rho=0.646, indicando que entre mejor sea la
comunicacion, los servidores publicos podran mejorar su desempeio en un
64,6%, encontrando que el 71% afirmo tener un rendimiento laboral medio, y la
comunicacion media con el 46,3%; logrando concluir que la crisis sanitaria afecto
la manera de desenvolvimiento de los servidores, debido a los niveles de
contagio, lo que repercutiéo en su propio rendimiento laboral, siendo necesario
que se facilite la informacién de manera oportuna por parte de la municipalidad,

para que se pueda cumplir a cabalidad cada actividad plasmada.

Melgarejo (2021) en su estudio realizado en Andahuaylas, titulado
“Comunicacién interna y desempenfo laboral de los servidores publicos en la
municipalidad provincial de Andahuaylas”, buscé determinar la asociacién
existente entre comunicacién interna y rendimiento de los servidores publicos
municipales, basandose en un método cuantitativo, correlacional y transeccional,

con 370 profesionales como poblacién, de quienes se obtuvo una muestra de 62

31



y se puedo encontrar como resultados que la comunicacién interna alta con el
70,5 % (43 colaboradores), intrapersonal alta con el 49,2 %, Interpersonal alta
con el 68,9 %; el rendimiento laboral alto con el 80,3 % (49 colaboradores), las
funciones altas con el 63,9% y el comportamiento alto con el 60,7 %.
Concluyendo que existe una asociacion alta con un r=0.817** y significativa con
el p-valor=0.000 entre las dos variables investigadas, afirmando que
inequivocamente el rendimiento depende de la comunicacion interna que existe

en la municipalidad.

Loza y Martinez (2020) en San Martin, estudio la “Comunicacion interna y su
relaciéon con el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Tabalosos”, buscaron identificar la incidencia entre ambas variables
en el personal municipal, mediante un método correlacional, transeccional, con
30 servidores publicos, de quienes se puedo encontrar como resultados que el
personal considero que nunca se brinda una comunicacion interna con el 26,7 %,
sin embargo, consideraron que casi siempre su rendimiento es bueno con el
33,3 %; concluyendo que ambas variables tiene incidencia media, positiva y
significativa con un r=0.400**, demostrando que a medida que exista una mejora
comunicacion interna en los servidores publicos, entonces su rendimiento laboral

sera mejor.

Benavides (2019) en su investigacion efectuada en Chepén, titulada “La
comunicacion interna y el rendimiento laboral del personal administrativo en la
UGEL”; buscé identificar la asociacién que existe entre la comunicacion interna
y el rendimiento, a través de una metodologia cuantitativa, correlacional,
descriptiva, con 48 trabajadores, hallando que el 60% calificaron a la
comunicacion interna como media y el 92% al rendimiento laboral como alto,
también, se encontr6 un Rho = 0.447 y un p-valor=0.000 demostrando una
asociacion moderada, significativa y alta entre ambas variables investigadas; con
ello, se concluy6 que el personal esta mas direccionado a ejecutar y cumplir con
sus funciones para la obtencién de los objetivos esperados, debido a que estan

en constante evaluacién; por ende, es necesario que se permita una mejor
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interaccién entre compafieros de trabajo y aplicar evaluaciones de manera

periddica.

También, se analizaron antecedentes del ambito local, teniendo en cuenta a
Choquehuanga y Moran (2022) en su estudio “Habilidades blandas y rendimiento
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de San Jacinto, Tumbes”, se
planteé como propésito evaluar la incidencia entre las habilidades blandas y el
rendimiento del personal municipal en San Jacinto, mediante una metodologia
cuantitativa, correlacional, aplicada y no experimental, considerando a 56
trabajadores como poblacién, de quienes se encontré un correlato positivo bajo
del rs= 0.215 entre las variables estudiadas; asimismo, el 48,2% considerd que
no se mostraba un adecuado rendimiento laboral, debido a que el 71,4% afirmo
que regularmente se demostraba una capacitada de respuesta ante las
necesidades de los usuarios y el 57,1% tenian poca facilidad para aprender
nuevas técnicas o procedimientos en su puesto laboral, logrando concluir que el
correlato bajo evidencié la importancia de tener un mutuo apoyo ente colegas de
trabajo, asi como una comunicacién interna efectiva y fluida para dar solucién a
los conflictos con el propdsito de posibilitar el correcto rendimiento en la

institucion

Huaman (2022) en su investigacién titulada “Comunicacion asertiva y su
incidencia sobre la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Pampas
de Hospital, Tumbes” se plante6 como propédsito conocer la asociacion entre la
comunicacion interna y la satisfaccion del personal municipal en Tumbes,
mediante una metodologia cuantitativa, correlacional, aplicada, transversal y no
experimental, considerando a 30 trabajadores como muestra intensional, de
quienes encontrd que el 56,7 % consideraron que la comunicacion interna fue
alta y para el 26,7 % media; asimismo, el 53,3 % considero la satisfaccion del
personal como media y el 33,3 % como alta. Logrando concluir que las dos
variables de estudio presentan un Rho=0.575** y un Sig. de 0.000, demostrando
que presentan una asociacion significativa, positiva y moderada, por ende, es
necesario que exista un buen manejo y desarrollo para intercambiar ideas y se

pueda entender el mensaje entre todos los servidores publicos.
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Canessa (2023) en su estudio titulado “Comunicacion interna y desempefio
organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Tumbes”,
se plante6 como propdésito identificar la incidencia entre la comunicacion interna
y el rendimiento del personal de la RENIEC en Tumbes, mediante un método
cuantitativa, transversal, con 28 colaboradores, de quienes encontré que el
60,7% evidenciaron que algunas veces su supervisor le presta atencién cuando
se le informa sobre su labor, el 50 %, algunas veces tiene una comunicacién con
su superior, por ende, el 28,6 % consideré que no presentan un correcto
rendimiento, para mejorar los servicios ofrecidos, con ello se concluyé que
mediante el coeficiente de Pearson se obtuvo un r=0.821** y un p-valor=0.000,
demostrando que hay incidencia significativa y positiva entre las dos variables

de investigacion.

Sandoval (2020) en su estudio titulado “Comunicacién interna y desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Zarumilla, Tumbes”, se plante6 como propdsito identificar la asociacién entre
comunicacion interna y rendimiento del personal municipal de Zarumilla,
mediante una metodologia cuantitativa, correlacional, transversal, con 39
servidores publicos como poblacion, de quienes encontré que la comunicacion
interna fue buena con el 87 % y el rendimiento laboral bueno con el 69% y
excelente con el 18 %, concluyendo que las dos variables de investigacion tienen
una asociacién buena y significativa con el rendimiento de los servidores publicos
municipales con un p-valor de 0.000 y un r=0.820**, considerando necesario que
se disene y ejecute un plan de comunicacion interna con la finalidad de que el

servidor pueda colaborar y lograr los objetivos organizacionales.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Comunicacion interna

Para Tessi (2012) es el proceso mediante el cual se transmite informacién, ideas

y valores dentro de una determinada entidad, incluyendo una comunicacion
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formal mediante reuniones, boletines y correos electrénicos, y comunicacion

informal basado en las interacciones cotidianas, chats entre colaboradores.

Rendimiento laboral

Se refiere a la capacidad de un colaborador para realizar sus funciones de
manera eficiente, cumpliendo y/o superando los estandares establecidos (Amo,
2017).

Gestion de recursos humanos

Es la disciplina que se encarga de la administracién del potencial humano en una
organizacion, incluyendo actividades como la seleccion, contratacion,

capacitacion, evaluacion y desarrollo del personal (Chiavenato, 2021).

Clima organizacional

Es la percepcion compartida por los colaboradores acerca del ambiente laboral,
incluyendo aspectos como liderazgo, relaciones entre compafieros,

reconocimiento laboral y aspectos fisicos del entorno laboral (Uribe, 2021).

Productividad

Se refiere a la capacidad de generar resultados eficaces con los recursos
disponibles (Chiavenato, 2021).

Eficiencia laboral

Es la capacidad de realizar tareas de la mejor manera posible con los recursos
disponibles, porlo que, no solo implica completar el trabajo a tiempo, sino hacerlo
con la calidad esperada y con el menor costo en términos de tiempo, esfuerzo o

materiales (Dessler, 2004).
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Motivacion laboral

Es el impulso intrinseco o extrinseco que lleva a los colaboradores a esforzarse

por cumplir o superar sus responsabilidades laborales (Troilo, 2022).

Desempeio

Hace referencia al resultado del trabajo realizado por todos los integrantes de
una organizacién, donde un alto desempefio organizacional significa que se esta

alcanzando o superando los objetivos establecidos (Dessler, 2004).
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lIl. MATERIALES Y METODOS

3.1. HIPOTESIS

Hipodtesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento
laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen,
Tumbes — 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento
laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen,
Tumbes — 2023.

Hipotesis especificas:

Hi: Existe relacion de la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Ho: No existe relacion de la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral
del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes —
2023.

Hi: Existe relacion de la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Ho: No existe relacién de la comunicacién interpersonal y el rendimiento laboral
del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes —
2023.
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3.2. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE LA CONTRASTACION DE HIPOTESIS

El enfoque cuantitativo, considerado como todos los procesos numéricos que
son utilizados para recoger datos y de esta forma ayude a corroborar hipotesis
de investigacion, mediante el uso de algun programa estadistico, con el proposito
de analizar los diversos patrones de comportamientos de los sujetos estudiados
(Hernandez y Mendoza, 2018). Basandose en ello, el estudio se desarrollo a
través de dicho enfoque, ya que, para recopilar informacién, se tuvo en cuenta
el empleo de un software estadistico, para poder formular conclusiones

congruentes basadas en los propésitos planteados.

El nivel descriptivo-correlacional, su finalidad es conocer primero el
comportamiento de las variables por niveles, para luego medir la incidencia,
agrupacion, asociacion que existe entre dos o mas variables estudiadas, en un
ambiente en especifico, para conseguir ello, se tiene que medir cada variable,
cuantificarla y determinar el vinculo que existe, con el propdsito de fundamentar
las hipotesis planteadas (Arias y Covinos, 2021). Por tal motivo, el estudio siguio
un nivel de descriptiva -correlacional entre Comunicacion interna y rendimiento

laboral del personal.

El disefio no experimental, se toma en cuenta cuando en un estudio no se busca
manipular de forma intensional la variable independiente para ver su efecto en la
segunda variable (lglesias, 2021). Con ello, se siguié este tipo de disefio,
considerando que no se alteré la comunicacion interna para ver su efecto en el

rendimiento laboral del grupo de estudio.

Corte transversal, empleada cuando un estudio recopila informacién en un
determinado momento, con el propdésito de analizar la variable en un tiempo
unico (Laura, 2016). Siendo asi, que la investigacion fue transversal porque la

comunicacion interna y rendimiento laboral sera analizada en un unico tiempo.
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Figura l
Esquema del disefio de investigacion

Donde:

M = Muestra del estudio

Ox = variable 01: Comunicacion interna
Oy = variable 02: Rendimiento laboral

r = Relacioén

3.3. POBLACION MUESTRAL Y MUESTREO

Poblacion: De acuerdo con Sucasaire (2022) es todo el universo que se va a
investigar, compuesto por un grupo de elementos o individuos, que presentan
caracteristicas similares. Por ende, en la investigacion se tuvo en cuenta una

poblacién de 50 servidores publicos.

Tabla 1
Personal de la Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen
Personal N°
Alcaldia 01
Gerencia Municipal 01
Sub-Gerencias Municipales 17
Terceros 31
Total de Personal 50

Criterios de inclusién: Todos los servidores publicos que laboran en la MDSJV,

durante el periodo de investigacion
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Criterios de exclusion: Personal que este de vacaciones o que no desee

participar de manera voluntaria en la investigacion.

Muestra censal, se le considera a toda la poblacion de estudio como el total de
los sujetos que se estudian (Yuni y Urbano, 2020). Por tanto, se tomé en cuenta
a toda la poblacion siendo 50 servidores publicos, debido a que se tiene acceso

a todos los participantes y es una poblacién accesible menor a 100.

3.4. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Método Deductivo:

Este método parti6é de teorias y principios generales sobre comunicacion interna
y rendimiento laboral en el sector publico para aplicarlos al caso especifico de la
Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen, considerando que Bernal,
(2010) indica que este método se basa a partir de conclusiones generales

basandose en explicaciones particulares.

Método inductivo:

Bernal, (2010) indica que se basa en el razonamiento orientado a partir de las
observaciones de casos particulares para que se llegue a conclusiones
generales. Este método se empled al momento de la aplicacion de la encuesta
para medir ambas variables y se interprete la informacion recolectada con el
proposito de obtener conclusiones que ayuden a comprobar las hipotesis del

estudio.

Técnicas

Técnicas - Encuesta, considerada como la técnica que se utiliza para recopilar
informacion cuantitativa, la misma que esta formada por un grupo de enunciados

relacionados con una o mas variables investigadas (Garcia, 2021). Para el
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estudio, se tuvo en cuenta una encuesta conformada por 37 items para recoger

datos sobre ambas variables investigadas.

Instrumentos - Cuestionario, compuesto con un grupo de items, los mismos que
son elaborados de forma sistematica, para conocer el comportamiento de las
variables estudiadas (Arias, 2020). Teniendo en cuenta el concepto, el presente
estudio estuvo conformado por un cuestionario basado en 17 enunciados para
la comunicacion interna y 20 para el rendimiento laboral municipal, basado en

una escala de Likert.

La validez, ayuda a medir la viabilidad de un instrumento de estudio, para
encaminar los enunciados, mediante la revisiéon de cada item por el juicio de
expertos que tengan conocimiento relacionados con el tema, para que puedan
brindar una valoracion y pueda ser aplicado al total de la muestra estudiada
(Hernandez et al., 2014).

Confiabilidad, se refiere a la seguridad y valor de confianza que presentan las
interrogantes de un cuestionario, para obtener resultados veraces y congruentes
en una investigacion, para ello, se utiliza el Alfa de Cronbach el mismo que se
obtiene a través del proceso de un paquete estadistico (Bernal, 2010). Para ello,
el cuestionario fue aplicado a una prueba piloto de 15 colaboradores, de quienes

se obtuvo los siguientes resultados, mostrando una alta confiabilidad:

Tabla 2

Confiabilidad de instrumentos

Variable Confiabilidad Decisidn
Comunicacion interna 0.886 Aplicable
Rendimiento laboral 0.832 Aplicable
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3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la aplicacion de la encuesta a los servidores publicos, se gener6 una carta
de presentacion a la Municipalidad de estudio, conjuntamente con la
coordinacién con el responsable de recursos humanos para tener acceso a todo
el personal de estudio y aplicarle el cuestionario, quien fue aplicado por la

investigadora durante aproximadamente una semana.

Después de aplicar la encuesta, se utilizé el uso del programa Microsoft Excel
365, donde se almacenaron los datos recopilados para ser procesados y
convertidos en categorias numéricas, con la finalidad de sumar por dimensiones
y variables; luego los datos numéricos fueron exportados al Software estadistico
BM SPSS Statistics version 27, bajo licencia institucional, en el cual se
transformaron en agrupaciones mediante el uso de baremos; para realizar tablas
y graficos descriptivos, y para analizar la estadistica inferencial se utiliz6 el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, segun la distribucién de los datos
no paramétricos y porque se utilizé un instrumento basado en la escala de Likert
con enunciados de tipo ordinal, para contrastar las hipétesis propuestas, con un
nivel de significancia del 5%, debido a que la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk entre las dos variables arrojoé un nivel de significancia de 0.000 para ambas

variables siendo menor a 0.05.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Comunicacion interna ,803 50 ,000
Rendimiento laboral ,836 50 ,000
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3.6. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

Variable Independiente: Comunicacion interna.

Definicion conceptual: Tessi (2012) sefiala que es un grupo de informacién que
tiene un significado, que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o
reducir la incertidumbre; teniendo en cuenta que la informacién es considerada
como el mensaje con significado en ambiente determinado, que esta disponible

para usarse de manera inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones.

Definicion operacional: La comunicacion interna fue medida a través de la
dimension comunicacién intrapersonal e interpersonal, las mismas que se
evaluaran con sus respectivos indicadores, siendo un total de 17 items, con

escala de Likert.

Tabla 4

Operacionalizacion de variable comunicacion

Dimensiones Indicadores items
Comunicacion Escucharse 1,2,3,4,5,6
Intrapersonal Entenderse

Ensenarse
Comunicacion Comprender 7,8,9,10,11,12,
Intrapersonal Sentido 13,14,15,16.

Escucha

Empatia

Comunicar

Variable Dependiente Rendimiento laboral.

Definicion conceptual: Gabini y Salessi (2016) lo define como el resultado final o
total que un negocio espera de un colaborador en un determinado periodo,
teniendo en cuenta la motivacion que tengan, el nivel de desempefio y el

rendimiento en su area asignada.
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Definicion operacional: El rendimiento laboral fue medido a través de la

dimension Rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y

rendimiento en el contexto, las mismas que se evaluaran con sus respectivos

indicadores, siendo un total de 20 items, con escala de Likert

Tabla 5

Operacionalizacién de variable rendimiento laboral

Dimensiones
Rendimiento en la

tarea

Indicadores
Buen trabajo
Eficacia
Productividad

Logro de resultados

items
17,18,19,20,21,22,
23,24,25,26,27,28

Comportamientos
contraproducentes
Rendimiento en el

contexto

Quejas
Aspectos negativos
Planificacion

Participacion
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre la comunicacion intermna y el
rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la

Virgen, Tumbes — 2023

Tabla 6
Nivel de comunicacion interna y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Bajo Medio Alto Total
F % f % f % f %
Bajo 6 120 O 0,0 0O 00 o6 120

Comunicacion  Medio 0 00 4 80 4 80 8 16,0

interna Alto 0 00 12 240 24 480 36 72,0

Total 6 120 16 32,0 28 56,0 50 100,0

Nota. En la tabla 6, se evidencia que la comunicacién interna es considerada como
alta con el 48% en relacién con el rendimiento laboral; baja con un 12% y media
con el 8%; por ende, estos resultados muestran que la calidad de la comunicacion
interna conlleva a que el rendimiento laboral en la municipalidad de estudio sea
alto, observando que a medida que mejora la comunicacion interna, tiende a

mejorar también el rendimiento laboral.
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Hipotesis general:

H;: Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento laboral

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes —2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento
laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes
- 2023

Tabla 7

Relacion entre comunicacion interna y rendimiento laboral

Rendimiento
laboral
o Coef|0|ent.e’ de 534
Rho de Spearman Comunlcamon correlacion
interna Sig. (bilateral) 000
N 50

Nota. En la tabla 7 de acuerdo con el analisis inferencial, se evidencia que la
comunicacion interna tiene un correlato significativo, positivo y moderado con un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=0.534. También se muestra un
nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomé la
decision de aceptar la hipotesis alterna del estudio y afirmar que existe relacion
significativa entre la comunicacion interna y el rendimiento laboral del personal

municipal en San Juan de la Virgen.
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Objetivo especifico 1: Diagnosticar el nivel de comunicacion interna del personal

de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023

Tabla 8

Nivel de la comunicacion interna y sus dimensiones

Comunicacion

Nivel Puntuacion interna Intrapersonal Interpersonal

% f % f %

Bajo [17 - 40] 6 12,0 6 12,0 6 12,0
Medio [41-62] 8 16,0 2 4,0 12 24,0
Alto [63 - 85] 36 72,0 42 84,0 32 64,0
Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0

Nota. En la tabla 8 se encontr6 que, del total de los 50 servidores publicos, el 72%
calificaron la comunicacion interna como alta y el 12% baja; asimismo, el 84% que
la comunicacién intrapersonal es alta y el 12% baja, lo que significé que en su
mayoria los servidores piensan y reflexionan antes de comunicarse con sus colegas
de trabajo, sintiéndose escuchados y comprendidos cuando expresan su punto de
vista; de igual importancia se encontr6 que la comunicacién interpersonal fue
calificada como alta con el 64% y baja con el 12%; demostrando que
frecuentemente comprenden la informacion que les brinda su jefe inmediato sobre
las actividades que estan desempenando; por tanto, se sienten comprometidos con

alcanzar el éxito de la institucidn, mostrando empatia entre sus logros y metas.
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Objetivo especifico 2: Describir el nivel de rendimiento laboral del personal de la

municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Tabla 9

Nivel del rendimiento laboral y sus dimensiones

Comportamiento

Rendimiento En la contraproducent En el
Nivel Puntuacion laboral tarea pe contexto

f % f % F % f %
Bajo [20 - 47] 6 12,0 6 12,0 29 580 6 12,0
Medio [48-73] 16 32,0 5 10,0 7 140 8 16,0
Alto [74-100] 28 56,0 39 78,0 14 280 36 72,0
Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 50 100,0

Nota. En la tabla 9 se encontré que, del total de los 50 servidores publicos
encuestados, el 56% calificaron al rendimiento laboral como alto, mientras que el
12% como bajo; asimismo, se evidencio que el rendimiento en la tarea fue alto con
el 78% y bajo con el 12% afirmando que en su mayoria tienen la capacidad de
realizar bien sus actividades diarias, porque le dedican tiempo y esfuerzo necesario;
por ende, cuando terminan sus tareas asignadas inician con nuevas sin que se lo
pidan, para alcanzar los objetivos establecidos en términos de cantidad y calidad,
empleando sus conocimientos y habilidades de forma efectiva. También, se
encontré que el rendimiento en el contexto fue alto con el 72% y bajo con el 12%,
lo que significo que gran parte de los servidores planifican sus actividades para
completarlas a tiempo y trabajan para mantener sus habilidades laborales
actualizadas. Sin embargo, los comportamientos contraproducentes fueron bajos
con el 58% debido a que frecuentemente se quejan de asuntos sin importancia,
comentando aspectos negativos de sus compaferos de trabajo, en lugar de

enfocarse en cosas positivas.
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Objetivo especifico 3: Identificar la relacion de la comunicacion intrapersonal y el
rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la
Virgen, Tumbes — 2023.

Tabla 10
Nivel de comunicacion intrapersonal y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %

Bajo 6 120 0 00 O 00 6 120
c L Medio O 0.0 0 00 2 40 2 40
omunicacion
intrapersonal Ato 0 00 16 320 26 520 42 840

Total 6 12,0 16 32,0 28 56,0 50 100,0

Nota. Enlatabla 10, se evidencia que la comunicacion intrapersonal es considerada
como alta con el 52% en relacion con el rendimiento laboral y baja con el 12%, lo
que significa, que a medida que mejora la comunicacion intrapersonal, tiende a

mejorar el rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica

Hi: Existe relaciéon de la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Ho: No existe relacidén de la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Tabla 11

Relacion entre comunicacion intrapersonal y rendimiento laboral

Rendimiento
laboral
Comunicacion CZE:IFZIear;tiZ:e 5847
Rho de Spearman intrapersonal
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Nota. En la tabla 11 de acuerdo con el analisis inferencial, se evidencia que la
comunicacion intrapersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=0.584. También se muestra un
nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomé la
decision de aceptar la hipotesis alterna del estudio y afirmar que existe relacién de
la comunicacion intrapersonal y el rendimiento laboral del personal de la

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen.
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Objetivo especifico 4: Medir la relacion de la comunicacion interpersonal y el
rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la
Virgen, Tumbes — 2023.

Tabla 12

Nivel de comunicacion interpersonal y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %

Bajo 6 120 O 00 O 0,0 6 12,0

Comunicacion Medio 0 0,0 5 10,0 7 140 12 24.0

interpersonal
Alto 0O 00 11 220 21 420 32 64,0

Total 6 120 16 320 28 56,0 50 100,0

Nota. Enlatabla 12, se evidencia que la comunicacion interpersonal es considerada
como alta con el 42% en relacién con el rendimiento laboral y bajo con el 12%;
demostrando que a medida que mejora la comunicacién interpersonal, tiende a

mejorar el rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica

Hi: Existe relacion de la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Ho: No existe relacién de la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral del

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023.

Tabla 13

Relacion entre comunicacion interpersonal y rendimiento laboral

Rendimiento
laboral
Coeficiente de 477"
Rho de Comunicacion correlacion ’
Spearman interpersonal Sig. (bilateral) ,000
N 50

Nota. En la tabla 13 de acuerdo con el analisis inferencial, se evidencia que la
comunicacion interpersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=0.477. También se muestra un
nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomé la
decision de aceptar la hipotesis alterna del estudio y afirmar que existe relacion
entre la comunicacion interpersonal y el rendimiento laboral del personal de la

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen.
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4.2. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general; se evidencia que la comunicacion interna tiene
un correlato significativo, positivo y moderado con un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman=0.534; demostrando que a mejores estrategias de comunicacion
interna basadas en la comunicacion intrapersonal e interpersonal se tiene una
mejor efectividad para incrementar el rendimiento en los servidores publicos de la
institucion de estudio. También se mostré un nivel de significancia del 0.000 siendo
menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomo la decision de aceptar la hipétesis alterna
del estudio y afirmar que a mejores estrategias enfocadas en la comunicacion

interna mejor sera el rendimiento de los servidores publicos.

Los resultados tienen similitud con Borut et al. (2023) quienes obtuvieron como
resultados que la comunicacion interna tiene un efecto positivo del r=0.883 y un p-
valor de 0,000<0,05 con el rendimiento laboral. Asimismo, Loza y Martinez (2020)
encontraron que el personal considera que nunca se brinda una comunicacién
interna con el 26,7 %, sin embargo, casi siempre su rendimiento es bueno con el
33,3 %; concluyendo que ambas variables tiene incidencia media, positiva y
significativa con un r=0.400**; también, con Canessa (2023) quien encontré que el
60,7% evidenciaron que algunas veces su supervisor le presta atencion cuando se
le informa sobre su labor, el 50 %, algunas veces tiene una comunicacion con su
superior, por ende, el 28,6 % considerd que no presentan un correcto rendimiento,
para mejorar los servicios ofrecidos, con ello se concluyé que obtuvo un r=0.821**

y un p-valor=0.000.

Para el objetivo especifico 1; se encontro que el 72% calificaron la comunicacion
interna como alta y el 12% baja; asimismo, el 84% afirmaron que la comunicacion
intrapersonal es alta y el 12% baja, lo que signific6 que en su mayoria piensan y
reflexionan antes de comunicarse con sus colegas de trabajo para poder
expresarse de forma clara, sintiéndose escuchados y comprendidos cuando
expresan su punto de vista; de igual importancia se encontré que la comunicacioén
interpersonal fue calificada como alta con el 64% y baja con el 12%; demostrando
gue frecuentemente los servidores publicos comprenden la informacién que les

brinda su jefe inmediato sobre las actividades que estan desempefiando; por tanto,
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se sienten comprometidos con alcanzar el éxito de la institucion, ya que, se sienten
escuchados y su opinién es tomada en cuenta, mostrando empatia entre sus logros

y metas.

Teniendo semejanza con el estudio de Quezada et al. (2020) quienes encontraron
que el 65,4% del personal se sentia comprometido con la institucion, el 51,3%
cumplian con los objetivos planificados; sin embargo, se difiere con el 67,9% que
indicaron que no existia una correcta comunicacion y el 65,4% que desconocian la
manera en que se desempefian, al no haber una adecuada retroalimentacion, era
imposible mejorar su productividad; también, Sellan (2020) obtuvo que el 54 %
calificaron la comunicacién interna como buena y fluida; el 62 % que el clima laboral
del canton fue bueno por parte de los funcionarios municipales. Y Sandoval (2020)
encontré que la comunicacioén interna fue buena con el 87 % y el rendimiento laboral

bueno con el 69 % y excelente con el 18 %.

Considerando el objetivo especifico 2; se encontré que, el 56% calificaron al
rendimiento laboral como alto, mientras que el 12% como bajo; asimismo, se
evidencié que el rendimiento en la tarea fue alto con el 78% y bajo con el 12%
afirmando que en su mayoria tienen la capacidad de realizar bien sus actividades
diarias porque le dedican tiempo y esfuerzo necesario; por ende, cuando terminan
sus tareas asignadas inician con nuevas sin que se lo pidan para lograr alcanzar
los objetivos establecidos en términos de cantidad y calidad, empleando sus
conocimientos y habilidades de forma efectiva. También, se encontré que el
rendimiento en el contexto fue alto con el 72% y bajo con el 12%, lo que significo
que gran parte de los servidores planifican sus actividades para completarlo a
tiempo y trabajan para mantener sus habilidades laborales actualizadas. Sin
embargo, se encontré que los comportamientos contraproducentes fueron bajos
con el 58% debido a que frecuentemente se quejan de asuntos sin importancia,
comentando aspectos negativos de sus comparferos de trabajo, en lugar de
enfocarse en cosas positivas.

Teniendo similitud con el estudio de Sanchez (2022) quien obtuvo como resultados
que el 50,7 % demostraron que algunas veces se genera un clima laboral
adecuado, para el 68,1 % casi siempre ha tenido un buen rendimiento laboral en su

puesto de trabajo, lo que significa que en ocasiones se desempeiia con eficiencia,
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eficacia y efectividad. Asimismo, Castro et al. (2023) encontré que el 73,3 %
demostréo que tiene un medio rendimiento laboral, el 5% bajo; asimismo, la
comunicacion interna es regular con el 60,8 % e ineficaz con el 17,5 %. Y Melgarejo
(2021) evidencio que el rendimiento laboral alto con el 80,3 % (49 colaboradores),

las funciones altas con el 63,9 % y el comportamiento alto con el 60,7 %.

Con respecto al objetivo especifico 3, se evidencia que la comunicacion
intrapersonal es considerada como alta con el 52% en relacion con el rendimiento
laboral y bajo con el 12%; respaldandose del analisis inferencial, donde se encontrd
gue la comunicacion intrapersonal tiene un correlato significativo, positivo y
moderado con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=0.584; afirmando
gue a mejores estrategias de comunicacion intrapersonal basado en la escucha
activa, comprension y ensefianza se podria tener una mejor efectividad en
incrementar el rendimiento en los servidores publicos de la institucion estudiada.
También se muestra un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%);
por tanto, se tomé la decision de aceptar la hipétesis alterna del estudio y afirmar
gue a mejores estrategias enfocadas en la comunicacion intrapersonal mejor sera

el rendimiento de los servidores publicos.

Contrastandose con el estudio de Roque et al. (2023) quien encontrdé un impacto
significativo y positivo con la comunicacion interna (r = 0,84) y con el rendimiento (r
= 0,31). No obstante, tiene un impacto negativo con la rotacion (r = -0,47). Y con
Benavides (2019) en su investigacion obtuvo como resultados que el 60%
calificaron a la comunicacién interna como media y el 92% al rendimiento laboral
como alto, también, se encontré un Rho = 0.447 y un p-valor=0.000 demostrando

una asociacién moderada, significativa y alta entre ambas variables investigadas.

Finalmente, para el objetivo especifico 4, se evidencia que la comunicacion
interpersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con un coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman=0.477; afirmando que a mejores estrategias
de comunicacion intrapersonal enfocadas comprender, sentir, escuchar y empatia
con los servidores se podria tener una mejor efectividad en incrementar el
rendimiento en los servidores publicos de la institucion estudiada. También se
muestra un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se
tomo la decision de aceptar la hipétesis alterna del estudio y afirmar que a mejores
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estrategias enfocadas en la comunicacion interpersonal mejor sera el rendimiento

de los servidores publicos.

Contrastandose con Isidro y Zufiga (2023) en su estudio obtuvo como resultados
gue ambas variables estaban correlacionadas de manera positiva moderada con
un Rho=0.646, indicando que entre mejor sea la comunicacion, los servidores
publicos podran mejorar su desempefio en un 64,6%, encontrando que el 71%
afirmo tener un rendimiento laboral medio, y la comunicacién media con el 46,3%.
También, con Choguehuanga y Moran (2022) quienes encontraron un correlato
positivo bajo del rs= 0.215 entre las variables estudiadas; asimismo, el 48,2%
considero que no se mostraba un adecuado rendimiento laboral, debido a que el
71,4% afirmd que regularmente se demostraba una capacitada de respuesta ante
las necesidades de los usuarios y el 57,1% tenian poca facilidad para aprender

nuevas técnicas o procedimientos en su puesto laboral.
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1.

V. CONCLUSIONES

Se determiné que la comunicacion interna tiene un correlato significativo,
positivo y moderado con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman=0.534 y un sig. 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomé
la decision de aceptar la hipétesis alterna del estudio y afirmar que a mejores
estrategias de comunicacion interna basadas en la comunicacion intrapersonal
e interpersonal, se tendra una mejor efectividad en incrementar el rendimiento

en los servidores publicos de la institucion de estudio.

Se diagnostico que el 72% calificaron la comunicacion interna como alta y el
12% baja; lo que significd que en su mayoria piensan y reflexionan antes de
comunicarse con sus colegas de trabajo para poder expresar de forma clara lo
que piensan y se sientan escuchados y comprendidos cuando expresan su
punto de vista; de igual importancia se encontré que frecuentemente los
servidores publicos comprenden la informacién que les brinda su jefe inmediato
sobre las actividades que esta desempefiando; por tanto, se sienten
comprometidos con alcanzar el éxito de la institucién, ya que, se sienten
escuchados y que su opinidon es tomada en cuenta, mostrando empatia entre

sus logros y metas.

Se describié que el 56% calificaron al rendimiento laboral como alto, mientras
que el 12% como bajo; afirmando que en su mayoria tienen la capacidad de
realizar bien sus actividades diarias porque le dedican tiempo y esfuerzo
necesario; por ende, cuando termina sus tareas asignadas inicia con nuevas
sin que se lo pidan para lograr alcanzar los objetivos establecidos en términos
de cantidad y calidad. También, se encontré que gran parte de los servidores
planifican sus actividades para completarlo a tiempo y trabajan para mantener

sus habilidades laborales actualizadas. Sin embargo, los comportamientos
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contraproducentes fueron deficientes debido a que frecuentemente se quejan

de asuntos sin importancia.

Se identificd que la comunicacion intrapersonal tiene un correlato significativo,
positivo y moderado con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman=0.584; afirmando que a mejores estrategias de comunicacion
intrapersonal basado en la escucha activa, comprension y ensefanza, se
tendra una mejor efectividad en incrementar el rendimiento en los servidores
publicos de la institucion estudiada. También se muestra un nivel de
significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomo la decisién
de aceptar la hipétesis alterna del estudio y afirmar a mejores estrategias
enfocadas en la comunicacién intrapersonal mejor sera el rendimiento de los

servidores publicos.

Se midié que la comunicacion interpersonal tiene un correlato significativo,
positivo y moderado con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman=0.477; afirmando que a mejores estrategias de comunicacion
intrapersonal enfocadas comprender, sentir, escuchar y empatia con los
servidores, se tendra una mejor efectividad en incrementar el rendimiento en
los servidores publicos de la institucion estudiada. También se muestra un nivel
de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomé la
decision de aceptar la hipotesis alterna del estudio y afirmar que a mejores
estrategias enfocadas en la comunicacion interpersonal mejor sera el

rendimiento de los servidores publicos.
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VI. RECOMENDACIONES

Alos responsables y directivos de la municipalidad:

Se sugiere ejecutar un programa integral de mejora de la comunicacion interna,
enfocandose en fortalecer tanto la comunicacion intrapersonal como la
interpersonal mediante talleres de habilidades comunicativas, sesiones de
coaching y la implementacion de canales de comunicacion mas efectivos; con
la finalidad de optimizar el flujo de informacion, fomentar un ambiente laboral
mas colaborativo y, en ultima instancia, incrementar el rendimiento de los

servidores publicos.

Se deberia implementar estrategias de refuerzo y mejora continua de las
practicas comunicativas existentes, centrandose en potenciar las habilidades
de comunicacién reflexiva, escucha activa y empatia, mediante talleres
trimestrales de comunicacion asertiva, un programa de reconocimiento para
aquellos que demuestren excelencia en la comunicacion interna, y la creacion
de espacios regulares para el intercambio de ideas entre diferentes niveles
jerarquicos; con la finalidad de mantener y aumentar el alto nivel de
compromiso de los servidores publicos, fortalecer aun mas la claridad en la

comunicacion entre jefes y subordinados.

Se propone activar un plan de estrategias de refuerzo y mejora, enfocandose
en reconocer y potenciar las buenas practicas existentes, como la iniciativa y la
planificacion eficiente, a través de un programa de reconocimiento mensual
para destacar el rendimiento sobresaliente, talleres trimestrales de gestion del
tiempo y resolucion positiva de conflictos, y la creacién de grupos de mejora
continua en cada area; con la finalidad de mejorar la eficiencia general, reducir
las quejas improductivas y fomentar un ambiente laboral mas positivo y

orientado a resultados.
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4. Se propone efectuar un programa de desarrollo de habilidades de
comunicacion intrapersonal, centrado en fortalecer la escucha activa, la
comprension y la capacidad de ensefianza de los servidores; mediante talleres
mensuales de autoconocimiento y reflexion, sesiones de coaching individual y
espacios de practica para la ensefianza entre pares; con la finalidad de mejorar
la efectividad de la comunicacion intrapersonal de los servidores publicos, lo
que a su vez incrementara su rendimiento, optimizara la toma de decisiones

individuales y colectivas, y fortalecera la cultura organizacional de la institucion.

5. Se deberia implementar un programa de mejora de las habilidades de
comunicacion interpersonal, enfocandose en desarrollar la capacidad de
comprension, el manejo emocional, la escucha activa y la empatia entre los
servidores; mediante talleres bimestrales de habilidades sociales, un sistema
de mentoring cruzado entre departamentos, y organizar actividades de team
building mensuales; con la finalidad de fortalecer las relaciones interpersonales,
mejorar la colaboracion entre equipos, incrementar la eficiencia en la resolucion

de conflictos y aumentar el rendimiento de los servidores publicos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Comunicacion interna y rendimiento laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes — 2023

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Metodologia
iComo es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacién significativa entre la
comunicacién  interna y el | comunicacién  interna  y el | comunicacidon interna y el rendimiento
rendimiento laboral del personal de | rendimiento laboral del personal de | laboral del personal de la
la municipalidad distrital de San | la municipalidad distrital de 3San | municipalidad distrital de San Juan de TiP_D:_
Juan de la Virgen, Tumbes — 20237 | Juan de la Virgen, Tumbes — 2023 | la Virgen, Tumbes — 2023. Descriptiva

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

& Cual es el nivel de comunicacion
interna del personal de la
municipalidad distrital de San Juan
de la Virgen, Tumbes — 20237

Diagnosticar el nivel de
comunicacién interna del personal
de la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 2023

Existe nivel optime de comunicacion
interna  del personal de la
municipalidad distrital de San Juan de
la Virgen, Tumbes — 2023.

Comunicacion
interna

;i Cual es el nivel de rendimiento
laboral del personal de la
municipalidad distrital de San Juan
de la Virgen, Tumbes — 20237

Describir el nivel de rendimiento
laboral del personal de la
municipalidad distrital de San Juan
de la Virgen, Tumbes — 2023.

Existe nivel optimo de rendimiento
laboral del personal de la
municipalidad distrital de San Juan de
la Virgen, Tumbes — 2023.

iComo es la relacion de la
comunicacién intrapersonal y el
rendimiento laboral del personal de
la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 20237

Identificar la relacion de Ia
comunicacién intrapersonal y el
rendimiento laboral del personal de
la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 2023

Existe relacion de la comunicacidn
intrapersonal y el rendimiento laboral
del personal de la municipalidad
distrital de San Juan de la Virgen,
Tumbes — 2023.

iComo es la relacion de la
comunicacién interpersonal y el
rendimiento laboral del personal de
la municipalidad distrital de San
Juan de la Virgen, Tumbes — 20237

Medir la relacion de la comunicacion
interpersonal y el rendimiento
laboral del personal de la
municipalidad distrital de San Juan
de la Virgen, Tumbes — 2023.

Existe relacion de la comunicacion
interpersonal y el rendimiento laboral
del personal de la municipalidad
distrital de San Juan de la Virgen,
Tumbes — 2023.

Rendimiento
laboral

correlacional

Disefio de la
investigacion
Mo experimental
transversal

Poblacion
50 servidores
publicos

Muestra
19 trabajan en
planillay 31 son
terceros

Técnica e
instrumento
Encuesta —
Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de las variables

- Escala
?:;13 Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items de
& medicion
Tessi (2012) sensals gque es un grupo de Escucharse -2
informacion que tiena un significade. que | La comunicacion interna =era
Intrapersonal ;
m . . ) . Entenderse 34
E ayuda a incrementar el conocimientos | medida & traves de s
ﬁ sobre una cosa o reducir ka incerfidumbre; | dimensidn Comunicacian Ensenarsa % 6 Ardinal
- rdinal —
‘.E teniendo en cusnta que la informacion 2= | intrapersonal e inferpersconal, Comprender 7.8
g : . : Sentir B; 10 Escala
8 considersda como el mensaje  con | las mismas que se evaluaran Likart
E significado en ambiente determinado, que | con SUS respectivos Interpersonsl Esn::ufn:‘.l'.'nar 1'1:. 12
5 esté disponible para usarse de mianera | indicadores, siende un total de Empatico 13; 14
inmediats y orienta & las acciones para | 17 items, con escala de Likert ) 15; 16:
Comunicar
tomar decisionas 17
Buen trabajo 18; 18
El dimiento  laboral 3
rendimiznte  laboral sera . 20 21,
o _ medido 8 través de s Eficacia
Gabini y Salessi (2016) lo define como 2l . 22
™ dimensidén Rendimiento en la En la tarea —
o resultsdo final o total que un negocio Productividad | 23,24,25
£ tares, comportamisentos
5 espera de un colaborador en un Logro de Ordinal -
B . . . contraproducentes W 26, 27,28
= determinade pericdo, feniendo en cuenta resultadas Escala
L . . rendimiento en el contexto, las - .
E la mofivacion que tengan. el nivel de CQuejas 2830 Likert.
= . ) mismas que se evaluaran con | Compeoriamientos
= desempeno y el rendimiento en su ares Aspecios
= ) sus respectivos indicadores, | confraproducentes 31,32;33
asignads . negativos
siendo unm total de 20 items, .
Flanificacion 34,35
con escala de Likert En el contexto i
Farticipacion 36,37
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Anexo 3: Instrumento cuestionario

Encuesta aplicada a los servidores publicos

Feacha.: ! / '

Cordiales saludos estimado colaborador de la municipalidad distrital de San Juan de
la Virgen: solicito su colaboracion para realizar la presente encuesta, por lo que sea le
agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion que sera necesaria como
sustento de la investigacion; “Comunicacion interna y rendimiento laboral del personal
de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023", siendo de vital
consideracion su apoyo ¥ valoracion respecto a las alternativas seleccionadas. A
continuacion, se describen las principales categorias e instrucciones:

l. INSTRUCCIONES

Bl presente cuestionario de caracter confidencial esta basado a cinco alternativas, las
cuales pemitiran medir las dimensiones del estudio, para ello lea adecuadamente cada
item y margue con una (X) la alternativa correcta, teniendo en consideracion la escala
de respuesta:

Siempre Casi Siempre | Algunas veces Casi nunca Munca

Consentimiento informado:

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacion para responder al presente
cuestionario:

Si() No()

Dimensién 01: Comunicacion intrapersonal

Escucharse

g4 |PEnsa y reflexiona antes de comunicarse con sus
compaieros de trabajo.

02 | Expresa de manera clam lo que piensa.

Entenderse
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03 Tiene claramente definido sus funciones vy las
responsabilidades gue reqguiere su puesto

04 Siente que sus companeros de trabajo escuchan atentamente
y comprenden sus puntos de vista.

Ensefarse

05 Aprovecha las  criticas oportunas para  crecer
profesionalmente

06 Con que frecuencia se capacila para desempenar mejor sus
labores,

Dimensién 02: Comunicacion interpersonal

Comprender

o7 Comprende la informacion que le brinda su jefe inmediato para
&l desarrollo de sus actividades

08 Sus compaferos de trabajo le entienden cuando informa
sobre las fareas que esta realizando.

Senfido

09 Siente que esta comprometido con el éxito gue pueda
alcarzar su institucion

10 Sus opiniones son consideradas v tomadas en cuenta para la
realizacion del trabajo

Escucha

1 La Municipalidad genera espacios guiados que benefician el
encuentro presencial y al dialogo cara a cara

19 Se siente escuchado por su institucion y suopinion s tomada
&n consideracion

Empatia

13 Se siente parte de la institucion y estd comprometido con sus
logros ¥ metas
Cree que a la Municipaldad le interesa gue piensa y gue

14 . ,
siente respecto a su trabajo

Comunicar
Recibe de parte de su superior comunicacion sobre la misian,

15 L L - )
visian vy objetivos de la organizacion
Toda informacion gue recibe esta siempre dada por los

16 L
canales formales de la comunicacion

17 En la institucidn se fomenta se promueve la comunicacian
interna

RENDIMIENTO LABORAL

Dimensién 01: Rendimiento en la tarea

Buen trabajo

18

Es capaz de hacer bien su trabajo porque le dedico el tiempao
y el esfuarzo necasario

19

Se le ocurren soluciones creativas frente los nuevos
problemas

Eficacia
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20 | Cuando puede, realiza tareas |laborales desafiantes

21 Cuando termina con el trabajo asignado, comienza nuevas
tamreas sin que se lo pidieran

29 Constantemente cumple las expectativas en sus tameas
laborales.

Productividad

23 Puede wutilizar su tiempo ¥ recursos de manera efectiva para
maximizar su productividad

24 Alcanza los objetivos establecidos en términos de cantidad y
calidad de trabajo

25 tiliza sus habilidades y conocimientas de manera efectiva

para realizar su trabajo de manera productiva.

Logro de resultados

26

En su trabajo, tiene en mente los resultados que debia de
lograr

27

Trabaja para mantener sus conocimientos labomles
actualizados

28

Sigue buscando nuevos desafios en su trabajo

Dimensién 02: Comportamientos contraproducentes

Quajas

25

Se queja de asuntas sin importancia en su trabajo

30

Agranda los problemas que se presentaron en su trabajo

Aspectos negativos

Comenta aspectos negativos de su trabao con sus

31 companaros

32 Seconcentra en los aspectos negativos de su trabajo, en lugar
de enfocarse en las cosas positivas

33 Comenta aspectos negativos de su trabajo con gente que no

pertenece a la municipalidad

Dimension 03: Rendimiento en el contexto

Planificacion

34

Planifica su trabajo de manera tal que pueda hacerlo en
tiempo y foma

35 | Su planificacion laboral es dptima
Participacion
J6 | Trabaja para mantener sus habilidades |laborales actualizadas

37

Participa activamente de las reuniones laborales

75




Anexo 4: Autorizacion de Ejecucion de Tesis

Fundada o 12 de Enero de 1871

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen i.i

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de Ia
conmemoracion de las Heroicas Bafalias de Junin y Ayacucho”

: :N°012- - o
Srta.
GREISS SHEYLA DIAZ ROJAS

CEL. 929023692

Asunto: AUTORIZACION DE EJECUCION DE TESIS
Referencia: CARTA N° 002-2024-GSDR

Es grato dirigirme a usted, para expresarle cordial saludo y
en atencion del documento de la referencia, hacemos de Conocimiento que la
Municipalidad Distrital dé San Juan de la Virgen, le OTORGA EL PERMISO
solicitado, para que pueda ejecutar su proyecto de tesis denominado
"Comunicacién interna y Rendimiento laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023", aplicando
su encuesta y ofros, y de esta manera lograr el Objeto de tesis.

Sin otro particular, hago propia la ocasién para expresarle
las muestras de aprecio v estima personal.
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Anexo 5: Calculo de alfa de Cronbach

P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35|—‘

N° Pien{Expri TiendSien Apro]Con |Com(Sus |Sien{Sus {La MSe s|Se s|Cree|Recil TodalEn la instituc|Es c{Se |qCuanCuar|CongPuegEn s|TrabiSigu{Se g{Agra|Se c|Se c|Se c{PlaniSu p|Trab{Participa acti\
Enc01 5 4 5] 31 4 3[ 4 5 5 4 3 3[ 4 3 4 3 3 65 4 4 3] 4 3| 3] 4 4 5 5 4 51 3 4 3| 4 4 4 710
Enc02 5] 5| 5] 4] 5 3[ 5| 4 5 4] 4 4 5 3 5] 4] 4 74 5 5 5 5 4 5/ 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 4 84
Enc03 5 5 5] 3[ 4 4 4] 4] 5 4] 3] 3 5 3 4 3] 4 68 5| 4 3| 4 4 4] 5 4 5 5 5 5 31 4 4] 4 4 4 76
Enc04 5/ 5 5/ 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 5 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 89
Enc05 4 5] 4 3| 51 3] 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 76 5] 5| 2| 3] 4 5| 5 5 4] 4 5 4 31 5 3 5 5 5 7177
Enc06 5 5 5] 3 5 5 4 3 5 4 3 3 3 3 3 4 3 66 5 4] 4] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4] 5 5 85
Enc07 5 5 5] 4] 5 4 5 5 4] 3] 3 4 5 5 4 4 5 75 5] 4 2| 5 5 4] 4 5 5/ 5 5 51 4 5 4] 5 5 4 81
Enc08 5 5 5 3] 5 3 5 3 5 3 1 1f 5 1 1f 3] 1] 55 5] 5 5 5 5 5/ 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 86
Enc09 5 5 5] 4] 4 5[ 5 4 5 3] 3 3[ 4 2 4 3 4 68 5 5 4] 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 8
Enc10 5] 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 89
Encll 3 4 4] 3[ 4 4 5 4 4 5 3 3 5 2 3 3 3 62 5 51 3| 3[ 4/ 4 5 5 4] 3| 4 4 3 4 4 5 5 5 75
Encl2 5 4 4] 3] 5 4 5 3 5 4 5 3 3 3 4 5 5 170 5 5 5 4 4 4] 5 5 5/ 5 4 4 3 5 4] 5 5 5 8
Enc13 5 4 5 3] 5 5 4 3 3 3] 3 3 3] 3 3 4] 3 62 5] 5| 4] 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 8
Encl4 5 4 4] 31 3 5 4 4 5 3 3 3 3 2 3 3 3 60 5 4 3] 4 4 51 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5 5 76
Encl5 5/ 4 3] 31 3 5 5 4 3] 3 3 3 2] 2 3 3 3 57 5/ 4 4] 31 5 4] 31 5 4 5 4 3] 3 3 5 5 5 5 75

VARIANZA 0.29(0.24(0.37(0.52|0.52|0.60| 0.22(0.60(0.52(0.65|1.04]| 1.04| 1.05| 1.58| 1.02(0.69| 1.26 0.06]0.24]1.09(0.60{0.37]0.38(0.36{0.12]0.22(0.29|0.24] 0.37(0.52(0.52] 0.60| 0.22(0.16| 0.20
SUMATORIA DE
VARIANZAS 1220 6.55
VARIANZA DELA
SUMA DELOS 73.44 30.52
ITEMS

a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.886 0.832

k: Nimero de items del instrumento 17 18

Sumatoria de las varianzas de los items. 12.20 6.55

Vananza total del instrumento. 7344 3052
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Anexo 6: Ficha de evaluacion del instrumento

t -._1‘ COMUNICACION INTERNA ¥ RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN
I DE LA VIRGEN, TUMBES - 2023
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
B} . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 31 - 40 41- €0 £1- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
1] [ " 18 21 28 31 36 41 45 51 56 &1 56 71 KL &1 &6 31 38
ASPECTOS DE VALIDACION ] 10 15 | 20 25 |30 | 35 40 | 45 50 | 55 &0 | &5 TO |75 | &D B35 | 30 35 100
1.Claridad Esta formulado X
com un lemguaje
spropiado
2.Objetividad Esta expresado en X
conductzs
abzervables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque  teorico
sbordade en la
investigacion
4 Organizacion Existe uns X
organizacion
ldgica entre sus
Items
L. Suficiencia Comprende los X
sspectos
Necesarios en
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cantidad y

calidad.
&.Intencignaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiocnez del
tema de la

investigacian

7.Consistencia Baszdo &n K
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Cohersncia Tiens relacidn X
entre |as variables
e indicadores

9.Metodologia Lz estrategia X
responde a3 la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validanda.
Deberz colocar la puntuzcion gue considere pertinente 3 los diferentes enunciados.

Turmzes, 22 de julic de 2024

Mombre v apellidos: Galvani Guerrero Sarcia

Erado: Magister en Direccion de personas en las organizaciones
Especialidad: Licenciado en Administracien

Lugar donde labora: Universidad Nacionzl de Tumbes

DMI: 45101586

Teléfono: 973758385

Ry Unibc e ol W 09853
OLAD- MBS
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LA VIRGEN, TUMBES - 2023

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

COMUNICACION INTERNA ¥ RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE

. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelenta
Indicadores Criterios 0-20 31 - 40 a1 - €0 £1- 80 a1 - 100 OBSERVACIOMES
1] [ 1 18 21 25 | 31 36 | 41 48 | 51 56 | &1 B8 | 71 76 &1 &6 a1 36
ASPECTOS DE VALIDACION ] 10 15 | 20 25 | 30 | 35 40 | 45 50 | 55 &0 | &5 TO | 75 | &0 85 | 30 a5 100
1.Clzridad Esta formulado X
conm um lengusje
spropiado
2.0bjetividad Esta expressdo en X
conductas
abzervables
3. Actualidad Adecuzdo al X
enfogque  tecrico
sbordado en Iz
imvestigacian
4 Organizacion Existe una K
organizacion
logica entre sus
items
L Suficiencia Comprende los X
sspectos
necesarios en
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cantidad v

calidad.
t.ntencionzldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la

inwestigacian

7.Consistencia Bazzdo &N X
spectos teoricos-
cientificos de la
investigacion

8 Cohersncia Tiene relacion X
entre lzs variables
& indicadores

9.Metodologiz La estrategiz X
responde a3 la
slaboracion de la

investigacion

=]

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalle |z pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validanda. Debera colocar la puntuacian que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumnies, 23 de julio de 2024

Mombre y apellidos: alex Alfreth Armestar Amaya

Grado: Masstro / - A
Especialidad: Administracian v gestidn emprasaria > -

Lugar donde lzabora: Universidad Nacional de Tumbes

DNI: 41737572 g L ke Gt 0 8729
Teléfono: 072650084 FLAD-TimE=:
E-mail: alexarmestar&gmazil.com
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